
1 
 

T.C. 

NECMETTĠN ERBAKAN ÜNĠVERSĠTESĠ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLERĠ ANABĠLĠM DALI 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ TEFTĠġĠ PLANLAMASI VE EKONOMĠSĠ BĠLĠM DALI 

 

 

 

OKUL ETKĠLĠLĠĞĠNĠN ÖĞRETMENLERĠN Ġġ DOYUMUNA ETKĠSĠ 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

 

 

HAZIRLAYAN  

Cengiz TURAÇ 

  

 

DANIġMAN 

Prof. Dr. Ercan YILMAZ 

 

 

 

KONYA-2017 



 





ii 
 

T.C. 

NECMETTĠN ERBAKAN ÜNĠVERSĠTESĠ 

Eğitim Bilimler Enstitüsü Müdürlüğü 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ KABUL FORMU 

Ö
ğ
re

n
ci

n
in

 

Adı Soyadı Cengiz TURAÇ 

Numarası 148301021015 

Ana Bilim /Bilim Dalı 
Eğitim Bilimleri / Eğitim Yönetimi, TeftiĢi 

Planlaması ve Ekonomisi 

Programı Tezli Yüksek Lisans X                Doktora 

Tez DanıĢmanı Prof. Dr. Ercan YILMAZ 

Tezin Adı 
Okul Etkililiğinin Öğretmenlerin ĠĢ Doyumuna 

Etkisi 

 

 

Yukarıda adı geçen öğrenci tarafından hazırlanan Okul Etkililiğinin 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumuna Etkisi baĢlıklı bu çalıĢma 21/04/2017Tarihinde yapılan 

savunma sınavı sonucunda oybirliği/oyçokluğu ile baĢarılı bulunarak jürimiz tarafından 

Yüksek Lisans Tezi olarak kabul edilmiĢtir.  

 

 

 

 



iii 
 

ÖNSÖZ 

Bilim çağı toplumları küreselleĢme, teknolojik iletiĢim ve bilgi ekonomisi gibi 

faktörlerin etkisi ile değiĢimsel bir yapılanma süreci içine girmiĢ; bu süreçte etkililiğini 

gerçekleĢtiren okulların ve iĢ doyumuna ulaĢan personelin önemi ortaya çıkmıĢtır. Etkili 

okulun önemi,  sürecin odağında görülmesi; toplumsal görevlerini yerine getirmesi, 

değiĢiminde stratejik öneme sahip olması, diğer kurumlarla olan iliĢki dinamiklerini 

yönetmesinden kaynaklanmaktadır. Örgütler, var olma stratejilerini eğitimle toplum 

arasındaki iliĢki dinamikleri çerçevesinde yeniden yapılandırırken, eğitimin ve okulun 

öneminin Milli Eğitim Bakanlığı, öğretmen, yönetici ve diğer çalıĢanlar tarafından 

kavranılması bir gerekliliktir. Örgütsel kalkınma ve sürdürülebilir geliĢmenin önemli 

değiĢkenlerinden biri olarak tanımlanan etkili okulun anlamını kavramadan, 

yapılandırılması ve geliĢtirilmesi olası değildir. Kurumda çalıĢanların, eğitimin bir yapı, 

süreç, örgüt ve sistem olarak toplumsal ve felsefi anlamını idrak etmesi ve sorunların 

çözümüne yönelik özgün bir bakıĢ açısı geliĢtirmesi, okul etkililiğini artıracaktır. 

Çağımızda yüksek kalitede ürün ve hizmet üreten, beyin gücü yetiĢtiren örgütler 

baĢarı ve geliĢmelerini sürdürebilmektedir.  Genç beyinlerin yetiĢmesi, ülkenin varlığını 

idame ettirebilmesi açısından son derece önemlidir. Bilim, sanat, teknoloji baĢ döndürür 

bir hızla ilerlemektedir. Bu değiĢime ayak uydurmak etkili okullarda yetiĢecek insan 

gücüyle olur. Okulların etkililiğinde stratejik öneme sahip öğretmenlerin, vasıflı iĢ 

gücünü yetiĢtirmede etkisi büyüktür. Uzay ve bilim çağını yaĢayan geliĢmiĢ (Ġngiltere, 

Fransa, ABD, Kore, Çin) ülkeler dünya yönetiminde söz sahibi ve dünyanın 

Ģekillenmesinde etkilidirler. GeliĢmiĢliğin özüne baktığımızda her yönüyle yetkin, 

etkili, donanımlı, alan bilgisine sahip, ekonomik yönden rahat, doyuma ulaĢmıĢ 

öğretmenlerin olduğu görülmektedir. Ekonomik ve diğer sorunlarla boğuĢan, ikinci bir 

iĢ yapma eğiliminde olan eğitim çalıĢanlarından bir verim beklemek mümkün değildir. 

Eğitim ortamında huzurlu, sorunlardan arınmıĢ eğitim çalıĢanları motive olursa istenilen 

verim alınabilir. Mustafa Kemal Atatürk‟ün ulusal vizyon olarak ortaya koyduğu 

“muasır medeniyet seviyesinin üstüne çıkmak” hedefi doğrultusunda okullarımızı etkili 

hale getirerek, çalıĢanların iĢ doyumlarını sağlayarak ulaĢmak istediğimiz konuma 

gelebiliriz. 
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Tezin Adı Okul Etkililiğinin Öğretmenlerin İş Doyumuna Etkisi 

 

ÖZET 

 
OKUL ETKĠLĠLĠĞĠNĠN ÖĞRETMENLERĠN Ġġ DOYUMUNA ETKĠSĠ 

 

Araştırmanın amacı okul etkililiği, öğretmenlerin iş doyumu ile okul etkililiğinin 

öğretmenlerin iş doyumuna etkisi konusunda öğretmen görüşlerini belirlemek; okul etkililiği ve 

öğretmenlerin iş doyumu arasında anlamlı ilişki olup olmadığını ortaya koymaktır.  İlişkisel tarama 

yöntemiyle yapılan bu araştırmanın evreni 2015-2016 eğitim öğretim yılında Konya ili merkez 

ilçeleri ile bazı ilçelerde görev yapan 18.601 öğretmenden oluşmaktadır. Araştırmanın örneklemi, 

çalışma evreni içerisinden tesadüfî örnekleme yöntemi kullanılarak seçilen 62 okulda görev yapan 

760 öğretmenden oluşmaktadır. “Okul Etkililiği Ölçeği” ile “Minnesota “İş Doyumu Ölçeği” 

kullanılmıştır. Bu çalışmamızda Regresyon Analizi, Pearson momentler çarpımı korelasyon 

tekniği, Varyans Analizi (ANOVA) ve t-Testi uygulanmıştır. Araştırma soncunda, okul etkililiği ile 

öğretmenlerin iş doyumu arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki bulunmuştur.  Okul etkililiği alt 

boyutlarından “okul müdürü” ve “Okul kültürü ve ortamı”, öğretmenlerin iş doyumuna en fazla 

etki eden boyutlar olmuştur. Öğretmenlerin iş doyumunu etkileyen faktörlere ilişkin algılarında 

cinsiyet, medeni durum, kıdem değişkenlerine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık 

bulunamamıştır. Öğretmenlerin iş doyumunu etkileyen faktörlere ilişkin algılarında ücret, fiziki 

şartlardan memnun olma değişkenlerine göre istatistiksel bakımdan tüm boyutlarda anlamlı bir 

farklılık bulunmuştur. Öğretmenlerin iş doyumunu etkileyen faktörlere ilişkin algılarında branş 

değişkenine göre “dışsal iş doyumu” alt boyutunda istatiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuştur. 
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Tezin İngilizce Adı The Effect Of School Efficiency Upon The Job Satisfaction Of Teachers 

 

SUMMARY 

 

THE EFFECT OF SCHOOL EFFICIENCY UPON THE JOB SATISFACTION OF 

TEACHERS  

The purpose of the research is to determine the views of teachers upon school efficiency 

and job satisfaction, the effect of school efficiency upon the job satisfaction of teachers, to reveal 

whether there is a significant relationship between school efficiency and job satisfaction of 

teachers. The population of research carried out on relation screening model included 18.601 

teachers carrying on  duties in some districts of Konya and Konya province in 2015-2016 academic 

year. The research sample included 760 teachers carrying on duties in 62 schools chosen with 

random sampling method. In our research, “School Efficiency Scale”, “Minnesota Job Satisfaction 

Scale” are used. Regression Analysis, Pearson Product-Moment Correlation technique, Variance 

Analysis (ANOVA), t-Test are performed.At the end of the research, A significant positive 

relationship is found between school efficiency and job satisfaction of teachers.  “School director” 

and “school culture and environment” as the sub-dimensions of school efficiency are the ones 

affecting job satisfaction of teachers most. No significant difference is determined in perceptions of 

teachers related to the factors affecting the job satisfaction according to the variables of gender, 

marital status, seniority.  A difference is found in perceptions of teachers related to the factors 

affecting job satisfaction according to the variables of salary, satisfaction of physical conditions. 

Whereas no significant difference is determined in sub-dimensions of “intrinsic job satisfaction” 

and “total job satisfaction” in perceptions of teachers related to the factors affecting job satisfaction 

according to the variable of branch, a difference is found in sub-dimension of “exogenous job 

satisfaction.” 

Key Words: School Efficiency, Teacher, Job Satisfaction 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

Okul etkililiği ve çalıĢanların iĢ doyumu, ülkelerin kalkınması ve geliĢmesi ile 

doğrudan ilgilidir. Eğitim kurumları açık bir sistemdir. Bu nedenle çevresindeki bütün 

yapıları etkiler, geliĢimlerine yardımcı olur, değiĢime ayak uydurmada kuvvetli destek 

verir. Okullar, çevresine ıĢık yayan kendine özgü nitelikleri ve değeri olan çok 

fonksiyonlu eğitim yuvalarıdır. Okullar, esas görevi eğitim ve öğretim hizmet olan ve 

bu doğrultuda, topluma yararlı bireyler yetiĢtirme çabasının yoğunlaĢtığı, bu 

çalıĢmaların yürütüldüğü yapılardır.  

Etkili okul, değiĢik kabiliyetteki öğrencilerin çok yönlü eğitilmesine olanak veren 

bir örgüttür. UlaĢılmak istenen hedef, değiĢik yetenek düzeylerine sahip bireylerin 

eğitilmesidir. Toplam kalite anlayıĢı kapsamında nitelikli eğitimin inĢa edilmesi, 

bireylerin akademik ve eğitim baĢarılarının artırılması, eğitim kurumunun donanımlı 

hale getirilmesi, okulların günden güne daha iyiye, daha güzele doğru bir geliĢim 

göstermesi etkili okulun beklentisidir.  Bu durumda iĢ görenlerin niteliği, sahip olduğu 

bilgi birikimi ve formasyon boyutu önem arz etmektedir. Donanımlı öğretmenler ve 

yöneticiler ektili okulu yirmi birinci yüzyılın niteliklerine çıkarma kapsamında etkili 

olabilirler. 

Etkili okulda, okul kültürünün oluĢturulması kapsamında sorumluluk, baĢta okul 

yöneticileri, öğretmenler ve diğer iĢ görenlerdedir. Burada esas olan okul kültürü ve 

iklimini oluĢturarak çalıĢanların iĢ doyumunu ve motivasyonunu yükseltmek ve baĢarılı 

bir okul yapısı oluĢturmaktır. Göreve yeni baĢlayan bir okul müdürü, yeni kayıt yaptıran 

öğrenci-velisi ve okuldaki görevine yeni baĢlayan öğretmen gibi değiĢkenlerin 

kaynaĢması, bir yumak haline gelmeleri okul kültürünün oluĢmasında etkili olması 

beklenebilir. 

 

Teknoloji, bilim, sanat, sürekli geliĢmektedir. GeliĢen bu çağa ayak uydurmak, 

dönen bu çarkın içinde yerimizi almak önemlidir. Bu kapsamda okullarımızı ve diğer 

eğitim kurumlarımızı yapısal ve iĢlevsel olarak yenilemeliyiz. Bununla birlikte kitle 

iletiĢim araçlarındaki hızlı geliĢmeler, iletiĢimin yoğunluğunu artırmıĢ ve uluslararası 
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iletiĢime hız kazandırmıĢtır. Bütün bu değiĢmeler okulun yeni bir yapı ve yönetim 

anlayıĢına sahip olması, konjonktürel yapıda varlığımızı devam ettirme açısından 

gereklidir. Öğretmenler arasında oluĢan düĢünce alıĢveriĢi, iletiĢim okul yaĢamındaki 

düzeni etkiler. Hem yönetici hem de öğretmenin ortak amacı; üretmenin artırılmasına, 

performansın geliĢtirilmesine rehberlik etmek ve okulun niteliğini ve kalitesini artırmak 

olmalıdır. Etkili okulda rol beklentisi açıktır ve öğretmenler öğrencilerin performansını 

artırmaya çalıĢmalıdırlar. 

Öğrenci, öğrendiği her güzel Ģey ile bir değerdir. Onların temiz yüreklerinde 

hakikate, iyiye, doğruya ve güzele karĢı ilgi uyandırmak ve onları bu duygularla hayata 

hazırlamak okulun ana görevidir. Mevcut dünyamızda yarının geleceğini, bugünün 

çocukları oluĢturacaktır. Mutlu bir gelecek ancak iyi ve istikrarlı bir eğitimle 

mümkündür.  Etkili okulun ve doyuma ulaĢmıĢ öğretmenin temel amacı, eğitimin her 

aĢamasında bilgiye ulaĢmanın yollarını öğrenmiĢ, bilim ve teknolojinin imkânlarından 

yararlanabilen, insan haklarına ve evrensel hukuk kurallarına saygılı, milli ve manevi 

değerlerimizi benimseyen, toplumun tüm kesimleriyle barıĢık, araĢtırmacı, özgüvenli, 

disiplinli, mutlu gençler, mutlu yarınlar yetiĢtirmektir. Bu eğitim, birikim ve baĢarı 

öğrencilerimizin tüm yaĢantılarını etkileyecektir. Nitelikli ve kaliteli bir eğitim almak 

onların hakkıdır. Öğrencilerimizi ülkemizin değiĢik sahalarında, mesleklerinde söz 

sahibi olmuĢ, lider, vasıflı, etrafını etkileyen ve yöneten kiĢiler olarak görmek etkili 

okuldan ve öğretmenlerden beklenen bir husustur.  

1.1. PROBLEM DURUMU 

Bireysel ve toplumsal huzuru inĢa etmek, ihtiyaçları karĢılamak için eğitim 

örgütleri tesis edilmiĢtir. Her örgüt, kuruluĢ gayeleri doğrultusunda hedeflerini 

gerçekleĢtirmeye odaklanır. Okul örgütleri, kuruluĢ amaçlarının yanında, bireyin, 

toplumun ve bulunduğu çevrenin karmaĢık beklentilerini, amaçlarını karĢılamak için 

var gücüyle çalıĢır. Okuldan bu beklentileri karĢılamada gerek yöneticilerin gerek 

öğretmenlerin, gerekse diğer yardımcı personelin iyi bir çalıĢma ortamının yanında 

ekonomik ve duygusal beklentileri vardır. Özellikle öğretmenler etkili performans 

göstermek, kendilerini ifade etmek, yetkin ve etkili olmak ve daha da önemlisi iĢ 

doyumuna ulaĢmak isterler. Bu noktada okul etkililiği ve iĢ doyumu kavramlarının 

önemi ortaya çıkmaktadır. 
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Okul etkililiğinin en önemli değeri ve eğitim örgütlerinin değiĢmez yapı taĢı 

öğretmen unsurudur. Bu bağlamda sahip olduğu önemli iki niteliği, sosyal rolü ve 

statüsü vardır. Bu iki nitelik, öğretmene önemli misyon yüklemenin yanında görev ve 

sorumluluğunu da artırmaktadır (Bursalıoğlu, 2015: 42). Okul örgütünün etkililiği 

öğrenmenin niteliğine göre değiĢiklik göstermektedir. Sistemin kilidini açmada ve 

etkililiğini artırmada öğretmenin fonksiyonu önemlidir. 

 

Öğretmenlerin iĢ doyumunun ve motivasyonunun okulun örgütsel etkililiğinin 

sonucu olduğu kabul edilirse, kalite ve nitelik bakımından etkili olmayan okullarda 

öğretmende mesleki doyumsuzluğa bağlı baĢka mesleklere yönelme eğilimi olabileceği 

düĢünülebilir. Okullarda etkililik ile öğretmenlerin iĢ doyumu eğilimleri arasında sıkı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir. Fakat bu bağın nasıl olduğu hususunda çeĢitli görüĢler 

mevcuttur. Mesleki doyumun performans artıĢı sağlayarak örgütsel etkililiğe katkıda 

bulunduğunu iddia edenler (Locke, 2003; Middleton, 2002; Özkalp ve Kırel, 2004; 

Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008) olduğu gibi; iĢ doyumunun performansa etkisinin olmadığı 

görüĢünü taĢıyan araĢtırmacılar da (Keser, 2011; Robins, 2003 Aktaran Özkalp ve Kırel, 

2004) olduğu görülmektedir (Keskin, 20014: 3-4). 

Öğrenme, kiĢinin doğumla baĢlayan ve ölünceye kadar devam eden bir süreçtir. 

Kimi durumlarda kendiliğinden, kimi durumlar da ise bir plan dâhilinde devam eder. 

Bireyler öğrenirken olumlu, yararlı bilgilerin yanında, istenmeyen bilgileri de öğrenir. 

Bu bağlamda, sıradan bir öğrenmenin ötesinde bir düzen içerisinde istendik öğrenmenin 

gerçekleĢebilmesi için eğitim kurumlarına ihtiyaç vardır. Günümüzde bu öğrenme 

ihtiyaçlarını karĢılamak için okullar açılmıĢtır. Pozitif öğrenmeyi artırıp, negatif 

öğrenmeyi en aza indirgemek için etkili okul kavramına ve doyuma ulaĢmıĢ 

öğretmenlere ihtiyaç vardır.  

Öğrenen örgütün özünde, öğrenmeye verilen değer yatmaktadır. Örgütsel 

öğrenmeyi oluĢturmak için öncelikle bireysel öğrenmenin önünü açmak gerekir. 

Örgütte, kiĢisel öğrenmenin yapılması etkililiğin önünü açacaktır. Çünkü bireyler hem 

yaptıklarından hem de birbirleriyle kaynaĢmalarının sonucunda karĢılıklı öğrenirler. 

Öğrenen örgütte sistem sürekli aktif olduğundan dolayı insanlar iĢbirliği içerisinde 

hareket etmektedirler. Bilinçli ve nitelikli etkileĢimin iĢlediği bir gruptaki aktiviteler ve 

öğrenme, insanın kendisini bile ĢaĢırtan hız ve çeĢitliliğe ulaĢarak kendi ayakları 

üzerinde durabilecek düzeye gelmeleri beklenebilir (Özden, 2013: 122). 
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Okul kavramı çok yönlü, bileĢenleri fazla olan sosyal bir örgüttür. Bu kavramın 

sağlıklı, bilgili, becerikli nesiller yetiĢmesinde, vatanın korunmasında ve geliĢmesinde 

önemli bir misyonu vardır. Açık bir sistem olan okulun var oluĢ sebebi, kendi 

amaçlarını ve Milli Eğitimin amaçlarını gerçekleĢtirmektir. Bu amaçlar birbiriyle 

uyumlu olmalı ve bu doğrultuda bireyleri yetiĢtirme gayretinde olmalıdır. 

Millî eğitim sistemi, değiĢik kademelerdeki alt sistemlerden oluĢmaktadır. Bunlar; 

ilkokul, ortaokul, lise ve dengi okullar ile üniversitelerdir. Bu okulların genel ve özel 

amaçları olup bu amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için uygun metot ve yöntemden, 

stratejiden, teknolojiden, bilimden, yerel ve ulusal kaynaklardan yararlanarak 

etkililiklerini artırma çabası olmalıdır. 

Bir ülkenin geliĢmiĢlik ve refah düzeyinin yükselmesi o ülkenin eğitim niteliğiyle 

doğru orantılıdır. Bu bağlamda eğitimin önemi ortaya çıkmaktadır. Çünkü milletlerin ve 

ülkelerin çağdaĢ medeniyetler seviyesinde yerlerini alabilmeleri eğitimdeki 

geliĢmiĢliklerine bağlıdır. Daha da ötesi, eğitim ve öğretim onların gelecekleriyle 

yakından iliĢkilidir. 

Etkili okullar, çağın gerekliliklerine göre her daim kendini yenilemeli ve 

birbirleriyle etkileĢim içinde olmalıdır. Ġlkokullar ortaokullarla, ortaokullar liselerle ve 

liselerde üniversitelerle organik bağ kurarak hem etkililiklerini artırır hem de 

baĢarılarını artırır. Kendisine gelen öğrencilerden habersiz olan eğitim kurumlarında, 

etkililikten bahsetmek zordur. 

Eğitime yapılan yatırımların meyveleri uzun zaman dilimi sonucunda ortaya 

çıkmaktadır. Bilim, sanat, teknoloji hızla geliĢmekte buna bağlı olarak eğitim 

kurumlarında ve millî eğitimde yakın ve uzak amaçlar farklılaĢmaktadır. GeliĢmiĢ 

ülkeler uzay ve bilim çağını yaĢamaktadırlar. Türk eğitim sistemini ve eğitim 

kurumlarımızı da uzay ve bilim çağına entegre edebilmek için okullarımızın 

etkililiğinin ölçülmesi ve hedefe ulaĢırken iĢ doyumuna ulaĢmıĢ öğretmen faktörünü de 

dikkate alarak kendini yenilemesi gerekir. Bu noktada, Türk eğitim sistemindeki 

okulların etkililik düzeylerine ve etkililiğin özündeki öğretmenlerin iĢ doyumuna 

ulaĢma derecelerine ne ölçüde sahip olduklarının araĢtırılması anlamlı bulunabilir. 

GeliĢme ve yenileĢme süreklilik gösterir. Eğitim dinamik bir yapıya sahiptir ve 

hiçbir yapı eskimiĢ bir sistemle varlığını devam ettiremez. Bu geliĢme ve yenileĢme 

faaliyetlerinin yapıldığı yerler okullardır. Okulların dinamizmini artırmak önem 
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taĢımaktadır. Bu da, okul etkililiğini artırmada önemli fonksiyonu olan öğretmenin 

niteliğini ve mesleki doyumunu artırmakla olabilir. 

Okulun amaçları karmaĢık olmakla birlikte çok boyutludur. Okul sadece dört 

duvar arasında eğitim-öğretim faaliyetlerinin yapıldığı bir mekân değildir. Yerel 

amaçlarının yanında evrensel amaçları da vardır ve bu amaçlar bir halka gibi iç içe 

geçerek geliĢme eğilimindedir. Örgüt üyelerinin amaçları ve istekleri ile örgütün 

amaçlarının örtüĢmesi durumunda baĢarıya ulaĢmak daha kolay olacaktır. Okul 

örgütünün özellikleri aĢağıda özetlenmiĢtir: 

  Üzerinde çalıĢtığı hammaddenin yani girdinin çevreden gelen ve iĢlendikten 

sonra çevreye tekrar dönen bireylerden oluĢur. 

 Okulda çeĢitli değerlerin var olması ve sürekli çatıĢma halinde olmasıdır. 

Okulun bu noktada görevi, çatıĢan sosyal, politik ve ekonomik değerleri 

uzlaĢtırmak ve dengelemektir. 

 Okulun amaçları diğer kurumlara oranla karmaĢık olmasından dolayı 

çıktıları yorumlama zorluğu çeker. 

 Eğitim kurumu, çevresine göre gözde bir mekândır. 

 Çevrenin eğitim sorunlarına ve görevlerine eğilmeyen okul baĢarılı olamaz. 

 Okul, kültürün oluĢmasını, değiĢmesini ve kuĢaktan kuĢağa aktarılmasını 

sağlayan bir yapıdır. 

 Okul bürokratik bir yapıdır. 

 Etkili okulun kendine has bir kimliği vardır (Bursalıoğlu, 20015: 33-36). 

Okul açısından yukarıdaki özelliklerinin önemli olmasının nedeni, okulun 

görevlerini belirlemeye yardımcı olmasından kaynaklanmaktadır. Bunun yanında, okul 

örgütünün sosyal, politik ve ekonomik olmak üzere birçok görevi vardır. Bu görevler; 

çocuğu sosyalleĢtirmek, bulunduğu ortam ve çevreye uyumlarını sağlamak ve onlara 

kültürel değerlerimizi kazandırmaktır. Diğer yandan yetiĢtirdiği bireylerin devlet 

sistemine sadakatle bağlanmalarını sağlamak, yetenekli, bilgi ve beceri sahibi olan 

bireyleri seçmek ve onların eğitilmelerini sağlamaktır. Ayrıca ekonominin beyin 

gücünü yetiĢtirmek, öğretmenlerin iyi bir ortamında çalıĢmalarını sağlamak, yaptıkları 

iĢten zevk almalarını sağlayan ortamı oluĢturmak, kısaca öğretmenlerin iĢ doyumlarını 

sağlamak okulun ana görevleri arasındadır. 
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Günümüzde etkili okul kavramına, öğretmenlerin iĢ doyumlarına iliĢkin büyük 

eleĢtiriler söz konusudur. Bu eleĢtiriler birçok ülkede de benzer Ģekilde görülmektedir 

EleĢtirilerin baĢında; temel eğitimin istenilen Ģekilde verilmemesi, öğrencilerin beden, 

ruh ve zihinsel geliĢimlerinin önemsenmemesi, eğitim politikasının tutarsızlığı-

çeliĢmesi, özgün eğitim felsefesinin olmayıĢı, çoğu yerde eğitimin paralı hale gelmesi, 

okul giderlerinin artması, öğretmenlerin yeterli nitelikten ve alan bilgisinden yoksun 

olması, öğretmenlerin ekonomik yetersizlikten dolayı ikinci bir iĢ yapma eğiliminde 

olmalarından dolayı iĢlerine gereği gibi eğilememeleri gibi eleĢtiriler yapılmaktadır 

(Bursalıoğlu, 2015: 38). Bu durum öğretmenlerin iĢ doyumunu ve okul etkililiğini 

negatif yönde etkilemektedir. Bu sorunların özüne inerek araĢtırılması okul etkililiğinin 

artırılmasına ve öğretmenlerin iĢ doyumuna ulaĢmalarına katkı sağlayacaktır. 

Öğretmenler eğitim ortamındaki sorumluluklarını yerine getirebilmeleri, mesleki 

açıdan iĢ doyumlarının ve motivasyonlarının sağlanması gerekmektedir. ĠĢ doyumunun 

sağlanamadığı durumlarda, görevleriyle ilgili istenenleri yerine getirmede 

performansları düĢebilir. Ġstenen beyin gücü ve iĢ gücünü yetiĢtirme gibi önemli 

görevleri olan öğretmenlere her türlü imkân sağlanmalı, sorunlarını gidermek için 

tedbirler alınmalıdır. Enerjilerini bölecek ikinci bir iĢ yapma fırsatı verilmemelidir. 

Çünkü geleceğimizin teminatı olan genç beyinlerin yetiĢtirilmesi, okul etkililiğini 

artırmaktan, iyi bir çalıĢma ortamı oluĢturmaktan ve öğretmenlerin güdülenmesinden 

geçmektedir.  

Etkili okullarda problemin çözümü, bilinçli bir Ģekilde eğitimi, verim 

odaklılıktan yetenek odaklılığa ve okul merkezlilikten öğrenci merkezliliğe 

dönüĢtürmekte yatıyor. Bireylerin geliĢimleri, öğrenme alanları, becerileri farklı 

olduğundan “yetenek odaklı eğitimin” uygulanması herkesin kendi yeteneği 

doğrultusunda baĢarı göstermesini sağlayacaktır (Senge, 2014: 489).  

Eğitim kurumunu, yalnızca bazı değiĢkenleri iĢleyerek mamul elde eden bir yapı 

veya iĢletme Ģeklinde değerlendirmek, etkili okul anlayıĢına uygun değildir. Okul, 

öncelikle açık bir yapı ve bireylerin oluĢturduğu örgüt yapısı olup birçok bileĢeni olan 

sistemdir. Okulu ve okuldaki iĢ görenlerin ve öğrencilerin davranıĢlarını, yalnızca 

objektif görünümden nitelemek, eğitim kurumunun ve bireyin özel ve kültürel 

taraflarını görmezden gelmek, eğitim kurumunu ve onun yapısında olup bitenleri 
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anlamak ve açıklamak kafi değildir. Sosyal sistem olan okulu anlamak için çok boyutlu 

incelemek, araĢtırmak gerekmektedir (ġiĢman, 2015: 204). 

Ülkemizde, okulların gittikçe etkisizleĢtiği, amaç ve iĢlevini yerine getiremediği 

görülmektedir. (Siyaset, Ekonomi ve Toplum AraĢtırmaları (SETA), 2011; Eğitim 

Reformu GiriĢimi (ERG), 2012; T.C. Kalkınma Bakanlığı, 2014). Bakanlığın ilgili 

raporlara göre, üniversite sınavlarında, alanında sıfır puan alan öğrencilerin sayısının 

fazlalığı, PĠSA sınavlarında öğrencilerimizin aldıkları puanların düĢüklüğü ve ülkeler 

arası sıralamalarda ülke puanının gerilerde kalması, TEOG sınavlarında öğrenci 

baĢarılarının düĢük olması, gibi nedenler eğitim sistemimiz hakkında bilgi vermektedir. 

Görünen o ki, var olan eğitim sistemimiz öğrencileri istenilen seviyeye getirmek için 

daha çok çalıĢılması gerektiği anlaĢılmaktadır. Bu sistemin, öğrencilere temel bilgi ve 

beceri kazandırmada yetersiz kaldığı, aynı zamanda öğrenciler arasında bilgi seviyesi 

bakımından büyük farklar oluĢturduğu görülmüĢtür. Bu sebeplerden dolayı Türk Eğitim 

Sisteminde yeniden yapılandırma çalıĢmaları baĢlamıĢtır. Bu çalıĢmalar: 

 2006 yılında uygulamaya konan “Yeniden Yapılandırmacı Eğitim Sistemi” 

sayesinde ezberci eğitim yerine sorgulayan, düĢündüren, yorumlayan bir 

eğitim sistemi devreye sokularak okul etkililiğinin artırılması hedeflenmiĢtir, 

 2010 yılında baĢlatılan ve 2014 yılında bütün liselerin Anadolu Lisesi ve 

Meslek Liselerine dönüĢtürülmesi, okullar arasındaki nitelik farkının yok 

edilmesi ve okul türlerinin azaltılması amaçlanmıĢtır, 

 14.09.2011 tarihinde yayınlanan Kanun Hükmünde Kararname ile Milli 

Eğitim Bakanlığı merkez yapısının önemli ölçüde değiĢtirilerek daha etkin 

ve verimli çalıĢması sağlanmaya çalıĢılıĢtır, 

 2012 yılında uygulanmaya baĢlanan “Fatih Projesi” ile teknolojiye dayalı 

eğitim sistemine geçilmiĢtir, 

 MEB 6287 sayılı Ġlköğretim Kanunu ile kesintisiz sekiz yıllık eğitim yerine 

(4+4+4) sistemine geçilerek eğitimin niteliğini artırma hedeflenmiĢtir, 

 Dershaneler kapatılarak okullara dönüĢümü sağlanmıĢ ve etkili okul 

çalıĢmaları önem kazanmıĢtır. 

MEB, eğitim sistemindeki problemi, görünüĢte biçimsel bir düzenleme yaparak 

çözmeye çalıĢmıĢtır. Ancak, eğitim sisteminin esas sorunu, okul etkililiğini artırmak ve 
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etkili okulun mutfağında yer alan ve sistemin can damarı olan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarını sağlamak ve niteliklerini artırmak sorunudur (Aktaran: Günal, 2014: 31-

32). 

Yapılan çalıĢmalar, bireylerin kendilerini gerçekleĢtirebilecekleri, fikirlerini 

serbestçe söyleyebilecekleri, amaçlara ulaĢmada strateji ve yöntem belirleyebilecekleri 

ve ihtiyaç duydukları her türlü kaynağı elde edebilecekleri, daha da önemlisi yaptıkları 

iĢi anlamlı bulabilecekleri bir örgüt ortamında yaratıcı fikir ve ürünlerin oluĢtuğunu 

belirtmektir. Bunun yanında baĢka çalıĢmalar; örgüt iklimi, iĢ doyumun, iĢgücü 

performansı, iĢ motivasyonu gibi değiĢkenleri de etkilediğini ve iĢ görenlerin iĢ 

doyumunu sağlamanın örgüt performansını artırması bakımından önemli olduğunu 

göstermektedir. Özgür ortamlar bireylerin baĢarısını ve doyumunu olumlu yönde 

etkilediği belirtilmektedir (Çekmecelioğlu, 2005: 24). 

Öğretmenlerin iĢ doyumları duruma göre değiĢmektedir. Çetinkanat‟a (2000) 

göre, eğitim çalıĢanlarının yaptıkları iĢ karĢılığında hissettikleri duyguları, iĢlerinde 

yüksek düzeyde doyum veya düĢük düzeyde doyum elde etmeleri, gereksinimlerinin 

karĢılanması ile doğrudan alakalı olduğunu belirtmektedir (Çetinkanat 2000, Aktaran: 

Keskin, 2014: 4). 

Öğretmenlerin performansının nasıl artırılacağı, okul etkililiğine katkılarının 

hangi düzeyde olacağı, toplumdaki kariyerlerini nasıl yükseltileceği, iĢ doyumlarının 

nasıl sağlanacağı konuları kamuoyunda önemli yer tutmaktadır. AraĢtırma neticesinde, 

okul etkililiğinin ve öğretmenlerin iĢ doyumlarının artırılması sağlanabilir. 

Problem Cümlesi 

 Okul etkililiğinin, öğretmenlerin iĢ doyumuna etkisi bakımından anlamlı bir 

iliĢki var mıdır? 

1.2.ARAġTIRMANIN AMACI 

Okul etkililiğinin öğretmenlerin iĢ doyumuna etkisi konusunda öğretmen 

görüĢlerini belirlemek ve bu görüĢler arasında anlamlı iliĢki olup olmadığını ortaya 

çıkarmaktır. Bu amaçla Ģu sorulara cevap aranacaktır. 
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Öğretmenlerin görüĢlerine göre: 

1. Öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin cinsiyetine göre 

farklılık göstermekte midir? 

2. Öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin medeni duruma 

göre farklılık göstermekte midir? 

3. Öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin branĢlarına göre 

farklılık göstermekte midir? 

4. Öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin kıdemlerine göre 

farklılık göstermekte midir? 

5. Öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin fiziki Ģartlardan 

memnun olma değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

6. Öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin aldığı ücretten 

memnun olma değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

7. Öğretmenlerin iĢ doyumu alt boyutları ile okul etkililiği alt boyutları arasında 

bir iliĢki var mıdır? 

8. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “içsel iĢ doyum” alt 

boyutunu anlamlı düzeyde açıklamakta mıdır? 

9. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutunu anlamlı düzeyde açıklamakta mıdır? 

10. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ doyum” alt 

boyutunu anlamlı düzeyde açıklamakta mıdır? 

1.3.ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Çağımız bilgi ve teknolojiyi kullanma çağıdır. Yenilikleri kullanma, geliĢmelere 

açık olma, değiĢime uyum sağlama gibi faktörler, varlığımızı devam ettirme açısından 

önemlidir. Sosyal, ekonomik, teknolojik, siyasal alandaki değiĢimlerin hızla artması, 
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buna bağlı olarak hızlı geliĢmelerin yaĢanması, eğitimcileri ve okulları değiĢime 

zorlamaktadır. Bu değiĢime ayak uydurmanın ve var olmanın yolu eğitimdir. Etkililiğin 

anlamı, hedeflenen amacın istenen düzeyde ve nitelikte gerçekleĢmesidir. Bu noktada 

bireylerin teknolojik olarak bilgi yüklü, eğitim kurumlarımızın çağın gereksinimlerine 

göre donanımlı ve ihtiyaçlara cevap verecek halde olmaları gerekmektedir. Etkili okul 

kavramında öne çıkan düĢünce; uygun eğitim ortamı oluĢturulduğunda, etkili bir 

yönetimle tüm öğrencilerin öğrenebileceğine ve tüm öğretmenlerin de öğretebileceğine 

olan inanıĢtır. Böyle bir ortamda öğrenemeyen öğrenci ve öğretemeyen öğretmenin 

olmayacağı inanıĢı önem taĢımaktadır. Bireylerin daha nitelikli ve kaliteli bir eğitim 

alarak yetiĢmesini sağlamak amacıyla okulun etkinliğini arttırmak okulları etkili kılan 

amaçlardan biri olabilir. 

Hedeflediğimiz noktada, kalifiyeli iĢ gören profilini meydana getirebilmek için 

okulların gerek program boyutu, gerekse öğretmenlerin niteliklerinin iyileĢtirilmesi 

boyutu eğitim kurumlarımızın etkililiği ile ilgilidir. Bunun yanında okulların etkililik 

bakımından çok çeĢitli baĢarma düzeyleri gösteriyor olmaları eğitim kurumlarının 

istendik amaçlara hangi ölçüde vardıklarının belirlenmesi ve toplum beklentilerinin 

düzeyi ile ilgilidir. 

Öğretmenlerin mesleklerinde doyum sağlamaları durumunda, eğitim 

kurumlarımızın niteliklerinin ve öğrenci baĢarılarının istendik düzeyde artacağı, veli 

beklentisinin asgari düzeyle yerine getirileceği düĢünülmektedir. Bu durum neticesinde 

okullarımızın eğitim kalitesinin artması ve baĢarı seviyesinin yükselmesi beklenebilir.  

“Etkili Okul” ve “Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu” konularındaki araĢtırmalar okulların 

etkililiğinin artırılması, etkili okul özelliklerinin tespit edilmesi, eğitim çalıĢanlarının iĢ 

doyum seviyelerinin artırılması, aynı zamanda sorunların bilimsel yöntemlerle tespit 

edilmesi ve çözüm önerilerinin ortaya konması açısından önemlidir.  

 

1.4.VARSAYIMLAR 

AraĢtırmanın dayandığı temel varsayımlar; 

1- AraĢtırmada kullanılan “Etkili Okul Ölçeği” ile “ĠĢ Doyumu Ölçeği ”nin 

uygulanması olanaklıdır. 

2- Seçilen araĢtırma yöntemi bu araĢtırmanın amacına, konusuna ve problemlerin 

çözümlenmesine uygundur. 
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3- Öğretmenlerin ölçeklerdeki sorulara verdikleri yanıtlar var olan durumu 

yansıtmaktadır. 

1.5. SINIRLILIKLAR 

1. Bu çalıĢma 2015-2016 eğitim-öğretim yılı ile sınırlıdır. 

2. Konya merkez ilçeler; Karatay, Selçuklu, Meram ve SeydiĢehir, BeyĢehir, 

Ereğli, Cihanbeyli, Ahırlı, Ilgın ilçelerindeki okullarda görev yapan 

öğretmenlerin okul etkililiği algıları ile öğretmenlerin iĢ doyumu algılarıyla 

sınırlıdır.  

3. Öğretmen algılarına göre okul etkililiği ve öğretmenlerinin iĢ doyumunun 

incelenmesi “Etkili Okul”, “ĠĢ Doyumu” ölçekleri ile elde edilen verilerle 

sınırlıdır.  

1.6. TANIMLAR 

Etkililik: Amacı gerçekleĢtirme düzeyi. Örgütün amaçlarına ulaĢma derecesi.  

Okul Etkililiği: AraĢtırma kapsamına giren okulların, önceden belirlenmiĢ amaç ve 

iĢlevlerini en üst düzeyde gerçekleĢtirebilmesidir. 

Meslek: Belli bir eğitim ile kazanılan sistemli bilgi ve becerilere dayalı, insanlara 

yararlı mal üretmek, hizmet vermek ve karĢılığında para kazanmak için yapılan 

kuralları belirlenmiĢ iĢtir (TDK Sözlüğü, 1998). 

ĠĢ: Bir sonuç elde etmek, herhangi bir Ģey ortaya koymak için güç harcayarak 

yapılan etkinlik, çalıĢma: Geçim sağlamak için herhangi bir alanda yapılan çalıĢma 

(TDK Sözlüğü, 1998). 

Doyum: Birey gereksinmelerinin istendik düzeyde karĢılanmasıdır. 

ĠĢ Doyumu: Locke‟a göre iĢ doyumu, “iĢ görenin örgütte elde edebileceği değerler 

ile gereksinim duyduğu değerleri uyumlu bulduğunda, çalıĢan tarafından hissedilen bir 

duygudur” (BaĢaran, 1992; Aktaran: ġahin, 1999: 24). 
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BÖLÜM II 

KURAMSAL TEMELLER VE ĠLGĠLĠ LĠTERATÜR 

2.1. OKUL ETKĠLĠLĠĞĠ 

2.1.1. Etkililik Kavramı 

Etkililik üzerine birçok araĢtırma ve inceleme yapılmıĢtır. Barnard (1938)‟a göre, 

etkililik (effectiveness) kavramı, önceki çalıĢmalarda ele alınmıĢ bir ifadedir. Barnard 

etkililik ifadesini “kurum hedeflerini yakalama düzeyi” Ģeklinde ifade etmiĢtir. Ancak 

yapılan çalıĢmalarda uzun zaman geçmesine rağmen henüz etkililik kavramının net, 

özellikli ve içerikli yapıya dayanan bir tanımı oluĢturulamamıĢ yalnızca etkililiğin çok 

yönlü bir kavram olunduğu hususunda görüĢ birliği oluĢturulabilmiĢtir (Balcı, 2013: 1). 

Etkili okulla ilgili literatürde birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Ancak “Etkili okul 

araĢtırmaları, Amerika BirleĢik Devletleri‟nde 1960‟lara dayanmaktadır. Coleman ve 

arkadaĢları, 1966 yılında ilk etkili okul araĢtırmasını yapmıĢlardır. “Coleman‟ın raporu” 

olarak bilinen çalıĢmada, okulların çoğunun yaĢantısında, aile ve sosyal çevreye göre 

daha az rol oynadığı belirtilmiĢtir. Bunun üzerine birçok araĢtırmacı, bu tezi çürütmek 

için araĢtırmalara baĢlamıĢtır. Weber ise 1971 yılında, araĢtırma yaptığı dört okulda Ģu 

özellikleri saptamıĢtır (Gökçe ve Kahraman, 2010). 

-Etkili liderlik, 

-Öğrencilerden akademik ve davranıĢ boyutunda yüksek beklentiler, 

-Her yönüyle güven verici bir yapı konumunda olmaları, 

-Öğrencilere becerileri edinmelerinde hassas davranmaları, 

-Bireylerin geliĢim basamaklarını samimi duygularla takip etme, 

Okul etkililiği kapsamında eğitim-öğretim sürecinin koordinasyonunu sağlayan, iĢ 

ve iĢlemlerini yapan iĢ görenler öğretmenlerdir. Bireyler, eğitim çalıĢanının planladığı 

eğitim faaliyetlerinden etkilenir. Eğitim kurumlarında bireye yönelik hizmet 

etkinlikleri, kurumda paydaĢlar arasında olumlu bir havanın oluĢmasına katkı 

sağlayacaktır (Çetin ve Güven, 2015: 2). 
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Etkili okullar, eğitim-öğretim faaliyetlerinin, sosyal etkinliklerin, bilimsel ve 

sanatsal aktivitelerin yapıldığı, girdilerin istendik yönde eğitildiği,  çıktılarının ise 

toplumda baĢarılı birer birey olarak kılındığı ve tekrar sisteme kazandırıldığı yerlerdir. 

ġiĢman (1996)‟a göre, hedefi olan etkili okul, çevresinde bulunduğu örgütlerden farklı 

misyonun olması nedeniyle değiĢik farklılıklara sahiptir. Bu kapsamda eğitim 

kurumunun etkililik dalları diğer örgütlerin etkililik dallarından farklıdır (ġiĢman 1996, 

Aktaran: Yılmaz, 2005: 5). 

Eğitim kurumlarındaki temel amaç, kaliteli eğitimin yanında bireyleri çok yönlü, 

istendik davranıĢlar boyutunda ve duygu yoğunluğu içinde yetiĢtirmektir. Okul, hem 

bilgi yuvası hem de sosyal etkinliklerin yerine getirildiği bir eğitim kurumudur. 

Dostlukların, sevinç ve üzüntülerin paylaĢılması gibi duygularımız okul 

arkadaĢlarımızla olan iliĢkilerimiz sonucunda geliĢir. Bireyin duygusal geliĢiminin 

dikkate alınması, kiĢilik geliĢimine katkısının yanında sağlıklı yaĢamasına ve akademik 

baĢarısına da pozitif etki yapması beklenir.  

Millî Eğitim Bakanlığı öncülüğünde okul örgütlerinde yapılan her türlü 

değiĢikliğin maksadı toplam kaliteyi oluĢturmak, sürekli geliĢerek en iyiyi, en 

mükemmeli yakalayabilmektir. Unutulmamalıdır ki kaliteli eğitim sürecinin özünde 

okul etkililiği yatmaktadır. Bu bağlamda, okul etkililiğinin oluĢmasında; veli, öğretmen, 

öğrenci ve yönetici değiĢkenleri iyi oluĢturulmuĢ okul kültürü, Ģeffaf ve hesap verebilir 

bir eğitim ortamı, okulun çevresiyle iliĢkileri gibi belirgin özelliklere sahip olmaları 

önemlidir. 

Çağımızda, gerek resmî gerekse özel eğitim kurumlarının varmak istediği hedef 

öğrencinin istendik davranıĢlar kazanması ve akademik baĢarısının artırılması olmalıdır. 

Bu kurumların mevcûdiyeti, çevresine ve topluma hizmettir. Okullar, ihtiyaçlar 

doğrultusunda öğrencilerin kendilerini yenileme ve baĢarma duygularını 

ilerletebilecekleri yerler olmalıdır.  

Eğitim ve öğretim sistemi zaman diliminde akıp giden bir süreçtir. Atak ve Atik 

(2007)‟e göre, örgütsel öğrenme sistemi, tüm örgütleri etkileyen hızlı değiĢimler 

nedeniyle önemli bir süreçtir. Örgütler varlığını sürdürmek için yeni yollar 

keĢfetmelidir. Aksi durumda varlıkları sorgulanır duruma gelir. KüreselleĢmeyle 

birlikte değiĢim önem kazanmıĢtır. Bu nedenle eğitim sisteminin geliĢimi bir süreç 

olduğu ortaya çıkmaktadır. Bu süreç içinde bilgiyi kullanmak ve yönetmek, bunu 
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teknolojiyle birleĢtirmek bir güç göstergesidir. Özellikle bilginin ön planda olduğu 

örgütlerde iĢ görenlere, öğrenmek ve geliĢmek için uygun ortamlar sağlanmalıdır 

(Aktaran: Günal, 2014: 2). 

GeliĢmenin ve değiĢmenin kaçınılmaz olduğu çağımızda eğitim kurumlarımızı, 

eğitim-öğretim programlarımızı, ihtiyaçlar doğrultusunda düzenlemeli; okulun yeniden 

yapılandırılması gibi çalıĢmalara önem verilmeli.  

2.1.2. Verimlilik, Etkililik ve Yeterlilik 

Prokopenko (1992)‟ya göre verimlilik, bir sistemin oluĢturduğu ürün ile bu ürünü 

oluĢturmak için kullanılan girdi arasındaki iliĢki durumu olduğunu belirtilmektedir. Bu 

bağlamda verimlilik, mal ve hizmet üretimindeki kaynakların, harcanan emek, para, 

saha, araç-gereç, aklın ve bilginin aktif kullanımı olduğu söylenebilir. Etkili okulun 

verimliliği ise bilgi, beceri davranıĢ ve tutum bağlamında istendik yönde meydana gelen 

davranıĢ değiĢikliğidir (Cemaloğlu, 2002: 1-2). 

 Barnard (1938)‟ a göre etkililik, “örgütün amaçlarına ulaĢma düzeyi” olarak 

tanımlanmıĢtır. Yani örgütsel amaçlara ulaĢılıp ulaĢılmadığı ve ulaĢıldıysa hangi 

derecede ulaĢıldığını gösteren kavramdır. Etkililiğin Ģimdiye kadar net bir tanımı 

yapılmamıĢ olup ancak çok boyutlu bir kavram olduğu konusunda görüĢ birliği vardır 

(Balcı, 2013: 1). Aydın (1998), etkililik kavramını, ortak amacın bireylerce 

gerçekleĢtirilmesiyle ilgili olduğu ve amacın gerçekleĢtirilme seviyesi, etkililiğin ölçütü 

olduğunu belirtmektedir. Yeterlilik kavramı ise öğretmen ve öğrencilerin istek ve 

ihtiyaçlarının giderilmesiyle bağlantılıdır. Örgütün hedeflere ulaĢma doğrultusunda 

dayanıĢma içinde çalıĢmaya istekli, istenilen çoğunlukta iĢ görenin sağlanması, 

yeterliliğin ölçütü olduğu belirtilmektedir (Cemaloğlu, 2002: 1-2). 

 Okul etkililiği sürecinde; verimlilik, etkililik ve yeterlilik kavramları uyum 

içinde yönetilmesi durumunda o okulda nitelikli eğitimin yapıldığı, yönetimin 

performansı artırmak için elinden geleni yaptığı, öğretmenlerin ise özverili çalıĢtığını 

söylemek mümkündür. Okulda verimliliğin takım çalıĢmasını, hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesini ve kalitesi yüksek bir yapının bulunduğunun ifade ettiği 

söylenebilir. 
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2.1.3. Örgüt Etkililiği 

Barnard (1938), yaĢayan örgütlerin toplum nezdinde varlığını devam 

ettirebilmesi için üç önemli öğeye sahip olması gerektiğini belirtmektedir. Bunlar; 

 Sürekli birbirleriyle aktif iletiĢim kurabilecek bireyler, 

 Grup üyelerince örgütün amaçlarının gerçekleĢmesini istemeleri, 

 Herkesin benimsediği ve gerçekleĢmesi muhtemel ortak bir amacın 

varlığı, 

Örgütler, çağın gereklerini yerine getirdikçe ayakta kalmayı baĢarırken, etkili ve 

verimli oldukları sürece de hem yaĢarlar hem de yaĢatırlar. Örgütte, bireysel 

gereksinimlerin karĢılanması, örgütsel amaçların gerçekleĢmesinde etkili olabilir. 

Örgütsel amaçların gerçekleĢmesi boyutunda iĢ birliği içinde istekli ve yeterli sayıda 

bireyin olması gereklidir. Bunun yanında istekli ve yeter sayıda bireyin bağlanması 

kapsamında, çalıĢan amaçları ile örgütsel amaçların birbirini bütünlemesi gerekir. 

Netice itibariyle, örgütsel amaçlar ile bireylerin amaçları örtüĢmezse, aksine farklılaĢma 

gösterirse yeterlilik Ģartı oluĢmadığı için örgütsel etkililikten bahsetmek zor olabilir 

(Aktaran: Cemaloğlu, 2004). 

Çağımızda örgütler, değiĢimi öğrenen bir kültürel yapıyı benimsemek 

durumundadırlar. Yeni ürün geliĢtirme süreci ve bilgi teknoloji sistemi çok hızlı Ģekilde 

değiĢmekte olup ürünler kısa zamanda önemini kaybetmekte, sürekli yeni ürünler 

piyasaya sürülmektedir. Bu kapsamda uygun kültürel yapı mevcut olduğunda, değiĢime 

hemen cevap verilebilecek, ihtiyaçlar karĢılanacak, mümkün olan en az sorunla yeni 

Ģartlara uyum sağlanacaktır (Doğan, 2013: 61). 

 Örgütlerin etkililik ve verimliliğini artırmak için, kendi kendine yeten ve 

öğrenen örgütler haline getirilmeli. Çünkü öğrenen örgüt, öğrenmenin temel değer 

haline geldiği bir örgüttür ve öğrenen bir örgüt oluĢturmak için de bireysel öğrenmenin 

önü açılması gerekmektedir. Bu bağlamda etkileĢim içindeki kiĢiler yaptıklarından ve 

birbirlerinden etkilenerek iĢ birliği içinde öğrenirler. Sağlıklı etkileĢimin olduğu bir 

gruptaki düĢünsel etkinlikler ve öğrenme, insanın kendisini bile ĢaĢırtan hız ve 

çeĢitliliğe ulaĢır. Bu tür örgütlerde insanlar, belki de bireysel öğrenme ile hiçbir zaman 

ulaĢamayacakları öğrenme düzeylerine ulaĢarak kendilerini daha etkin hissederler. 

(Özden, 2013: 122-123).  
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2.1.4. Örgütsel Etkililiğin Niteliği 

Örgütsel etkililik, örgütün toplam niteliğini ve kalitesini yükseltmektir. Örgüt, 

önceden planladığı stratejik hedeflere yönelirse etkili hale gelebilir. Örgütün varlığını 

idame ettirebilmesi, etkili ve nitelikli olmasına bağlıdır. Örgütün etkililiği çok yönlü 

değiĢkenlerden oluĢur. Örgüt, amaçlarına uygun olan çevre faktörlerinden 

etkilenebilmeli; çevrenin isteklerini zamanında, yeterli miktarda verebilmeli; böylece 

dıĢsal etkililiğini sağlayabilmelidir. Bunun yanında örgüt, amaçlarına uygun olmayan 

çevre faktörlerini etkileyebilmeli; örgütsel amaçlarını sınırlayan çevre sorunlarıyla baĢa 

çıkarak içsel etkililiğini sürdürebilmelidir. Örgütsel etkililiği daha iyi anlayabilmek için 

“amaç, sistem ve yararlılık” yaklaĢımlarını ve Toplam Nitelik Yöntemini bilmek 

gerekir.  

 Bu bağlamda amaç yaklaĢımına göre örgütsel etkililik, Miner (1988)‟e göre, 

amaçların planlanan seviyede gerçekleĢtirilmesi için örgütsel imkânların harekete 

geçirilmesi gerekmektedir. Örgütsel amaçlar, örgütün varlığının ve yaĢamasının en 

önemli unsurlarıdır. Etkili olmak isteyen bir örgüt, ürününün azlığını, çokluğunu ve 

niteliğini alıcılarının isteklerine, istenen ölçüde yerine getirmekle görevlidir. Ayrıca 

yönetsel amaçlar, örgütsel etkililiği sağlamak için planlanır ve örgütsel programla 

iliĢkilendirilir. Yönetsel etkililik, örgütsel etkililiği sağlamanın unsurudur. Hiçbir zaman 

yönetsel etkililik gerçekleĢmedikçe, örgütsel etkililik gerçekleĢmez. Sistem yaklaĢımına 

göre örgütsel etkililik, sistemin planlanan seviyede varlığını sürdürmesi ile olabilir. 

Örgütsel etkililiği yararlılık yaklaĢımı kapsamında değerlendirdiğimizde, bir örgüt 

kendisinden fayda bekleyen baĢka bir örgüt ya da kiĢilere karĢı ne denli faydalı 

olabilirse o denli etkililik derecesini artırabilir. Sonuç itibariyle, bu yaklaĢımların bir 

birleĢimi olarak örgütsel etkililiğin ölçülmesi için örgütün; amaçlarını gerçekleĢtirme, 

yeni değer üretme, fayda getirme düzeylerine iliĢkin sistemin geliĢtirilmesi ve ölçüm 

sonuçlarının üretim planında gösterilen ölçenlerle karĢılaĢtırılması gerekmektedir 

(BaĢaran, 2004: 173-175). 

 Ġnsanlar kendi amaçlarını gerçekleĢtirmeye güdülendiklerinde yüksek düzeyde 

baĢarı gösterebilirler; fakat baĢkalarının koyduğu amaçları gerçekleĢtirmeye bu düzeyde 

güdülenemezler ve baĢarılı olamazlar. Bundan dolayı bir amacı gerçekleĢtirmek için bir 

araya gelen insanların kendi kiĢisel amaçlarıyla ortak amaçları özdeĢleĢtirmeleri ve 

güçlerini ortak amaçları gerçekleĢtirme doğrultusunda eĢgüdümlemeleri gerekmektedir.  
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2.1.5. Etkili Örgütün Özellikleri 

Etkili örgütlerin özellikleriyle ilgili birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Bunların en 

önemlileri, Friedlander ve Pickle‟nin 1968 yılında yaptıkları araĢtırmalardır. Bu 

araĢtırmalarda elde edilen bulgular 1990‟lı yıllarda ortaya çıkan Toplam Kalite 

Yönetimi akımının temelini oluĢturur. Bütün bu araĢtırmaların sonuçlarında etkili 

örgütlerin bazı özellikleri belirlenmiĢtir (BaĢaran, 2004: 177). 

Örgütü etkili yapan bu özellikler; 

 Harekete geçmek, neticeden öğrenmek, 

 MüĢteriden ve çalıĢanlardan yana tavır belirlemek, 

 Bağımsız çalıĢmak ve giriĢimci olmak, 

 Yeni değerler üretmek, 

 Uzmanı olduğu ürünü üretmek, 

 Merkezi ve yerinden yönetimi dengelemek,  

 Sade ve Ģeffaf bir ortamda iĢi bilen uzman kiĢilerle çalıĢmak, 

  ĠĢleri etkili ve amaçlara uygun planlamak,  

 Açık sistem gereği çevresiyle iĢbirliği içinde olmak 

  Örgütsel etkililiğini artıran kurumlar, çalıĢanların iĢte güdülenmelerine ortam 

sağlamakta; dairenin halkaları gibi sadakatle bağlanmıĢ gruplar kurarak görevlerini 

incelikle yerine getirmede örgütün hedefini gerçekleĢtirmede baĢarılı olurlar. Bu 

bağlamda örgütü etkili kılmak isteyen bir yönetici takım ruhunu oluĢturur ve takım içi 

koordinasyonu sağlar ve çıkabilecek sorunları bu takım ruhuyla çözmeye odaklanırsa 

etkililik boyutunda  kazanım elde etmiĢ olabilir. 

 Görüleceği üzere örgütsel etkililiği sağlayabilmek için iĢ görenlerin amaçlarıyla 

örgütlerin amaçları belirli noktalarda birbirleriyle örtüĢmelidir. Etkili örgütlerde verimli 

çalıĢmak önemlidir. MüĢteri memnuniyeti sağlanması, örgütün sürekliliği açısından 

önemlidir. ĠĢ görenler ise, ekonomik ve sosyal yönden mutlaka desteklenmeli, moral ve 

motivasyonları yükseltilmeli, bilgi beceri ve gizil yeteneklerini sergilemelerine fırsat 

verilmelidir. Ayrıca örgütte, özgür iĢ ortamı sağlanmalı, iĢ bölümü yapılmalı, herkes 

uzman olduğu alanda çalıĢtırılmalıdır. Daha da önemlisi örgütte yapılacak her türlü iĢ 

ve iĢlemler bir plan dâhilinde yapılmalı, çevresiyle iyi iletiĢim kurarak toplumun 

kendinden beklenenleri yerine getirmesi sağlanmalıdır. 
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Bir örgütün etkisizleĢmesi, McGregor (1960)‟a göre, çalıĢanların doğal 

yapısından değil, yeterliliklerinin istenilen yönde harekete geçirilememesinden ve gizil 

güçlerinin ortaya çıkarılamamasından kaynaklanmaktadır. Ġdarecilerin tutumu ve bakıĢ 

açısı, iĢ görenlerin güdülenmesinde ve güçlerini örgüt için kullanmalarında büyük etken 

olduğu belirtilmektedir (Aktaran: BaĢaran, 2004: 262). Görüldüğü üzere idarecilerin 

eğitim politikaları, çalıĢanların gizil güçlerini kullanmalarında ve özverili 

çalıĢmalarında etkilidir. 

2.1.6. Eğitim 

Eğitim bir süreçtir. Bireyin dünyaya gözünü açmasıyla baĢlar yaĢamının sonuna 

değin devam eder. Eğitim dar kapsamda sadece okullarda yapılan bir faaliyet olmayıp 

hayatın her alanında kendini gösteren bir eylemdir. Eğitim, çok yönlü, kapsamlı ve 

karmaĢık bir süreç olduğundan dolayı yer ve zamanla sınırlamak doğru değildir. 

Eğitim, insan ile yaĢam arasında bir köprü durumunda olduğundan, toplumdaki 

değiĢim ve geliĢim hızına paralel olarak, insanın eğitilmesi ve yetiĢtirilmesinde önemli 

etken olduğu belirtilmektedir. Ġnsan davranıĢının Ģekillenmesinde; çevresi, okulu, akran 

grupları, ailesi vb. oldukça etkilidir. Okulun bu doğrultuda devreye girerek öğrencilerin 

istendik davranıĢlar geliĢtirmesine yardımcı olması beklenir (Taymaz, 2011: 3).     

Eğitim, bireyin değiĢen dünyasına daha kolay intibak etmesini sağlamak, istendik 

yönde önemli hedeflere doğru ilerlemesine ve birçok bakımdan davranıĢlarını 

düzenleyerek geliĢmesine yardımcı olmaktadır (Pars vd., 1971: 1). Ġstendik davranıĢ 

değiĢimi oluĢturmak ve ülkemizin yarınlarına sahip çıkacak genç nesilleri yetiĢtirmek 

eğitimin ana gayesidir. Bunun yanında eğitimin, bireye bilgi, beceri, davranıĢ 

kazandırma boyutunda da önemli amaçları vardır. Bireyleri yetiĢtirme, geliĢtirme ve 

toplumda saygın bir kiĢilik kazandırmada önemli bir rol üstlenmiĢtir. KiĢilerin geliĢim 

evreleri ve okul çağlarında Ģekillenmesinde rolü büyüktür.   

Eğitim bir davranıĢ değiĢtirme sürecinin yanında, “ülke yönetimine katkısı 

bakımından politik; kıt kaynakların üretilmesi ve tüketilmesine etkisiyle ekonomik; 

insan davranıĢlarını toplumsal süreçte değerlendirmeyi amaçlaması yönüyle de 

toplumsal nitelik taĢır” (Erkılıç, vd., 2015: 49). Görüleceği üzere eğitim çok yönlü bir 
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kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. Eğitim kavramı birçok bilim dalıyla da iliĢkili 

çok boyutlu bir sistemdir. Literatürde değiĢik Ģekillerde tanımı yapılmıĢtır. 

Eğitim; 

Good (1959)‟a göre, “SeçilmiĢ ve kontrollü bir çevrenin (özellikle okulun) etkisi 

altında sosyal yeterlik ve optimum bireysel geliĢmeyi sağlayan sosyal bir süreçtir”. 

Oğuzkan (1974)‟a göre “Eğitim önceden saptanmıĢ esaslara göre insanların 

davranıĢlarında belirli geliĢmeler sağlamaya yarayan planlı etkiler dizgesidir” (Aktaran: 

Fidan ve Erden, 1993). 

Ertürk (1975)‟e göre “eğitim bireyin davranıĢında kendi yaĢantısı yoluyla ve 

kasıtlı olarak istendik davranıĢ değiĢikliği meydana getirme Süreci”dir. Bu tanımda yer 

alan “kasıt” sözcüğüyle, eğitim faaliyetlerinin planlı bir Ģekilde yapıldığını ve 

rastlantılara bırakılmadığını; “istendik” sözcüğü ise her türlü değiĢmenin değil, bireyin 

ve toplumun istek idealleriyle, beklentilerine uygun düĢen davranıĢ değiĢiklikleri 

düĢünülmektedir (Aktaran: Gürsel: 1995: 1). 

Ġstenilen bilgi, beceri ve davranıĢlar birden bire olmaz, bir süreç içerisinde 

zamanla gerçekleĢir. OlgunlaĢmamıĢ bir meyvenin yenilmeyeceğine göre öğrencilerden 

birden bire çok Ģey beklemek doğru değildir. Onları zorlayarak bir Ģeyler 

kazandırılmaya çalıĢılması onların okuldan, dersten ve öğretmenden soğumasına sebep 

olabilir. Eğitim sürecinde çalıĢanlar ve veliler sabırlı olmalı taĢların yerli yerine 

zamanla oturabileceğini öngörmelidirler. Hızlı öğrenmenin bireye uzun vadede bir 

yararı olmayacaktır. Çünkü bir süreç içerisinde ve içselleĢtirilmeden öğrenilen bilgiler 

kısa bir zaman diliminde kaybolacaktır. Bu noktada eğitim çalıĢanlarının, özverili ve 

sabırlı olmaları eğitimin niteliğini yerine getirmeleri açısından önemlidir.  

Eğitim sürecinin üç temel öğesi vardır. Bunlar: 

1. Amaç, 

2. Öğretme ve öğrenme etkinlikleri, 

3. Değerlendirmedir, 
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 Eğitim süreçleri ve diğer süreçler öncelikle amaçlarını belirlemelidir. Çünkü 

amacı belli olmayan bir süreç ne yapacağını ve nasıl yapacağını bilemez. Amacın 

belirlenmesiyle birlikte öğretme-öğrenme faaliyetleri de baĢlar. Bu faaliyetler, iĢlenerek 

bir sonuca varılır. En sonunda da değerlendirme iĢlemi yer alır. Amaçlara ulaĢılıp 

ulaĢılmadığı Ģayet ulaĢılmıĢsa ne kadar ulaĢıldığını gösteren bölüm ise 

değerlendirmedir. Eğitim sürecinin mantığı hemen hemen bütün kültürler için 

benzerdir. Amaçların kapsamı ve öğrenme maksadıyla kullanılan öğrenme yöntem, 

teknik ve metotları kültürden kültüre değiĢebilir fakat sistemin doğası değiĢmez (Fidan 

ve Erden, 1993: 19-20). 

Eğitimin amacı, okulun yapı ve örgütlenme Ģeklini ve okulun yetiĢtireceği insan 

profilini amaçlanan hedefler doğrultusunda dönüĢümünü gerçekleĢtirir. Eğitim 

sisteminin bu dönüĢümü baĢarması sınıftaki öğretmenden, okul yöneticisine ve bakanlık 

bürokratlarına kadar her kademedeki ilgililerin bir dönüĢüm liderliği yapabilme 

kapasitesine bağlıdır. Sınıftaki öğretmenden, bakanlıktaki yöneticiye kadar herkes için 

düĢünülebilecek bu görevleri eğitime uyarladığımızda, öncelikle okulun varlık 

nedeninin ve eğitimin amacının yeniden belirlenmesi düĢünülebilir (Özden, 20013: 110-

111). 

Eğitim sistemi, demokratik, insancıl ve ülke Ģartları ile toplumun ihtiyaçlarına 

cevap verecek Ģekilde düzenlenmesi etkililiğini artıracaktır. Eğitim sisteminin baĢarıya 

ulaĢması öncelikle donanımlı iĢ görenlerle olabilir. ĠĢ görenlerin bilgi, beceri ve tutum 

sahibi olabilmeleri, mesleki doyuma ulaĢabilmeleri eğitimle olur. Günümüzde baĢarılı 

eğitim kurumları ve diğer kurumlara baktığımızda baĢarılarının arkasında en önemli 

gücün eğitim olduğu görülmektedir.  

Günümüzde, teknolojiye bağlı olarak bilgi birikiminin hızla arttığı, 

uzmanlaĢmanın önem kazandığı, bireylerin belli amaçlar doğrultusunda planlı ve 

programlı bir biçimde yetiĢtirildiği mekânlar okullardır.  Öğrenciye kazandırılacak 

bilgi, beceri ve tutumlar önceden belirlenmiĢ uzman kiĢilerce verilmesi beklenir. Her 

okul, kendi amaçlarını gerçekleĢtirmek için gerekli davranıĢları seçerek, öğrenme 

yaĢantıları oluĢturarak ve bu yaĢantıları öğrencilerin ihtiyaç ve düzeyine göre 

ayarlayarak planlı bir öğretim programı düzenlemesi etkililiğini artırmasına yardımcı 

olabilir. Bunun yanında okul eğitiminin; eğitim programı, öğrenci, öğretmen, yönetici, 

bina, araç-gereç, çevre-veli olmak üzere altı temel öge vardır. Bu ögelerin etkileĢim 
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halinde olmaları durumunda eğitimin kalitesini ve niteliğini artırması beklenir. Bu 

ögelerden birinin aksaması durumunda amaçlara ulaĢmada sıkıntı yaĢanabilir. Bütün bu 

ögelerin oluĢturduğu güce okul kültürü denilebilir (Fidan ve Erden, 1993: 72). 

2.1.7. Okullarda Kaliteli Eğitim 

Öğretmenler, zevk aldıkları ders içi ve ders dıĢı etkinlikleri daha fazla 

öğretirken, öğrenciler de daha çok ilgilerini çeken konuları daha fazla öğrenmeye istekli 

olurlar. Bu durumda iyi bir öğrenme ortamı oluĢur. ĠĢi bilen öğretmenler, öğrencilerini 

sıkmadan sevgiye dayalı öğretirler. ĠĢin özünü bilmeyen öğretmenler, öğrencileriyle 

kiĢisel olarak aynı derecede ilgileniyor olsalar da, iĢ öğretime geldiğinde baskıcı 

uygulamalara baĢvururlar ki, bu da niteliklerini ve güvenirliklerini düĢürür ve 

istenmeyen kiĢi haline gelebilirler (Glasser, 1999: 10-11). 

Lider yönetimle, kaliteli öğretmen sayısını artırabilecek okullarda, pozitif yönde 

değiĢiklikler görülebilir. Bu durumda kaliteli iĢlerin oluĢmasında, iyi öğrencilerin 

yetiĢmesinde etkili olur. Ayrıca öğretmenleri müfredat çerçevesinde özgür ve bağımsız 

hareket etmeye teĢvik etmezsek okulların birçoğu, nitelikli insan gücünden mahrum 

kalır. Yaratıcı atılımların gücü, etkili insan sayısını artırmaktan değil, sahip olduğumuz 

etkili insanlara, becerilerini sergilemeleri için daha iyi olanak tanımaktan geçer 

(Glasser, 1999: 14). 

Etkili okulun temelinde birbirine bağımlı iliĢkiler ağı vardır. Bu bağın 

etkililiğini belirleyen önemli öğe ise iletiĢimdir. Etkili okuldaki yaĢamın kalitesini, okul 

iĢ görenleri ile diğer paydaĢları arasındaki iletiĢimin niteliği belirlemektedir. Çocukların 

niteliklerini artırmak, iyi bir okul iklimi oluĢturmak, öğrenme-öğretme sürecinin 

etkisini artırmak ve beklentileri karĢılamak için paydaĢlar arasında etkili bir iletiĢim 

gereklidir (Açıkalın ve Turan, 2015: 30). 

Etkili okul iklimi, öğretmenlerin okulun genel çalıĢma çevresiyle ilgili 

algılamalarını, eğitim kademelerini üyelerin kiĢilikleri ve bunu etkileyen örgütsel 

liderliği kapsayan kapsamlı bir kavramdır. Bir okulu diğerinden ayıran ve okulun 

çalıĢanlarının tamamının davranıĢlarını etkileyen okul içi çevreyle ilgili nitelikler, 

okulun örgüt iklimini ifade etmektedir. Olumlu okul iklimi, eğitimin niteliğini ve 

kalitesini derinden etkilemesi beklenir. Kısaca okul iklimi okulun kiĢiliği denilebilir 

(Hoy ve Miskel, 2012: 185). 
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Okullar, liyakatsiz yönetim faaliyetleri altında baĢarısızlığa uğrayabilir. 

Liyakatsiz ve baskıcı yönetimler etkisizdir, çünkü zorlamaya dayanır ve çalıĢanlarla 

yöneticileri karĢı karĢıya getir ki bu durum okul kültürüne zarar verir ve değiĢik seslerin 

çıkmasına zemin hazırlar. Patronca yönetim, sıkı çalıĢmaya yol açmaktan öte, kaliteli 

çalıĢmaya hiç yol açmaz ki bunun en belirgin olduğu mekân eğitim kurumlarıdır. 

Liderce yönetimde amaç, özverili eğitimin olmasından dolayı zorlayıcı faktörlere pek 

rastlanmaz (Glasser, 1999: 15). 

Nitelikli eğitim-öğretime yönelik gayretlerimizin etkili olduğu kurumlar, 

okullardır. Kaliteli eğitim gören bireyler, kendilerine zarar veren alıĢkanlıklardan uzak 

dururlar ve topluma artı değer katarlar. BaĢarıyı hedefleyen etkili okulları oluĢturmak 

ve idare etmek, bir toplumun geliĢmesinin etkili gücü olacaktır (Glasser, 1999: 180). 

Öğretmenler, görevleri süresince mevzuatçı müdürlerce yönetildiklerinde, 

kendilerini güvensiz hissederler ve yeni düĢünceler geliĢtirmeye karĢı kayıtsız kalırlar. 

Bu durumda lider müdürler, öğretmenleri yüreklendirmeli, her konuda yardımcı olmalı 

ve eğitim adına yeni fikirler üretmelerine, farklı ufuklar açmalarına zemin 

hazırlamalıdır. Öğretmenlerin, sürekli geliĢim hedefini gerçekleĢtirmeleri için, tüm 

kalite okulları, kesintisiz eğitimi bir seçenek olarak sürekli gündemde tutmalıdır. Bir 

okuldaki öğretmen ve öğrencilere birtakım sorular sorulup aĢağıdaki cevapları 

alabilirsek o okulun etkili ve kaliteli olduğunu söyleyebiliriz (Glasser, 1999: 196). 

Öğrenciler Ģöyle der: 

 Okulu seviyorum; her gün okula gitmeyi iple çekerim, kendimi orada 

huzurlu hissediyorum. 

 Okulda, benim için faydalı olduğuna inandığım Ģeyler öğreniyorum. 

 Daha önce hiç yapmadığım kadar yararlı okul çalıĢması yapıyorum. 

Öğretmenler ise; 

 Okul kültürü ve iletiĢimi güçlü olan bu okulda çalıĢmaktan memnunum. 

Baskı unsuru olmadığı için çalıĢma ortamından hoĢnutum. 

 Beni, iĢini en iyi biçimde yapan bir öğretmen olarak görmeleri mutlu ediyor. 

Bu durum sonucunda daha verimli oluyorum ve iĢ doyumuna ulaĢıyorum.  

 Öğrenciyi yeni değerlendirme yaklaĢımından memnunum. 
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 OluĢturulan iyi bir okul kültürü ve iletiĢimi sayesinde disiplin sorunlarıyla 

uğraĢmıyorum.  

Öğrenci ve öğretmenlerin, bunları söyleyebilecekleri duruma gelmelerine 

yardım etmek için, aĢağıdaki uygulamaların geçerli olması gerekir. 

 Öğretmen ve öğrenciler arasında olumsuz bir durum yoktur. Herkes 

arkadaĢtır. Disiplinsiz hareketler görülmez. 

 Geçerliliğini kaybetmiĢ dokümanlara yer yoktur. 

 Ġlkokul birinci sınıftan lise sona kadar, hem grup hem de birey çalıĢmalarına 

önem verilir. 

 Dersler öğretmenlerin kendilerini yetkin hissetmeleri durumunda verilir. 

 Öğrencilerden eğitim sürecini değerlendirmeleri istenir. 

 Tüm sınavlarda defter kitap açık olur. Sınavlar ezbere dayanmaz, yorum 

gücü ön plandadır. 

 Herhangi bir durumda rehberliğe ihtiyaç duyan öğrencilere rehberlik yapılır. 

Birebir danıĢmanlık almak isteyen öğrenciler için bir öğrenci birliği 

oluĢturulur. 

 Nitelikli okulda iĢler kuralına uygun yapılır. Ödeve gerek duyulmaz 

 Tüm öğretmen ve öğrencilere denetim kuramı öğretilir. 

Burada anlatılanlar köklü değiĢiklikler değildir; YaĢamımızın kalitesini 

artırmaya çabalarken içinde bulunduğumuz doğal öğrenme sürecinin sonucudur 

(Glasser, 1999: 200-203). 

2.1.8. Okulların Etkililiği 

Bilim, sanat, teknoloji ve diğer yenilikler sürekli geliĢmektedir. Örgütler, 

sisteme ayak uydurabilmek ve varlıklarını idame ettirebilmek için örgütsel etkililiğe 

önem vermek zorundadırlar. Bu geliĢmelere ayak uydurabilmek, yetiĢmiĢ genç 

beyinlerle olabilmektedir. Bu beyin gücünün istenilen Ģekilde yetiĢtiği yer etkili 

okullardır. Örgütlerin dayanak noktaları eğitimdir ve ayakta kalan örgütlerde, ülkenin 

kalkınmasında, geliĢmesinde rol oynamaktadır. Bu noktada okullara önemli görevler 

düĢmektedir. Her okul türünün kendine has özel ve genel amaçları vardır. Bu amaçlarını 

gerçekleĢtirmek etkililik düzeyini artırarak varlık sebebi olan öğrencilerin iyi 

yetiĢmesini sağlaması beklenir. Her öğrenci (zihinsel, her türlü bedensel engele sahip) 
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öğrenebilir düsturundan hareket eden, onlara iyi bir eğitim-öğretim ortam hazırlayan, 

kaybedilecek hiçbir bireyin olmadığını düĢünen okullar etkili okullar olduğu düĢünülür. 

Eğitim sürecinin en önemli paydaĢları, kaliteli idareci, nitelikli öğretmen, 

bilinçli öğrenci ve velidir. Bunların oluĢturacağı anlamlı birliktelik eğitimin ortamının 

etkililiğini ve niteliğini artıracaktır. Eğitim kurumunun en önemli unsuru öğretmendir. 

Bundan dolayı bu önemli öğenin beden ve psikolojik sağlığının yerinde olması, tutum 

ve davranıĢları, mesleğe bakıĢ açısı, motivasyon düzeyi, sahip olduğu alan bilgisi ve 

meslek formasyonu eğitim-öğretim faaliyetlerini doğrudan veya dolaylı yoldan 

etkilemesi beklenir. Bunun için öğretmenlerin verimliliğini ve performansını artırmak 

okul etkililiği için önemlidir. Bütün paydaĢlar öğretmenin baĢarılı olması için elinden 

geleni yapmalı, her türlü imkân seferber edilmelidir. Bu bağlamda yöneticilerin okulun 

kalitesini artırmada ve imkânları seferber etmede birinci dereceden sorumludur. Çünkü 

okulun patronu müdür olup hesap verecek makamda orasıdır.  

 Etkili okul geniĢ kapsamlı bir kavram olmakla beraber araĢtırmacıların üzerinde 

fikir birliğine vardığı çeĢitli özellikleri vardır. Bu özellikler; okul idarecisinin liderlik 

vasıfları, baĢarı hususundaki beklentiler, okul iklimi, okul-veli-çevre iĢbirliği, kendi 

imkânlarıyla öğrenen okul ve kararlar sürecine katılım olarak sayabiliriz. Zigarelli 

(1996), etkili okulu oluĢturan altı ögeyi vurgulamıĢ ve öğrenci baĢarısı üzerinde 

denemiĢtir. Bu faktörler; etkili eğitim çalıĢanı ve iĢini içselleĢtirmesi, kurum 

idarecisinin becerisi ve iletiĢimi, uyumlu kurum yapısı, kurum idarecilerinin yapıcı 

tutumları ve veli katılımıdır. Kaliteli okullarda nitelikli öğretmenin vasıfları ise; eğitim 

hayatı, görev içi çalıĢmaları, edindiği meslekî bilgi birikimi, ifade edebilme yeteneği, 

ders için ön çalıĢmalar yapma, ders süresince vakti verimli kullanma ve kullandığı 

metot, strateji ve yöntemler Ģeklinde aktarılmaktadır. Bireyleri Ģahsıyla-ailesiyle-

toplumla barıĢık tutmak, topluma ve kendisine faydalı kiĢiler yetiĢtirmek, yaĢamdan haz 

alan bireyler yetiĢtirmek, etkili okul oluĢturma yolları aramak okulun önemli iĢlevleri 

arasındadır. Bütün bunlar iĢlevsel okul iklimi ve uyumlu okul kültürüyle olabilmektedir 

(Çubukçu ve Girmen, 2006: 122-123). 

 Lezotte (1991)‟ye göre, etkili okul, öğrencilerin programlardan faydalanması ya 

da oluĢturulan programın istenen amaca varması olarak nitelemektedir. Edmonds 

(1982), okul etkililiğinin bazı özelliklerini Ģöyle sıralamıĢtır (Aktaran: Çubukçu ve 

Girmen, 2006: 122). Bunlar: 
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 Okullar ulaĢmak istedikleri eğitim-öğretimle ilgili amaçları net bir Ģekilde 

ifade etmelidirler, 

 Etkili okullar, değiĢik Ģekillerde düzenli değerlendirme yapmalıdırlar, 

 Öğrencilerin istediği biçimde öğrenebileceği umulur, 

 Eğitim-öğretime, mahiyetini öğrenmeye teĢvik eder, 

 Dürüst, prensipli eğitimcilere sahiptir. 

Eğitim kurumlarındaki, eğitimin niteliğini ve kalitesini istenilen düzeye 

getirebilmek için yapılan incelemeler sonucu okul etkililiği kavramı ortaya çıkmıĢtır. 

Okul etkililiği çok yönlü bir ifade olmakla birlikte, yapılan inceleme ve araĢtırmalar 

neticesinde ortak görüĢ Ģöyledir. Purkey ve Smith (1985: 353)‟e göre, çoğu zaman okul 

etkililiği, bireylere öğretilen olumlu etkiler olarak nitelendirilmektedir. Okul ve 

öğrencinin etkililiğinin kıstası ise büyük miktarda öğrencilerin edindiği bilgi, beceri, 

değer ve tutumlarındaki istendik değiĢme ile belirlenmektedir. ġiĢman (1996: 96)‟a 

göre okul etkililiği, birçok özelliğe dayanan unsurlardan oluĢur. Bunlardan bazıları; 

okul yöneticileri, öğretmenler, veliler, öğrenciler, okul iklimi ve ortamı, hazırlanan 

programlar, okul çevresi, okulun fiziki özellikleri, eğitim teknolojisi, laboratuarlar, 

kütüphaneler gibi önemli unsurların yanında, eğitim-öğretimin özellikleri ve ortamı, 

gibi özellikler sayılabilmektedir. Hesapçıoğlu ve Lezotte (1991)‟ye göre, istenen 

düzeyde baĢarıya ulaĢamamıĢ okul, etkili olmada sıkıntılıdır ve çevresince, varlık 

sebebi sorgulanmaya baĢlanabilir ve çözünmeler kaçınılmaz olabilir. Etkili okul 

amaçlarını gerçekleĢtirdiği oranda faaldir ve özünde öğrenci baĢarısında farklılık 

yaratma düĢüncesi vardır. Ayrıca etkili okul olmak için fazla kaynağa sahip olmaktan 

öte mevcut kaynaklarla da daha iyi sonuçlara ulaĢılabilir (Aktaran: Helvacı ve 

Aydoğan, 2011). 

Alan araĢtırmalarına göre etkili okul, her öğrencinin zihinsel yapısı gereği 

öğrenebileceği inancına sahip olan ve onlara çok iyi bir ortam sağlayan okullar etkilidir. 

Okul etkililiği kavramı farklı türdeki okulların baĢarılarının farklılaĢması sonucu ortaya 

çıktığı söylenmektedir (Arslan, Hasan; Satıcı, Aytaç ve Kuru Mahmut, 2006: 17). Aynı 

eğitim bölgesinde ve çevrede bulunan ve ulaĢmak istedikleri amaçlar aynı olan 

okulların baĢarılarının farklı olmasından dolayı tartıĢmalar olmuĢ baĢarılı okulun 

baĢarılı olma sebepleri, baĢarısız okulun baĢarısız olma sebepleri sorgulanmıĢ ve 

sonuçta etkili okul araĢtırmaları baĢlamıĢtır (Arslan, Hasan; Satıcı, Aytaç ve Kuru 

Mahmut, 2006: 371-394). 
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 Örgütler, belirledikleri hedefler doğrultusunda faaliyetlerini sürdürerek hem 

kendilerine hem de topluma faydalı olmaktadırlar. Eğitim örgütleri de, öğretim 

fonksiyonlarıyla evrensel bilgi birikimin aktarımında önemli misyon yüklenmiĢ aktif 

kurumlardır. Okulların sahip olduğu potansiyel, örgüt iklimi, çalıĢma Ģartları gibi 

faktörler, çevrenin okula yüklediği görevi yerine getirmedeki baĢarıyı etkileyeceği 

belirtilmektedir. Etkili okullar ülkenin geleceğinin Ģekillenmesinde önemli bir yere 

sahiptir. Okulların girdisi olan bireylerin eğitim ortamında geçirdiği uzun zaman 

süresince yaĢadıkları deneyimler, edindikleri bilgi ve beceriler, gözlemledikleri 

öğretmen ve idareci davranıĢları, onları derinden etkilemektedir (ġenel ve Taha, 2016: 

2-3). 

 Balcı (2011), etkili okulu; bireylerin çok yönlü bedensel, zihinsel, duygusal ve 

davranıĢsal yönden geliĢmesini sağlayan, onları gelecekteki rollerine hazırlayan, 

yetiĢtiren, geliĢtiren kurumlar olarak nitelemiĢtir. Mortimore (1995)‟ye göre, etkili okul 

ise öğrencilerin eğitimleri için kendilerine sağlanan olanaklarla, beklentilerin üzerinde 

ilerleme sağlayabildikleri okulları, etkili okullar olarak nitelemiĢtir (Aktaran: ġenel ve 

Taha, 2016: 4). Bireyleri geleceğe yönelik yetiĢtirmenin, kendi ayakları üzerinde yetkin 

bir birey olarak durabilmeleri, okul etkililiğinin sahip olduğu değerlerle olabileceği 

söylenebilir.  

 Nitelikli bir okulda süreç sorunsuz bir Ģekilde iĢler. PaydaĢlar arasında tam bir 

iĢbirliği vardır. Ortak amaçlar doğrultusunda kenetlenip aynı noktaya taĢ atma görülür. 

Zaman kavramı önemli değildir. Gerek idareciler gerekse öğretmenler mesai saatleri 

içinde ve dıĢında her türlü iĢi yapma gayretindedirler. ÇatıĢmanın yerini birlikte iĢ 

yapma ve hoĢgörü alır. BaĢarı, hedefler doğrultusunda gelmeye eğilimindedir. 

Öğrencileri istendik yönde yetiĢtirme çabaları zirve yapar. Takım ruhu anlayıĢı ile iyi 

bir çalıĢma ortamı oluĢturularak öğrenciler geleceğe daha iyi hazırlanır. Her Ģeyden 

önemlisi öğretmen, öğrenci ve veliler kendilerini okulun bir parçası olarak görerek 

aidiyet duygusu kazanırlar ki bu durumda etkili okulun özünü oluĢturur.  

Etkili okulda, iyi ya da kötü öğretmen yakıĢtırmaları pek doğru değildir. Bu 

bağlamda öğretmenler kendilerine çekidüzen vermek durumundadırlar. Çünkü 

öğretmenin duruĢ tarzına göre veliler ve öğrenciler durum almaktadır. Negatif tutum 

içerisinde olan öğrenci, okul baĢarısını düĢürecek ve okuldan kaçma eğilimi artacaktır. 
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Bunun yanında pozitif tutum içerisinde olan öğretmenler ise öğrenciyi ve veliyi okula 

bağlayarak okul baĢarısının artmasına katkı sağlayabilirler. 

Etkili olamayan baĢarısız okullarda sistem sekteye uğrar ve bu okullarda çalıĢma 

barıĢından söz etmek olanaklı olmayabilir (Bickel, 1990; ġiĢman, 2004; Good ve 

Brophy,1986), böyle okullarda aĢağıdaki durumlar oluĢur; 

 Amaçlar hakkında uzlaĢı olmaz ve herkes farklı telden çalar, 

 ÇalıĢanlar arasında iletiĢim sınırlı olur, 

 Okuldaki paydaĢlar arasında çatıĢmalar olur, 

 ĠĢ ve iĢlemler istenilen düzeyde geliĢmez, etkisiz olur, 

 Okulun iklimi hoĢ olmaz, 

 Öğretmenler okuldan hemen kaçmak isterler, 

 Öğrenci devamsızlıklarında artıĢ olabilir, 

 Okulun ve öğrencinin baĢarısında azalma olur, 

 NahoĢ disiplin olayları olabilir, 

 ÇalıĢma ortamında istenmeyen durumlar söz konusu olabilir, 

 Sosyal ve kültürel aktivitelere pek yer verilmez, 

 Aileler okuldan soğuma eğilimine girerler (Aktaran: Ada ve Akan, 2007: 

347). 

Eğitim-öğretim hizmetleri okulun yapısına göre olumlu ya da olumsuz durumlar 

gösterebilmektedir. Toplam kalite yönetimi kapsamında okulların sürekli 

iyileĢtirilebilmesi için süreçlerinin izlenmesi gerekmektedir. Sistemin aksayan veya 

aksamayan yönleri tespit edilerek niteliği artırma yoluna gidilmelidir. Bu bağlamda 

okulu daha ileri götürebilmek için aĢağıdaki kriterler dikkate alınmalıdır. 

1. Ġlerleme ve geliĢim basamaklarında okul temel alınmalıdır, 

2. DeğiĢim sürecinde okul bir bütün olarak ele alınmalıdır, 

3. ĠĢ görenlerin meslekî geliĢimleri izlenmeli ve gereken yardımlar 

yapılmalıdır, 

4. Okulda çalıĢan bütün paydaĢlar okulun iĢlerini kendilerinin iĢleri gibi 

görerek gerekli hassasiyeti göstermelidirler, 

5. Okulda kurumsallaĢmanın olması ve sürdürebilirliğin gözetilmesi, 

6. DeğiĢimi takip etme, geliĢmenin ölçütü olmalıdır, 
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7. Okulun kalkınmasında tüm çalıĢanlar sürece dâhil edilmelidir (Turan, 2006; 

Aktaran: Ada ve Akan, 2007: 349). 

 

2.1.9. Öğrenen Okul 

Okul etkililiğini sağlamanın yolu öğrenmeyi öğretmek ve okulun öğrenmesini 

sürekli kılmaktır. Yani balık yemeyi değil; balık tutmayı öğretmek ve bu eylemi sürekli 

yapılmasını sağlamaya çalıĢmaktır. Carlson (1996)‟a göre, öğrenmenin yaĢı ve sınırının 

olmadığını belirtmektedir. Öğrenen ve düĢünün insanlar bir grup kurduklarında ortak 

beyine, akla kavuĢurlar. Bu ortak beyin, grubu oluĢturan üyelerin beyinlerinin 

toplamından daha büyük bir “üstün güce” ulaĢırlar. Bu bağlamda oluĢan bu beyin 

gücüyle okulun sorunları daha kolay çözülecek ve etkililiği artacaktır (Aktaran: 

BaĢaran, 2004: 181). ĠĢte bundan dolayı okullarda yapılan öğretmenler kurulu ve 

oluĢturulan diğer kurul ve komisyonların iĢlerliği son derece önemlidir. Buralardan 

çıkacak ortak akıl sayesinde, çevresinde saygın ve kaliteli bir okul haline gelecektir. 

Bunların yanında öğrenen okul, çalıĢanların kendilerini yenilemelerine imkân vermeli, 

iyi bir ortam oluĢturmalı, onları öğrenmeye ve öğretmeye güdüleyebilmelidir.  

Fındıkçı (1996)‟ya göre öğrenen okul, öğrencilerin aktif olduğu “öğretme” değil 

“öğrenme” etkinliğinin öncelikli olduğu kurumdur. Ġçinde yer aldığı ana sistemin izin 

verdiği derecede değiĢimi ve kendi içinde yeniden yapılanmayı gerçekleĢtirme yolunda 

çaba gösterir ve öğretenler ile öğrenenler ayrımı yapılmaz, bütün paydaĢlar öğrenen 

konumundadır. Okul sisteminin baĢarısı, değiĢimi yakalama, kendini yenileme, güncel 

olabilme gibi kavramları öğrenmesi ile olur. Ayrıca öğrenen okul insan kaynaklarının 

her daim geliĢmesine katkı sağlayan yapıdır (Aktaran: Töremen, 2011: 3).    

Dalin ve Rust (1996)‟a göre iyi bir etkili okul, kendisi öğrenmeyi sürdürebilen, 

öğrenmeyi teĢvik eden, değiĢimi yaĢayan bir yapı durumunda olduğunu belirtmektedir. 

Bunun yanında iyi okul, toplumun değiĢimine sebep olan güçlerin ve okuldan beklenen 

öğrenme ihtiyaçlarına iliĢkin bilginin kapsamlı analizine dayandırılarak belirlenmelidir 

(Aktaran: Ensari, 2000: 7).  

Okulun niteliğini, kalitesini ve etkililiğini artırmak için öncelikle açık sistem 

haline gelmelidir. Çevresini iyi analiz etmeli ve onların ihtiyaçlarına göre pozisyon 

almalıdır. Daha da önemlisi, girdilerini beklentiler doğrultusunda iĢlemeli; bilgili, 
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nitelikli çıktılar ürütebilmelidir. Mezun ettiği çıktıları sonuna kadar takip etmeli ve 

onların dönüĢümlerini sağlamalıdır. Ġyi dönütler alarak varlığını devam ettirmelidir.  

 Güdülenen ve yeterli donanıma sahip bireyler hedeflere ulaĢmak için sıkı bir 

Ģekilde çalıĢır. KiĢinin örgütsel amaçlardan iĢbölümüyle payına düĢeni yapmaya 

güdülendiğinde iĢini gerçekleĢtirmek için gayret göstereceği, dolaysıyla örgütün 

etkililiğini artıracağı varsayımına dayanarak bir yönetim geliĢtirilmiĢ ve adına da 

“Hedeflerle Yönetim” denmiĢtir. ABD, Fransa, Almanya ve Türkiye de çeĢitli alanlarda 

kullanılan hedeflerle yönetimin amacı,  örgütsel amaçlarla yönetmenlerin, kiĢisel 

amaçlarını özdeĢleĢtirerek, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi için var güçlerini 

örgüte vermelerini sağlamaktır. Ayrıca iĢi çekici kılma, ortamı elveriĢli kılma, davranıĢ 

değiĢtirme gibi yardımcı unsurları iĢe koĢulmalıdır (BaĢaran, 2004: 177). 

Etkili okulun etkin olup olmadığını öğretmen, yönetici ve öğrencilerin davranıĢları 

belirler. Okuldaki toplumsal ortam etkin okul için önemli bir ölçüttür. Niceliğin yanında 

kalitenin de aranması ve zamanın iyi kullanılması da önemlidir. Eğitimde kalite için 

paydaĢların yüksek çabası gereklidir. Okul programının “ne” öğretildiğini, “nasıl” 

öğretildiğini ve olumlu öğretim ortamını içermesi de önemlidir. Bunların yanında etkin 

okulun baĢlıca özelliklerini sıralarsak; 

 Akademik ve toplumsal amaçların anlaĢılır Ģekilde belirtilmelidir, 

 Beklentiler, imkânlar ölçüsünde karĢılanmalıdır, 

 Ġdareciler ve öğretmenler okulu etkin yapma eğiliminde olmalıdırlar, 

 Düzen ve disiplinin sağlanması için gerekli çaba gösterilmelidir, 

 Öğrenci geliĢim aĢamaları sık sık paylaĢılmalıdır, 

 Öğrencilerle yakından ilgilenilmelidir, 

 Öğretmen kuvvetli yeterlilik duygusuna sahip olmalıdır, 

 Eğitim-öğretim programı, tutarlı biçimde düzenlenmelidir, 

 Öğrencilere sorumluluk alma olanağı vermelidir, 

 Toplumun desteğini alma çabası içinde olmalıdır (Alıcıgüzel, 2003: 31-37). 

Etkili okullar çağın gereksinimlerine uygun olarak yenileĢme hareketine girmeli, 

durağan olmamalıdır. Eğitim kurumu, çevrenin değiĢen gereksinimlerini karĢılamak 

için amaçlarını istendik yönde değiĢtirmeli; okulun yapı, iĢlev ve üretim süreçlerini 

yeniden kurmalıdır. Okulların kuruluĢ amaçları, bireylerin ve çevrenin gereksinimlerini 

karĢılamak, değiĢmeleri izlemek sorunları çözmek olduğu düĢünülmektedir.  Toplumun 
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okuldan beklentileri değiĢtikçe kendini yenilemeli ve ihtiyaçlara cevap verebilmelidir. 

Çevrenin ve bireylerin gereksinimlerini karĢılamakta yetersiz kalan okullar 

sorgulanmaya baĢlar ve iĢlevini bitirir. Aktif bir örgüt, çevresinde olan değiĢmelere 

hızlı bir Ģekilde adapte olarak, değiĢmeleri kendine uyarlayabilmelidir. Kendini 

yenileyemeyen örgütler çevresinin maskarası olur. Çünkü her yapı ancak çevresiyle iĢli 

dıĢlı olduğu sürece varlığını sürdürebilir.  

2.1.10. Eğitimin Merkezinde Öğrenci 

Eğitim, öğrencilere mevcut ve gizil potansiyellerini en üst düzeyde 

geliĢtirebilme imkânı sağlamalıdır. Bu geliĢmenin beden, zihin ve duygusal açıdan 

birbirini bütünlemesi gerekir. Aynı zamanda bireylere değer katan etkinlikler yapma 

imkânı verilmelidir (Özden, 20013: 21). 

 Ġdareciler, mevzuatı baskı aracı olarak kullanmaktan öte, kurumdaki iĢ ve 

iĢlemleri kolaylaĢtırma kapsamında kullanmalıdırlar. Öğretmenler ise sıradan, vasıfsız 

bir eğitim çalıĢanı olmaktan öte sınıfının aktörü konumunda olması beklenir. Bunun 

yanında okuldaki otorite ve karar verme mekanizması iyi iĢlemeli,amaçları 

gerçekleĢtirmede ekip ruhuyla hareket edilmelidir. Uzağı gören bir yönetici ve 

öğretmen, okulundaki potansiyeli değerlendirerek, onları yaptıklarından çok daha 

iyisini yapabileceklerine ikna ederler (Özden, 20013: 22). 

 

2.1.11. Etkili Okulda Eğitim Vizyonu GeliĢtirme 

Okul, bulunduğu çevredeki insan gücünü yetiĢtirmek, onları donanımlı hale 

getirmek için vardır. Bu bağlamda her yönetici ve öğretmen oluĢturdukları vizyon 

kapsamında eğitimin amacını ve okulun varlık nedenini sorgulamak ve kendi cevabını 

bulmak zorundadır. Bunun yanında eğitim sisteminin yapısı ve iĢleyiĢi konusundaki 

temel değerlerin ortaya konmasında aktif rol oynamalıdır. Bir okulu Ģekillendiren, 

yönlendiren ve yöneten etmenler “kural, rol ve iliĢkiler” gibi kavramlar ilgililerce iyi 

yönetilmelidir. Bunların yanında baĢarılı okul yöneticisi, okuldaki öğretmenleri ortak 

bir eğitim vizyonu etrafında toplayabilendir. “Vizyon, insanın geleceğini bugünden 

zihninde şekillendirip, o yolda yürümeye başlamasıdır”. Okul yöneticisinin yapacağı ilk 

iĢ, öğretmenlerin kiĢisel vizyonlarını geliĢtirebilecekleri bir ortam oluĢturmak olmalıdır. 

Okulda öğretmen, öğrenci ve yöneticiler tarafından paylaĢılan ortak bir vizyonun 
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olması, sorunların kendi sınırları içerisinde kalmasına yardımcı olacaktır. Sorunlar bir 

ideal uğrundaki insanın önünde küçülür, üzerinde durmaya değmez bir konu haline 

gelebilir (Özden, 20013: 40-41). 

Okul yöneticilerinin baĢarısı ile öğrenci baĢarısı arasındaki iliĢki olumlu yönde 

doğrusal ancak dolaylı bir iliĢki kapsamında değerlendirilir. Okul yöneticileri okulun 

her türlü Ģartlarını iyileĢtirerek ve öğretmen motivasyonunu yükselterek öğrenci 

baĢarısını artırabilirler. Okul müdürü davranıĢları, öğrenci baĢarısına dönüĢen bir okul 

kimliği ve öğretim iklimi oluĢturma eğiliminde olmalıdır. Müdürün tutum ve 

davranıĢları,  öğrenci ve okul baĢarısı arasında pozitif bir iliĢki olduğunu göstermektedir 

(Yavuz, 2015: 43).              

Toplumsal Ģartlar değiĢtikçe eğitimsel değerler ve beklentilerde 

farklılaĢmaktadır. Etkili okulda, yönetici, öğretmen, yardımcı personel ve veli gibi 

değiĢkenlerin zihinlerinde etkili okul oluĢturma istekleri vardır. Öğretmen, dersini 

anlatırken müfredatı yerine getirmenin ötesinde öğrencilerine olumlu davranıĢlar 

kazandırma çabasında, yöneticiler sorunları çözmeye çalıĢırken bir taraftan da 

zihnindeki okulu oluĢturma peĢinde olması beklenir. Böyle bir ortamda çalıĢanlar okulu 

için daha anlamlı kılacak bir vizyon yaratma peĢinde koĢmaları beklenir. Öğretmenler 

ve yöneticiler hayallerini paylaĢtıkça bu hayallerin daha da zenginleĢmesi beklenebilir. 

 

Günümüz etkili okulların yapıları değiĢmektedir. Bu değiĢiklikleri özetlersek: 

 Okuldaki otorite akıĢının daha az hiyerarĢik olması bir zorunluluk haline 

gelmiĢtir. 

 Yöneticilik pozisyonla değil, yapılması gereken iĢte baĢarılı ve liyakatli 

olmakla iliĢkilendirilmeye baĢlanmıĢtır. 

 Okul yönetiminde aĢırı kontrolün yerini, öğretmen ve diğer personele daha 

çok yetki ve sorumluluk verilmesi almıĢtır. 

Görüldüğü gibi yeni değerler, eğitim programlarının hedeflerinde, eğitim-

öğretim durumlarının düzenlenmesinde köklü değiĢmeler öngörmektedir (Özden, 

20013: 52-53). 

 Etkili okul, eğitim sisteminin, çağın gereklerine uyum sağlayabilmesi için, 

hedeflerinin çağın ihtiyaçlarına karĢılık verecek Ģekilde yeniden düzenlenmesi 

gerekmektedir. Bilgi çağında insanlar sürekli öğrenmek zorundadırlar. Burada okulun 
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görevi çok Ģey öğretmek değil, öğrencinin öğrenme kapasitesini geliĢtirmek olmalıdır. 

En önemlisi de okullar, hem ders içerik ve sunumlarıyla hem organizasyon ve 

yönetimleriyle öğrencide özgür düĢünceyi geliĢtirmeyi amaçlamalıdır. Aynı zamanda 

öğrencilerde öğrenme istek ve arzusu oluĢturmalıdır (Özden, 20013: 78-79). 

Modern eğitim kurumlarında uygun bir öğrenme-öğretme ortamı oluĢturmak, 

öğrenci baĢarısını ön plana çıkarmak, öğretim programlarında bütünlük sağlamak ve 

öğrenmeyi sağlayacak düzeni kurmak gibi faktörler okul yöneticisinin, öğrenci 

baĢarısını artırmak için yapabilecekleri arasındadır. Etkili okullarda yöneticinin 

zamanının büyük bir kısmı öğretim ortamında geçer. Öğretim lideri, görevi olarak kabul 

ettiği eğitim-öğretim sorunlarıyla daha çok ilgilenmek için yönetsel iĢlerin bir kısmını 

yardımcılarına devrederek onları da sistemin içine çeker. Yararı olmayan ya da sınırlı 

olan uğraĢlarla ilgilenmek yerine okuldaki tüm etkinlikleri okulun varlık nedeni olan 

öğrenme ve öğretme süreçleri üzerinde yoğunlaĢtırır. Bu durum hem okul kültürünün 

etkililiğini artırır ve aynı zamanda okulun kalitesini de artırır (Özden, 20013: 116-117). 

2.1.12. Etkili Okulun Eğitim Felsefesi 

Eğitim felsefesi; eğitimin anlamı, amacı, tanımı, uygulanan yöntem, teknik ve 

metotlar vb. konular üzerinde çalıĢmaktadır. Okulun ve toplumun ihtiyaçlarını göz 

önünde bulundurarak eğitim-öğretim faaliyetlerine yön verir. Eğitimin ne yapması 

gerektiğini belirleme noktasında çaba gösterir. Eğitimi engelleyen sorunları ortadan 

kaldırma, eğitimin Ģekillenmesinde etkili olan kavram, düĢünce ve yapıları açıklama 

yolunda çalıĢmalar yapar. Temele insanı alan yapı, eğitim politikalarına ve 

uygulamalarına yön veren sistemler üzerinde de çalıĢır. Okullar etkililiğini artırmak için 

eğitim felsefelerini oluĢturmalıdırlar. Bu kapsamda eğitim ve öğretim programlarındaki 

temel amacımız: 

Öğrencilerimizin, 

 Kendilerini en üst düzeyde geliĢtirme ve gerçekleĢtirmelerine yardımcı 

olmak, kendilerine özgü potansiyellerini ortaya çıkarabilmelerine olanak 

sağlayacak ortamları oluĢturmak. 

 Yüksek düzeyde ahlak ve karakter sahibi olmalarını sağlamak ve toplumsal 

sorumluluk, sorgulayıcılık ve yaratıcılık becerilerini geliĢtirmek. 
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 Birbirleriyle ve öğretmenleriyle iletiĢim içinde bulunacakları saygı ve 

güvene dayalı nitelikli bir ortam oluĢturmak; öğrencilerin keĢif ve sürekli 

öğrenme duygularını, liderlik özelliklerini harekete geçirmek.  

 Analiz ve sentez becerilerini geliĢtirmek. 

 Problem çözme becerisine sahip olmalarını sağlamak. 

 Duygu ve düĢüncelerini rahatça aktarabilmelerini sağlamak.  

 GeliĢime açık olmalarını sağlamak.  

 Egzersiz ve spor etkinlikleri sonucu sağlıklı ve dengeli geliĢmelerini 

sağlamak. 

 Kendi yaĢamları için uygun seçimler yapabilmelerini sağlamak. 

 KarĢılaĢacağı sorunlar karĢısında çözüm önerileri geliĢtirmelerini sağlamak. 

 Daima okuyan ve okumaya teĢvik eden bireyler olmasını sağlamak. 

 Ġçinde bulunduğu toplumun kültürünü benimseyen ve yaĢatan bireyler 

yetiĢtirmek. 

 Sorumluluk bilinci kazanmalarını sağlamak. 

 Olumlu yönde öğrendiklerini çevresiyle paylaĢmalarını sağlamak. 

 Her alanda paylaĢımcılık ruhu kazandırmak. 

 Birlikte hareket edebilme becerilerini sağlamak. 

 Annesine, babasına,  kardeĢlerine,  akrabalarına ve çevresindeki insanlara 

yardım etmelerine onlara saygı duymalarına yardımcı olmak. 

 Okulun yönetim felsefesi, kurumda tüm paydaĢları arasında etkileĢimi tesis 

etmek,  demokratik ve Ģeffaf bir anlayıĢla sürecin yönetilmesini; bölümlerin 

özerkliklerini koruyarak koordinasyon içinde çalıĢmalarını sağlamak 

olmalıdır. Okulda, hizmet ruhunu canlı tutmaya ve nitelikli performansa bu 

sayede ulaĢılabileceği beklenmelidir. 

2.2. ETKĠLĠ OKUL NĠTELĠKLERĠ 

2.2.1. Etkili Okulun Ġlkeleri 

Eğitim kurumlarımızda etkililiği ve kaliteyi artırmak ve okul kültürünü 

oluĢturmak için dikkat edilmesi gereken ilkeler aĢağıda sıralanmıĢtır (Lezotte, 1992: 1-

22). 
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1. Etkili eğitim kurumlarında, hizmetin iyileĢtirilmesi ve verimin artırılması için 

daima gayretli olmak. 

2. Eğitim-öğretimde, nitelik ve etkililik seviyesini azaltan unsurların iyi 

karĢılanamayacağı anlayıĢını özümsemek. ĠĢlerliğini kaybetmiĢ, çalıĢmayan, 

netice sunmayan uygulamalar yerine kaliteli ve etkili olanlar konulmalıdır. 

3. Niteliğin ve etkililiğin sağlanması istatistiksel kanıtlar gerektirir. BaĢarının 

ölçülmesi için somut veriler gereklidir. 

4. Etkili okulda sağlanan hizmetin daima geliĢmesi, okulda sürekli yenileme 

çalıĢması yapılmasını gerektirir. 

5. Etkili okulda çalıĢan iĢ görenlerin niteliklerinin artırılması için okul temelli 

eğitim ve hizmet içi eğitimler verilmeli. 

6. Etkili okullarda mevzuat yöneticiliğinden çok lider yöneticilik 

benimsenmelidir ve okul liderleri kalite ve etkililikten sorumlu olmalıdır, 

7. Eğitim kurumlarının amaç ve ilkeleri çerçevesinde öğretmenlere 

verimliliklerini ortaya koyma imkânı sunulmalıdır. 

8. Bölümler ve iĢ görenler arasındaki sorunlar giderilmelidir. 

9. Her okul, bir misyon ve vizyon geliĢtirmeli ve bunu tüm paydaĢlarca 

paylaĢmalıdır. 

10. Etkili okullarda nicelik değil kalite önemlidir. 

11.Öğretmenlerin performansının değerlendirilmesinde iĢlevsiz değerlendirmeden 

öte, kendini ve mesleğini geliĢtirme çabasını esas alan denetimler yapılmalıdır. 

12. Eğitim çalıĢanların kendilerini yenilemeleri ve geliĢtirmeleri için sürekli etkili 

eğitim programları geliĢtirilmeli ve uygulanmalıdır. 

13. ĠĢ görenlerin (yönetici, öğretmen, aileler, öğrenciler, veli, sivil toplum 

kuruluĢları diğer çalıĢanlar) okulu etkili ve verimli hale getirme sürecine 

katılımının sağlanması. 

14. Okul-Aile Birliğinin iĢlerliğini artırarak okulun kalitesi artırılmalıdır. 

2.2.2. Etkili Okulun Özellikleri 

Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde okulu etkili kılan özellikler boyutunda net bir 

görüĢ birliği yoktur. Good ve Brophy (1986), Bickel (1990), Mackenzie (1983) ve 

ġiĢman (2002), okul etkililiğine iliĢkin faktörlerin fiziksel olmaktan daha çok nitel 
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mahiyette olduğu söylemektedirler. Yapılan bu araĢtırmalar ıĢığında üzerinde durulan 

etkili okulun özellikleri aĢağıda sıralanmıĢtır. 

Etkili okulun özellikleri; 

 Nitelikli bir liderlik öngörüsü, 

 Etkili öğretmen yeterlilikleri, 

 Genel ve özel amaç odaklı faaliyetler, 

 Uzun soluklu organizasyon, 

 Öğretmeye ve anlamaya dayanan bir sistem, 

 Eğitim çalıĢanının gerektiği zaman karar alması, 

 Etkili okulda iyi bir çalıĢma ortamı oluĢturma, 

 BaĢarı odaklı yönetim sistemi, 

 Ġstendik olumlu birey davranıĢları, 

 Ġhtiyaca göre değiĢme ve yenilenme, 

 Her türlü baĢarıya odaklanma, 

 Personelin niteliğinin artırılması, 

 ĠĢ görenlerin iĢten aldıkları tatmin, 

 BaĢarının değerlendirilmesi, 

 Ekonomik kaynaklar ve mekânsal imkânlar, 

 Etkili okulla ilgili her türlü iĢ birliği (Aktaran: Ada ve Akan, 2007: 351-352). 

Okullar açık bir sistem olması hasebiyle karmaĢık bir yapıya sahiptirler. Çevreyle 

iĢ birliği ve onun her tür ihtiyaçlarını yerine getirme konusunda, girdileri iĢleme ve 

tekrar sisteme kazandırma boyutunda misyonu vardır. Bu misyonunu yerine getirirken 

bazı güçlüklerle karĢılaĢmaktadır. Ancak her Ģeye rağmen niteliksel özelliklerini daima 

ön plana çıkarmayı baĢarma yolunda çalıĢmaktadır. 

 Yapılan araĢtırma sonucu etkili okulun özellikleri, ġiĢman (1996: 45-48)‟a göre 

Ģöyle sıralayabiliriz. Bunlar: 

 Eğitim yöneticisinin etkili öğretim liderliği, 

 Okulun eğitim felsefesinin oluĢturulması,  

 BaĢarılı olmaya odaklanma ve bu kapsamda beklenti içinde olma, 

 Öğrencinin geliĢim basamaklarının ve göstereceği reaksiyonu takip edilmesi, 

değerlendirilmesi ve geri bildirimlerin yapılması, 
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 Ġstenilen okul iklimi oluĢturma, 

 Çevrenin okula desteğinin sağlanması, 

 Eğitin-öğretim faaliyetleri üzerinde yoğunlaĢarak yeterli zaman ayırma, 

 Eğitim kurumunda, olumsuz tutumlarla ilgili anlaĢılır bildirimlerin olması, 

 Personelin meslekî yönden geliĢimine bağlı faaliyetler, 

 Öğrencilerin organizasyonlara katılmalarını sağlama ve sorumluluk 

almalarına imkân tanınması, 

 Hazırlanan eğitim sürecinin öğrenciyi merkeze alması, 

 Temel bilgi ve becerilerin edinilmesine odaklanması, 

 Ekip çalıĢmasına dayalı planlanma, değerlendirme ve karara katılma 

 Faaliyetlerde öğrencilerden ziyade takımların yarıĢmaya katılması, 

  Öğretmen ve öğrencilerin yüksek düzeyde görev bilincine sahip olması, 

 Öğretim kadrosunun uzun yıllar birlikte çalıĢması, 

 Öğrencilerin bireysel geliĢimlerine yönelik program dıĢı faaliyetler, 

 EleĢtirel düĢünme beceriler edinme, 

 Her yerde yönetim anlayıĢı, 

 Öğretmenlerin performanslarının yapıcı değerlendirilmesi, 

 Pozitif davranıĢların ödüllendirilmesi ve pekiĢtirilmesi, 

 Okulda bencillik duygusundan öte biz duygusunun hâkim olması, 

 Eğitimde kaliteye önem verilmesi (Aktaran: Yüksel, 2006: 18-19). 

Eğitim sisteminin geliĢmesi, modernleĢmesi, çağa ayak uydurması sadece maddî 

boyutla olmaz. Aynı zamanda yeni reformlar yapmak, değiĢime ayak uydurmak, 

teknolojiyi en üst düzeyde kullanmakla olabilir. Etkili okullar lider yönetim anlayıĢıyla 

öğrencilerini çok boyutlu yetiĢtiren, millî eğitimin ve okulun amaçları doğrultusunda 

etkili eğitim ve öğretim yapan, velinin ve çevrenin ihtiyaçlarını gözeten ve bu 

çerçevede gayret gösteren okullar etkili olabilirler. 

2.2.3. Etkili Okul Ġdeolojisi 

Her eğitim kademesinin kendine has ideolojisi vardır. Rookover (1985)‟e göre 

etkili okulla ilgili ideoloji Ģu noktalarda betimlenebilir. 

Bu etkili okul: 
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 Ġleri boyutta engeli olmayan tüm öğrenciler öğrenebilir, 

 Nitelikli öğretmenlerin ileri boyutta engeli olmayan tüm öğrencilere 

öğretebileceklerine inanma, 

 Öğrencilerden gerek eğitim boyutunda gerekse öğretim boyutta yüksek 

beklenti, 

Mevcut anlayıĢa bağlı olarak etkili okulun örgütlenmesindeki değiĢkenler ise; 

 Öğrenci görevi, “Yüksek düzeyde baĢarılı öğrenci” olarak tanımlanır. 

 Öğrenci öğrenim ve baĢarı için ödüllendirilir, doğru davranıĢları ise 

sönmemesi için pekiĢtirilir. 

 Öğretmen adaletli olmalı, herkesi kucaklamalı, 

 Öğretmen, gösterdiği performans gereği tüm öğrencilerin etkili ve 

verimli öğretimi nedeniyle ödüllendirilir (Aktaran: Balcı, 2013: 33). 

2.2.4. Etkili Okulda Eğitim 

GeliĢmenin temelinde bilim ve onun da temelinde merak vardır. Okullar ders 

konularını merak uyandıracak Ģekilde aktarırlarsa öğrenmeyi teĢvik etmiĢ olurlar. 

Merakları sönen bireyler çok Ģeyini kaybetmiĢ olabilirler. Kavramların içeriğini merak 

etmeden yalnızca onların adlarını belletmeyi bilgi sayan bir yaklaĢım, sadece kuru bilgi 

öğretmiĢ olur ki bununda hiçbir yararı yoktur (Titiz, 2000: 1-2). Oysaki etkili okulun 

özünde bilgiyi öğrenme, öğrendiklerini yorumlama ve yorumladıklarını çevresine ifade 

etme vardır. Analiz sentez ve sonuçlardan yorum çıkarma nitelik açısından önemlidir.  

 Okul bir sistemsel bir bütündür. Birçok bileĢeni vardır. Kolektif bir çalıĢma 

ortamında bireylerin görevleri olmakla birlikte makinenin çarkları gibi birbirlerine 

bağımlı Ģekilde çalıĢırlar. Kültürel bütünlük içinde, sistemin ana unsurları fark edilip 

onlar geliĢtirilmedikçe bireysel performanslarla sistemi yönetmek imkânsızdır. Etkili 

okulu bütünsel anlayıĢla yönetmek sistemsel baĢarıyı getirebilir.  

2.3. ETKĠLĠ OKUL MODELLERĠ 

Dünden bugüne etkili okul konusunda etkili okulun sınırları tam olarak 

çizilememiĢ, değiĢik dönemlerde yapılan tartıĢmalarda bazı sınırlılıklar ve sorunlar 

ortaya çıkmıĢtır. Bu sorunların ve farklılıkların özünde örgütsel etkililikle ilgili 

literatürde açık bir tanımın yapılamamıĢ olmasındandır. Bunun yanında geçerli bir 
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sistemin kabul görmemesi ve etkililikle ilgili genel ölçütlerin geliĢtirilememiĢ olması da 

sorunun süreklilik göstermesine sebep olmuĢtur. AraĢtırmacılar örgütsel etkililikle ilgili 

çeĢitli ölçütler tanımlamaya çalıĢmıĢlar fakat bu tanımlarda belirtilen ölçütlerin her 

birinin ölçülmesi de birbirinden farklılık göstermiĢtir (ġiĢman, 2011). Bunların yanında 

Cameron (1984) ve Whetten 1983), örgütsel etkililiğin ölçülmesi ile ilgili yedi model 

tanımlamıĢlardır (Aktaran: Günal, 2014: 5). 

Chenk (1996)‟e göre, okul etkililiğine değiĢik görüĢ açılarından bakan pek çok 

model geliĢtirilmiĢtir. Her modelin güçlü ve zayıf yanlarının kullanılabileceği uygun 

durumlar vardır. Netice itibariyle farklı durumlarda farklı zaman çerçevesinde farklı 

modeller kullanılabilir. Okul etkililiğini örgütsel perspektif açısından açıklayan ve 

değerleyen baĢlıca modeller aĢağıdaki çizelgede verilmiĢtir (Aktaran: Balcı, 2013: 2). 

 

Tablo 2.1. Örgütsel Perspektif Ağırlıklı Örgütsel Etkililik Modelleri 

Modeller 
Okul Etkinliği 

Kavramı 

Modelin Yararlılığı 

KoĢulları 

Değerlendirme 

Göstergeleri 

Amaç Modeli 
Belirtilen amaçların 

baĢarılması 

Amaçlar açık, sınırlı ve 

ölçülebilir, fikir birliği var, 

kaynaklar yeterli. 

Eğitim programında ve okul 

planında listelenmiĢ amaçlar 

Kaynak-Girdi Modeli 

Ġhtiyaç duyulan 

kaynakların ve 

girdilerin sağlanması 

Girdi ve çıktılar arasında açık 

bir iliĢki var, kaynaklar 

yetersiz 

Ön koĢullu kaynaklar; 

örneğin öğrenci özgeçmiĢ 

kalitesi finansman desteği 

vs. 

Süreç Modeli 
Düzgün ve sağlıklı 

içsel model 

Süreç ve çıktı arasında açık bir 

iliĢki var. 

Liderlik, iletiĢim, katılma, 

eĢgüdüm, sosyal etkileĢim. 

Doyum Modeli 
Tüm güçlü tarafların 

doyumu 

Tarafların istekleri uyumlu ve 

ihmal edilmez 

Eğitim paydaĢlarının; 

yöneticiler, öğretmenler, 

veliler, öğrenciler vb. 

doyumu. 

Yasallık Modeli 

Okulun yaĢaması için 

yasal pazarlama 

etkenliklerinin 

baĢarılması 

Okullar arası yaĢama ve ölüm 

değerlenmelidir. 

Halkla iliĢkiler, pazarlama, 

halk imajı, saygınlık, 

toplumda statü. 

Etkisizlik Modeli 

Etkisizlik 

özelliklerinin okulda 

bulunmaması 

Etkililiğin görüĢ birliğine 

varılması ölçütü yok, ancak 

okul geliĢtirme stratejilerine 

ihtiyaç var 

Var olan çalıĢmalar; iĢlevsel 

olmayanlar, güçlükler, 

eksiklikler. 
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Örgütsel Öğrenme 

Modeli 

Çevresel değiĢmelere 

uyma ve içsel 

engelleri giderme 

Okul çevresel değiĢmeleri 

ihmal etmemeli 

DıĢ ihtiyaçlara duyarlılık, iç 

süreç yönetimi, program 

değerlendirme 

Toplam Kalite 

Yönetimi Modeli 

Ġçteki insanların ve 

süreçlerin, stratejik 

tarafların ihtiyaçlarını 

karĢılamak üzere 

toplam yönetim 

Tarafların ihtiyaçları uyumlu; 

toplam yönetim için teknoloji 

ve kaynaklar uygun. 

Liderlik insanların yönetimi, 

stratejik planlama, süreç 

yönetimi, kalite sonuçları, 

tarafların doyumu vs. 

 

Kaynak: (Chenk, 2000; Aktaran: Balcı, 2013: 2-3). 

Çizelge 1‟de görüldüğü gibi modeller ile örgüt kuramı arasında sıkı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir. Görülüyor ki etkililik modelleri örgüt kuramlarındaki 

geliĢmelerle alakalıdır. Her örgüt kuramın kendine özgü etkililik modeli mevcuttur 

(Balcı, 2013: 2). 

2.3.1. Amaç Modeli 

Modele göre bir örgüt amaçlarını baĢardığı ölçüde etkilidir. Hoy ve Miskel 

(2012),örgütsel etkililik, geleneksel olarak amaçların gerçekleĢtirilmesi durumuna göre 

tanımlanır. Bu açıdan amaç modeli, etkililik konusunda geleneksel yaklaĢımı temsil 

eder (ġiĢman, 2011). Cheng (1996)‟e göre Amaç Modeli, okul etkililiğini, daha 

önceden tasarlanmıĢ amaçların baĢarılması olarak kavramlaĢtırmaktadır. Ġlgili modelin 

uygulanma nitelikleri; amaçları açık ve üzerinde uzlaĢma sağlanmıĢ; zamanla sınırlı ve 

ölçülebilir olmalı, kaynaklar yeterli olmalıdır (Aktaran: Günal, 2014: 5). 

Etkililiğin geleneksel yaklaĢımını ifade eder. Belirtilen amaçlarını baĢaran 

örgütler etkilidirler. Örgüt ortamında alınacak kararları örgütün amaçları 

belirleyeceğinden amaçlar açık ve net bir Ģekilde ilan edilmelidir (Balcı, 1993: 1). 

Aldemir ( 1983)‟e göre, örgütsel etkililiğin oluĢturulabilmesi için amaçların net ve 

ölçülebilir nitelikte olması gerekmektedir. Örgütsel çıktıları bazı yerlerde ölçmek 

kolayken, bazı örgütlerde (eğitim kurumları vb.) ise zor görünmektedir (Aktaran: 

Yılmaz, 2006: 21). 

Eğitim kurumlarının amaçları çeĢitlilik arz etmektedir. Aynı zamanda çok boyutlu 

ve geniĢ kapsamlı değerlerle yüklüdür.  Amaç modeli, okulların örgütsel etkililiği 

ölçme kapsamında yetersiz kalabilir. 
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Amaç yaklaĢımına göre örgütsel etkililik, Miner (1988)‟a göre, amaçların 

planlanan düzeyde gerçekleĢtirilmesi için örgütün tüm kaynaklarının eyleme geçirilmesi 

gerekmektedir. Örgütsel amaçlar örgütün varlığının ve yaĢamasının nedenidir. Etkili 

olmak isteyen bir örgüt, ürününü azlığını, çokluğunu ve niteliğini alıcılarının isteklerine 

uydurmak zorundadır. Ayrıca yönetsel amaçlar, örgütsel etkililiği sağlamak için 

konulur. Yönetsel etkililik, örgütsel etkililiği sağlamanın aracıdır. Yönetsel etkililik 

gerçekleĢmedikçe, örgütsel etkililik gerçekleĢmez (BaĢaran, 2004: 173). 

Amaç modeline göre, okulda iĢ görenlerin ortak amaçlar çerçevesinde 

toplanabilmesi yönetsel etkililiğin niteliğine bağlıdır. Ortak amaçlar etrafında iĢ 

görenleri kenetleyen okullar verimliliğini ve kalitesini artırarak saygın bir kurum haline 

gelebilirler. 

2.3.2. Sistem ya da Kaynak-Girdi Modeli 

Bu model de aktif olmakla birlikte istekler sayısız ve karmaĢıktır. Bundan dolayı 

uygun çok özel amaçlar tanımlamak zordur. Ġçsel tutarlılık,yapının etkililiğini 

sürdürmesinde önemlidir. Kaynakların etkili kullanımı, uygun mekanizmaların seçimi 

diğer örgütlerle rekabet edebilmesi için gereklidir  (Balcı, 2013: 5). 

Öğrenciler, farklı sosyo-ekonomik çevrelerden okula gelirken farklı donanımlara, 

özelliklere, davranıĢlara da sahip olarak gelmektedirler. Dolayısıyla bir okulun öğrenci 

girdisinin kalitesi, okulun baĢarısının da temel belirleyicilerinden biri olarak görülebilir 

(ġiĢman, 2013: 57). 

Bu model daha çok sonuçlara ulaĢmada kullanılan araçlar üzerinde yoğunlaĢır.  

Bu model çeĢitli disiplinlerin teorik yapısındaki benzerlikleri arar, değiĢik bilimlere 

uygulayabilecek modeller geliĢtirir, bunları bir birine bağlayarak genel bir ana sistemi 

kurmaya çalıĢır (Bursalıoğlu, 1997: 57-58). 

Sistem yaklaĢımına göre örgütsel etkililik, sistemin planlanan düzeyde yaĢamını 

idame ettirmesidir. Örgütsel etkililiğe yararlılık yaklaĢımına göre, bir örgüt kendisinden 

yarar bekleyen örgüt ve kiĢilere karĢı ne denli yararlı olabilirse o denli etkilidir 

(Aktaran: BaĢaran, 2004: 173-174). Sonuç itibariyle, bu yaklaĢımların bir birleĢimi 

olarak örgütsel etkililiğin ölçülmesi için örgütün; amaçlarını gerçekleĢtirme, niteliği ve 

etkililiği artırma, artı değer üretme, kar getirme düzeylerine iliĢkin ölçeklerin 
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geliĢtirilmesi ve ölçüm sonuçlarının üretim planında gösterilen ölçenlerle 

karĢılaĢtırılması ve sonuçların belirlenmesi gerekmektedir (BaĢaran, 2004: 173-174). 

2.3.3.Süreç Modeli 

Okulda yapılan her türlü eylem bir plan çerçevesinde yapılmaktadır. Eğitim-

öğretim, sosyal ve yönetsel faaliyetler bir süreç içerisinde gerçekleĢir. Bu model 

örgütteki eğitim, öğretim ve yönetsel süreçlerle ilgilenir. Yararı bu süreçlerin okul 

iĢlevleriyle iliĢkisine bağlıdır. Eğitim bir süreçtir. Faaliyetlerin zaman kavramına göre 

planlanması, etkinliklerin ölçülmesi, sonuçların değerlendirilmesi bir süreç dâhilinde 

olacağından sürecin planlanması nitelik açısından önemlidir. Genel itibariyle modelde 

bilgi, geliĢmemiĢtir.  

Bu modelde, örgütteki süreç ve çıktı arasında bağın olduğu vurgulanmaktadır. 

Kısaca bu model, eğitim kurumlarındaki eğitim-öğretim ve yönetim süreçlerini 

inceleyerek bir sonuca varmaya çalıĢır. 

 

2.3.4. Doyum Modeli 

Ülkemizde son zamanlarda resmî ve özel eğitim kurumları, etkililik kavramı 

çerçevesinde sürekli geliĢme ve en iyiyi, kaliteyi yakalama çabası içerisine girmiĢtir. Bu 

modelde, ġiĢman (2011), kalitenin temel iĢaretleri iç ve dıĢ müĢterilerin doyum düzeyi 

olarak görülmektedir. Cheng (1996), okulun etkililiği, okulun sunduğu eğitim-öğretim 

faaliyetlerinden okul paydaĢlarına kadar doyum sağlama düzeylerine göre 

değerlendirilmelidir. Okul bütün çalıĢanların, çevrenin, velilerin, öğrencilerin 

beklentilerine cevap verebiliyorsa etkili olarak nitelendirilebilir (Aktaran: Günal, 2014: 

6). Doyum, baĢarı kavramıyla doğru orantılıdır. Doyuma ulaĢmıĢ bir öğretmen ya da 

eğitim kurumu iĢ ve iĢlemlerini üst düzeyde yaparak etkililiklerini artırabilirler.  

Bu model, okulda çalıĢanların uygulamalardan sağladıkları doyum düzeyine 

odaklanır. Yararı da, stratejik paydaĢların beklentilerinin okul iĢlevleriyle iliĢkisine 

bağlıdır. Bu noktada bazı paydaĢların ihmal edilmesi doyumsuzluğa yol açabilir (Balcı, 

2013: 5). 
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2.3.5. Yasallık (MeĢruiyet) Modeli 

Okuldaki eylemler yasal çerçevede ve görev bilinci içerisinde yapılmaktadır. 

Ġdarecilerin, öğretmenlerin ve yardımcı personelin görevleri yönetmelikte belirtilmiĢ ve 

bu görevler çevre Ģartlarına göre esnetilebilir nitelikte olup, konusu suç teĢkil eden 

hiçbir görev yerine getirilmez. Bu model, özelliklede pazarlama etkinliklerinin 

meĢruluğuna odaklanır. Yararı, okuldaki yasal sürecin ve pazarlama etkinliklerinin okul 

iĢlevleriyle iliĢkisine bağlıdır; iliĢki durumu kapalı ve dolaylıdır (Balcı, 2013: 5). 

2.3.6. Etkisizlik Modeli 

Okullarımızda yapılan çalıĢmalar etkililik kavramı çerçevesinde yapılmaktadır. 

Yapılan çalıĢmaların baĢarı ya da baĢarısızlık boyutunda bir ölçütü yoktur. Okul 

baĢarılıysa hangi ölçüye göre baĢarılı; baĢarısızsa hangi ölçüye göre baĢarısızdır. Bu 

noktada okulun etkililikle ilgili ölçütlerin belirlenmesi güç ve sıkıntılı görülmektedir. 

Biz kendi okulumuzun etkililiğini paydaĢlarımızla belirlemeye çalıĢırsak, örgütsel 

etkisizliğimizin ne olduğunu anlamaya çalıĢabiliriz. Güçlü ve zayıf yanlarımızın analizi, 

bize etkililik konusunda ıĢık tutacaktır. Eğitim kurumları, stratejik planlarını hazırlarken 

gerçekçi verilere göre hazırlamaları etkisizlik modele katkı sağlayacaktır (Balcı, 2013).  

2.3.7. Örgütsel Öğrenme Modeli 

Bu model eğitim kurumunda, öğrenme süreci üzerinde yoğunlaĢır. Modelin 

sisteme faydası okulun, okul iĢlevlerine iliĢkin bilgi düzeyine bağlıdır. Okul sürecinde 

bilgi, öğrenme süreci ile elde edilir denilmektedir (Balcı, 2013: 6). 

 Açık sistem olan okulda çevresel geliĢmeler okul üzerinde etkilidir. Cheng 

(1996: 20), bir okul çevreye nasıl uyum sağlayabileceğini öğrettiği ve söz konusu 

çevrenin geliĢimine ve iyileĢtirmesine katkıda bulunabildiği ölçüde etkili okul olarak 

nitelendirilebilir. ġiĢman (2011) “Öğrenme modeli çok amaçlı okullarda etkililiği en üst 

düzeye çıkartmak için dinamik bir yaklaĢım olarak görülmektedir” (Aktaran: Günal, 

2014: 7). 

 Örgütsel öğrenme modelinde okulun iĢlevleri bellidir. Sistemin özünde eğitim 

kurumları hem kendisi sistematik olarak öğrenir, hem de çevresine sahip olduğu 

değerleri öğreterek misyonunu yerine getirmeye çalıĢır. Kısaca örgütsel öğrenme 

süreklilik gösterdiği zaman nitelikli hale gelebilir. 
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2.3.8. Toplam Kalite Yönetimi Modeli 

Bu model de, okulda çalıĢanların tamamı bir bütünlük çerçevesi içinde sistematik 

olarak kaliteyi yakalamaya odaklanırlar. Modelin katkısı Toplam Kalite Yönetim 

Sürecinin, okulla entegre olmasına bağlıdır. Modelin özünde, her Ģartta ve sürekli 

iyileĢme fikri yatmaktadır. OluĢturulan çalıĢma kültürü sayesinde iĢ bölümüne bağlı 

olarak iyileĢme ve kaliteli ürün ortaya koyma ana hedeftir.  Cheng (1996: 26-27)‟e göre 

bu model, doyum, süreç ve örgütsel öğrenme modellerinin bir bileĢimi olarak 

görülebilir. Bu modele göre bir okul, okul iĢlevlerini gerçekleĢtirmek için, okul 

süreçlerinde sürekli bir geliĢime dayalı olarak iç ve dıĢ müĢterilerinin ve paydaĢların 

beklentilerini karĢıladığı oranda etkili görülmektedir (Aktaran: ġiĢman, 2013: 61). 

Bu model, öngörülen diğer modellere kıyasla çok daha ayrıntılı ve kapsamlı bir 

modeldir. Modeli Bu kapsamda değerlendirdiğimizde farklı türdeki okullara farklı 

düzeylerde daha çok yarar sağlaması beklenebilir. 

Yukarıda bahsettiğimiz modellerin her birinin kendine özgü üstünlük ve 

sınırlılıkları vardır. AnlaĢılacağı üzere mevcut modeller değiĢik okul türlerine, okulların 

yapılarına ve özelliklerine göre farklı durumlarda uygulanabilir. Eğitim kurumları 

bünyelerine uygun kalite sistemini alarak niteliklerini artırmaları beklenebilir. 

2.4. ÖĞRETĠM HĠZMETLERĠNĠN NĠTELĠĞĠ VE ÖĞRETMEN 

Bilginin hızla arttığı, iĢ bölümünün ve uzmanlaĢmanın önem kazandığı ilerlemiĢ 

ülkelerde bireylerin belli amaçlar doğrultusunda planlı bir Ģekilde yetiĢtiği 

görülmektedir. Öğretmen toplumun maddî ve manevî değeri yani her Ģeyidir. Yüreği 

temiz ve bitmez sevgiyle doludur. Öğrencilerine yaĢamı sevmeyi, kendi ayakları 

üzerinde durmayı, iyiyi, güzeli, etik değerleri öğretendir. Toplumu boydan boya 

aydınlatan güneĢ gibidir. Sevginin ve hoĢgörünün baĢ temsilcisidir. Öğrenciyi hamur 

gibi yoğurup Ģekillendiren ve yarınlara hazırlayan sanatçıdır. 

Eğitim, özünde davranıĢ değiĢikliğini barındırır. Yegâne uğraĢ alanı insan ve 

toplumdur. Onları temelden alarak önce yoğurur sonra Ģekillendirir ve istendik değer 

olarak toplumun hizmetine sunar. Bu iĢlemler yapılırken bir plan ve program dâhilinde 

yapılır. Bu iĢ ve iĢlemlerin yapıldığı yerlerde okullar olup, orada uygulanan öğretim 

hizmetlerinin niteliği eğitimin amaçlarını gerçekleĢtirmede önemlidir. Öğretim hizmeti, 
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(Semercioğlu, 2009: 447-453; Demir, 2005: 198; Bloom, 137-144; Özçelik, 2010: 165-

192), öğrenciye neleri nasıl ve hangi düzeyde öğrenecekleri ile alakalı verilen 

uyarıcıların, öğrenciye sağlanan öğrenme sürecine katılım imkânlarının, kullanılan 

pekiĢtireçlerin, gerçekleĢtirilen geribildirim ve hataları yok etme iĢlemlerinin uygunluk 

seviyesini içermektedir. Öğretim hizmetlerinin kalitesi; öğrenme ürünlerini etkileyen 

ipuçları, pekiĢtirme, öğrenci katılımı, dönüt düzeltme olmak üzere dört kısımdan 

oluĢmaktadır. Bu önemli öğretim hizmet fonksiyonlarını kısaca açıklayalım. Bunlar: 

 Ġpuçları: Genç beyinlere öğretme-öğrenme hususunda neyi, neden, ne kadar 

ve nasıl öğreneceğini gösteren yol gösterici unsurların tamamıdır. Yapılacak 

her türlü faaliyetler çocuğun seviyesine uygun olması önemlidir. 

 PekiĢtirme: DavranıĢın tekrar edilme oranını fazlalaĢtırma iĢlemidir. Kısa 

aralıklarla tekrar öğrenmede kalıcılığı artırabilir. 

 Öğrenci katılımı: Öğrencinin kendisine sunulan öğretim süreçleriyle 

kaynaĢması ve bu etkileĢim davranıĢı kazanıncaya denk sürdürmesidir. 

 Geri bildirim hataları yok etme: Geribildirim öğrenciye öğrenmelerinin 

doğruluğu veyahut yanlıĢlığı hakkında verilen bildirimlerdir. Hataları yok 

etme ise öğrenmelerdeki yanlıĢların giderilmesi ya da eksikliklerin 

tamamlanması bölümüdür (Aktaran: ġahan, 2010: 2-4).  

            Görüleceği üzere öğretim hizmetlerinin niceliği ve niteliği ile kalitenin 

belirlenmesinde öğretmen tutumları ve öğretmenlik algıları yatmaktadır. 

Öğretmen eğitim sürecinin vazgeçilmez yapı taĢlarından olduğu bir gerçektir. 

Teknolojinin hızla ilerlemesine, bilgisayarlı eğitim-öğretimin yapılmasına rağmen 

öğretmenin önemi hiçbir zaman kaybolmamıĢ (Çakıl, 2002: 2; Tom, 1980: 15-29) ve 

çağdaĢ eğitim öğretim ilkelerine göre önemi iyice artmıĢtır. Bu noktada öğretmen; kuru 

kuruya ders veren, anlatan, aktaran, sınav yapan, not veren bir kimse olmayıp eğitim 

yöneten, organize eden, iyi bir rehber, yol gösterici, yönetici, izleyici, dinleyici 

vasıflarını taĢıyan önemli bin aktördür. Ayrıca sınıfın atmosferini belirleme, 

gereksinimleri giderme, öğrenme ihtiyaçlarını karĢılama gibi özellikleri de olmalıdır. 

Daha da önemlisi belli hedef davranıĢlar doğrultusunda belli bir öğrenme durumunu 

Ģekillendirebilen, gözden geçiren ve bu yönde eğitim-öğretim ortamını nitelikli ve 

kaliteli Ģekilde yeniden oluĢturan eğitim mimarıdır (Aktaran: ġahan, 2010: 3-4). Ancak 

bu Ģekilde donanımlı ve nitelikli ve de iĢ doyumuna ulaĢmıĢ öğretmenler sayesinde 
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okullarımızın niteliğini ve kalitesini artırarak geleceğe güvenle bakabiliriz. 

Unutulmamalıdır ki gelecek nesiller öğretmenlerin omuzlarında Ģekillenecektir.  

 

2.5. ETKĠLĠ OKULUN UNSURLARI 

Etkili Okul konusunda yapılan araĢtırmalarda etkili okullarla ilgili bazı özellikler, 

birtakım boyutlar altında toplanabilmektedir. Türkiye‟deki etkili okul araĢtırmaları, 

etkili okulun değiĢkenleri bakımından benzerlikler göstermektedir. Balcı (2002) “Etkili 

Okul” adlı kitabında etkili okulun değiĢkenlerini; okul müdürü, öğretmenler, okul 

çevresi, öğrenciler ve veliler; ġiĢman (2013), ise okul müdürü, öğretmen, öğrenci, okul 

müfredatı ve öğretim süreci, okul kültürü ve iklimi, okulun çevresi ve veliler olarak ele 

almıĢtır. 

Bu çalıĢmada etkili okulla ilgili boyutlar; okul yöneticisi, öğretmen, öğrenci, okul 

programı ve eğitim- öğretim süreci, okul kültürü ve ortamı ile okul çevresi ve veliler 

olmak üzere altı boyutta toplanmıĢtır. 

Geleneksel anlamda okul yöneticisi, okulda otoriteyi sağlayan kiĢi olarak görülür. 

ÇağdaĢ tartıĢmalarda ise okul müdürleri, bir yönetici olmaktan öte bir eğitim ve öğretim 

lideri olarak görülmektedir (ġiĢman, 2013: 132). Hemen hemen tüm etkili okul 

araĢtırmalarına göre, okul yöneticisi, okulun etkililiğinde anahtar bir rol oynar 

görülmektedir (Edmonds, 1992; Aktaran: Balcı, 2002). Örgütsel bütünlük çerçevesinde 

değerlendirilen etkili okulun boyutları birbiriyle bağlantılı olarak aĢağıda ele alınmıĢtır. 

2.5.1. Etkili Okul Yöneticisi 

Eğitim kurumlarının beyni konumunda olan yöneticiler sistemin baĢındadır. Okul 

etkililiğini oluĢturmada idareci konumundaki çalıĢanların sahip oldukları vasıflar 

önemlidir. Çünkü sitemin beyni konumundadırlar. Bu bağlamda okul yöneticisinin 

önemi büyüktür ve araĢtırma sonuçları bu noktayı iĢaret etmektedir. Müdür bir yönetici 

olmaktan öte bir lider olmalıdır. Lider okul müdürü, okul kültürünü sağlayarak iyi bir 

eğitim-öğretim ortamı oluĢturabilir. Öğretmen, öğrenci ve velilerle kurduğu iyi iliĢkiler 

sayesinde okulun baĢarısı ve öğretmenin performansı artabilir. Scheerens (1988), etkili 
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okullardaki yönetici davranıĢıyla ilgili araĢtırmalarında Ģu sonuçlara ulaĢmıĢtır 

(Aktaran: Helvacı ve Aydoğan, 2011: 46).  

Bunlar: 

 BaĢarıyı hedefler, 

 Eğitim-öğretim stratejileri oluĢturarak uygulanmasına zemin hazırlar, 

 Herkesin benimsediği ve hoĢnut olduğu bir okul atmosferi hazırlar, 

 Sıklıkla öğrenci geliĢmelerini izler ve değerlendirir, aksaklıkları, 

öğretmenlerle iĢ birliği yaparak gidermeye çalıĢır, 

 Eğitim ve öğretimi planlar, bilimsel geliĢmeleri takip eder ve öğretmenleri her 

konuda destekler. 

Bolem (1993)‟e göre, yaptığı çalıĢmada etkili okullardaki yönetici özelliklerini Ģöyle 

sıralamıĢtır:  

 Çağın gereksinimlerine uygun liderlik özelliklerine sahip, okulu ile ilgili 

görüĢlerini açıkça ortaya koyan,  

 Okulda değer ve inançlar sistemi oluĢturan, okulun kültürünü Ģekillendiren, 

takım ruhunu canlandıran, 

 Stratejik bir Ģekilde düĢünüp uygulanabilir plan yapan, kalite ve baĢarı 

konusundaki beklentileri yükseltmeyi özendiren, 

  Etkili dinlemeyi bilen, öğretmen ve öğrencilerin düĢüncelerine önem veren ve 

onlara her konuda yardımcı olan, sözü dinlenen, 

  ÇalıĢanlarını motive eden, neĢeli olan çevresini neĢelendiren, her türlü 

baĢarıyı destekleyen ve ödüllendiren, adaletli olan, 

 ÇalıĢanlarına güvenen ve onlara öz güven aĢılayan, personelini her türlü 

olumsuz dıĢ etkenlerden koruyan, iĢ görenleri tarafından desteklenen, 

sorumluluk sahibi, davranıĢlarıyla örnek oluĢturan, görev bilinciyle çalıĢan, 

 Eğitim kurumundaki her türlü olayla ilgilenen, öğretmenlerini geliĢmelere 

hazırlayan, geliĢmeyi ve değiĢmeyi takip eden, 

 Okulunu, çevresine açan ve çevre sorunlarıyla ilgilenen daha da ötesi okulu 

açık sistem haline getiren kiĢidir, Ģeklinde maddeleri sıralayabiliriz (Aktaran: 

Çubukçu ve Girmen, 2006: 125). 

Etkili okullarda idareciler sahip oldukları bilgi beceri bakımından donanımlıdırlar, 

böylede olmaları gerekir. Ġdareciler okuldaki paydaĢların her türlü eylemlerinden 
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sorumlu olmalarının yanında onların iĢ yapma yeteneklerini de gözlemlerler. 

PaydaĢlarla birlikte okulunun vizyon ve misyonunu oluĢturan idareciler nitelikli eğitim 

ve öğretim faaliyetlerinin yapılmasından sorumludurlar. Etkili okulun oluĢumunda 

idarecilerin esas görevi okul kültürünü ve iklimini oluĢturmaktır.  

Etkili okul, okul yöneticilerinin öğretim liderliği rollerinin, okulun etkililiğinde 

kritik bir öneme sahip olduğunu göstermiĢtir. Etkili okullarda, öğrenmenin sürekli ve 

herkes için olduğuna inanan liderler vardır. Bu okullarda lider, okulun vizyonunu tüm 

personele aktarır ve böylece vizyon paylaĢılır, kurumsal bağlılık sağlanır. Etkili liderler, 

otorite ya da korku ile değil, bağlılık ile liderlik yaparlar. Ġnsanlar, onlardan korktukları 

için değil liderlerin düĢüncelerini, paylaĢtıkları için onları takip ederler (Lezotte, 1992: 

14-17). 

Etkili yönetici kendisinin ve personelinin asıl görevi olarak, okulun temel amaç 

ve görevleri üzerinde odaklaĢtığının farkında olduğu gibi, personelinin de farkında 

olmasını sağlamakla ve değerlendirme sistemini buna dönük iĢletmekle olabilir (Balcı, 

2002: 123). 

Geleneksel anlamda okul yöneticisi, okulda otoriteyi sağlayan kiĢi olarak görülür. 

ÇağdaĢ tartıĢmalarda ise okul müdürleri, bir yönetici olmaktan öte bir eğitim ve öğretim 

lideri olarak görülmektedir (ġiĢman, 2013: 132). Hemen hemen tüm etkili okul 

araĢtırmalarına göre, okul yöneticisi, okulun etkililiğinde anahtar bir rol oynar 

(Edmonds, 1992; Aktaran: Balcı, 2002). 

 

2.5.2. Etkili Okulda Öğretmen 

Eğitim örgütlerinden okulun etkililiğinin arttırılmasında en önde gelen 

etkenlerden biri insan gücünün yetiĢtirilmesidir. Ġnsan gücünün hizmet öncesi dönemde 

mesleğe hazırlanması kadar, hizmet içinde çalıĢanın eğitimi ve geliĢen teknolojiye 

uyumunun sağlanması da önem taĢımaktadır (Can, 2004: 104).  

Etkili okullarda nitelikli ve alan bilgisine sahip öğretmenin özellikleri; eğitim 

yaĢantısı, hizmet içi çalıĢmaları, teknolojik donanımı, tecrübesi, ifade gücü, derse 

hazırlanması, ders akıĢı içinde zamanı iyi ve verimli kullanması ve kullandığı öğretim 

metot ve stratejileri Ģeklinde belirtilmektedir (Helvacı ve Aydoğan, 2011: 47). 
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Etkili okullarda öğretmenler, sürekli yeni yöntem ve teknikler bulma, deneme ve 

bunları uygulama çabasındadırlar. Bu okullarda her türlü yenilik, değiĢimler, yeni görüĢ 

ve yöntemlerin uygulanması teĢvik edilmektedir.  

Etkili okullar ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, öğrencilerin okuldaki 

öğrenmelerinin öğretmen tarafından sürekli olarak izlenmesinin, öğrencilerin 

öğrenmesine öncülük ve rehberlik yapılmasının, yetenekleri doğrultusunda 

yönlendirilmesi, geleceğe hazırlanması etkili okulun ve kaliteli eğitimin özelliklerinden 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Burada öğretmenin öğrencilere yaptığı rehberlik, 

öğrencilerin öğrenme düzeylerinin öğretmen tarafından dikkatli bir biçimde izlenmesini 

ve bunun sonucunda öğrenci geliĢimiyle ilgili olarak geri bildirim alınmasını ifade 

etmektedir (ġiĢman, 2013: 148-149). 

Okullardaki öğretmen ve diğer çalıĢanlar açısından öğrenme, eğitim ve geliĢtirme 

daha bir önemli ve zorunlu gözükmektedir. Etkili öğretmen, hem birlikte olduğu 

öğretmen grubuna karĢı hem de öğrencilerine karĢı sorumlulukları olan ve 

öğrencilerinin duygu ve gereksinimleriyle ilgilenmeye çalıĢan ve insanları doğru 

anlama yönünde çaba gösteren bir eğitim çalıĢanıdır. Sınıfın stratejik yöneticisidir. 

Özellikle öğrencilerinin bireysel farklılıklarını, biliĢsel, duyuĢsal ve devinimsel 

düzeylerini öğrenerek buna uygun öğrenme yaĢantılarını düzenler ve geliĢtirir. Etkili 

öğretmen, öğrencilerin eğitim öğretim etkinliklerine iliĢkin düĢünce ve tutumlarını 

denemelerine olanak sağlar, verimliliklerini ve performanslarını arttırabilecek düĢünce 

ve davranıĢlar kazanmaları yönünde onları güdüler, en iyi Ģekilde öğrenmelerini sağlar 

(Can, 2004: 104). 

Öğretmenlerin okula dönük algılamaları, öğretmenlerin okuldaki çalıĢmalarını 

kuĢkusuz etkilemektedir. Öğretmenler etkili olduğuna inandıkları okullarda çalıĢmak 

istemektedirler. Etkili okulun, etkili öğretmenleri olmadan etkililiğini sürdürmesi söz 

konusu olamaz. Görüldüğü üzere etkili öğretmenin gerek sınıf içinde gerekse dıĢında 

birçok rolü ve bu role uygun davranıĢ ve nitelikleri mevcuttur. Bir öğretmen yukarıda 

belirtilen özelliklerden ne kadarını içselleĢtirebilmiĢse; o oranda etkili olacaktır,  

Carter ve Michael (1995)‟ e göre eğitimin amaçlarının, seçilen ders, konu ve 

uğraĢları vasıtası ile gerçekleĢmesi, eğitim-öğretim sistemi aracılığıyla olur. Sistemin 

can alıcı unsuru öğretmendir. Yapılan araĢtırmalara göre öğretmenlerin bazı özelliklere 

sahip oldukları görülmüĢtür. Bunlar: 



49 
 

 Etkili okulda öğretmenler birbirlerini her konuda destekler ve etkileĢim 

içindedirler, 

 Okul lideri tarafından her türlü desteği görerek kendilerini yetkin ve etkin 

hissederler, 

 Okul temelli mesleki geliĢim boyutunda öğretmenlik bilgilerini daha da 

artırırlar, 

 ĠĢbirliği içinde çalıĢırlar, dayanıĢma içinde sorunları çözerler, 

 Öğretim metot, yöntem, teknik ve stratejilerini paylaĢırlar (Aktaran: 

Çubukçu ve Girmen, 2006: 125-126). 

Balcı (1993)‟ya göre nitelikli ve etkili okul öğretmenlerinin davranıĢlarını ve 

sahip oldukları özelliklerini Ģöyle sıralamaktadır. Bunlar: 

 Tertipli, düzenli ve disiplinlidir, 

 Okul baĢarısını, akademik baĢarıyı ve öğrenci baĢarısını ön plana çıkarır, 

 Alan bilgisine ve mesleki formasyonuna hâkimdir, 

 Her daim olumlu davranıĢı pekiĢtirir, olumsuzu kontrol eder ve söndürür, 

 Öğrencilere baĢarabilecekleri ödevleri ve etkinlikleri verir, 

 Merdivenin basamakları tek tek atlayarak geçer, yani öğrencilerin bir 

konuyu baĢardıklarından emin olmadan bir sonraki konuya geçmez, 

 Öğrencilerinin akranlarıyla iĢbirliği içinde çalıĢmasını sağlar, 

 Öğrencilere ne öğrendiklerini ve hala neyi öğrenmeye ihtiyaçları olduğunu 

bilmelerini sağlayıcı uygun dönüt verir ve öğrenmeleri gerekenleri öğretir, 

 Olabildiğince öğrencileri öğrenme etkinliklerine, sosyal ve kültürel 

faaliyetlere katar (Aktaran: Çubukçu ve Girmen, 2006: 125-126). 

2.5.3. Etkili Okulda Öğrenci 

Bir okulun olmazsa olmazı öğrenciler, sürece girdi olarak alınır. Sistem içerisinde 

iĢlenerek çıktı olarak verilir ve tekrar sisteme kazandırılır. Bunun yanında öğrenci; 

okulda, eğitim–öğretim programları çerçevesinde, plan ve programın gerektirdiği 

öğrenme yaĢantılarını, belli bir zaman diliminde kazanmaya çalıĢır. Öğrenci okulun 

varlık nedenidir ve okulun yaĢaması, öğrencinin var olmasına bağlıdır. Öğrenci, eğitim–

öğretim sürecinin özüdür. Süreç boyunca kazandırılan beceriler ve bilgiler, öğrenci 
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çabasının etkin bir ürünü olarak karĢımıza çıkar ve edindikleri kazanımları etkin bir 

Ģekilde kullanması durumunda baĢarıya ulaĢabilir. 

ġiĢman (1996)‟a göre etkili okullarda öğrenciler, kurul ve komisyonlarda 

kendilerini ilgilendiren konularda toplantılara katılırlar ve sonuçları üzerinde söz 

sahibidirler. Onların fikirleri önemlidir ve dikkate alınır. Kendilerine değer verildiğini 

anlayan öğrencilerin baĢarı yüzdesi artabilir. Etkili okullarda öğrenciler sorgulayıcı 

olmaları beklenir (Aktaran: Çubukçu ve Girmen, 2006: 126). Bu bağlamda etkili 

okullarda öğrenciler; 

 Etkili okul öğrencileri, okul ve sınıf içinde iĢbirliğine dayalı öğrenme 

anlayıĢına sahiptirler, 

 Sorumluluk almaya ve aldıkları görevleri yerine getirmede isteklidirler, 

 Okul ve sınıf yaĢamını iyileĢtirme konusunda isteklidirler, 

 Kendilerinden neler beklenildiğini bilirler ve ona göre hareket ederler, 

 Her zaman kendi öğrenme sorumluluklarını bilirler. 

Denilebilir ki öğrenciler olmasa öğretmenler, idareciler ve okullar olmazdı. 

Okulların varlık sebebi öğrencilerdir. Bundan dolayı öğrenciler bilgi ve beceri 

bakımından donanımlı yetiĢtirmeli, ayrıca her Ģeyi kabul eden değil sorgulayan, analiz 

ve sentez yapan, yorum gücü yüksek bireyler olarak yetiĢtirilmelidir. Unutulmamalıdır 

ki her öğrencinin bireysel özellikleri farklıdır. Uygulanacak programlarda bu farklılıklar 

dikkate alınmalı ve ona göre bir sistem uygulanmalıdır. 

2.5.4. Etkili Okulun Okul Programı ve Eğitim - Öğretim Süreci 

Öncelikle okul programları hazırlanırken milli ve manevi değerler, bilimsel ve 

teknolojik geliĢmeler dikkate alınmalıdır. Etkili okulda okul programı; çevrenin, 

öğrencinin, velinin ve okulun ihtiyaçlarını karĢılayacak Ģekilde olmalı,  içeriği esnek bir 

çerçevede düzenlenmeli ve duruma göre farklılık gösterebilmelidir. 

Okul denilen özel çevrenin üç iĢlevinden birincisi, öğrencileri dıĢ çevrenin 

güçlüklerinden korumak, onlara yaĢamı kolaylaĢtırmak, ikincisi, dıĢ çevrede kolay 

rastlanabilecek olan istenmeyen davranıĢları okuldan içeri sokmayarak öğrenci 

davranıĢlarını olumlu yönde geliĢtirmek, üçüncüsü ise okulun dıĢı çevresinde var olan 
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yaĢama farklılıklarını dikkate alarak kendi sınırları içerisinde bunu dengelemek 

olmalıdır (BaĢar, 1997: 12). 

Okulun en önemli görevi istendik davranıĢ değiĢtirme ve etkili öğretimdir. 

Öğrencinin öğrenme yaĢantısı, gerçek yaĢantı koĢullarına dönüĢmedikçe beklenen 

nitelikte bir öğrenme gerçekleĢemez. Nitelikli bir öğrenme olabilmesi için bilinçli, 

plânlı, amaçlı ve uygun araçlarla gerçek yaĢantıya dayalı etkinliklere ihtiyaç vardır.  

BaĢarıyı etkileyen birçok değiĢken bulunmaktadır. Bunlar; öğrencinin fiziksel 

geliĢimi, okul ve sınıfın akademik baĢarı algısı, sınıf yönetimi, disiplin, öğrenci ve veli 

beklentileri, okul algıları ve okul çevresi gibi maddeleri sayabiliriz. 

2.5.5. Etkili Okulda Okul Kültürü ve Ortamı 

Etkili ve verimli örgütlerin özünde, ortak karar doğrultusunda oluĢturulmuĢ 

dinamik bir örgüt yapısı yatmaktadır. Örgütler, kültür üreten kurumlardır ve her örgüt 

kendi kültürünü ortaya çıkarmalı, oluĢturduğu kültürü yaĢamalı, yaĢatmalı ve ihtiyaca 

cevap verecek Ģekilde esnek yapısıyla aynı zamanda değiĢtirebilmelidir. Okullar da bir 

örgüt olarak bunu uygulamak zorundadır. Güçlü bir okul kültürü, baĢta yönetici ve tüm 

diğer paydaĢlarıyla ortak değer, norm ve inançlar çerçevesinde birleĢmeleri neticesinde 

ortaya çıkacaktır (Çelik, 2009: 67). Yani etkili bir okul olabilmek diğer unsurların yanı 

sıra, etkili bir okul kültürünün oluĢumuna da bağlıdır diyebiliriz (ġiĢman, 2002: 179). 

Her okul kendi sosyal yapısı içinde imkânlar ölçüsünde kendi kültürünü oluĢturur. 

Okulun yeri, yaĢı, tarihi geliĢimi, kullandığı teknoloji, alan veya tesisleri, okul ve sınıfın 

büyüklüğü, yönetici– öğretmen ve öğrencilerin beklentileri, velilerin beklentileri, 

okulun bulunduğu sosyo - ekonomik ve coğrafi çevre, öğrencilerin (ailelerin) sosyo - 

ekonomik düzeyleri gibi unsurlar okulun kendine özgü kültürünün oluĢmasında 

belirleyici faktörler arasında yer alır (Özdemir, 2006: 414). 

Örgüt iklimi kısaca, bir kurumda hissedilen olumlu hava olarak tanımlanabilir. 

Örgütsel kültür ise çalıĢanların örgütsel varsayım, değer ve felsefeleri algılamalarını 

değil yorumlamalarını yansıtır. Örgüt iklimi insanların örgüte iliĢkin ortak algılamaları 

iken örgüt kültürü, sadece insanların örgütleri konusunda ne hissettikleri değil aynı 

zamanda örgüte kimlik kazandıran varsayımları, değerleri ve inançlarını da kapsar, yani 

inanç ve değerler silsilesi diyebiliriz (Balcı, 2002: 184). 
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Okul kültürü, okulun performans düzeyini artırıcı yönde düzenlenmelidir. Okulun 

performans düzeyinin artmasını engelleyen kültürel öğeler varsa, bu öğelerin etkilerinin 

asgari düzeye indirilmesi için de tedbirler alınmalıdır. Okul yöneticisinin performans 

yönetim sistemi, okulun özel gereksinimlerine ve koĢullarına uyumlu hedeflerini içerir 

olmalıdır. Hatta performans artırımını sağlayabilmek için, okulun kültürel yapısı ve 

değerleri de çağın gereksinmelerine uygun değiĢtirilmelidir (Cemaloğlu, 2002: 4). 

Okulun en önemli görevlerinden birisi; bireyi kendisiyle ve toplumla barıĢık 

kılmaktır. Bunun yanında okulun bir baĢka görevi topluma, çevresine ve kendisine karĢı 

vatanını, milletini, bayrağını ve diğer değerlerini içselleĢtiren bireyler yetiĢtirmek 

olmalıdır. Kısaca kendisiyle barıĢık huzurlu bireyler yetiĢtirmektir. Okul etkililiği 

kavramı, okulda en iyiye ulaĢma sürecini yakalamak, verimli eğitim sürecini oluĢturma 

yaklaĢımını uygulamak ve mükemmelliğe ulaĢma çabası olarak açıklayabiliriz. 

(Çubukçu ve Girmen, 2006: 112). 

Etkili okulda, okul paydaĢları arasında zengin ve güçlü bir okul kültürü 

bulunmaktadır. Etkili okul oluĢturabilme yolunda temel dinamikleri harekete geçirmeli 

ve paydaĢları samimi ortam içinde iĢe koĢmalıdır. Ancak bu durumda, baĢarıdan ve 

okul kültüründen söz edebiliriz. 

2.5.6. Etkili Okulda Okul Çevresi ve Veliler 

Okulun etkililik düzeyi çevresiyle olan iyi iliĢkisine odaklıdır. Okulun çevresiyle 

iĢ birliğinin özünde, var olan güçlerini okul amaçları doğrultusunda değerlendirmektir. 

Okul yaĢantısı, öğretmen- öğrenci, öğretmen- öğretmen, öğrenci- öğrenci, öğretmen-

aile ve çocuk-aile iliĢkilerini kapsar. Okuldaki iliĢkiler, sadece formal öğrenme ile 

sınırlı olmayıp çok yönlü iliĢkiler barındırmaktadır (Aydın, 1998: 177). 

Aileler kendilerini okulun bir parçası olarak görmek ve sistemin içerisinde yer 

almak istemektedirler. Bu bağlamda yapılan araĢtırmalarda okuldan, çok uzun ve 

ayrıntılı eğitim programları talep etmek yerine kendilerine rehberlik eden, yönlendiren, 

strateji kazandıran, ihtiyaç duyulduğunda baĢvurabilecekleri açıklamaları içeren yazılı 

materyalleri sağlayan, konu temelli kısa süreli kurslarda pratik beceri veren, oyun ve 

etkinlikleri içeren, veli eğitimini tercih ettiklerini göstermektedir. Bu nedenle okul 

programlarının oluĢturulması ve geliĢtirilmesinde okul çalıĢanları, aileler, öğrenciler ve 

sivil toplum temsilcileri, eğitim müdürlükleri kısacası okulla ilgili bütün paydaĢlar 



53 
 

birlikte rol almalıdır. Bu süreçte hareket noktası öğrencilerin eğitim ihtiyaçlarını tespit 

edip sistem kurgusunu ona göre kurgulamak olmalıdır (ġiĢman, 2002). 

Eğitim kurumları belli bir toplumsal çevre içinde yer alan, sürekli etkileĢim 

halinde olan açık bir sistem konumundadır. Okullar girdilerini, bulunduğu çevreden 

almakta, onları iĢleyerek tekrar çevrenin hizmetine sunmaktadır. Örneğin Smith 

(1994)‟in yaptığı bir araĢtırmada, Okul Aile Birliğinin görevi kapsamında veli, öğrenci, 

öğretmen ve okul dörtgeninin aktif iĢlemesi, iletiĢimin üst noktada olması durumunda 

öğrencinin hem temel gereksinimlerinin belirlenmesi, hem de öğrencinin akademik ve 

eğitim düzeylerinin yeterli seviyeye gelmesi bu iĢbirliği sayesinde olduğu 

belirtilmektedir (Aktaran: Çubukçu ve Girmen, 2006: 127).  

Etkili okullarda; öğrenci, veli, öğretmen, yönetici, okul ve çevre değiĢkenlerinin 

uyumlu birlikteliği okulu daha da etkili hale getirebilir. Kendini okulun bir parçası 

olarak gören bir veli okul için yapamayacağı hiçbir Ģey yoktur. Okulun her türlü 

aktivitesine katılır, okuldaki kurul ve komisyonlarda görev alır, okulun temel 

misyonunu anlar ve destekler. Etkili okullar, okul için bir planlama ve karar alacağı 

zaman veli unsurunu iĢe koyarak etkililiğini artırabilir. AraĢtırmalar göstermiĢtir ki 

Okul Aile Birliğini iyi çalıĢtıran okulların verimliliği ve etkililiği artmaktadır.  

 

2.6. Ġġ DOYUMU VE ÖĞRETMENLĠK 

2.6.1. ĠĢ Doyumu 

ĠĢ doyumu, iĢ görenin iĢine bağlı duygularının bir tepkimesidir. Önemli olmasının 

sebebi, yaĢam doyumu ile bağlantılı olmasıdır ki bu durumda kiĢiyi sağlık açısından 

olumlu ya da olumsuz etkilemektedir. Bir diğer sebebi, iĢ doyumu ile üretkenlik 

arasında sıkı bir bağın olmasıdır. ĠĢ görenler, çalıĢırken sorumluluk duygusu, iĢ ahlakı 

ve etik değerleri göz önünde bulundurarak hareket etmesi hem iĢ doyumunun hem de 

verimliliğinin artırması beklenebilir. Genel sağlık durumu, nasıl insanın fiziksel 

durumunu gösteriyor ve de önemli ise, iĢ doyumu da iĢ görenin genel vaziyetini ifade 

etmesi bakımından önemlidir. ĠĢ doyumu, aynı sağlık gibi teĢhisi iyi konulmalı, tedavi 

sürecinin olumlu sonuçlanması boyutunda çalıĢılmalıdır. Doktor, hastanede hastasını 

tedavi edip hastalıkla ilgili teĢhis koyması ve tedavi sürecine baĢlaması önemliyse iĢ 
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doyumunun niteliği de, çalıĢan açısından o kadar önemlidir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 55-

56). 

Luthans (1995: 3)‟a göre iĢ doyumunun üç önemli özelliği mevcuttur. Bunlar; 

 ĠĢ doyumu hissel yönü olan bir ifadedir. Çünkü duygular görünmez 

yalnızca hissederek algılayabilir ve davranıĢlarımızla dıĢ dünyaya 

aktarabiliriz. 

 ĠĢ doyumu, çoğu zaman ürünün ya da çıktıların beklentileri hangi ölçüde 

giderildiği ile ifade edilebilir, 

 ĠĢ doyumu, iĢ görenle bağlantılı çok fazla tutumu da beraberinde getirir. 

Bunlar çoğu zaman iĢin kendisi, kazanç, yükselme imkânları, idare tarzı, 

iĢ ortamı, iĢ arkadaĢları vb. tutumları sayabiliriz (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 

55-56). 

Örgüt, bir amacı gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ bireyler topluluğudur. 

Bireyler birbirleriyle iliĢki içerisindedirler. Örgüt-birey iliĢkisinin doğasını anlamak 

geçmiĢten günümüze pek çok araĢtırmacının ilgisini çekmiĢtir. Bu iliĢkinin 

anlaĢılmasına yönelik çabaların temelinde, örgüt-birey iliĢkisi olumlu yönde ilerledikçe 

bireyin daha çok çalıĢacağı, örgütün de amaçlarını daha etkili bir biçimde 

gerçekleĢtireceği varsayımı yatmaktadır. Birey açısından örgüt-birey iliĢkisinin 

niteliğini belirleyen temel etkenlerden biri bireyin beklentileridir. Bireyler bir örgüte 

belli beklentilerle katılırlar ve örgütte kaldıkları süre boyunca gösterdikleri davranıĢlar 

bu baĢlangıçta sahip oldukları ve iĢ yaĢamı boyunca yenilerini edindikleri 

beklentilerden etkilenebilirler (Kunt ve Uras, 2006: 1). 

Hampton, Summer, Webber (1982)"Hangi eylemin hangi sonuca yol açacağına 

iliĢkin inanç" olarak tanımlanabilecek beklenti kavramı, bireyin morali ile yakından 

iliĢkili bir kavram olarak görüldüğü belirtilmektedir. Engel'in (1986) "Belli bir iĢ 

durumunda, birey ve grup amaçlarının baĢarılması için bir bireyin gösterdiği mesleksel 

ilgi ve gayret" olarak tanımladığı moral, bireyin örgütten beklentilerini karĢılaması ya 

da karĢılayabileceğini duyumsaması durumunda yükselmekte, aksi takdirde 

düĢmektedir (Tanrıöğen, 1995; Aktaran: Kunt ve Uras, 2006: 1-2). 

Eğitim sürecinin temel öğelerinin baĢında öğretmen gelir. Görevinin gereklerini 

isteyerek yerine getiren öğretmenler içinde bulunduğu toplumun geliĢmesine ve 
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kalkınmasına ıĢık tutarlar. Ülkelerin kalkınması, geliĢmiĢ medeniyetler seviyesine 

ulaĢması, bilimde, teknikte sanatta, teknolojide istenilen seviyeye çıkması öğretmenin 

görev bilinciyle çalıĢma sayesinde olur. Öğretmenin iĢinde sağladığı doyum düzeyi 

arttıkça daha verimli çalıĢacaktır. 

ĠĢ görenlerin sahip olduğu iĢin beklenti düzeylerinin karĢılanma oranı iĢ 

doyumundan aldığı hazzı etkileyebilir. ĠĢini sevme oranı ve iĢe bağlılığı yüksek 

seviyede olan bireyler için yaptıkları iĢ, onların benliklerinin önemli bir parçasıdır. ĠĢini 

içselleĢtirmesi iĢ doyumunu ve iĢe bağlılığını pozitif etkileyebilir (Uygur, 2009: 34).   

ĠĢ doyumu, iĢ görenlerin iĢini veyahut iĢ yaĢamını analiz etmesi neticesi 

duyduğu olumlu duygular olarak söylenebilir. Bireyin ihtiyaçları ve sahip olduğu değer 

yargıları çalıĢtığı iĢ ile paralellik gösteriyorsa iĢ doyumu ortaya çıkabilir. KiĢisel arzular 

ve yapılan iĢin koĢullarının karmaĢık etkileĢimi bireyin iĢ doyumunu oluĢturmaktadır 

(Özcan, 2011: 109). 

ĠĢ doyumunu bireyin iĢine karsı çeĢitli tutumlarının bir sonucu olarak 

düĢünülebilir. Bu tutumlar, iĢin kendisi, yönetim, iĢten sağlanan ücret, bireyler arası 

iliĢkiler, baĢarı, saygınlık, tanınma, geliĢme olanakları gibi çeĢitli değiĢkenlerle 

iliĢkilidir. Bununla beraber öğretmenlerin beklentileri ve değer yargıları iĢ doyumunu 

daha olumlu ya da olumsuz algılamalarında etkili olmakta ve öğretmenlerin okulda 

yaĢadığı olayları kiĢilik özelliklerine göre farklı algılamalarına neden olmaktadır. 

Öğretmenler, bir milletin her alanda geliĢmesine etki eden bireylerdir. Görevlerini 

istendik yönde yerine getirebilmeleri ve yavrularımızı geleceğe hazırlayabilmeleri için 

onlara her türlü imkân sunulmalı ve teknolojik yeterlilik düzeyleri artırılmalı, okul ve 

sınıf ortamında, yaptığı çalıĢmalarda iĢ doyumu sağlamaları için gerekli desteğin 

verilmesi gerekmektedir.  
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ġekil 2.1. ĠĢ Doyumu Etkenleri 

Kaynak:(BaĢaran, 2000: 219). 

2.6.2. ĠĢ Doyumunun Önemi 

Bir kurumda olumlu iĢ doyumu, iĢ görenlerin, yöneticilerin, yardımcı personelin 

ve çevrenin morallerini yükseltir, huzur içinde olmalarını sağlar, çünkü istenilen ortam 

ve koĢullar oluĢma eğilimindedir. Bunun yanında, iĢ doyumunun azalması karĢısında 

birtakım olumsuzlukları beraberinde getirebilir. Örneğin personelin iĢe devamının 

oransal azalması ya da iĢe geç gelmesi, disiplinsiz davranıĢlarda çoğalma, iĢlerin 

aksaması gibi sorunlar sayılabilir. Bütün bunların temelinde çalıĢanların iĢ 

doyumsuzluğu yatmaktadır. 

Ġnsanlar çalıĢtıkları ortamda her zaman yeteneklerini, sahip oldukları değerleri 

sergilemek isterler. Bir futbolcunun maç esnasında kendini göstermek istemesi, bir 

tiyatro sanatçısının hünerlerini sergilemek istemesi, bir öğretmenin sahip olduğu alan 

bilgisini ve değerlerini öğrencilerine aktarmaya çalıĢması vb. bütün bunlar iĢ doyumuna 

ulaĢmaya çalıĢmalarından kaynaklanır. ĠĢ doyumu insanların moral-motivasyon 

olgunluğa ulaĢmasını sağlarken, bu durumun tersinde hayal kırıklığına uğrama hatta 

psikolojik rahatsızlanmaya yol açar.  



57 
 

ĠĢ, bireylerin varlığını sürdürebilmesi, toplumda sözü dinlenen biri olması ve 

daha iyi yaĢam koĢullarına sahip olabilmesi için gerekli olan araçlara ulaĢmasını 

sağlayan en önemli unsurdur (ġahin, 2013: 142-167). 

Netice itibariyle iĢ doyumu, düĢük insanlarda, moral bozukluğu, iĢten zevk 

almama, düĢük iĢ verimliliği, sağlık problemleri gibi sorunlarla karĢılaĢabilir ki bu da 

sağlıksız insan, sağlıksız toplum olmaya zemin hazırlayabilir. Bu bağlamda, temelleri 

sağlam atılmıĢ huzurlu bir örgüte zemin oluĢturan unsurlardan biri olarak kabul 

edeceğimiz iĢ doyumunun önemi ortaya çıkmaktadır. 

Toplumun geliĢmesi, refah içinde, sağlıklı ve üretken olması tüm paydaĢların 

yaptığı iĢten doyum sağlamasıyla doğrudan bağlantılıdır. ĠĢ doyumu, sistem içinde 

çalıĢanlarının ihtiyaçlarını karĢılaması, varsa çalıĢma ortamındaki olumsuzlukların 

giderilmesi ve iĢ gören arzu ile iĢin özelliklerinin birbiriyle örtüĢmesi durumunda 

gerçekleĢir. Sonuç itibariyle iĢ doyumu, iĢin niteliği ile iĢ görenin isteklerinin örtüĢmesi, 

iĢe olumlu bakıĢ algılarının oluĢması, beklentilerin asgari düzeyde karĢılanması vb. 

durumlarda gerçekleĢir.  

Llorente ve Macias‟e (2005) göre, iĢ doyumuna ulaĢma boyutunda, sahip olunan 

meslekle doğrudan bir bağ kurma görüĢü her zaman gerçeği yansıtmayabilir. Kimi iĢ 

görenler saygınlık derecesi düĢük iĢlerde çalıĢırken yüksek doyum elde ederken, 

saygınlık derecesi yüksek iĢlerde çalıĢan bireyler nispeten daha az doyuma ulaĢabilirler. 

ĠĢ doyumu, bireylerin beklentilerinden etkilenmekle birlikte iĢ görenlerin iĢe bakıĢ 

açılarına göre farklılaĢabilir. Ayrıca aynı özelliklere sahip bir iĢi yapan iki farklı kiĢinin 

beklentileri farklı ise iĢ doyumları da farklı olabilir (Aktaran: ġahin, 2013: 142-167).  

2.6.3. ĠĢ Doyumu Tanımları 

Öncelikle doyum nedir sorusuna yanıt bulduktan sonra iĢ doyumu terimini daha 

iyi açıklayabiliriz. Price ve Mueller (1986)‟e göre doyum, iĢ görenin iĢine karĢı olumlu 

etkiye sahip olduğu uyum oranıdır. Doyuma ulaĢmıĢ iĢ görenin, örgüte karĢı olumlu 

uyumu olurken, doyuma ulaĢamamıĢ iĢ görenin de örgüte karĢı olumsuz uyumu olabilir 

(Tunacan ve Çetin, 2009: 155-172). Yapılan araĢtırmalarda, Ġnceoğlu (2004), “doyum” 

kelimesi yerine “tutum” da kullanılmaktadır. Tutum, bireyin çevresindeki bir olgu veya 

nesneye ait tepki eğilimidir. Kısaca tutum, edindiği tecrübelerle geliĢip öğrenilir. Bunun 

yanında iĢ görenin iĢindeki davranıĢlarında belirleyici faktörlerden birisi de iĢle ilgili 
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tutumudur. Robbins (1996)‟e göre, iĢ doyumu ile iliĢkili bir baĢka kavram da 

güdülemedir. Güdüleme, belirtilen amaçlara ulaĢma noktasında gayret gösterme 

durumudur. GeçmiĢten günümüze iĢ doyumu kavramının çok sayıda tanımı yapılmıĢtır 

(Balcı, 1983). Konuyla ilgili tanımlarının bazıları aĢağıda verilmiĢtir. 

Davis (1982: 96)‟e göre, iĢ ortamında çalıĢanların iĢlerinden duydukları 

hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluktur. Dunnette (1992: 462)‟e göre, iĢ doyumu bireyin iĢ ve 

iĢ deneyimlerinin değerlendirilmesinden kaynaklanan haz verici ya da olumlu duygusal 

durumdur. Eroğlu (2005: 251)‟ya göre iĢ doyumu, iĢ görenlerin gerçekleĢmesini 

istedikleri ile iĢ çevresinden edindikleri izlenimler birbirine uyduğu zaman meydana 

gelen ve iç yatıĢtırıcı bir duygu olarak tanımlamaktadır. ġimĢek (1994: 6)‟e göre iĢ 

doyumu, iĢ geneli ve iĢ ortamına özgü kiĢilerin olumlu tutumlarının tamamıdır. 

Cüceloğlu (1992: 462)‟na göre, çalıĢanların iĢlerinden aldıkları memnuniyettir gibi 

farklı tanımlar yapılmıĢtır (Aktaran: Cambay, 2007: 3).  

Verimlilik, eldeki kaynaklarla en çok üretimi gerçekleĢtirme uğraĢıdır. Doğru 

olan iĢleri, doğru biçimde ve ekonomik bir çalıĢma ile gerçekleĢtirmeyi amaçlayan 

akılcı bir yaĢam biçimidir. Etkililik kavramı ise amacı gerçekleĢtirme düzeyi, gerekli 

kaynakları elde etme yeteneği, çevreye uyum sağlama yeteneğidir (Ada ve Baysal, 

2015: 105-108). 

Balay (2000), bağlılığı“benlik bağlılığı, moral, çalıĢmaya katılım, çalıĢma rolüne 

bağlılık ve temel yaĢam ilgileri” olarak tanımlamıĢtır. “Yaptıkları iĢi, kendileri için 

temel yaĢam ilgisi olarak kabul eden iĢ görenler, bu konuda esnek olan diğer iĢ 

görenlere göre yaptıkları iĢe daha yüksek düzeyde bağlanmaktadırlar”. Sonuç olarak 

örgütsel çalıĢma ortamında, iĢini özümseyerek yapan, iĢene sahip çıkan, iĢini bizzat 

yaĢayanlar daha baĢarılı olmaları beklenebilir (Uygur, 2009: 33). 

Erkenekli (2006)‟ye göre, bir kurumda iĢ doyumu düzeyi artırılırsa, sağlıklı bir 

çalıĢmanın örgüte daha çok fayda sağlaması umulur. Bunun yanında iĢ doyumuna 

ulaĢmıĢ çalıĢanlardan, mesai arkadaĢlarıyla iĢ birliği yapma, hizmet sunduğu kitle ile 

daha çok ilgilenme, paydaĢlarına yardım etme gibi konularda bir örgütün arzuladığı 

davranıĢ biçimlerini kolaylıkla sergilemeleri beklenebilir (Eğriboyun, 2015: 140). 

Robbins (1996)‟in iĢ doyumu ile iliĢkili bir baĢka kavramı da güdülemedir. 

Güdüleme, “bazı bireysel ihtiyaçları sağlayan çabalama yeteneğinin olması Ģartıyla 

örgütsel amaçlara doğru yüksek düzeyde çaba sergilemektir”. Bursalıoğlu (2005), bu 
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yüzden, öğretmen veya yöneticinin etrafındakileri güdeleyeceği inancı yanlıĢtır. Bunlar 

ihtiyacın yaratıcısı değil, çevrenin parçasıdır (Tunacan ve Çetin, 2009: 156-157). 

Davis (1988)‟e göre iĢ doyumu, çalıĢanların iĢlerinden edindikleri haz ya da 

hazsızlık olarak nitelemektedir. Vroom (1964)‟a göre“iĢe bağlı olumlu davranıĢ, iĢ 

doyumuna eĢdeğerdir. ĠĢe bağlı olumsuz davranıĢ ise iĢ doyumsuzluğu” olarak 

nitelendirmektedir. Taner (1993) ise, yapılan tanımlardan hareketle bireyin iĢyerinde 

yüksek iĢ tatmini sağlaması, bu kiĢinin genelde iĢini sevdiği ve iĢine olumlu yönde 

değer verdiği sonucunu ortaya koyduğunu söylenmektedir(Aktaran: GöktaĢ, 2007: 15). 

 

ġekil 2.2 ĠĢ Doyumu Tanımlamaları ve ĠliĢkili Oldukları Teoriler 

Kaynak: (Lu vd., 2005: 212; Aktaran: Pelit, 2015: 57). 

 

2.6.4. Öğretmenlik Mesleği ve Önemi 

Eğitim, doğumla baĢlayıp ömür boyu devam eden bir süreçtir. Ġnsan hayatını 

içine alan, öncelikle ailede baĢlayan, okul öncesi eğitimle devam eden, okulda ve iĢ 

yaĢamında etkililiğini sürdüren önemli bir kavramdır. Eğitim, bireyin gizil 

davranıĢlarını ve yeteneklerini ortaya çıkararak,  istendik yönde geliĢtirmeye çalıĢır. 
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Eğitim bir etkileme ve etkilenme sürecidir. Bu bağlamda eğitimcilere büyük iĢ 

düĢmektedir. Çünkü etkileme mekanizmasının aktörleri onlar olup, bireyleri olumlu 

yönde etkilenmeleri beklenir. 

Eğitin sistemlerinin nihai hedeflerinin baĢında,  alan bilgisine sahip, donanımlı, 

çağın gereksinimlerini bilen, teknolojiyi kullanan, her alanda kendini yetiĢtirmiĢ 

nitelikli insan gücü yetiĢtirmektir. Bu insan modelini yetiĢtirmek için her ülke 

kendisinin eğitim modelini, sistemini ve eğitim felsefesini oluĢturarak geliĢtirmeye 

çalıĢır. 

Eğitim sisteminin baĢlıca unsurları veliler, öğrenciler, öğretmenler, yöneticiler, 

uzman kiĢiler, eğitim programları, eğitim politikaları, eğitim teknolojileri, finansman 

kaynakları ve yardımcı personellerdir. Bu unsurların görevleri ayrı ayrıdır. Ancak 

sistemin mutfağında öğretmen vardır. Hamuru yoğuran, ona Ģekil veren, ortaya bir eser 

çıkaran ana unsur öğretmenlerdir. Ayrıca sınıf ortamını canlandıran, eğitim öğretimi 

ilginç ve zevkli hale getiren, eğitim programını uygulayan kiĢi de öğretmendir. Bu 

bağlamda öğretmenin üstlendiği misyon önemlidir.  

Duman (1991: 6)‟a göre, öğretmen, resmi ve özel eğitim kurumunda çocukların, 

gençlerin öğrenme hedeflerine ıĢık tutan, onların her türlü iĢ ve iĢlemleriyle ilgilenen ve 

bu amaçla yetiĢtirilmiĢ bireydir. Özden (1999: 9)‟e göre, birçok meslek gurubunu 

hayata hazırlayan, toplumun her kesimine hizmet veren insan gücünü yetiĢtiren 

öğretmendir. Toplumun Ģekillenmesinde, genç beyinlerin yetiĢtirilmesinde,  yaĢanabilir 

bir ortamın sağlanmasında, bireylerin hayata hazırlanmasında öğretmenler görev 

üslenmektedir (Aktaran: Surada, 2015: 4). Kısaca öğretmen, insanı yoğuran ve insanın 

kiĢiliğini Ģekillendiren bir aktördür denilebilir. 

             Türkçeyi kullanma becerisi, sağlıklı beden yapısı, olumlu bakıĢ açısı, alan 

bilgisini enerjik Ģekilde kullanması, çocukları sevmesi, etkileĢim kurma becerisi, ani 

karar verebilme ve özgüveni, karanlık ortamda ıĢık yayması, öğretmeni nitelikli yapan 

unsurlardır. Demokratik sınıf yönetimini benimsemiĢ öğretmen, bilir ki olumlu ya da 

olumsuz, bütün davranıĢlar öğrenilerek kazanılır. Bu noktada olumsuz davranıĢlar 

ancak nedenleri belirlenerek çözümlenmeye çalıĢılmalıdır (Alıcıgüzel, 2003: 124-172).    

          Nitelikli öğretmen, iyi bir aktöre benzer, yani sınıfa atılan ilk adım bir oyuncunun 

sahneye çıkmasıyla benzerlik gösterir. Öğrenciler onu dikkatlice izler Ģayet gösteri iyi 
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ise ona katılır tersi durumda zevk almaz sıkılır. Öğretmen sınıf içi etkinliklerini 

yaparken bütün öğrencileri sistemin içine dâhil etmeli, aksi takdirse istenilen baĢarıyı 

yakalayamayabilir. Değerli ve sınırlı olan zamanını rasyonel Ģekilde planlayarak verimli 

Ģekilde kullanması beklenir (Ada ve Baysal, 2015: 116).      

 Yüksel (2010: 31-32)‟e göre öğretmenliğin bir meslek olduğu ve bu konuda bir 

eğitim alınması gerektiği düĢüncesi ilk olarak 17‟nci yüzyılda Batı Avrupa‟da 

baĢlamıĢtır. Bu dönemde eğitimin tüm vatandaĢlar için zorunlu olduğu düĢünülmüĢ ve 

bu düĢüncenin uygulanmasına baĢlanmıĢtır. 19‟uncu yüzyılın baĢlarında devletin 

eğitime ilgisi artmıĢ ve devlet destekli milli eğitim düĢüncesinin uygulanması, nitelikli 

öğretmen meselesini de gündeme taĢımıĢtır. Böylelikle Avrupa‟da istenen niteliklere 

sahip öğretmen yetiĢtirme çalıĢmaları baĢlamıĢtır. TaĢgın (2010: 13)‟a göre, ülkemizde 

ise, Osmanlı döneminde 1824 yılında II. Mahmut tarafından resmi bir giriĢim olarak 

“Mecburi Ġlköğretim Fermanı” yayınlanmıĢtır. 1848yılında ilk kez öğretmen okulu 

açılmıĢ ve öğretmenlik bir ihtisas mesleği olarak benimsenmiĢtir (Aktaran: Surada, 

2015: 5-6). 

Cumhuriyet kurulduktan sonra eğitim - öğretim boyutunda köklü yapılanmaya 

gidildi. Öncelikle 1924 yılında çıkarılan Tevhid-i Tedrisat (Öğretimin BirleĢtirilmesi) 

Kanununda, karma eğitime geçilerek öğretmenlik bir meslek olarak kabul edilmiĢtir. 

Bunun yanında 1926 yılında çıkarılan 789 sayılı Maarif TeĢkilatına Dair Kanununda ise 

“maarif hizmetinde asıl olan muallimliktir” ifadesi yer almıĢtır. Milli Eğitim Temel 

Kanununda ise öğretmenlikle ilgili “Öğretmenlik, devletin eğitim, öğretim ve bununla 

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

görevlerini Türk Milli Eğitiminin amaçlarına ve temel ilkelerine uygun olarak ifa 

etmekle yükümlüdürler.” maddeleri Milli Eğitim Temel Kanununa eklenmiĢtir. Artık 

öğretmenlik kavramı, ilgili kanunun “eğitim – öğretim‟ sınıfı kapsamında bir meslek 

dalı olarak iĢlem görmektedir. Halen öğretmenlik mesleği; öğretmen, uzman öğretmen, 

baĢöğretmen unvanlarıyla varlığını sürdürmektedir.  

Öğrenmenin gerçekleĢtiği, teknik olarak pekiĢtirilip geliĢtirildiği, tüm 

gereksinimlerin karĢılandığı eğitim öğretim faaliyetlerinin adresi okullardır ve 

yönetmeni de öğretmendir. Bunun için üzerinde durulması ve önem verilmesi gereken 

kiĢiler öğretmenlerdir. 
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Özü itibariyle öğretmen,  her açıdan donanımlı, milli ve manevi değerleri 

kazanmıĢ sadakatli bireyler yetiĢtirmeyi hedeflemesi beklenmektedir. Bütün değerlerin 

üzerinde olan bir güçtür. Değeri para ile belirlenemez. BaĢarılı bir öğretmenin değeri, 

sahip olduğu niteliklerle ve alan bilgisiyle, toplumun eğitim kalitesinin yükselmesine 

verdiği katkı, yetiĢtirdiği öğrenci profili ve karanlık ortamda yaktığı ıĢık ile belirlenmesi 

gerekir. 

ġahin (2011: 240),  öğretmen,  sahip olduğu bilgi, beceri ve tutumlarıyla 

öğrencileri yetiĢtirirken, davranıĢlarıyla da onları etkilemektedir. Öğretmenin, sabırlı, 

sevecen, anlayıĢlı olması öğrenciyi, velileri, toplumu olumlu yönde düĢünmeye sevk 

edecek; tersi davranıĢlar ise olumsuz etkiye sebep olacaktır.  Atatürk‟ün dediği gibi 

çağdaĢ muasır medeniyetler seviyesine çıkma ölçülerinden biri nitelikli insan gücü 

yetiĢtirmektir. ĠĢte bu gücü yetiĢtirenlerin baĢında öğretmenler gelmektedir. Vural 

(2004: 47-48)‟a göre, öğretmenliği “kutsal” bir meslek olarak tanımlama, “ana meslek” 

sayma, toplumun kalkınmasında öğretmenlere bel bağlama, yeni nesilleri onların 

yetiĢtireceğine inanma gibi eğilimleri her zaman canlılığını korumuĢtur (Aktaran: 

Surada, 2015: 7). 

2.6.5. Öğretmenin Görev Ve Rolleri 

Öğretmenlerin yerine getirmeleri gereken görevler Ġlköğretim Kurumları 

Yönetmeliği‟nin 64‟üncü maddesinde “Öğretmenler, kendilerine verilen sınıfın veya 

şubenin derslerini, eğitim ve öğretim programında belirtilen esaslara göre plânlamak, 

okutmak, bunlarla ilgili uygulama ve deneyleri yapmak, ders dışında okulun eğitim ve 

öğretim ile yönetim işlerine etkin bir biçimde katılmak ve bu konularda kanun, 

yönetmelik ve emirlerde belirtilen görevleri yerine getirmekle yükümlüdürler.” 

belirtilmiĢ ve eğitim – öğretimin hizmetlerinin merkezine alınmıĢtır. 

Öğretmenler, dört duvar arasında sadece öğrencilere ders anlatan değil, onlara 

bilgi ve beceri kazandıran, öğrencileri düĢündürmeye ve analiz etmeye sevk eden, 

toplumun sorunlarıyla ilgilenen, alınacak kararlara katılan, doğanın ve çevrenin 

korunmasında aktif rol alan, toplumu aydınlatan birer nefer olmalıdırlar. Çelik, ġansal 

ve Yeni (2005: 222), bu nedenle, değiĢen Ģartlar altında öğretmenlerin eğitim sistemi 

içerisinde yerine getirmeleri gereken çeĢitli rolleri vardır. Nitelikli ve alan bilgisine 

sahip bir öğretmenin söz konusu rolleri etkin bir biçimde yerine getirmesi düĢünülür. 
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Bu bağlamda öğretmene yüklenen roller, karĢılaĢılan sorunlara, kültürlere, toplumlara, 

zamana, koĢullara, yetiĢtirilecek insan profiline göre farklılaĢabilmektedir (Aktaran: 

Surada, 2015: 9).  

Bursalıoğlu (1994: 41-42) öğretmenin toplum üzerindeki etkisini her dönem 

vurgulanmıĢ ve bu etkinin olumlu olması için öğretmene yönelik değerlendirmelerde 

süreklilik kazanmıĢtır. Açık bir sistem olan okulun en önemli parçası kuĢkusuz 

öğretmendir. Öğretmenden, okul dıĢında tarafsız olması, vatanı ve milleti yararına 

hareket etmesi, her yönüyle örnek davranıĢlar sergilemesi, okulda ise nitelikli eğitim 

vermesi umulur. 

Woolfolk, öğretmen rollerini Ģöyle sıralamaktadır: 

 Eğitim-öğretim uzmanı, 

 Güdüleyici, öğrenmeye hazır hale getiren, 

 Okul ve sınıf liderliği, 

 Bilinçli rehberlik, 

 Çevre mimarı, 

 Rol-model olan, 

 Etkili sınıf yönetimi becerisi olan, 

Netice itibariyle öğretmenlerin görevleri diğer meslek guruplarına göre çeĢitlilik 

göstermektedir (Aktaran: ġahin, 1999: 14-15). 

Bu görev ve rollerin yerine getirilmesi ve okulun amaçlarının istenen ölçüde 

gerçekleĢtirilmesi için öğretmen seçim kriterlerinin iyi belirlenmesi,  seçilen 

öğretmenlerin donanımlı,  nitelikli ve alan bilgisine sahip olarak yetiĢtirilmeleri, 

mesleki açıdan kendi kendilerine yetmelerinin yanında güdülenmeleri sağlanmalıdır. 

GeliĢen ve değiĢen dünyada, öğretmene yüklenen görev ve rollerde 

farklılaĢmaktadır. Kaliteli bir öğretmen olmak için iyi bir eğitim almak yetmemekte, 

aynı zamanda teknolojik donanıma da sahip olmak gerekmektedir. Öğretmen, değiĢen 

Ģartlara göre sürekli kendini yenilemeli, çağa uyum sağlamalı, her türlü bilimsel 

geliĢmeyi sınıfında kullanmalıdır. Bir öğretmenin bunları yapabilmesi ve verimli 

olabilmesi için iĢinde yeteri kadar memnuniyet duyması gerekmektedir. Bu bağlamda, 
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iĢ memnuniyeti arttıkça iĢini severek yapacaktır. Bütün bunların temelinde de iĢ 

doyumu yatmaktadır. Kısaca iĢ doyumu baĢarıyı getirecektir. 

2.6.6. Öğretmenlik Mesleğinde ĠĢ Doyumu 

Eğitimin nitelik ve kalitesi, öğretmen niteliği ile doğru orantılıdır (ġiĢman, 

2005). Nitelikli okul için, nitelikli öğretmen kadrosu gerekir. BaĢarılı öğretmenler, iĢini 

sevmenin, branĢında yeterli olmanın yanında yüksek iĢ doyumuna da sahip olması 

beklenir (Tunacan ve Çetin, 2009: 155-172). Öğretmenin, iĢinden duyduğu tatmin 

düzeyi yükseldikçe, güdülenme ve performansı yükselir, eğitimin kalitesi, verimi artar 

(Balcı, 2004). Öğretmenler, yaptıkları iĢin, geleceğimizin inĢasını tesis ettiklerine 

inanırsa yaptıkları iĢ daha bir anlamlı olur, önemi bir kat daha artar. 

Bireyler varlıklarını idame ettirebilmeleri için, ekonomik değeri olan, saygın bir 

kiĢilik edinmelerini sağlayan bir iĢe sahip olmaları gerekir ki bu da yaĢam doyumlarını 

artırabilir. Bu noktada, iĢin niteliği bireyin konumunu ve yaĢamını etkiler.  

 Gill (1999), Hicks (1979),  Bursalıoğlu (1999) ve Celep (2000) „e göre, 

ekonomik geliri iyi olan bireyler kendini özgür ve huzurlu hissetmesine ve yaĢam 

doyumu kazanmasına zemin hazırlar. Örgütler ise bireylerin ihtiyaçlarının karĢılanma 

ve duyguların doyuma ulaĢma boyutunda etkilidir. ĠĢ görenlerin iĢe karĢı tutumları ise 

beklentileri doğrultusunda gerçekleĢir. Bu bağlamda örgütler; yapısal, fiziksel ve 

ekonomik Ģartlara sahip olsalar dahi iĢ görenlerin ihtiyaçlarının karĢılanmaması, 

çalıĢanların moralini bozar ve yararlılıkları azalır. Bireyin ihtiyaçlarının karĢılanması ve 

bireyin istekleriyle iĢin özelliklerinin örtüĢmesi sonucunda iĢ doyumu sağlanabilir. 

Kısaca iĢ doyumu iĢin kalitesinin bir göstergesi olarak kullanılabilir. Öğretmenin iĢ 

doyumu, öğretim görevi ile bağlantılı duygusal iliĢkisini ifade eder. ÇalıĢma ortamında 

mesai arkadaĢlarıyla, öğrencilerle, yönetimle sıcak iliĢkiler doyumu artırır. ĠĢ yükleri ve 

beklentileri, yönetimin negatif tutumları, mesleki saygınlığın azlığı, ekonomik güç 

yetersizliği gibi nedenler doyumu azaltabilir. Bunun yanında baĢka etmenler de 

sayabiliriz. Bunlar; Hargreaves (1994), Little (1996), Nias (1996) ve Koustelios 

(2001)‟a göre, her gün aynı iĢin yapılması, öğrencilerde birtakım disiplinsiz hareketler 

ve motive olamama sorunu, velilerin öğretmenin iĢine karıĢması ve baskısı, Ģikâyetler, 

diğer öğretmen arkadaĢların ve yöneticilerin destek ve takdir eksikliği gibi faktörler, 

öğretmenlerin iĢ doyum duygularını azaltmakta, olumsuz duygular yaĢamalarına ve 
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saygınlıklarıyla ilgili olumsuz tutumlar geliĢtirmesine zemin hazırlamaktadır. Yine aynı 

Ģekilde geliĢmiĢ ülkelerde yapılan araĢtırmalarda, (Scott ve Dinham, 2003; Van den 

Berg, 2002; Zembylas ve Papanastasiou, 2005), mesleki bağımsızlık eksikliği, yetersiz 

materyaller, ekonomik kazançlarının azlığı, tam benimsenmeden zorlanan değiĢiklikler 

ile televizyon, gazete ve dergilerde bazı insanların ölçüsüz eleĢtirileri gibi faktörler 

öğretmenlerin iĢ doyumu seviyelerinin düĢük olmasıyla iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca araĢtırma sonuçları; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, iĢ tecrübesi, çevresel etmenler, 

bireyin psikolojisi gibi birçok kiĢisel özelliğin değiĢik Ģekillerde iĢ doyumunu 

etkilediğini göstermektedir. Öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyleri, eğitim-öğretim 

faaliyetlerinin etkililiğinin artmasında ve iyi bir eğitim verilmesinde etkin rol 

oynayacağı düĢünülmektedir  (Aktaran: ġahin, 2013: 144-146). 

ĠĢ doyumu ile iĢ doyumsuzluğu farklı kategorilerde değerlendirilmektedir. Bir 

birinin aynısı ya da tersi değildir. Kendi kategorilerinde değerlendirilmesi daha uygun 

olması beklenmektedir. ĠĢ doyumunu öğretmenlik mesleği boyutunda düĢündüğümüzde 

iĢ doyumsuzluğuna neden olan faktörleri beĢ grupta ele alabiliriz. 

Bunlar; 

 Fiziki Ģartlar, binanın bünyesiyle ilgili sorunlardır. 

 Ücret faktörü, elde edilen ücretin yeterli olmama durumudur. 

 ĠĢi yapısı ile ilgili etmenler, iĢ zorluğu, iĢ güvenliği, ortam, iĢ hastalıkları 

gibi etmenler. 

 Sosyal faktörler, statü düĢüklüğü, toplum gözünde saygınlığını yitirme 

noktasına gelmesi, yükselme imkânın olmaması, kariyer basamaklarının 

bir daha uygulanmaması gibi etmenler. 

 KiĢisel unsurlar, mesleğe uyum sağlayamama, kendini yetersiz görme, 

baĢaramama korkusu, moral bozukluğu, takdir edilmeme, sürekli 

eleĢtirilme gibi sebepler öğretmenleri meslekten soğutmakta ve 

kaçmalarına zemin hazırlamaktadır (Ceylan, 2001). 

Her alandaki hızlı geliĢmeler, örgütsel yaĢamı da etkilemektedir. Bu durum 

yönetim anlayıĢının da etkisiyle iĢ gören-örgüt iliĢkilerine de farklı bir boyut 

katmaktadır. Örgütler artık ekonomik beklentiler yanında insan iliĢkilerine de önem 

vererek iliĢkiler sosyal bir boyut kazanmaya baĢlamıĢtır. Çünkü moral ve motivasyonu 
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yerinde olmayan, temel ve sosyal ihtiyaçlarını karĢılamada yetersiz kalan bireylerden 

yeterli verim almak zorlaĢmakta olup örgütler bunun farkına vararak sosyal iliĢkiler 

ağına da önem vermeye baĢlamıĢlardır. Ġhtiyaçları karĢılanan bireyler daha çok 

çalıĢacak örgütsel amaçları daha etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirebilecektir. Örgütlerin 

nihai hedefleri, varlıklarını sürdürmek ve verimliliklerini artırmak olduğu 

varsayımından hareketle iĢ doyumu ile iĢ verimi arasında paralellik olduğu 

görülmektedir. Bu bağlamda iĢten elde edilen verim sonucunda iĢ doyumu da 

kendiliğinden oluĢabilecektir. 

Yousef (1998)‟e göre, okullar açısından düĢünüldüğünde öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının istenilen ölçüde olması etkililik, verimlilik ve baĢarıyla neticelenirken, 

doyumsuzluk halinde ise istenmeyen moral ve motivasyon bozuklukları oluĢabilecek, 

öğretmenin kendisine ve okuluna küsmesine hatta okuldan kaçma eğilimine girmesine 

zemin hazırlayacaktır. Ayrıca, kendi iĢinden doyum sağlamayan mutsuz öğretmenler 

okulunda ve günlük yaĢamda da etkili, verimli ve kararlı olmaları sınırlı kalacaktır. Bu 

bağlamda iĢ görenlerin iĢten sağladıkları doyum düzeyi hem baĢarılarını hem de yaĢam 

kalitelerini etkileyecektir (Aktaran: Çanak, 2014: 12). Milli Eğitim Bakanlığına, eğitim 

kurumu yöneticilerine düĢen görevler; okul etkililiğini engelleyen etmenler ile iĢ 

doyumunu etkileyen değiĢkenleri tespit ederek, yapılması gerekenleri geniĢ 

platformlarda tartıĢıp olumlu sonuçlara ulaĢtırarak eğitim kurumlarının etkililik ve 

verimlilik düzeylerini artırmak olmalıdır. 

Günümüz örgütleri, amaçlarını gerçekleĢtirmede insan faktörünün önemini 

kavramıĢ ve bunun bireylerin iĢ doyumlarının sağlanmasıyla olacağını öngörmüĢlerdir. 

Ġnsana verilen önemin temelinde bireylerin iĢlerini yaparken özverili çalıĢmalarını 

sağlama ve örgüt amaçların gerçekleĢme kanısı yatmaktadır. ĠĢ doyumu ile verimlilik 

arasında pozitif yönde bir bağ olduğu açıktır. Literatür taramalarında öne çıkan kanı, 

bireyin iĢe karĢı geliĢtirdiği tutum olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu noktada iĢ 

görenlerin yüksek iĢ tatminine sahip olması, bireyin iĢini özümsediği duygusu 

anlaĢılmaktadır. Kimi araĢtırmalarda bireyin iĢe karsı beslediği hisler olarak ta bilinen iĢ 

doyumu, iĢe karĢı istendik bir davranıĢ olup, iyi niyet düzey algısı olarak ta 

görülmektedir. ĠĢ doyumu ya da doyumsuzluğunda, bireylerde farklı tepkilere yol 

açmaktadır. ĠĢ doyumun düzeyi yükselmiĢ insanın sağlık fonksiyonları yerindeyken 

tersi durumlarda sağlık sorunları yaĢayabilmektedir. Bireylerin iĢe karsı gösterdiği 

reaksiyonlarda farklılık gösterebilmektedir. ĠĢ doyumu, bireyin iĢ tecrübesi sonucunda 
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ortaya çıkan olumlu ruh halini; iĢ doyumsuzluğu da iĢ görenin iĢine karĢı olumsuz 

tutumunu yansıtır. ĠĢ doyumu, örgütün performans ve verimliliğini artırma 

çabasındayken, birey açısından yaĢam doyumunu sağlama çabasındadır. ĠĢin birey için 

anlamlılık derecesi ve iĢe karĢı gösterdiği tutumlar iĢ doyum düzeyinde belirleyicidir. 

Bunun yanında (Sağır, Ercan, Duman, Bilen, 2014)‟e göre, öğretmenlerin iĢ doyumu 

üzerinde etkili olan unsurlar da duruma göre değiĢmektedir. Özel ve sosyal yaĢamındaki 

sorunlar ile sağlık durumları dıĢsal faktörler; iĢ ortamı, iĢ Ģartları, ücretleri, veli-öğrenci 

iliĢkileri gibi unsurlar içsel unsurlar olarak belirtilmektedir. Vangai (2012)‟ye göre, 

öğretmenler için iĢ doyumu, eğitimin niteliğini ve kalitesini yükseltmede iyi bir 

kaynaktır. Etkili bir okulda, uzun yıllar iĢ teminatı kapsamında, iyi bir maaĢla 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri artırılabilir. Öğretmenlerin iĢ doyumlarının oransal 

seviyesi onların ortaya koyacakları hizmetin kalitesini ve yetiĢtirecekleri beyinlerin 

niteliğini de etkileyecektir (Aktaran: Çanak, 2014: 9-13).    

Yapılan araĢtırmalar göstermiĢtir ki iĢ doyumu seviyesi düĢük olan çalıĢanlarda; 

performans düĢüklüğü, iĢten uzaklaĢma eğilimi, iĢi savsaklama, olumsuz tutum ve 

davranıĢlar sergileme gibi olumsuzluklar gözlemlenirken; iĢ doyum düzeyi fazla olan 

çalıĢanlarda ise; iĢe dört elle sarılma, örgütsel bağlılık, isteyerek katkı sağlama, iĢe 

gelirken neĢeli olma, iĢ kurallarına riayet etme gibi örgüt nezdinde önemli sayılacak 

faktörler gözlenmektedir. Kısaca iĢ doyumu, çalıĢanların iĢinden ne kadar huzurlu 

olduğuyla, iĢine bağlılığıyla, ne kadar doyum aldığıyla ilgilidir (Delice, 2015: 59-63). 

Balcı (1985)‟ya göre ise iĢ doyumunda, iĢe ait özelliklerde bireyin değer ve 

beklentilerin hangi aĢamada sağlandığı ve bu karĢılanma durumunun iĢ gören tarafından 

ne aĢamada hissedildiği önemlidir (Aktaran: Altınkurt ve Yılmaz, 2014). 

(Adıgüzel vd., 2012; ġiĢman, 2005; VarıĢ, 1973; Pehlivan, 1998),eğitimin 

hammaddesi ve iĢlenmiĢ ürünü insan ve stratejik öğesi öğretmen olan bir yapıdır. 

Eğitimin niteliği ve kalitesi öğretmen niteliğiyle paralellik gösterir. Öğretmenin rol-

modelliğinin yanında, öğrencilerine karĢı tutum ve davranıĢlarıyla örnek olmaları 

beklenir. Önemli bir misyonu olan eğitimcilerin mesleki yeterliliklerinin yanı sıra 

mesleğine ve öğrencilere karĢı kabul edilebilir tutumlarının olması umulur (Arı, 2015). 

ĠĢ doyumu, çalıĢanların örgütle özdeĢleĢmelerinde olumlu iĢleve sahiptir. ĠĢ 

görenlerin iĢ doyumlarının sağlanması veyahut düzeylerinin artırılması, örgütüne karĢı 

yapacağı görev ve çalıĢma azminin fazlalaĢmasında etkili olacağı düĢünülmektedir. 
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Örgütlerdeki iĢ doyumu seviyeleri ile performans değerleri arasında pozitif yönde bir 

iliĢ olduğu belirtilmektedir. Ayrıca, Özaltın ve Diğ. (2002: 423)‟ne göre iĢ doyumu, 

davranıĢ bilimcilerin önem verdiği davranıĢsal konulardan biri olarak, örgütsel etkililik 

ve verimlilik üzerinde hissettiren bir yapı olarak göze çarpmaktadır (Koç, Yazıcıoğlu ve 

Hatipoğlu, 2009). 

ġiĢman (2005)‟a göre eğitimin nitelik ve kalitesi, öğretmen niteliği ile doğru 

orantılıdır. Turan (2004)‟a göre öğretmenler, iĢin değerli ve önemli olduğuna inanırsa, 

iĢ yaĢamları anlamlı, amaçlı ve önemli olur. Balcı (2004), iĢinden duyduğu tatmin 

düzeyi yükseldikçe, güdülenme ve performans yükselir, eğitimin kalitesi, verimi artar 

(Aktaran: Tunacan ve Çetin, 2009: 157). 

 Bireyin, iĢindeki beklentilerinin karĢılanması; moral, güdülenme ve iĢ doyumu 

üzerinde etkili olması beklenir. Bu durumda bireylerin iĢlerinde daha fazla çaba 

harcama ve baĢarılı olma istekleri artabilir.  

Bireyler, gelecekte yapacakları meslekleriyle ilgili ne denli iyi eğitilirlerse 

eğitilsinler, mesleksel baĢarı ve verim, büyük ölçüde bireyin güdülenme ve moral 

düzeyine bağlı olacaktır. Bireyin güdülenmesinin ve yüksek morale sahip olmasının 

yolu ise, mesleğe giriĢte var olan ve meslekte geçen yıllar boyunca yenileri edinilen 

beklentilerin karĢılanması ile yakından iliĢkili olduğu belirtilmektedir (Kunt ve Uras, 

2006: 2-3). 

2.7. Ġġ DOYUMUNU ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörleri, iĢ ve iĢ ortamına  (çevresel) ve bireysel 

unsurlara bağlı faktörler olarak gruplandırabiliriz. ĠĢ ve iĢ ortamına bağlı unsunlar daha 

çok iĢ görenlerin kontrolü dıĢında cereyan eden ve iĢ doyumunu etkileyen yapılardır. 

 Bu yapılar daha çok Ģu baĢlıklar altında sıralanabilir: 

 ĠĢin genel yapısı 

 Fiziki Ģartlar 

 Ġlerleme (terfi) 

 Ücret 

 ÇalıĢanlar arası etkili iletiĢim 

 Ġdareciler 
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 Zorluk derecesi (çalıĢma Ģartları) 

 ĠĢ görenlerin yeterlilik düzeyi, kiĢilik yapısı - eğitimi 

Bireysel unsurlar ise; kiĢiden kiĢiye değiĢen, iĢ doyumunu etkileyen unsurlardır. 

Bu yapılar Ģu baĢlıklar altında gruplandırılabilir: 

 KiĢilik 

 Deneyim (Tecrübe) 

 Kıdem 

 BranĢ 

 YaĢ 

 Medeni hal 

 Cinsiyet 

 Eğitim düzeyi 

 Değer yargıları (Kılıç, 2011). 

 

2.7.1. ĠĢ ve ĠĢ Ortamına Bağlı Faktörler 

ĠĢ doyumunu etkileyen iĢ ve iĢ ortamına bağlı faktörleri, kiĢinin iĢ yaĢamı 

boyunca çalıĢtığı örgütle ilgili olan, kiĢinin kendisi tarafından oluĢturulmamıĢ, örgüt 

tarafından kiĢiye sunulmuĢ, kiĢinin sadece kendisi tarafından değiĢtirilemeyen faktörler 

olduğunu söyleyebiliriz. Bu faktörleri; iĢin genel yapısı, fiziki Ģartlar, ilerleme, ücret, 

çalıĢanlar arası iletiĢim, yöneticiler ve iĢin zorluk derecesi olarak sıralayabiliriz. Kısaca 

bu değiĢkenleri açıklayalım 

2.7.1.1. ĠĢin Genel Yapısı 

ĠĢ, harcanan emeğe karĢın sonuç elde etmek, bir ürün ortaya koymak için güç 

harcayarak yapılan etkinlik, çalıĢma; birinden istenen hizmet veya birine verilen görev 

(TDK Sözlüğü, 1998:1111) Ģeklinde tanımlanmaktadır.  

Ergenç (1982)‟e göre iĢ ve niteliği, bireyin yaptığı iĢten, yaptığı iĢin türünden 

duyduğu doyum durumudur. Kağan (1982)‟a göre, iĢin niteliği yükseldikçe, genel 

olarak iĢten duyulan doyum artmaktadır. Bireyin iĢine ilgi duymasına, iĢini sevmesine 

ve iĢinde doyuma ulaĢmasına neden olan iĢ değiĢkenleri; bireyin değer verdiği beceri ve 

yeteneklerini kullanabilme olanağı, yeni öğrenim olanağı, yaratıcılık, değiĢkenlik, 
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güçlük, iĢ miktarı, sorumluluk, iĢ yöntemleri gibi değiĢkenler bireylerde iĢ tatmini veya 

iĢ tatminsizliği durumlarını oluĢturmaktadır (TaĢtan ve Tiryaki, 2008, 59). 

Bireyin iĢini sevmesi, kabullenmesi, istenilen baĢarıyı verebilmesi için birçok 

sebep olabilir. Bunların baĢında bireyin yaptığı iĢin yeteneklerine uygun olması, 

baĢkaları tarafından kabul görmesi, takdir edilmesinin sağlanması gibi faktörler 

sayılabilir.  

ĠĢ görenler kendi yeteneklerini kullanma imkânı veren, çok yönlü ve özel 

nitelikler gerektiren iĢleri yaptıkça, kendi kendine baĢarma duygusu kazandıkça ve 

baĢarılı olduğu konusunda geri dönüt aldıkça kendine güveni artacak, iĢinde huzurlu 

olacak ve sonuçta iĢ doyum düzeyi artacaktır (Özcan, 2011: 115). 

Birey, yapacağı iĢi seçerken öncelikle yeteneklerine uygunluğuna, ilgisini 

çekebilecek nitelikte olduğuna, sahip olduğu bilgi beceri ile o iĢi baĢarabileceğine 

inanması gerekmektedir. Daha da önemlisi yapılacak iĢin özellikleri ile kiĢinin sahip 

olduğu özellikler aynı doğrultuda olması durumunda bireyin baĢarılı olma Ģansı 

artabilir. Bu durumda baĢarılı olan birey maksimum seviyede iĢ doyumuna ulaĢması 

beklenebilir. 

2.7.1.2. Fiziki ġartlar 

ĠĢ doyumunda, fiziki Ģartlar ve donanımlı mekânlar baĢarı konusunda önemli 

değiĢkenliğe sahiptir. BaĢaran (1991)‟a göre, örgütte iĢ görenlerin ısı, ıĢık, nem, 

havalandırma, sessizlik, rahatlık, tehlikesizlik gibi iĢ ortamı elveriĢli yerlerde çalıĢmayı 

istemektedir ve bu değiĢkenlere önem vermektedirler. ÇalıĢanların ihtiyaçlarını 

karĢılayacak fiziksel koĢulların varlığı, çalıĢanların iĢ doyumlarını olumlu yönde 

etkilemektedir. Erdoğan (1999),iĢ görenler genellikle evlerine yakın, temiz, modern ve 

yeterli araç-gereç donanımına sahip iĢ yerlerinde çalıĢmak istemektedirler. Bu durum da 

iĢ doyumuna olumlu bir Ģekilde yansımaktadır. Görüldüğü gibi ferah ortamların 

baĢarıyı artırdığı, buda iĢ görenlerin mutlu oldukları ve iĢ doyumuna ulaĢmada kuvvetli 

bir değiĢken olduğu anlaĢılmaktadır (Aktaran: Kılıç, 2011: 13-14). 

Eğitim ortamının fiziki koĢullarının durumu, baĢarıda önemli bir değiĢkendir. Var 

olan olumlu fiziki koĢullar okulun baĢarısıyla doğru orantılıyken; yetersiz koĢullar 

baĢarıyı olumsuz etkilemektedir. Hangi okul türü olursa olsun okulun çalıĢma 

koĢullarının olumlu etkisi ve iĢ tatminine katkısı düĢünülebilir.  
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Demir (2001: 48)‟e göre eğitim ortamında öğretmenlerin iĢ doyumu üzerinde 

etkili olabileceği düĢünülen, fiziki ortam ve çalıĢma Ģartları vardır (Aktaran: Gergin, 

2006: 28). Bu Ģartlar aĢağıda sıralanmıĢtır:  

 Okul binasının büyüklüğü, küçüklüğü, 

 Okul binasının genel görünümü, 

 Sınıfların mekânsal oranı (büyüklüğü, küçüklüğü), 

 Sınıfların eğitim-öğretim kullanıma uygunluğu, 

 Sınıflardaki öğrenci potansiyeli, 

 Ders araç-gereçlerinin sayıca yeterliliği ve çeĢitliliği, 

 Ders araç-gereçlerin kullanıma uygunluğu, niteliği 

 Ses ortamı, 

 ĠĢ yerinin havası (ısınma, havalandırma), 

 Ferahlığı, 

 Temizlik, tertip ve düzen, 

 Barınma imkânları, 

 Okula ulaĢımı sağlama olanakları, 

 Çevrenin güvenliği, 

2.7.1.3. Ġlerleme (Terfi) 

Ġlerleme; bireylerin bulunduğu konumdan bir üst göreve geçmesi daha güç ve 

önemli bir makama getirilmesidir. Birey yaptığı çalıĢmalarda baĢarılı olduğu için 

ilerlediğini fark etmesi motivasyonunu, mesleki iĢ doyumunun artırır. Bundan sonraki 

yapacağı çalıĢmalar neticesinde daha stratejik bir göreve getirileceğini bilmesi, 

performansının artmasına ve neticede iĢ doyum düzeyine olumlu katkı yapacaktır. Hak 

edene terfi verilmesi iĢ doyumunun artması ile doğru orantılı olduğu söylenebilir.  

 “Yükselme kavramından kasıt, çalıĢanın örgütün hiyerarĢik yapısı içerisinde 

ilerleme olanağının olup olmamasıdır. Eğer birey, yapacağı baĢarılı çalıĢmalar 

sonucunda daha yüksek bir pozisyona getirilebileceğini bilirse, bu olumlu sonuç, kiĢinin 

iĢ tatminine de olumlu yansıyacaktır.” (AĢan ve Erenler, 2008). 

Bir örgütte, yükselme olanağının olması, adaletli durumu ve yükselme isteğinin 

iĢ gören tarafından bilinmesi, bu değiĢkenin doyum sağlayıcılık özelliğini 

çoğaltmaktadır. Eren (1993: 151), terfinin insanı çalıĢmaya ittiğini belirterek, aynı 



72 
 

zamanda insan ihtirasını tatmin eden bir araç olduğunu söylemektedir (Aktaran: 

Eğriboyun, 2015: 137). 

2.7.1.4. Ücret 

 ÇalıĢanların, çalıĢtıkları iĢletmenin uyguladığı ücret politikasını adil ve herkesçe 

kabul edilebilir olarak algılamaları ve bu uygulamaların beklentilerine uygun olması iĢ 

doyum düzeyleri üzerinde etkilidir (Özcan, 2011: 115). 

DeğiĢen ve geliĢen dünyada, insanların daha iyi yaĢayabilme arzuları, her geçen 

gün artmakta ve çeĢitlenmektedir. Bilin, sanat, teknoloji sürekli geliĢmekte ve kendini 

yenilemektedir. Bu bağlamda insanların daha iyiye ulaĢma arzuları para kaynağını da 

ortaya çıkarmıĢtır. Ġnsanlar paraya ulaĢmak için birçok Ģeyi feda etmektedirler. 

 Ücret, bireyin iĢ doyumunda önemli değiĢkenlerinden biri olmakla beraber, 

birçok iĢin yapılma sebebi olarak ortaya çıkabilmektedir. Ücret, Yüksel (2004)‟e göre, 

emeğe karĢılık verilen para veya mal olarak tanımlamaktadır. Bireyin çalıĢma sonucu 

aldığı mükâfattır. Ücretin birey için anlamı, sadece aldığı para değil, ücrete baĢka 

anlamlarda yüklemektedir. Bundan dolayı ücret önemli bir kriterdir. Bu bağlamda ücret 

kiĢiye, bazı anlamlar yükleme, kendini değerlendirme adına bazı ipuçları vermektedir. 

Bunlar; iĢe katkı sağlama, iĢveren değerlendirmesi, baĢarı gibi değerlendirme 

kriterleridir (Aktaran: Gergin, 2006: 21). 

 Ekonomik güce sahip olma, insana rahatlık ve güven vermektedir. Bunun 

yanında insan psikolojik olarak sahip olduğu ekonomik güç miktarı ne kadar çok olursa 

her türlü istek ve ihtiyaçlarını süratle gidereceğini düĢünerek doyum sağlaması 

beklenebilir (Eren, 2015: 497-550). 

 Okullarda uygulanan klasik yönetim anlayıĢının ücret politikası, Morgan (1998: 

31)‟a göre “Personeli görevinde özendirmeye yönelik, nezaket ve adalet duygusuna 

dayanır; ayrıca moral verici, ama aĢırı olmayan adil ücretlendirme” Ģeklinde ifade 

etmektedir. 

 Ücret, emeğe karĢılık verilen para veya mal olarak tanımlanır (TDK Sözlüğü, 

1998). ÇalıĢanların varlıklarını idame ettirebilmeleri için temel ve sosyal ihtiyaçlarına 

denk gelen bir maddiyata ihtiyaç duyarlar. Bu sebeple, asgari düzeyde ücrete sahip 

olmak temel çalıĢma nedenleri arasında yer almaktadır. Bireyler aldıkları ücretle gerek 
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kendisi, gerekse ailesinin ihtiyaçlarını karĢılayacak düzeyde olması iĢ doyum düzeyini 

artırırken; kiĢi aldığı ücretin kendisi için yeterli olmadığını düĢünmesi neticesinde iĢ 

doyumsuzluğu yaĢayabilir. Örgütte çalıĢanların motivasyonlarını üst düzeye 

çıkarabilmenin koĢullarından birisi, adil ücret dağılımıdır. Adaletli yapılan ücret 

ödemeleri bireyin iĢ doyumunu ve de örgütün baĢarısını artırabilir. 

 Sonuç olarak eğitim ortamında öğretmenler maddi olarak desteklenmelidir. 

Öğretmen, okula gidip sınıfa girdiği zaman benliğinde ekonomik sıkıntıları 

düĢünmemelidir. Tek düĢüncesi etkili bir Ģekilde dersini yapmak olmalıdır. Öğretmenin, 

zorluk ve sıkıntıların üstesinden gelebilmesi, tüm benliğiyle kendini eğitim öğretime 

adaması, iĢ doyum düzeylerini artırmayla olabilir.  

2.7.1.5. ÇalıĢanlar Arası ĠletiĢim 

Ergeneli ve Eryiğit (167-169), “çalıĢanın örgütte ast-üst iliĢkisinde bulunduğu ya 

da aynı düzeyde olduğu diğer bireylerle iletiĢiminin arzu edilen ölçüde olması, iĢ 

doyum seviyesini etkileyebilmektedir” Ģeklinde ifade etmektedir (Aktaran: AĢan ve 

Erenler, 2008: 206). 

Birey toplumsal bir varlıktır. Sevmek, sevilmek, ait olmak gibi duygular besler ve 

bu duygulara ihtiyaç duyar. Bireyin çalıĢma ortamındaki motivasyonunun yüksek 

düzeyde olması örgüt iklimine bağlıdır. ÇalıĢma ortamındaki paydaĢlar arasındaki 

iletiĢim pozitif yönde olursa bireyler kendilerine güven duygusu hissederler. Bu durum 

iĢ görenin mutlu olmasına ve iĢ doyumuna ulaĢmasına yardımcı olur. Huzur ortamında 

insanlar olumlu duygular yaĢar ve bulundukları ortamda iyi iletiĢim kurabilecekleri 

bireyleri ararlar. 

ĠĢ görenler çalıĢtıkları ortamda maddi beklentilerinin yanında, günlerinin büyük 

bir bölümünü geçirdikleri iĢ arkadaĢlarıyla da uyumlu çalıĢma ortamı isterler. Ġyi 

iliĢkilerin kurulduğu, mesleki dayanıĢmanın olduğu,  örgütün amaçlarını gerçekleĢtirme 

doğrultusunda çalıĢmaların yapıldığı bir ortam olursa o örgütte iĢ doyumu seviyesi artar 

ve bu sonuç baĢarıyı getirebilir. 

Psikoloji ve felsefe alanlarında yetiĢmiĢ bir profesör olan Mayo ve 

arkadaĢlarının beĢ yıl süren “Hwthorne” araĢtırmaları, örgüt ortamında insan iliĢkileri 

açısından önemli neticeler ortaya çıkarmıĢtır. O zamana kadar önemsenmeyen iĢveren-

iĢçi iliĢkileri daha da önem kazanmaya baĢlamıĢtır (Bursalıoğlu, 2003: 28-29). 
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Eğitim örgütleri, paydaĢların ortak hareket ettikleri yerlerdir. ġiĢman (2002: 

104), ortak amaçlar için paydaĢların ortak idealleri, hedefleri olması gerekir. Çünkü 

eğitim örgütlerinde birlikte hareket etme yani takım ruhu vardır. Bu bağlamda idareciler 

okulda birlik ve bütünlüğü sağlamaya yönelik ortak bir kültürün ve takım çalıĢmasının 

oluĢmasına zemin hazırlamalıdırlar (Aktaran: Gergin: 34). 

2.7.1.6. Yöneticiler 

Bir örgütte verimliliğin ve etkililiğin değiĢkenlik göstermesinin önemli 

faktörlerden biri, yöneticinin çalıĢanlarına karĢı sergilediği tutum ve davranıĢlarıdır. 

Okul kültürünü oluĢturan, çalıĢanlar arasındaki diyalogu kuran yönetici, istendik 

baĢarıları artırabilir. Tutum ve davranıĢlarında duruma göre değiĢkenlik gösteren 

yönetici, paydaĢlar arasında iletiĢimi sağlamada güçlük çeker. Tavırlarıyla,  

davranıĢlarıyla tutarlı olmalı, tutum ve davranıĢlarını gündelik değiĢtirmemelidir. 

Personelini, çalıĢma ortamında destekleyen, onların yaptıkları iĢleri takdir eden, geri 

bildirimlerde olumlu dönütler sağlayan yöneticiler baĢarılı olurken; sürekli eleĢtiren, 

açık arayan katı kurallar uygulayan yöneticiler baĢarısız olabilirler. Netice itibariyle 

yöneticilik becerileriyle iĢ doyumu arasında kuvvetli bir bağ vardır. 

2.7.1.7. Zorluk Derecesi (ÇalıĢma ġartları) 

Bir iĢi baĢarmanın farklı zorluk değiĢkenleri vardır. Sevimli ve ĠĢcan ( 2005)‟e 

göre, zorluk derecesi fazla olan bir iĢ, bir kiĢi tarafından baĢarılı bir Ģekilde üstesinden 

gelinerek tamamlanıyor ve bu durum çevre tarafından tasdik ediliyorsa, bireyde iĢ 

doyumu oluĢmasına katkı sağlar. Ayrıca, Topçu (2009: 20)‟ya göre, bir iĢ gören, 

bireysel özellik ve niteliklerinin üzerinde bir iĢi yapmak zorundaysa, bu durum kiĢide 

moral bozukluğuna ve sıkıntı yaĢamasına neden olabilir (Aktaran: Kılıç, 2011: 16). 

2.7.1.8. ĠĢ görenlerin Yeterlilik Düzeyi, KiĢilik Yapısı-Eğitimi 

Ardıç ve BarıĢ (2001)‟a göre, çalıĢanların yeterlilik düzeyleri iĢ doyumlarını 

etkilemektedir. Meslek düzeyleri ile iĢ doyumları arasında olumlu bir bağ vardır. 

Mesleki açıdan daha üst düzeyde bulunan bireyler iĢlerinde daha fazla doyuma 

ulaĢmaktadırlar. Yani toplumda kabul gören, daha üst düzeyde bulunan bireyler daha 

çok iĢ doyumuna ulaĢmaları beklenebilir. Becerikli (2007)‟de statü ile iĢ doyumu 

arasında bir paralellik olduğunu vurgulamıĢtır. Statüsü yüksek olan iĢlerin, düĢük 
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olanlara nispeten doyumun daha yüksek olduğunu belirtmiĢtir (Aktaran: Eğriboyun, 

2015: 137). 

2.7.1.9. Ödüllendirme (Takdir) 

Ödüllendirme iĢ doyumunu olumlu etkiler, çünkü insanlar duygusal varlıktır. 

Erdoğan (1999: 240)‟a göre, çalıĢmalarında baĢarılı olan ve üstün gayret gösteren 

bireylerin ödüllendirilmesi doyumu artırmaktadır. Burada önemli olan, ödül alacakların 

hakkaniyet ölçüsünde belirlenmesidir. Hak edenlere ödül verilmesi çalıĢanları motive 

edecektir. Balcı (1990: 221)‟nın, öğretmen motivasyonu ile ilgili araĢtırmasında, 

öğretmenlere yapılan objektif değerlendirme kriterleri sonucunda performansa dayalı 

ödüller verilmesi, öğretmenin kendine güven duygusunu artıracaktır (Aktaran: Gergin, 

2006: 37) 

Ödüllendirmenin yanında, personelin çalıĢmalarından dolayı takdir edilmesi 

önemli bir iĢ doyumu sağlayacaktır. Hak eden çalıĢanlar, içten ve samimi olarak 

onurlandırılmalıdır. Aksi takdirde, asılsız gösteriler bir hak olarak görüldüğü zaman, 

çalıĢanlar arasında huzursuzluk oluĢabilir (Eren, 1998: 421). Her örgütte baĢarı 

karĢılıksız kalmamalıdır. Takdir edilen, onurlandırılan çalıĢmalar daha büyük baĢarıları 

beraberinde getirecektir. Ayrıca, takdir görme her zaman maddi değer taĢımayabilir, 

olumlu bir söz insanı onore etmede daha tesirli olabilir.  

2.7.2. Bireysel Faktörler 

ÇalıĢanların bireysel özellikleri, iĢ doyumunu etkileyen önemli unsurlardandır. 

Bireylerin doğuĢtan sahip oldukları özellikler ile sonradan kazandıkları tecrübeler,  

bireysel faktörler olarak görülebilir. Bu faktörler; kiĢilik, eğitim düzeyi, yaĢ, tecrübe, 

medeni durum, cinsiyet ve değer yargılarıdır.  

2.7.2.1. KiĢilik 

Bir kimseye özgü belirgin özelliklere kiĢilik denir (TDK Sözlüğü, 1998). 

Ġnsanların doğuĢtan ve sonradan kazandıkları kiĢilik özellikleri iĢ doyum düzeylerini 

olumlu veya olumsuz etkileyebilir. 

Ġnsanlar yapısı gereği farklı kiĢiliklere sahiptirler. Kimi insanlar sosyal, kimi 

insanlar ise anti sosyal kiĢiliğe sahiptir. Bulunduğu ortama çabuk uyum sağlayan ve 
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kendini o örgütün üyesi olduğunu kabul eden bireyler mutlu olur ve iĢ doyumuna 

ulaĢmada zorluk çekmezler. Anti sosyal kiĢiliğe sahip olan bireyler, bulunduğu çevreye 

uyum sağlamakta sıkıntı çekerler ve bunun sonucunda mutsuz olabilirler. Netice 

itibariyle bir örgütte yaptığı iĢten zevk almayan insan iĢ doyumsuzluğu yaĢar. Bu 

durumda bir takım kiĢilik problemleri yaĢamaya baĢlar. Buna karĢın güven duygusu 

geliĢmiĢ bireyler baĢarılı olmaya odaklanmakta ve her konumda sorumluluk almaya 

istekli olmaktadırlar. 

AĢık (2010)‟a göre, olgun ve dengeli kiĢiliğe sahip bireyler, azimli ve 

kanaatkardır. Dengeli bir kiĢiliğe sahip olan bireylerin iĢ doyumlarının yüksek olduğu 

söylenebilir (Aktaran: Kılıç, 2011: 9). 

2.7.2.2. Deneyim 

Deneyim, iĢ doyumunu değiĢik Ģekillerde etkilemektedir. Yeni mezun olmuĢ bir 

öğretmen mesleğinin ilk yıllarında bazı konularda yetersiz kalabilirken ileriki 

dönemlerde kazandığı tecrübeyle daha etkili bir öğretmen olabilmektedir. Deneyim 

kazanmayla birlikte verimliliğin artması ve doyum düzeyinin yükselmesi beklenebilir. 

2.7.2.3. Kıdem 

Kıdem, iĢ doyumunda önemli bir değiĢkendir. Erdoğan (1999)‟a göre, bireylerin 

kıdemi arttıkça iĢlerinden daha fazla doyum alırlar. Bunlar, iĢlerine ve sosyal ortamlara 

aĢina olduklarında baĢarı oranları artar. Kıdemi düĢük olan bireyler; iĢten, sosyal 

ortamdan, çevreden, çalıĢtığı ortamdan, beklentileri fazla olduğundan tecrübe kazanma 

süresince iĢ doyum düzeyleri daha düĢük görülebilir (Aktaran: Gergin, 2006: 37). 

Yapılan çalıĢmalardan da anlaĢılacağı üzere, kıdem ile iĢ doyumu ve beklentiler 

arasında doğrusal bir bağın olduğu görülmektedir. 

2.7.2.4. YaĢ 

Günaydın, (2008) yaĢın, iĢ doyumu üzerinde etkili bir değiĢken olduğunu 

belirtilmektedir. Tecrübeli çalıĢanların, diğerlerine oranla iĢlerinden daha çok doyum 

sağladığı belirtilmekte, bunun sebebi olarak da insanların deneyim kazandıkça iĢlerine 

uyumlarının arttığı, böylece iĢlerinden daha çok doyum sağladıkları görülmektedir. 

Ayrıca kıdemi düĢük çalıĢanların, yükselme ve iĢ koĢullarına iliĢkin aĢırı beklentilerinin 
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olması, iĢ seçimi ve iĢ güvencesine iliĢkin kuĢkularının bulunması nedeniyle, iĢlerinden 

daha az doyum sağladıkları belirtilmektedir (Kılıç, 2011: 10). 

Erdoğan (1996)‟a göre, iĢ görenin yaĢı ile tatmin etkileri iliĢkilidir. KiĢiler 

yaĢlandıkça iĢlerinden daha fazla tatmin olmaya baĢlarlar. Bunun çeĢitli nedenleri 

vardır. Öncelikle yaĢlanan kiĢilerin iĢlerinden hatta hayattan beklentileri azalmaktadır. 

Ayrıca, bir iĢletmede kıdemi artan kiĢi sosyal ortama ve iĢine daha çabuk alıĢır. Bu tür 

alıĢkanlıklar da birer doyum faktörüdür. Genç iĢ görenler, iĢlerinde daha az tatmin 

bulma eğilimindedirler (Keskin, 2014: 58). 

ÇalıĢanların yaĢları ilerledikçe, çalıĢmalarında daha çok doyum hissetmektedirler. 

Ġlerleyen yaĢlarıyla birlikte, deneyimleri artıyor ve buna bağlı olarak tecrübe ve 

uyumları da artıyor. Bunun yanında genç çalıĢanların, iĢte yükselme hevesleri ve 

beklentilerinin büyük olması, iĢ doyumunun daha yüksek seviyede kalma ihtimalini 

artırmaktadır. Ancak, tersi durumlarda iĢ doyumu düzeyinin, genç çalıĢanlar arasında 

yüksek olma durumu, birkaç yıl içinde doyum düzeyinde azalma eğilimi 

görülebilmektedir (Pelit, 2015: 178). 

2.7.2.5. Medeni Durum 

Günaydın (2008), evli bireylerin yaĢam standartlarının daha düzgün olduğunu 

belirtmektedir. Evliliğin daha düzenli bir yaĢam sağladığı ve bundan dolayı da evliliğin 

iĢ doyum düzeyini artırdığını belirtmektedir (Aktaran: Kılıç, 2011). 

2.7.2.6. Cinsiyet 

“ĠĢ doyumu ve cinsiyet” arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırma sonuçlarına 

bakıldığında cinsiyetin iĢ doyumunu etkilediği yönünde verilere ulaĢılmıĢtır. Fakat 

cinsiyet ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkileri araĢtıran araĢtırma sonuçları farklılık 

göstermektedir. Bazı araĢtırma sonuçları, kadınların iĢ doyum düzeyinin daha yüksek 

olduğunu gösterirken, bazı araĢtırma sonuçları ise kadınların daha düĢük iĢ doyumuna 

sahip olduğunu göstermektedir.” Tekerci (2008), Ġngiltere‟de ve baĢka yerlerde 

kadınların düĢük iĢ statüsüne rağmen iĢlerinden daha kolay yüksek doyum 

sağladıklarını öne sürmektedir. Buna karĢın, erkeklerin ise düĢük statülü iĢlerde 

kadınlara göre daha az doyum aldıkları Crossman ve Harris (2006)‟in araĢtırmasında 

ortaya konmuĢtur (Aktaran: Kılıç, 2011). 
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2.7.2.7. Eğitim Düzeyi 

Bireylerin aldıkları eğitim düzeyleri; iĢ doyumlarını, yaĢam standartlarını, kabul 

görme düzeylerini olumlu etkilemektedir. Ancak, eğitim düzeyleri ile iĢ doyumları 

arasında olumlu yönde bir bağın olduğunu söyleyen araĢtırmalar olduğu kadar kısmen 

negatif yönde de bir iliĢkinin olduğunu gösterin araĢtırmalar da vardır. Netice itibariyle 

eğitim ile iĢ doyumu arasında bir bağın olduğu, eğitim düzeyi arttıkça iĢ doyumunun da 

arttığı belirtilmektedir (Kılıç, 2011). 

2.7.2.8. Değer Yargıları 

Değer yargıları, örgütte uyumu kolaylaĢtırma ve baĢarıyı artırmaktadır.  Sevimli 

ve ĠĢcan (2005), bir iĢ ortamında benzer değerlere sahip kiĢilerin bulunması kiĢiler 

arasında daha kolay iliĢkiler kurulmasına neden olmaktadır. Bu sayede iĢ ortamında 

meydana gelebilecek iletiĢimsizlik ortadan kalkmakta bu da iĢ ortamının sevilmesine 

neden olmaktadır. ĠĢ görenin, iĢ ortamını sevmesi durumunda iĢ doyumunu olumlu 

yönde etkilemesi beklenir (Aktaran: Kılıç, 2011: 13). 

AĢağıdaki Ģekil 2.3‟te, iĢ doyumuna etki eden faktörlere iliĢkin değerlendirmeler 

verilmiĢtir. ġekilde, kiĢisel ve iĢ ortamına bağlı örgütsel faktörler ile iĢ doyumu ve 

doyumsuzluk sağlamada etkili olan faktörler bütünsel olarak verilmiĢtir. 

 

ġekil 2.3. ĠĢ Doyumu ile Ġlgili Neden Sonuç ĠliĢkisi 

Kaynak: (Akıncı, 2002: 6). 
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2.8. Ġġ DOYUMU KURAMLARI 

Refah seviyesi artmıĢ toplumlarda; bilim, sanat, ekonomi, teknoloji hızla geliĢmiĢ, 

fabrika ve atölye sayıları artmıĢ, seri üretime geçmiĢlerdir. Bu durum sonucunda 

insanların iĢ doyumu düzeyleri azalmıĢtır. Eren, (2001), zor iĢlerde çalıĢan, kendini 

gösterme fırsatı bulamayan, bağımsız karar verme Ģansları olmayan iĢ görenler, iĢlerini 

aksatma davranıĢı içine girdikleri görülmektedir. Bu kapsamda yöneticiler, insanlar 

nasıl güdülenir, harekete geçirilir, hizmet kalitesi nasıl artırılır gibi sorularına yanıt 

bulmaya çalıĢarak iĢ görenleri motive etme yoluna gitmelidirler (Aktaran: Korkmaz, 

2013: 33). 

 Endüstride geliĢmiĢ ülkelerde, iĢ görenleri doyum ve doyumsuzluğa iten 

örgütsel öğeleri tespit etmek, yönetimin örgütsel etkinliğini yükseltmek için, hangi 

değiĢkenler üzerinde durulacağını ortaya çıkarmak maksadıyla belirli dönemlerde örgüt 

analizleri yapılmıĢtır (Türk, 2007: 82). 

Chappbell (1995), iĢ doyumu kuramları “kapsam” ve “süreç” kuramları olmak 

üzere iki kısma ayrılır. Kapsam kuramları, motivasyonun dıĢ kaynaklardan değil bireyin 

kendisinden kaynaklandığı düĢüncesine dayanır. Bu kuramlar, bireyin iĢe kendisinin 

taĢıdığı kiĢisel faktörlerden oluĢan; beklentileri, kiĢiselliği, ihtiyaçlarının doyumunu, 

motivasyonu ve tecrübelerini içerir. Dramstad (2004: 35), kapsam kuramları, özü 

itibariyle bireyleri doyuma ulaĢtıracak ihtiyaçların neler olduğunu ortaya koymaya 

çalıĢır (Aktaran: Gülnar, 2007: 168-169). 

2.8.1. Ġçerik Kuramları 

Ġçerik kuramlarına daha çok muhteviyatı itibariyle kapsam kuramları da 

denilmektedir. Eroğlu 1998: 257), bu kuramlar, insanları çalıĢmaya, aktif olmaya, 

üretmeye, çalıĢanın niteliklerini ortaya koymaya çalıĢmaktadır. Ġnsan davranıĢlarının 

belli bir gayesi olduğu ve bu gayeyi elde etmek için emek harcadıkları tezine dayanan 

bu kuramların tespitine göre, insanlar ihtiyaç ve isteklerini tatmin etmek için gayret 

ederler (Aktaran: Türk, 2007: 83). 
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2.8.1.1. Gereksinimler Sıradüzeni Kuramı 

Ġnsan ihtiyaçları, temel ve sosyal ihtiyaçlar Ģeklinde çeĢitlilik göstermektedir. Bu 

ihtiyaçlar öncelik sırasına göre bir düzen dâhilinde merdivenin basamakları gibi 

sıralanır. Acil ihtiyaçlar merdivenin en alt basamağını oluĢtururken diğer ihtiyaçlar 

önem sırasına göre üst basamağa doğru sıralanırlar. Bir basamaktaki ihtiyaç 

karĢılandığında bir sonraki basamaktaki ihtiyaçlar motive edici olur (Yüksel, 2003: 

135). Kısaca ihtiyaçların önemi acil sırasını belirlemektedir. Erenler (2001)‟e göre ise, 

düĢük kademeli ihtiyaçlar doyuma ulaĢtığında daha üst seviyedeki gereksinimler baskın 

hale gelir. Bu durumda da sistem alttan üste doğru çalıĢır (Aktaran: Korkmaz, 2013: 

51). 

 

ġekil 2.4. Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kaynak:(Yüksel, 2004: 136). 

 

2.8.1.2. Ġki Etmenli Kuram 

Bu kuram Herzberg tarafından geliĢtirilmiĢtir. Toker (2007: 4)‟e göre, 

doyumsuzluğa neden olan durum koruma etkenleri ve doyum sağlayan güdülenme 
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etkenleri adı altında çalıĢanın, iĢletme ortamındaki ihtiyaçları sıralanmıĢtır. Mevcut 

durum koruma etkenleri, iĢletmenin politikası, denetimi, ücreti, kiĢiler arası iliĢkileri ve 

çalıĢma koĢulları gibi faktörlerdir. Kurama göre, doyum, doyumsuzluğun tersi değildir 

ve çalıĢan, iĢinden doyum sağlamadan ama aynı zamanda doyumsuz olmadan da 

çalıĢabilir (Aktaran: Tor, 2011: 56). 

 2.8.1.3. BaĢarı Güdüsü Kuramı 

Ġnsanoğlu tabiatı gereği hep mutlu olabileceği ortamları ararken, kötü 

ortamlardan kaçınır. Bir nevi psikoloji bilimi konusu olan “yaklaĢma - kaçınma" 

savunma mekanizmasında olduğu gibi hareket eder. Ġnsanlar, mutlu bir ortamdayken 

kendi içinde ilham duygusu oluĢur. Huzurlu ortamda oluĢan bu ilham, insanın mutlu 

olmasını ve mutlu eden uyaranlara, güdülenmesini sağlayabilir. Bir okulda, öğretmenin 

olumlu duygu yaĢamasını sağlayıcı güdü “baĢarıdır”. Elde edilen baĢarı güdüleyici bir 

unsurdur. BaĢarma ihtiyacı giderilen birey, kendi kendine yetme duygusu kazanacak ve 

müteakibinde iĢ doyumuna ulaĢabilecektir. 

2.8.1.4. Alderfer ’in ERG Kuramı 

 ERG kuramı, örgüt içindeki insan ihtiyaçlarını tesis etmeye çalıĢır. Gökçe 

(2001: 236),genel olarak Alderfer, Maslow‟un beĢ kategorideki hiyerarĢisini üçe çekmiĢ 

ve kiĢilerin takip ettikleri üç temel ihtiyaca sahip olmaları gerektiğini vurgulamıĢtır 

(Aktaran: Gülnar, 2007:178). Yeni oluĢan bu üç kategori aĢağıdadır. 

1.Var olma gereksinimleri (Maslow‟un iki alt seviye kategorilerinin birleĢimi): 

Bu grup Maslow‟un fizyolojik ihtiyaçları, maddi ve maddi olmayan ödüllendirme ile 

cezalandırma ve iĢ Ģartlarını ihtiva etmektedir. 

2. ĠliĢki gereksinimleri (Maslow‟un sosyal ve kabul görme kategorilerinin 

birleĢimi): Bu grup, Maslow‟un güven ve sosyal grup adı altında topladığı konuları 

kapsamaktadır. 

3. GeliĢim gereksinimleri (Maslow‟un kendini gerçekleĢtirme kategorisi): Bu 

ihtiyaç grubu da Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde tepe noktasında yer alan “kendini 

gerçekleĢtirme” kategorisine karĢılık gelmektedir. 
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2.8.1.5. Herzberg ve Motivasyon-Hijyen Kuramı 

Herzberg‟e göre, çalıĢanları motive eden unsurlar ile doyuma veya 

doyumsuzluğa sebep olan faktörler birbirinden farklıdır. Bundan dolayı Herzberg, 

güdüleyici ve hijyen etmenler olarak iki farklı grup oluĢturmuĢ ve bunların birbirleri ile 

olan iliĢkilerini incelemiĢtir. Motive edici faktörler iĢin doğasından kaynaklanan 

ilerleme, sorumluluk, takdir, baĢarı gibi içsel faktörlerdir. Ayrıca iĢ Ģartları, ücret, 

güvenlik, statü gibi unsurlar ise hijyen grubunda yer alır (Vural ve CoĢkun, 2007: 123).   

2.8.2. Süreç Kuramları 

Süreç, amaçlanan bir çıktıyı elde etmek için girdiler üzerinde katma değer 

yaratan iĢ ve iĢlemlerdir. Süreçte; girdiler, kaynaklar, iĢlemler, çıktılar, müĢteri ve 

tedarikçi gibi kavramlar sürecin basamaklarını oluĢturur. Bu unsurlar sistemin 

iĢlemesinde, varlığını devam ettirmede önemlidir (Eyüboğlu, 2012). 

Süreç kuramları, iĢ görenin iĢ doyumunun sebeplerini, nasıl olduğunu 

incelemektedir. ĠĢ doyumunun, gereksinmeler, değerler, umutlar, algılar, davranıĢlar, 

tutumlar gibi değiĢkenleri benzer özelliklerine göre tasnif etmektedir (Türk, 2007: 87) 

Süreç kuramları, amaçlara ulaĢmak için takip edilecek yolu incelemeye çalıĢır. 

Bu kuram, motivasyonun bireyin iç duygularından oluĢtuğunu kabul etmez, tam tersine, 

kiĢiye dıĢ çevre ortamından gelen unsurlara yönelir. ĠĢ arkadaĢları arasındaki davranıĢ, 

iliĢki, ödül ve cezalar dıĢ faktörler sayılabilir. 

Tok (2007), insanlar arasındaki farklılıkların güdülenmedeki önemi üzerinde 

durmuĢtur. Bu kuramda, insanlar birbirinden farklı tarzdaki özelliklere, duygu ve 

düĢüncelere sahip olmalarına karĢın, hepsinde davranıĢı harekete geçiren güdülenme 

süreci aynı olduğu belirtilmektedir (Aktaran: Kılıç, 2011: 21)   

2.8.2.1. Vroom ’un Beklenti Kuramı 

 Vroom tarafından sunulan bu kuramda, güdülemenin kavramsal temelleri 

üzerinde durulmaktadır. Nadler ve Lawler (1997)‟e göre,  bireyin düĢüncesinde yaptığı 

davranıĢın neticesinde bazı çıktılar (ödül-ceza) elde edeceği beklentisi bulunmaktadır. 

Bu davranıĢların altında yatan beklentiler bu kuramın geliĢmesine öncülük etmiĢtir 

(Duran, 2014: 39). Bu kuramlardan en bilineni Victor H. Vroom‟un beklenti kuramıdır. 
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Bu kurama göre bir insanın güdülenmesi, davranıĢın amaca ulaĢacağı beklentisiyle o 

kimsenin hedefe verdiği önemin derecesine eĢit olduğu belirtilmektedir (Türk, 2007: 

88). 

 Özdemir (2006) Vroom, insanların iĢ Ģartları içerisindeki davranıĢlarının tahmin 

edilmesi veya ortaya konulması üzerine çalıĢmıĢtır. Ona göre insanların belli Ģartlar 

altındaki davranıĢlarının bir beklenen değeri vardır ve bu hesaplanabilir. Bu beklenen 

değerin büyüklüğü de zaten o kiĢiyi o uğurda hareket ettiren kuvvetin büyüklüğüne eĢit 

olduğunu belirtmektedir (Aktaran: Eğriboyun, 2015: 121-122). 

2.8.2.2. Amaç Kuramı 

Amacı olmayan bir örgütten bahsetmek mümkün değildir. Örgütler amaçlarıyla 

var olur. Amaçları belli olan örgüt ve bireyler bu doğrultuda enerjilerini harcarken; 

amacı belli olmayan örgüt ve bireyler neyi nasıl yapacaklarını ve varmak istedikleri 

noktayı kestiremezler. Rüzgârın estiği yöne doğru enerjilerini kullanırlar ki buda boĢa 

kürek çekmek demektir. Edwin Locke (1976), tarafından geliĢtirilen bu kurama göre, 

kiĢilerin belirlediği hedefler, 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. Kuramda esas anlatılmak istenen düĢünce; kiĢilerin kendileri için 

belirledikleri amacın ulaĢılabilirlik derecesidir. Bu hedefler kiĢilerin davranıĢını etkiler. 

Hedeflerle davranıĢ arasındaki bu bağdan hareket eden amaç kuramı hedeflerin iĢ 

baĢarımını etkileyeceği savını kabul etmektedir (Aktaran: Türk, 2007: 89). 

 Kuram çerçevesinde görüleceği üzere örgütte amaç belirlemek önemlidir. 

Çetinkanat (2000) iĢ görenler, belirlenen önemli amaçları özümsedikleri zaman daha 

çok gayret edip daha çok güç harcayacaklardır. Bu durumda idarecilerin büyük bir 

motive aracı elde edecekleri söylenebilir  (Aktaran: Duran, 2014: 40).  

Ġncir (1990: 12)‟e göre kuram, amaca iliĢkin özelliklerle iĢ baĢarımı arasındaki 

iliĢkiyi de incelemiĢtir. Kurama göre, amaca iliĢkin beĢ özellik ile iĢ baĢarımı arasında 

aĢağıdaki iliĢkiler vardır: 

1- Amaçların açık ve net olması iĢ baĢarımını da o kadar artıracaktır. Amaçlar 

açıkça belli olduğunda iĢ görenler çabalarını hangi yöne yönelteceklerini bildiklerinden 

iĢ baĢarımları yükselmektedir. 
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2- Çoğu zaman amaçlar güçleĢtikçe iĢ baĢarımının arttığı gözlenmiĢtir. BaĢarılı 

kiĢiler, güç amaçlara daha çok önem vermekte ve bunlara ulaĢmak için daha çok gayret 

göstermektedirler. 

3- Amaçların iĢ baĢarımını artırması için, amaçların iĢ görenlerce benimsenip 

kabul edilmesi gerekir. Amaçların benimsenmesi, bir bakıma kiĢilerin özlemleriyle 

amaçların benzer olduğunu gösterir. KiĢiler, benimsedikleri amaçlar için daha çok çaba 

harcar ve kendi iĢiymiĢ gibi çalıĢır. 

4- ĠĢ görenlerin iĢleriyle ilgili konularda kararlara katılmaları, iĢ baĢarımını ve 

güdülenmeyi artırmaktadır.  

5- ĠĢ görenlere, yaptıkları iĢin sonuçlarına iliĢkin bilgi verilmesi, hem değer 

verilme hissini hem de iĢ baĢarımı duygusunu artırmaktadır. Kendisine geri bildirim 

verilen iĢ gören, iĢ baĢarımını kendine göre değerlendirerek, amaçlarını yükseltmekte ve 

iĢ baĢarımı düzeyini artırmaktadır (Aktaran: Türk, 2007: 89). 

2.8.2.3. PekiĢtirme Kuramı 

PekiĢtirme kuramı, Skinner‟in etki yasası ile açıklanabilir. Meziroğlu (2005) 

kiĢi, istenen durumlara yol açan davranıĢı pekiĢtirme, istenmeyen sonuçlara yol açan 

davranıĢı ise pekiĢtirmeme eğilimindedir. Kısaca iĢ ortamında, çevresinde, ailesinde vb. 

benimsenen ve ödüllendirilen davranıĢlar tekrar edilerek pekiĢmekte; iĢ ortamında, 

çevresinde, ailesinde vb. benimsenmediği ve cezalandırıldığı davranıĢlar ise tekrar 

edilmemekte ve sönmektedir. Ġçinde yaĢadığı toplum tarafından takdir gören ve tekrar 

edilen davranıĢlar bireyde doyum oluĢturmaktadır (Aktaran: Kılıç, 2011: 23). 

2.8.2.4. EĢitlik Kuramı 

EĢitlik kuramının özünde adalet, adaletin özünde de iĢe olumlu bakıĢ ve motive 

olma eğilimi vardır. Adams tarafından geliĢtirilen eĢitlik kuramı aynı zamanda 

motivasyon kuramıdır. Özellikle iĢ doyumu ve doyumsuzluğu ile ilgili önemli noktaları 

görmemize yardımcı olmaktadır. Mevcut kuramın özünde bireyin çalıĢtığı kurumdaki 

eĢitlik ya da eĢitsizlik algıları, bireyin iĢ baĢarısına ve iĢ doyumuna ulaĢmasında önemli 

bir göstergedir. ÇalıĢma ortamında adalet kavramı baĢarıyı etkileyen ana unsurlardan 

biridir. Can, Akgün ve KavuncubaĢı (2001: 316)‟na göre, kuram dört temel kavrama 
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dayanır. Bunlar: Birey, diğerleriyle karĢılaĢtırma, girdiler ve çıktılar ya da sonuçlar 

(Aktaran: Eğriboyun, 2015: 124). 

Adams, Ģayet insanlar iĢ mekânında kendilerine adaletli davranıldığını 

algılarlarsa beklenen derecede doyum elde edeceklerini belirtmektedir. Aksi durumda 

ise doyumsuzluk yaĢanacak ve verimi düĢecektir. Evans (1996: 25),iĢ görenlerin iĢ 

ortamında eĢit muamele görmeyi arzuladıklarını ileri sürerler ki bu durumda iĢ görenler 

daha fazla iĢ doyum hazzı alırlar ve verim oranlarını artırırlar (Aktaran: Gülnar, 2007: 

180). 

 Robbins (1991), iĢ görenler yalnızca ihtiyaçlarının doyuma ulaĢtırılmasını değil, 

bunun yanında harcadıkları emeğin karĢılanması sürecinin adaletli yapılmasını da 

arzularlar. EĢitsizliğin olduğu yerde ödül adaletinin bozulduğu ve bunun sonucunda da 

düzensizliğin vuku bulduğu görülmektedir. Sonuç olarak, adalet kavramının 

zedelenmesi durumunda hem kurum zarar görür hem de bireylerin iĢe karĢı bakıĢ açıları 

değiĢebilir (Aktaran: Eğriboyun, 2015: 124). 

2.9. Ġġ DOYUMUNUN BĠREYSEL VE ÖRGÜTSEL ETKĠLERĠ 

2.9.1. ĠĢ Doyumunun Bireysel Etkileri 

Bireylerin iĢini sevmesi, iĢine devam etmesi, iĢini çekici bulması iĢ doyumu 

açısından önemlidir. ĠĢ doyumu, “bireyin belirli bir iĢe karĢı olumlu duygusal 

tepkisidir”  (Toker, 2007: 94). 

Erdoğan (1994: 378) iĢ doyumu, detaylı incelendiğinde, çalıĢanların psikolojik 

durumunu, fiziksel ve ruhsal sağlığını, örgütün çalıĢma ortamını ve verimliliğini, 

toplumun huzurunu, ekonomik geliĢmesini etkilemesi açısından göz ardı edilemeyecek 

kadar önemli olduğunu vurgulamaktadır. Modern yönetim anlayıĢına göre, örgütlerin 

baĢarısı ve gösterdiği performans; sadece kârlılığı, pazar payı, ödediği vergi gibi maddi 

verilere dayanan değiĢkenlere göre değil, insan iliĢkileri boyutu ile de ölçülmelidir. 

Örgütler açısından iĢ doyumu, her Ģeyden önce sosyal bir sorumluluk ve etik bir 

gereklilik olmalıdır (Aktaran: Akıncı, 2002: 6). 

ĠĢ doyumunu etkileyen değiĢkenler, bireylerde farklılık gösterdiği gibi iĢ 

doyumunun sonuçları da bireylerde farklı Ģekillerde cereyan etmektedir. Farklı bireysel 

özelliklere sahip iĢ görenlerin, iĢten algıladıkları iĢ doyum duygusu da farklı 



86 
 

olmaktadır. YaĢamının önemli bir kısmını çalıĢtığı iĢyerinde geçiren bir iĢ görenin 

tatmin düzeyi özel yaĢamını ve sağlığını olumlu ya da olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢ 

doyumunun 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. ĠĢ 

doyumunun bireysel ve örgütsel sonuçlar açısından olumlu ve olumsuz etkileri 

görülmektedir. Örgüt yöneticileri, örgütün istenilen hedeflere ulaĢmasında önemli bir 

etkiye sahip olan iĢ doyumunu ve onu etkileyen faktörleri ortaya çıkarmak için iĢ 

doyumu konusunda gereken özeni göstermelerinin kendileri ve örgütleri açısından 

önemini dikkate almaları beklenir  (Akıncı, 2002: 7). 

2.9.2. ĠĢ Doyumunun Örgütsel Etkileri 

Davis (1988: 95)‟e göre, bir örgütte iĢlerin bozulduğunu gösteren en iyi kanıt iĢ 

doyum düzeyinin düĢük olmasıdır. ĠĢ doyumsuzluğu, dolaylı yönde iĢin yavaĢlamasına, 

iĢ baĢarısının, iĢ verimliliğinin düĢmesine, iĢe bağlılığın azalmasına, isteğe bağlı iĢ gücü 

devir oranının, iĢ kazalarının ve iĢ Ģikâyetlerinin artmasına neden olmaktadır. Davis 

(1989: 449)‟e göre, çalıĢanların baĢarı düzeyi esas alınarak hak edilen ödül takdim 

ediliyorsa ve bu dunum bireylerce de eĢitlik kuramında açıklandığı gibi adil 

algılanıyorsa, iĢ doyumu gerçekleĢir ve örgütsel baĢarımın oluĢması vuku bulur. Bu 

durumda yöneticilerin belirlediği amaca ulaĢma yolunun paydaĢlarca kabul görmesi 

gerekir (Aktaran: Akıncı, 2002: 7-8). 

ĠĢ doyumu ile güdüleme arasında sebep-sonuç bağı olduğu kabul edilir. Çoğu 

zaman iĢ doyumu, güdülemeye zemin hazırlayan ve onu etkileyen bir unsur olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢ doyumu düĢük olan iĢ görenleri güdülemek oldukça güçtür. 

DüĢük iĢ doyumunda güdüleme söz konusu olsa dahi süreklilik göstermesi 

düĢünülemez. ĠĢ doyumu fazla olan iĢ görenlerin örgütün amaçları doğrultusunda 

güdülenmesi ve davranıĢ değiĢikliğinin sağlanması daha kolaydır. ĠĢ doyumu, iĢ 

baĢarımından yüksek ise, huzurlu fakat baĢarısız örgüt ortamı söz konusudur. ĠĢ tatmini, 

iĢ baĢarımından düĢük ise, iĢ baĢarımı yüksek, fakat örgüt huzursuzdur. ĠĢ tatmini ile iĢ 

baĢarımı eĢit ise, yüksek iĢ tatmini ve yüksek iĢ baĢarımı söz konusu olabilir ve yüksek 

baĢarıma yüksek ödül verildiği söylenebilir. Bu durum da gösterir ki bireyin amaçları 

ile örgütsel yapının amaçlarının örtüĢmesi durumunda baĢarı ortaya çıkacak ve doyum 

kendiliğinde olabilecektir (Akıncı, 2002: 7-8). 
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2.9.3. ĠĢ Doyumunun Sağlanmasında ĠĢ Ortamına Sağladığı Yararlar 

2.9.3.1. Yüksek Moral Sağlanması 

ERP akademi (2010)‟ye göre moral, dinamikleri ayakta tutan bir unsurdur. 

Örgüt içindeki bireylere iĢ yaptırabilmek ve onlara sahip olabilmek için önce örgüt 

kültürü oluĢturmak sonra da bireylerin moralini yüksek tutmak gerekir. Moral duygusu, 

bulunduğu ortama, bireylerin tutum ve eylemlerine göre değiĢiklik göstermekte morali 

artırmak için çaba sarf etmek gerekmektedir. Bu sebeple moral duygusu hassas 

olduğundan her an beslenip desteklenmeye ihtiyacı olan bir kavramdır (Aktaran: Tor, 

2011: 67).  

Schoderbek ve Cosier (1991: 380), çok daha iyi motive olmuĢ ve iĢ doyumuna 

ulaĢmıĢ iĢ görenler daha yüksek morale sahip olurlar ve bunun sonucunda iĢyerine olan 

yararları artarak devam eder. ġenatalar (1978: 300)‟a göre, iĢ görenin moralinin yüksek 

olması, çalıĢanlar ve çalıĢma düzeni üzerinde Ģu olumlu etkileri oluĢturması beklenir 

(Aktaran: Sevimli ve ĠĢcam; 2005: 58): 

 

 Moral ve motivasyonu iyi olan Ģahıslar görevlerini heyecan içinde 

yaparlar. 

 ĠĢ görenler, çalıĢmaya daha istekli olur ve yaptıkları iĢten haz alırlar. 

 ÇalıĢanlar, iĢ yerinin zor anlarında daha çok gayret göstererek o anları 

aĢmaya çalıĢırlar. 

 Ġyi motive olmuĢ paydaĢların çalıĢma azmi istenen düzeyde olur. 

 PaydaĢlar amaçları gerçekleĢtirme kapsamında dayanıĢma içinde almayı 

arzu ederler. 

 PaydaĢlar çalıĢtığı kuruma ve idarecilere karĢı aidiyet duygusu içinde 

bağlı olmayı isterler. 

 PaydaĢlar, çalıĢma kurallarını benimserler ve iyi bir disiplin kurularak 

verimli çalıĢma ortamı oluĢtururlar. 
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2.9.3.2. ÇalıĢanların ĠĢlerine Bağlanması 

ĠĢine, çalıĢtığı mekâna bağlı bireylere sahip olan yapılar faaldir. Çünkü örgütsel 

bağlılıkları güçlü olanların iĢten ayrılma, iĢe geç kalma, devamsızlık gibi olumsuz 

davranıĢlar sergileme olasılığı, bağlılığı güçlü olmayanlara göre daha düĢüktür. Örgüt 

amaçlarını benimseyen ve bu amaçlara ulaĢmak için kendilerinden beklenenin üstünde 

çaba harcayan çalıĢanlar, örgütün etkililiğini artırır. Bu durumda örgütün çevrede 

saygınlığı artar ve kaliteli bir yapı haline gelir (Tor, 2011: 68). 

Örgütte iĢ görenlerin iĢini tam anlamıyla benimseyebilmeleri ve kendilerinden 

istenen verimi sağlayabilmesi, iĢinde isteyerek ve zevkle çalıĢabilmesi için bazı 

koĢulların yerine getirilmesi gerekmektedir. ÇalıĢan öncelikle yaptığı iĢten ekonomik, 

sosyal ve psikolojik açıdan doyum sağlayabilmelidir. Bu noktada idareciye büyük iĢ 

düĢmekte olup personeline her konuda sahip çıkması durumunda, bireyin iĢini sevmesi 

mesleğini içselleĢtirmesi büyük ölçüde kolaylaĢacaktır (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 59). 

ÇalıĢanlar sahip oldukları donanımları, bilgi ve becerileri iĢ ortamına aktarırlarsa 

örgütlerin üretimi ve verimliliği artar. ÇalıĢanların liyakatli olmalarının yanında 

sadakatli olmaları da örgüt açısından son derece önemlidir. Uygur (2007: 3-4)‟a göre 

örgütlerde iĢ görenin iyi seçilmesi ve yetiĢtirilmesi, çağdaĢ ve etkili bir donanıma sahip 

olması onun iĢini nicelik ve nitelik olarak daha iyi yapmasının yanında, örgüte bağlılığı 

ve sadakati de önemlidir. Ayrıca, bireyin iĢinde yeterli nicelik ve nitelikte üretim 

yapabilmesi için motive edilmesi de gereklidir (Aktaran: Tor, 2011: 68). 

2.9.3.3. ĠĢyerinde BütünleĢmenin Sağlanması 

Örgüt kültürünü oluĢturmuĢ kurumlar, iĢ yerinde birlik ve beraberliği sağlama 

yolunda önemli mesafe almıĢ demektir. Bir okul ortamında öğretmenlerin okula uyum 

sağlamaları, aralarında iĢbirliğinin oluĢması, okulun verimliliğini artıracaktır. Bu 

durumda da okulun kalitesi artacak, saygın bir kurum haline gelecektir. Öğretmenler ve 

diğer paydaĢlar çalıĢtığı kurumla uyumlu olursa okulun amaçlarının gerçekleĢmesi daha 

kolay olacaktır. Kurumda bütünleĢmenin sağlanması, o kurumun etkililiğini de 

artıracaktır. Kurum baĢarısının sürekliliği; idareciler, öğretmenler, yardımcı personel ve 

velilerin iyi bir birliktelik oluĢturmalarına bağlıdır. Uyumun ve bütünleĢmenin 
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sağlanamadığı örgütlerde çok seslilik olacaktır ki bu durum baĢarısızlığı getirir. 

YaĢanabilir bir eğitim ortamı için örgüt kültürü gerekmektedir.  

2.9.4. ĠĢ Doyumunun Sağlanamadığı Durumlarda OluĢabilecek 

Olumsuzluklar 

Dicle (1989: 1)‟ye göre, örgütte, kendisini etkileyen kararların alınmasında söz 

hakkına sahip olmayan ve baĢkalarının amaçlarına katkıda bulunan, bir araç niteliği 

taĢıyan birey,  kendisine, örgüte ve topluma yabancılaĢan bir birey konumunda olur. 

Örgüt iĢ görene, kabiliyetlerini sergileyebilecek bir sistem oluĢturmalı ve kararlara 

katılımını sağlanmalıdır. Birey çalıĢtığı kurumda potansiyel gücünü gösterebilirse iĢ 

yerine uyumu kolaylaĢır ve iĢyerinin amaçları ile daha kolay bütünleĢir.  (Oshagbemi, 

2000: 213; Greenberg ve Baron, 2000: 177), hastalık, insanda rahatsızlık boyutunda 

olursa, düĢük doyum düzeyi, iĢi yavaĢlatma, huzur bozucu, panik atak gibi konularda 

kendini gösterir. BaĢka bir düĢünce, Eren (1989)‟e göre, bireydeki moral düzeyinin 

düĢük olması durumunda bazı istenmeyen olumsuzluklar olabilmektedir. Bunlar; iĢi 

yavaĢlatma ya da durdurma, iĢe gelmeme veyahut geç gelme, iĢ veriminde düĢme, iĢ 

iliĢkilerinde bozulma gibi durumları ortaya çıkabilir (Aktaran: Sevimli ve ĠĢcam, 2005: 

59). Doyumsuzlukla ilgili saydığımız değiĢkenler aĢağıda açıklanmıĢtır. 

2.9.4.1. DüĢük Performans ve Verimsizlik 

ĠĢ görenlerin iĢ doyumu, çalıĢma ortamı, verimlilik ve performansları arasındaki 

etkileĢimle ilgili ilk yaklaĢımlar, verimli bir çalıĢan olacağı düĢüncesi üzerinde 

kurgulanır. Buna göre çalıĢanlarda iĢ tatmininin artması çoğu zaman verimlilik artıĢı ile 

sonuçlanmaktadır. Tam tersine verimsiz çalıĢanlarda da iĢ doyumu yüksek 

olabilmektedir. Dolayısıyla örgütler, yüksek performansı ödüllendirerek doyum ve 

verimlilik arasında olumlu bir iliĢki oluĢturabilirler. ÇalıĢma ortamında bireyler, 

yeteneklerini sergilerken baskı altında tutulmadan özgür çalıĢmalarına fırsat verilmesi 

bireyin hem iĢ doyumunun artması, buna bağlı veriminin istenilen seviyede ulaĢması 

beklenebilir. Görünen o ki özgür çalıĢma ortamı, iĢ doyumu ve verimlilik arasında 

olumlu bir korelasyon olduğu görülmektedir (Çarıkçı, 2000: 5). 
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2.9.4.2. Devamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

ĠĢ doyumu ile iĢe gelmeme ve geç gelme davranıĢları arasında negatif bir iliĢki 

bulunmaktadır. ÇalıĢanlarda iĢ doyumu düzeyinin az olması durumunda iĢe gelmeme 

davranıĢlarının artmasına neden olabilmektedir (Çarıkçı, 2000: 5). Bireylerdeki iĢ 

doyum düzeyleri arttıkça, iĢe gelmeme ya da geç gelme eğilimleri azalabilmektedir. 

Dolayısıyla iĢ doyumu, iĢe devam boyutunda olumlu etkiye sahip olduğu söylenebilir. 

2.9.4.3. DavranıĢ Bozuklukları 

ĠĢ doyumunun karĢısında yer alan iĢ doyumsuzluğu bir ölçüde çalıĢanların 

iĢleriyle ilgili Ģikâyetleri ve bu Ģikâyetlere karĢı gösterdikleri tepkinin bir sonucu olarak 

ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanların tatminsizlikleri çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilir. Buna 

göre çalıĢanların iĢ tatminsizlikleri ile ilgili tepkileri iki boyutta ele alınmalıdır (Yapıcı–

yıkıcı, aktif-pasif). Örgütten ayrılma davranıĢlarıyla sonuçlanan tatminsizlik en aktif ve 

yıkıcı tepkidir. Buna karĢın, çalıĢanların çeĢitli vasıtalarla Ģikâyetçi olduklarını belli 

etmeleri ve koĢulların iyileĢtirilmesi için çaba göstermeleri, ses çıkarma olarak 

nitelendirilen aktif ve yapıcı bir tepki olarak söylenebilir (Çarıkçı, 2000: 6). 
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ġekil 2.5. ĠĢ Doyumunun Etkileri 

Kaynak: (Ezzedeen, 2003: 9; Aktaran: Pelit, 2015). 

ġekil 2.5‟te iĢ doyumunun etkileri değiĢik alanlarda farklı Ģekillerde kendini 

göstermekte, olumlu ve olumsuz Ģekilde karĢımıza çıkmaktadır. Bunun yanında iĢ 

doyumuna iliĢkin davranıĢların iĢ yaĢamı içinde yada dıĢında çalıĢan üzerindeki 

etkilerini göstermektedir. 

2.10. OKUL ETKĠLĠLĠĞĠ ĠLE ÖĞRETMENLERĠN Ġġ DOYUMU 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Okulu, insan sistemi modeline benzetebiliriz. Ġnsan vücudu değiĢik sistemlerin 

bir araya gelmesiyle oluĢmuĢ muazzam bir sistemsel bütündür. Bu sistemler kusursuz 

çalıĢarak insanın sağlıklı ve mutlu yaĢamasını sağlar. Sistemi oluĢturan en önemli 

bölüm beyindir ve yönetim mekanizmasıdır. Bütün iĢ ve iĢlemler buradan yönetilir. 

Ġnsanın ne yapacağına, günlük aktivitelerini yerine nasıl getireceğine bu yapı karar 
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verir. Bir diğer önemli sistem ise kalptir. Bir saat gibi çalıĢarak diğer sistemlerin 

çalıĢmasında da önemli rolü vardır. Bunların dıĢında diğer yapılarında ayrı ayrı önemli 

görevleri vardır ve bu sistemler bir bütünlük içinde kusursuz çalıĢarak insanın her türlü 

iĢ ve iĢlemlerini yapmalarına, sağlıklı ve mutlu yaĢamalarına olanak sağlar. Bu 

bağlamda etkili okulun beyni yöneticiler, kalbi öğretmenler ve sistemin diğer parçaları 

yardımcı personel, veliler, öğrencilerdir. Okul yönetimi (beyin), her türlü iĢ ve 

iĢlemlerin planlayıcısı ve organizatörü, karar mekanizmasıdır. Öğretmenler (kalp) ise 

eğitim –öğretim faaliyetlerinin mutfağında olup eğitimin niteliği ve kalitesiyle uğraĢıp 

girdileri iĢleyerek ürün haline getirirler. Diğer iĢ görenler ise üzerlerine düĢen görevleri 

yaparak sistemin istendik yönde iĢlemesine katkı sağlarlar. Etkili okul sisteminin iyi 

çalıĢması, birimler arası iĢbirliğiyle gerçekleĢir. Bu noktada “beyin, kalp ve diğer 

organlar” iyi beslenmeli, her türlü destek verilmeli, özelliklede öğretmenlerin iĢ 

doyumuna ulaĢması noktasında gerekli tedbirler alınmalı, iĢlerini yaparken 

yüreklendirilmelidir. Okuldaki paydaĢlar arası iletiĢim ve okul ikliminin oluĢturulması 

okul sisteminin saat gibi çalıĢmasında önemlidir. Bu durum, okulun hedeflerine ulaĢma 

boyutunda da büyük kolaylık sağlayacak ve hedeflerine ulaĢan okullar çevresinde 

“marka okul” olarak anılacaktır. Okuldaki eğitim faaliyetleri, eĢitlik ve kapsayıcılık 

ilkesi çerçevesinde, etkili ve geleceği inĢa edecek nitelikte olmalıdır. Unutulmamalıdır 

ki okulda yapılan her Ģey öğrencilerin yaĢam baĢarısı içindir. Bu nedenle yaĢam için 

olumlu okul kültürü oluĢturmak önemlidir.  

Bir birey veya nesnenin baĢka bir kiĢi veya varlık üzerindeki gücü olarak 

tanımlanan “etki” kavramı, bir birey üzerinde bırakılan izlenim olarak söyleyebiliriz. 

Bu kapsamda bir okulun etkili olabilmesi için çalıĢanların değiĢim ve geliĢime, 

etkililiğe açık, iĢ yapabilirliği fazla, yetkin ve iĢ doyumu yüksek çalıĢanlardan oluĢması 

beklenmelidir. ġanlı tarihimize baktığımızda çağ açıp çağ kapatan, içinde yaĢadıkları 

toplumu değiĢtiren, yönlendiren liderlerle doludur. Bu liderler gücünü insanları 

etkileme becerilerinden almaktadırlar. Bu bağlamda yöneticiler ve öğretmenler de 

bireyleri etkileme gücünü kullanarak etkililiklerini artırabilirler. 

Eğitim sistemi, değiĢen ekonomik ve siyasi yapılanmaya ayak uydurarak sistemi 

iĢletecek bireyi yetiĢtirme misyonunu yüklenmelidir. Kendini yenilemeyen, eğitim 

alanında teknolojik ve düĢünsel değiĢime ayak uyduramayan okullar artık iĢlevsiz hale 

gelecek veyahut kendiliğinden dönüĢüme zorlanacak ya da kapılarına kilit vurulacaktır. 

Eğitim sisteminden istenen insan modeli; nitelikli, disiplinler arası etkileĢimle 
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düĢünebilen yetenekli, öğrenciyken iĢ deneyimi kazanmıĢ diyalogu güçlü bireydir. 

Etkili okulun amacı; biliĢim teknolojisini kullanabilen, çok boyutlu, kendi kendine 

yetebilen, çevreye karĢı duyarlı öğrenciler yetiĢtirmektir.  

ÇağdaĢ ve teknolojik geliĢmelere uyum sağlayabilen bireylerin yetiĢtirilmesi 

için kapsamlı eğitim modelleri uygulanmalıdır. Bunun için müfredat uygulamaları ve 

disiplinler arası iletiĢim yöntemi devreye sokulmalıdır. Etkili okulda eğitim ortamı, 

çevresiyle birlikte öğrenci odaklı olmalı, çocuğun değerini anlamalı, ona saygı duyma 

noktası üzerinden Ģekillenmelidir. Eğitim kurumları ve yönetimi aĢağıdaki ilkeleri 

içselleĢtirerek tatbik etmeye çalıĢmalıdır (Özkan, 2016).  

Bu ilkeler; 

 Çocuğa görelik; çünkü her birey farklı ve eĢittir, 

 GeliĢim aĢamaları farklı bireylerin bir arada eğitimi, 

 Faaliyetlerle eğitim ve üretim ortamı, 

 Okul sanayi iĢbirliği ile üretime dönük kalıcı öğrenme, 

 Sanatsal ve bilimsel bakıĢ, 

 Yeni değerler ortaya koyma becerisi, 

 Etik değerler, 

 ġeffaflık ve açıklık, 

 Temel haklar, görev bilinci, 

 Bulunduğu çevreye pozitif bakıĢ, 

 Çok boyutluluk, 

 Farkındalık, 

 Empati, 

 Teknoloji okuryazarı, 

 Zekâ ve yetenek geliĢimi, 

 Demokratik ortam ve katılım, 

 Etkili eğitim modeli çerçevesinde tüm bileĢenlerin amaç birliği ve baĢarı 

ilkesi 

Bilim ve teknoloji sürekli geliĢmekte ve kendini yenilemektedir. Bu değiĢime 

ayak uydurmak ise okulların etkililiğini ve kalitesini artırmakla olur. Okul etkililiğinin 

fonksiyonunu artırmak içinde öğretmen faktörünün önemini iyi bilmeliyiz. Bu 
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bağlamda nitelikli ve iĢ doyumuna ulaĢmıĢ öğretmenlere ihtiyaç vardır. ĠĢ doyumu ve iĢ 

doyumsuzluğunun temelinde sadece ekonomik nedenlerin olduğunu söylemek doğru 

değildir, ancak önemli bir faktördür. Psikolojik ihtiyaçların karĢılanması, iyi bir çalıĢma 

ortamının oluĢturması, idarecilerin ve iĢ arkadaĢların tutumu, bir öğrencinin göstereceği 

baĢarı ve bunun yanında yöneticilerin, velilerin ve diğer insanların söyleyeceği güzel bir 

söz, verilecek küçük bir hediye gibi faktörler iĢ doyumunu artıracağı gibi aksi 

durumlarda doyumu düĢürecektir. Eğitim sevgiyle baĢlar ve hemen hemen tüm kapıları 

açabilir. Sevgi ile tatlı söz bir araya geldiği zaman etkili bir güç ortaya çıkarır ki 

öğrenme-öğretme dinamiklerini harekete geçirerek nitelikli ve kaliteli eğitim sürecinin 

kendiliğinden gerçekleĢmesini sağlar. Yüreklendirilen bir öğretmen ya da bir öğrenci 

kendilerinden beklenenin üstünde performans gösterirler ki bu da baĢarıyı ve doyumu 

istenilen seviyede artırır. Yeni nesli anlamak ve onların ihtiyaçlarına kulak vermek, 

daha da ötesi duygu ve düĢünce dünyalarına hitap etmek, gönül dünyalarını fethetmek 

öğretmen ve öğrencilerin doyum düzeylerini artıracak ve bu durumda öğrencilerin 

baĢarılarının artmasına, öğretmenlerin ise iĢ doyumuna ulaĢmasına katkı sağlayacaktır.  

 Bilgi toplumunda okulların niteliğini artırabilmek için yönetici ve öğretmenlerin 

sürekli kendilerini geliĢtirme eğiliminde olmalarının yanında okuyan, yeniliğe açık, 

üretim odaklı vb. olmaları verimliliklerini artıracaktır.  

 YaĢadığımız çağda hızlı iletiĢim ile bilgi aktarımının olması ve öğrencilerimizin 

bu hıza ayak uydurabilmesi için, okul etkililiğine sahip ve iĢ doyumuna ulaĢmıĢ 

öğretmenlerin varlığına ihtiyaç duyulmaktadır. Bu bağlamda eğitim-öğretim 

faaliyetlerinin vazgeçilmezi öğretmenlerin yaĢam koĢullarının iyileĢtirilmesi ve 

okulların iĢlevselliğinin artırılması zorunluluk haline gelmektedir. 

 Etkili okulda çalıĢan öğretmen ve idarecilerin herkesi kucaklayan, dil, din, 

mezhep, zenginlik-fakirlik ayrımı yapmadan eĢit mesafede eğitim-öğretim faaliyetlerini 

sürdürmeleri beklenmelidir. Kısaca iĢ görenler, herkesi kucaklayan anlayıĢ içerisinde 

faaliyetlerini devam ettirerek iĢlevselliklerini artırabilirler. 

 Bilimin ıĢığında geliĢmeleri takip etmeyen ya da eğitim-öğretimle ilgili 

geliĢmelerden habersiz olan eğitim kurumları etkisizleĢir ve varlık sebepleri sorgulanır 

hale gelir.  
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 Etkili okulların eğitim politikaları ve eğitim felsefeleri, eğitime yön vermektedir. 

Bu doğrultuda ulaĢılmak istenen hedef, kendini gerçekleĢtiren bireyler yetiĢtirmek 

olmalıdır.  

Okul etkililiği ile iĢ doyumu arasında pozitif yönle iliĢki vardır. Bir birini 

bütünleyen bu değiĢkenler kalite ve baĢarı için iĢlevlerini yerine getirmelidir. Birinin 

eksikliğinde diğerinin kıymeti olmamaktadır. Ülkemizin geliĢmesi için ve nitelikli 

nesiller yetiĢtirmek için okullarımızın etkililiğini ve doyuma ulaĢmıĢ öğretmenlerimizin 

niteliğini artırmamız gerekmektedir. 

Nitelikli okul bilincinde olan idareciler tarafından yönetilen öğretmenler, 

kendilerini profesyonel hissetmesi durumunda, kendilerinden beklenen iĢi yapmakla 

kalmayıp, performanslarının üzerinde verimli olma gayretinde olacaklardır. Bu noktada 

müdür, öğretmenleri en iyi olduğuna inandırmalı ve onları yüreklendirmelidir. 

Müdürüne inanan profesyonel bir öğretmen, hiçbir öğrenciden kaliteli olmayan bir Ģey 

yapmasını istemez. Bunun yanında ezberlemenin kaliteli okulda yeri olmadığını bilir. 

(Glasser, 2000: 9-11). Eğitim kurumlarında bilgi hangi tür olursa olsun, papağan gibi 

ezberletilmesinin baĢarı olarak yorumlandığı bir yapıda, bilgiyi kullanan, bilgi üreten 

anlayıĢ geliĢemez. DüĢünen, giriĢken bireyler yetiĢtiremez (Özden, 2013: 5). Sonuçta 

baĢarı, lider –öğretmen olma çabası içindeki yetkin ve etkili öğretmenlerle mümkündür.  

Günümüzde birçok anne-baba ve vatandaĢ devlet okullarının kendi yaĢam 

kalitesini artıracağına inanmamaktadır. Okullardaki uygulamaların yaĢam kalitesini 

artıracağına inanmalarına yol açacak biçimde değiĢtirerek bu inancı kırmak gerekir. 

Diyebiliriz ki etkili ve kaliteli okulun yakın ve uzak gayesi öğrencilerin, öğretmenlerin, 

ana-babaların yaĢam kalitesini artırmaktır. Bunu yaparken öğretmenin niteliğini ve 

etkililiğini artırmalı, aynı zamanda, öğretmen-öğrenci birbirlerini iyi tanıyarak 

yaptıkları iĢten zevk almalıdırlar. Öğretmen, öncelikle kedisinin kim olduğunu, inanç ve 

değerlerinin ne olduğunu, öğrencilerin yapmalarını istediği ya da istemediği Ģeyleri 

söylemeli, öğrenciler için yapacakları ya da yapamayacakları vb. hususları 

paylaĢmalıdır (Glasser, 2000: 15-28).     

Okulda öğretmen, yapmalarını istediği Ģeylerin yararını öğrencilere açıklamak 

için zaman ayırmalıdır. Yani öğrencilere öğretilen her Ģeyin yararını açıklanmalı, 

dersleri iĢlerken okulda ezberletmenin öğrencileri okuldan soğutabileceğinin bilincinde 

olmalıdır. Öğretmen ve okul, temel becerilere odaklanmalı, öğrencilerin okulu 
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sahiplenmeleri, kendi okullarında bulunduklarının bilincine varmaları ve okula iliĢkin 

mümkün olduğu kadar çok kararın alınma sürecine katılmaları sağlanmalıdır. Bunun 

yanında öğrencileriniz sizi, gereksinimlerini karĢılayan biri olarak görürse, sizi 

ilgilendiren her Ģeyin onları da ilgilendirme olasılığı yüksek olacaktır. Çünkü 

ilgilerimizi, önemli ölçüde, ilgi ve saygı duyduğumuz kiĢilerin ilgilerinden alırız. Rol 

model yöntemiyle öğrencilere bilgi, beceri ve davranıĢı sevgiye dayalı kazandırabiliriz 

(Glasser, 2000: 41-61).                   

Etkili bir okulda öğrencilerin, okula baĢladığı andan itibaren öğrenme zevkini 

duyduğu, not korkusundan uzak, öğretmenlerin de sıraya konulma korkusu duymadığı 

ve çalıĢmaktan zevk aldığı bir eğitim sistemi olmalıdır. Okulun, öğrencileri gerçek 

yaĢam sorunlarını çözebilme becerisiyle de erkenden tanıĢtırması yararlı olacaktır. 

Onlara sorun çözmenin özünün, bilgiyi mantıklı kullanmak olduğunu ve bilgiyi 

edinmenin tek gerçek amacının kullanmak olduğu öğretilmelidir (Glasser, 2000: 40-55). 

 

2.11. ETKĠLĠ OKUL VE Ġġ DOYUMU 

2.11.1. Etkili Okul AraĢtırmalarının Tarihsel GeliĢimi 

Etkili okul geniĢ kapsamlı sınırları kesin yargılarla çizilemeyen bir kavramdır 

Etkili okul kavramıyla ilgili literatürde birçok araĢtırma yapılmıĢtır. “Etkili okul 

araĢtırmaları, Amerika BirleĢik Devletleri‟nde 1960‟lara uzanmaktadır. Coleman ve 

arkadaĢları, 1966 yılında ilk etkili okul araĢtırmasını yapmıĢlardır. “Coleman‟ın 

Raporu” olarak bilinen çalıĢmada, okulların çoğunun yaĢantısında, aile ve sosyal 

çevreye göre daha az rol oynadığı belirtilmiĢtir. Bunun üzerine birçok araĢtırmacı, bu 

tezi çürütmek için araĢtırmalara baĢlamıĢtır. Weber ise 1971 yılında, araĢtırma yaptığı 

dört okulda Ģu özellikleri saptamıĢtır (Gökçe ve Kahraman, 2010). 

 Etkili liderlik, 

 Öğrencilerden, eğitim-öğretim boyutunda istendik beklentiler, 

 Huzurlu bir okul kültürüne sahip olmaları, 

 Etkili bir iletiĢim ağına sahip olmaları  

 Okuma becerilerini önem vermeleri, 
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 Ġstendik davranıĢ değiĢikliği kazandırmaya değer vermeleri, 

 Öğrenci geliĢim evrelerini sürekli takip etmeleri. 

1970‟li yıllardan sonraları etkili okullar konusunda değiĢik ülkelerde onlarca 

kuramsal ve uygulamalı çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalar okulların etkililiğini ve 

söz konusu etkililiği oluĢturan boyut, gösterge, değiĢken ve özellikleri belirlemeye 

dönük çalıĢmalardır. Bunun yanında bazı araĢtırmaların sonuçlarını karĢılaĢtırarak 

bulgular yönünden benzerlik ve farklılıkları göstermeye dönük de çok sayıda araĢtırma 

yapılmıĢtır (ġiĢman, 2002: 120). 

 Urena (1988: 9), etkili okulla ilgili araĢtırmaları değiĢik Ģekillerde 

gruplandırmaktadır. Bu gruplamalardan birine göre, etkili okul konusundaki 

araĢtırmalar, örnek olay araĢtırmaları, iliĢkisel veya karĢılaĢtırmalı örnek olay 

araĢtırmaları Ģeklinde iki grupta toplanmaktadır. Bunlardan birinci gruba girenler, tek 

bir okulu ele alarak yapılan araĢtırmalardır. Ġkinci gruptakiler farklı iki okulu ya da okul 

kümesini ele alarak aralarındaki benzerlik ve farklılıkları ortaya çıkarmayı amaçlayan 

araĢtırmalardır. Purkey ve Smith (1983) bir baĢka sınıflamada ise etkili okul 

araĢtırmaları, yapılan alan taramasından hareketle kenardaki araĢtırmalar, okul 

geliĢtirmeye yönelik araĢtırmalar, örnek olay araĢtırmaları, program değerlendirme 

araĢtırmaları ve diğer araĢtırmalar biçiminde beĢ kategoride toplanmıĢtır. Lezotte ve 

Bancrof (1985: 24), etkili okul konusundaki araĢtırmalara yapılan bir eleĢtiri de 

araĢtırmalarda tanımlanan sonuç ve bulguların, büyük ölçüde Ģehir merkezindeki 

okullarla sınırlı olması ve özellikle de bu araĢtırmaların ekonomik yönden 

dezavantajları gruplara mensup öğrenciler üzerinde yoğunlaĢmasıdır (Aktaran: ġiĢman, 

2002: 69-77). 

 Etkili okul konusunda yapılan araĢtırmalarda gözlenen bütün sınırlılıklar ve 

sorunlara karĢılık, söz konusu araĢtırmalarda gözlenen bazı ortak özellikler Ģöyle 

sıralanabilir: 

 Etkili okul araĢtırmalarının geneli, okulun çıktılarıyla ya da sonuçlarıyla 

ilgili olup kullanılan temel ölçüt, öğrenme değerleridir, 

 Etkili okul konusundaki araĢtırmaların çoğu, okul ve eğitimle ilgili 

durum, farklı değiĢken ve boyutları belirleme çalıĢmalarıdır, 
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 Etkili okul konusu, daha çok okulun öğretim sisteminin ve sınıf 

öğretiminin etkililiğini içermektedir, 

 Okulun etkililiği ile ilgili kuram ve araĢtırmalar, okul merkezli araĢtırma 

yaklaĢımlarından yola çıkarak eğitim sisteminin nasıl iĢlediğini, ne 

yaptığını ve niçin öyle yaptığını sorgulamakta yani bir nevi eğitim 

felsefesini ortaya koymaya çalıĢmaktadır (Aktaran: ġiĢman, 2013: 77). 

 2.11.1.1. Etkili Okul AraĢtırmalarının ÇıkıĢ Noktası 

Okulun etkileri, okul etkililiği, nitelikli etkili okul, gibi ana baĢlıklar kapsamında 

incelenen konular ve yapılan çalıĢmalar, geliĢmiĢ ülkelerde 1960‟lı yıllarda ortaya 

çıkmıĢ ve eğitim alanında uygulanmaya baĢlanmıĢtır. Okulun etkileri boyutunda 

üzerinde durulan ve cevaplanmaya çalıĢılan temel sorular Ģöyle sıralanmıĢtır: 

 Etkili okulların öğrenciler üzerinde hangi düzeyde etkileri var? 

 Etkili okul dıĢ çevreyle karĢılaĢtırıldığından öğrenciler üzerindeki 

etkileri hangi düzeyde eğitim kurumundan kaynaklanmaktadır? 

 Etkili okulun öğrenciler üzerindeki etkisinin düzey derecesi, okulla ilgili 

hangi değiĢkenlere göre farklılaĢmaktadır? 

 Öğrenci yaĢantısı üzerinde hangi değiĢkenler (okul, çevre, aile, akran 

grubu vb.) daha baskındır? 

Etkili okul veya okulun etkileri gibi baĢlıklar altında sorular cevaplanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Bu süreçte öğrenciler üzerindeki etkilerle alakalı iki görüĢ öne 

sürülmüĢtür. Birincisi, öğrenciler üzerinde dıĢ çevre ve aileyle ilgili arka plan 

faktörlerinin daha baskın olduğunu söylerken diğer eğilim, okullarında öğrenciler 

üzerinde etkili olabileceğini düĢünüyordu. Bu kapsamda etkili okul kavramının çıkıĢ 

noktasını bunlardan ikinci eğilimin olduğu belirtilmektedir (ġiĢman, 2013: 37). 

2.11.1.2. 1970 Öncesinin ĠliĢkisel AraĢtırmaları 

Bu dönem, 1960‟ların baĢlarından 1970‟lere kadar sürer. Bu dönemdeki 

çalıĢmalar, „büyük örneklemli iliĢkisel (korelasyonel) araĢtırmalar” olarak söylenebilir. 

ĠliĢkisel türdeki etkili okul araĢtırmalarının liderliğini Ronald Edmonds yapmıĢtır. 

Edmonds etkili okulu, öğretim yönünden güçlü ve zayıf talebelerinin temel becerileri 

kazanmasını sağlayan okul olarak niteler. Bu araĢtırmaların özünde, açık sistem olan 



99 
 

okulun girdileri, çıktıları, fiziki yapısı ve maddi boyutları üzerinde durulduğu 

görülmektedir (Balcı, 2013: 15). 

2.11.1.3. 1970 Sonrasının Bireysel Okul AraĢtırmaları 

1970‟lerde Weber ‟in önderliğinde bir akım geliĢmiĢtir. Bu akımın taraftarları 

etkili okulu örnek olay ve benzeri bazı çalıĢmalarla incelemiĢlerdir. Bu dönemdeki 

araĢtırmalar “süreç araĢtırmaları “olarak nitelendirilmiĢtir.  

Denilebilir ki Strigfield ve Herman (1996), 1970‟ler boyunca yapılan 

araĢtırmalar okul düzeyi göstergeleriyle daha hassas bir Ģekilde ilgilenmiĢ ve sonunda 

önceki araĢtırmalara daha Ģüpheci yaklaĢmaya baĢlamıĢtır. Bu çalıĢmalar esasen okulun 

kendisinin farklılıklara neden olduğunu gösteren kapsamlı deliller sağlamıĢtır (Aktaran: 

Balcı, 2013: 16-17). Bu araĢtırmalar genel olarak okul çıktıları üzerinde yoğunlaĢmıĢ ve 

aynı zamanda okul sonuçları ve okul süreçleriyle ilgilenmiĢtir. 

2.11.1.4. 1985’e Kadar Olan Etkili Okul AraĢtırmaları 

Bu araĢtırmalar genel hatlar itibariyle, Strigfield ve Teddie (1988)‟e göre, 1985 

öncesi araĢtırmalar, “okulların bir farklılık yapabileceği” varsayımını desteklemiĢtir. Bu 

araĢtırmalar, ölçülü olarak bir dizi okul etkileri ile baskın okul değerleri gibi 

değiĢkenleri tespit etmiĢtir. Ayrıca bu araĢtırmalar, okulların arzu edilir karakteristikleri 

ile öğrencileri, SED‟leri arasında çoklu bağlılık tespit etmiĢlerdir (Aktaran: Balcı, 2013: 

18). 

2.11.1.5. 1985 Sonrası Etkili Okul AraĢtırmaları 

Mevcut dönem araĢtırmaları arasında Louisiano Okul Etkililiği AraĢtırması III. 

aĢaması ve IV. aĢaması araĢtırmalarıdır. 

Ġlginç ve oldukça nedensel karĢılaĢtırmalı türden çalıĢmalardır. Bu araĢtırmalar, 

öğretmen ve okul etkileri araĢtırma temellerini birleĢtirmede önemli geliĢme kaydetmiĢ 

olmasına rağmen iyi kontrol edilmiĢ yarı-deneysellikten uzaktır. Bu araĢtırmalar, 

sınırlılıkları unutmaksızın daha çok, etkili okulların nasıl yaratıcılığına iliĢkin yeterli 

bilgiler bulunmuĢ durumdadır. Bu bilgiler okul iklimi ile SED değiĢkenleri arasındaki 

çoklu iliĢkililiği göstermektedir (Balcı, 2013: 18-19).  Bu süreç 1980‟lerin sonundan 
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2000‟li yıllara kadar geçen süreyi kapsadığı ve etkili okul değiĢkenlerini araĢtırma 

kapsamına aldığı görülmektedir. 

2.11.2. Yurt Ġçi Ve Yurt DıĢında Yapılan Etkili Okul AraĢtırmalar 

2.11.2.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Türkiye‟de okul etkililiği konusunda ilk çalıĢmanın 1993 yılında Balcı 

tarafından gerçekleĢtirildiği kayıtlarda geçmektedir. Daha sonraki yıllarda farklı 

yazarlar etkili okul odaklı araĢtırmalar yaptıkları görülmektedir. Bu kapsamda yapılan 

araĢtırmalar aĢağıda sunulmuĢtur. 

Balcı (1993: 59), Türkiye‟deki ilköğretim okullarının etkili okul özelliklerine, ne 

düzeyde sahip olduklarını değerlendirmek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢmanın 

nihai amacı ülkemizdeki okulların etkililik düzeylerini tespit etmektir. Ayrıca ilgili 

konu hakkında çalıĢma yapacaklara yol göstermek, eğitim kurumunda çalıĢan 

yöneticilere, öğretmenlere ve yardımcı personele çalıĢmalarında ıĢık tutmak 

hedeflenmiĢtir. Ġlgili çalıĢma sonuçları sorumlu birimlere aktarılarak okulların 

etkililiğinin artırılması düĢünülmüĢtür(Aktaran: Yılmaz, 2006: 50-51). 

Çelik (2002) tarafından 1992 yılında yapılan çalıĢmada Elazığ ilindeki genel 

lise, mesleki teknik lise, çıraklık eğitim merkezlerinde görev yapan öğretmenlerin, okul 

yöneticilerinin kültürel liderlik rolleri ve çalıĢtıkları okuldaki örgütsel kültüre iliĢkin 

görüĢlerinin belirlenmesi amaçlanmıĢ, ilgili çalıĢma neticesinde öğretmenlik konumu ve 

çalıĢan okul açısından bay ve bayan öğretmenler, okul yöneticilerini kültürel rollerini 

oynamada baĢarısız olduklarını söylemiĢlerdir. 

 ġiĢman (1994) tarafından EskiĢehir il merkezindeki ilkokullarda görevli yönetici 

ve öğretmenlerin insan ve çevreyle iliĢkili paylaĢtıkları sayıltılar ve okullardaki 

uygulamalara bağlı olarak nasıl bir örgüt kültürü oluĢturduğuna iliĢkin yapmıĢ olduğu 

araĢtırma sonuçlarına göre, insan ve çevre ile iliĢkiler konusunda, ilkokullarda görevli 

yönetici ve öğretmenler arasında farklı sayıltılar egemen olduğu belirtilmiĢtir.  

 ġiĢman (1996) tarafından yapılan “Etkili Okul Yönetimi” adlı çalıĢmasında 

EskiĢehir il merkezindeki ilkokulların etkili okul özellikleri yönünden nasıl bir görünüm 

sergilediklerinin ve bu okulların etkililik bakımından farklılık gösterip göstermediğini 

araĢtırmıĢtır. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, idareciler okulda iyi bir okul kültürü 
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oluĢturdukları çalıĢanlar arası iletiĢimi üst düzeyde gerçekleĢtirdikleri, hem yönetim 

boyutunda hem de liderlik boyutunda görevlerini en iyi Ģekilde gerçekleĢtirdiklerini 

belirtmektedirler (Aktaran: Yılmaz, 2006: 51-52). 

 KeleĢ (2006) ise “Ġlköğretim Okullarının Etkili Okul Özelliklerine Sahip Olma 

Dereceleri Hakkında Öğretmen GörüĢleri Çorum Ġli Örneği” adlı çalıĢmayı yapmıĢtır. 

Öğretmenlerin belirttikleri görüĢler doğrultusunda; okul idarecilerinin ve öğretmenlerin 

“etkililiğinin yüksek düzeyde”, öğrenci ve velilerin etkililiklerinin ise daha “düĢük” 

düzeyde oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 Yılmaz (2006), “Ġlköğretim Okullarında Etkililik Sağlanması için Öğretmenlerin 

Ailelerinden Beklentileri Sakarya Ġli Örneği” çalıĢmasında kendisi tarafından 

geliĢtirilen ölçeği uygulamıĢtır. AraĢtırmanın; sonucunda; ailelerin okul yönetimi ile 

iliĢkileri, öğretmenlerle iletiĢimi, öğrencilere yardım ve destek sağlaması boyutlarında 

öğretmenlerin beklentileri karĢılamada yetersiz oldukları ortaya çıkmıĢtır. Okullarda 

etkililik sağlanabilmesi; öğretmen görüĢleri cinsiyet, kıdem ve branĢa göre farklılık 

gösterirken; medeni duruma göre manidar bir farklılık ortaya çıkarmadığı belirlenmiĢtir. 

 IĢık ve GümüĢ (2017)‟ün “Yönetici Öz-Yeterliliği ve Okul Etkililiği Arasındaki 

ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı çalıĢmasında yönetici öz-yeterliliğinin bireysel ve okul ile 

ilgili değiĢkenlerden sadece öğrencilerin genelinin sosyo-ekonomik düzeyi ile iliĢkili ve 

yönetici öz-yeterliliğinin okul etkililiğinin anlamlı bir yordayıcısı olduğu sonucunu 

tespit etmiĢlerdir. 

 2.11.2.2.Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Okul etkililiği ile ilgili çoğu araĢtırmalar ABD‟de gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlgili 

araĢtırmalar önce ABD‟de ardından Avrupa ülkelerinin birçoğunda ve Ġsrail, Tayvan 

gibi pek çok ülkede yapılan araĢtırmalarda konu daha geniĢ bir bağlamda ele alınmıĢtır. 

Okul etkililiği alanında yapılan ilk araĢtırmayı Coleman‟ın 1966 yılında yaptığı 

çalıĢmadır. Bu çalıĢmada“okul etkililiğinin öğrenci geliĢimi ve baĢarısı üzerinde bir 

etkiye sahip olmadığı” tezi önemlidir. Bu tezden sonra araĢtırmacıların “etkili okul” 

araĢtırmalarına bakıĢ açıları olumsuzlaĢmıĢtır (Aktaran: ġiĢman, 2013: 37). 

 ABD‟de okul etkililiği boyutunda yapılan araĢtırmalar Brookover ve Lezotte 

(1979), Broookover ve diğerleri (1978-1979) ile Teddlie ve Stringfield (1993), Teddlie 

ve diğerleri (1984) tarafından yapılan araĢtırmalardır.  
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Bunlardan Brookover ve Lezotte ‟nin araĢtırmaları önemlidir. Bu araĢtırma 

(1979), ABD‟de konuyla ilgili yapılan ilk kapsamlı araĢtırma olup örnek olay 

araĢtırması niteliğindedir. AraĢtırma, Michigan bölgesinde sekiz ilkokulda 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Seçilen okullardan ikisi, baĢarı düzeyi düĢük okullar olup araĢtırma 

iki okul kümesi arasında karĢılaĢtırmalı bir biçimde yapılmıĢtır. Etkili okullarla ilgili 

olarak araĢtırmada ulaĢılan sonuçlar Ģöyledir:  

 Öğrencilere temel okuma-yazma becerilerinin ve istendik pozitif 

davranıĢların kazandırılması, 

 Öğrencilerin amaçlarda ön görülen temel bilgi, becerileri kazanmıĢ 

olmaları, 

 Öğrencilerin eğitimsel-öğretimsel baĢarılarına iliĢkin makro seviyede 

beklentiler, 

 Öğrencilere becerileri kazandırma boyutunda görev bilinci sahibi olma, 

 Öğretim faaliyetlerine fazla zaman ayrılması, 

 Okul müdürünün bir eğitim lideri olması, temel becerilerin öğrencilere 

kazandırılması için gerekli disiplini sağlaması ve sorumluluk taĢıması, 

 Öğretmenlerin sorumluluk bilinci edinmesi, 

 Ailelerle diyalog kurulması, 

 Öğretmenlerin eğitimi içselleĢtirmesi (Aktaran: ġiĢman, 2013: 85-86). 

Ġngiltere‟de de 1960‟lı yıllarda okulun etkileri konusunda bazı araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Ġzleyen 1970‟li yıllarda da öğrencilerin akademik baĢarılarıyla onların aile 

çevresi ve yaĢantıları arasında bazı iliĢkiler aranmıĢtır. Bu yıllarda yapılan en meĢhur 

araĢtırmalardan biri, Rutter ve ArkadaĢları (1979) tarafından yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın etkili okullara iliĢkin temel bulguları Ģunlardır: 

 Uygulanabilir Ģekilde övgü ve takdire dayalı bir ödül-ceza sistemi, 

 KarĢılıklı güvene dayalı iyi düzenlenmiĢ okul çevresi ve çalıĢma 

Ģartları, 

 Öğrencilerin büyük ölçüde sorumluluk sahibi olması, 

 Öğretim boyutunda makro beklentilere sahip olma, ev ödevleri ile 

akademik konularda yoğunlaĢma, 

 Öğretmenlerin rol model davranıĢlar sergilemesi, 

 Nitelikli sınıf yönetimi, 
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 Derslere zamanında ve hazırlıklı girilmesi, 

 Esnek bir disiplin, 

 Ġstendik davranıĢların ödüllendirilmesi, 

 Ġstenmeyen davranıĢların azaltılmaya çalıĢılması, 

 Öğretmenlerin katılımıyla liderlik arasında bir bağ oluĢturulması, 

Avustralya‟da etkili okulla ilgili en önemli araĢtırmaları Edmonds (1979a-

1979b)‟un yaptığı araĢtırmalardır. Bu konuda yapılan araĢtırmaların bir kısmı, okul 

geliĢtirme konusuyla ilgilidir. Bu araĢtırmaların sonucunda eğitime iliĢkin olarak ulusal 

düzeyde bazı öneriler geliĢtirilmiĢtir.  

Avustralya‟nın Melborn‟a bağlı Victoria metropoldeki okullarda rastgele 

örneklem alınmıĢtır. Bu araĢtırmada ABD‟deki okullardan 573, Avustralya‟daki 

okullardan 427 olmak üzere; müdür, öğretmen, öğrenci, veli gibi gruplardan toplam 

1000 kiĢilik bir gruba ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma kapsamına alınan okullar ilk ve 

ortaokullardan oluĢmuĢtur. 

AraĢtırmada, etkili okullarla ilgili olarak belirlenen etmenle Ģunlardır: 

 Eğitimsel ve öğretimsel liderlik, 

 Görevini içselleĢtirmiĢ kurum çalıĢanları, 

 Kurum çalıĢanlarının meslek ve formasyon boyutunda geliĢtirilmesi, 

 Makro beklenti düzeyleri, 

 ĠĢe ayrılan zaman, 

 Birey geliĢimini izlemek, 

 Öğrenme güçlüklerinin erken farkına varılması, 

 Açık ve sosyal bir çevre, 

 YaĢanılabilir okul ortamı, 

 DeğiĢkenler arası iliĢkiler, 

 Öğrenci odaklı karar verme, 

 Öğretmenlerin sürece katılımı ve sorumluluk alması, 

 Ġstenen moral-motivasyon stratejileri, 

AraĢtırma sonunda etkili okulla ilgili unsurların hem Avustralya‟da hem de 

ABD‟de genelde aynı Ģekilde algılandığı sunucuna varılmıĢtır (Aktaran: ġiĢman, 2013: 

102-103). 
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Klitguard ve Hall  (1974), etkili okul konusunda en kapsamlı ve baĢarılı 

araĢtırmalardan birini yaptılar. Benzer öğrenci nüfusu olan okullar örnekleminin % 

9‟unda öğrencilerin baĢarılarının % 50‟den % 72‟ye yükseldiğini saptadılar. Ayrıca “ 

aĢırı grup” deseni benzer öğrenci nüfuslarına rağmen baĢarılarının radikal olarak 

değiĢtiği okullar üzerinde yapılan araĢtırmalardır. 

Chang ve Wong (1996), Asya‟da bazı eğitim kurumlarında okul etkililiğinin 

özellikleri belirleme kapsamında yaptıkları çalıĢmalarında Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir: 

 Ġç ve dıĢ çevrenin olumlu katkısı, 

 Eğitim çalıĢanının niteliği, 

 Okulun her alanında kaliteli eğitime yönelmesi, 

 Akademik baĢarı boyutunda olumlu beklentiler. 

Smith ve Susan (1994) tarafından yapılan araĢtırmanın bulgularında ailelerin 

okulla yakın iliĢkileri içinde bulunduğu zaman öğrencilerin gerek akademik baĢarı 

yönünden gerekse disiplin yönünden daha baĢarılı oldukları saptanmıĢ ve araĢtırma 

sonucunda öğrencilerin davranıĢlarında belirgin, olumlu yaklaĢımlar elde edilmiĢtir 

(Durunay, 2005: 29). 

Dünya genelinde 1960‟larda baĢlayan ve günümüze kadar aralıksız devam eden 

“Etkili Okul” araĢtırmaları eğitimsel araĢtırmalar içerisinde en çok geliĢme gösteren 

araĢtırma alanlarından birisi olmuĢtur. Ülkemizde ise etkili okul araĢtırmaları 1993‟e 

kadar göz ardı edilmiĢtir. Okullarımızı etkili okul düzeyine çıkarma, eğitim sistemimizi 

yenileĢtirme ve geliĢtirme çabaları yavaĢta olsa sürdürülmektedir (Yılmaz, 2006: 61). 

2.11.3. Yurt Ġçi ve Yurt DıĢında Yapılan ĠĢ Doyumu AraĢtırmaları 

Bu bölümde, Türkiye‟de ve diğer ülkelerde, iĢ doyumu ve iĢ doyumu ile 

bağlantılı birçok araĢtırmalar yapıldığı görülmektedir. Literatür taraması sonucu önemli 

görülen araĢtırmalar çalıĢmamıza dâhil edilmiĢtir. 

2.11.3.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

MinibaĢ (1990)‟ın,“Özel Ve Devlet Ġlkokullarında Görev Yapan “Öğretmenlerin 

ĠĢ Tatmini Düzeyi ve Bu Düzeyin Frustrasyon KarĢısında Gösterilen Tepki Tipi ve 

Ogresyon Yolu ile ĠliĢki”nin incelendiği bir araĢtırmada Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Özel 
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ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin çeĢitli boyutlardaki iĢ tatmini düzeyleri, devlet 

ilkokullarındaki öğretmenlerden daha yüksektir. Yüksek ve düĢük iĢ doyumu düzeyi 

gösterilen frustrasyon karĢısında gösterdikleri tepki tipi ve ogresyon yönü açısından 

karĢılaĢtırıldığında farklı davranıĢ Ģekilleri ortaya konulduğu belirlenmiĢtir. ÇeĢitli 

boyutlardaki iĢ tatmini düzeyi yüksek olanlar frustrasyon karĢısında uyum ve sabır 

gösteren, çözüm arayan ve saldırganlıktan kaçınan davranıĢ Ģekilleri göstermiĢlerdir. ĠĢ 

tatmini düĢük olanlar ise engellerin aĢılması güç engeller olarak algılayıp 

saldırganlıklarını ya dıĢa yöneltmekte ya da kendilerini suçlamaktadırlar. Çözüm 

aramak yerine engeller üzerinde takılı kalmakta ve suçlama ile karĢı karĢıya 

kaldıklarında ya saldırgan bir tavırla reddetmekte ya da koĢulları öne sürerek 

sorumluluktan kaçınmaktadırlar (Aktaran; Çetinkanat, 2000: 43). 

Ataklı (1999: 155)‟nın yaptığı “Öğretmenlerde Stres ve ĠĢ Memnuniyeti” isimli 

çalıĢmasında; maaĢın yaĢam standartlarına uygun olmaması, yenilenen eğitim 

sisteminin yeterli özümsenmeden uygulamaya geçmesi ve sık değiĢmesi, öğretmenlik 

mesleğinin önemini kaybetme eğiliminde olması, ailenin gerekli özeni göstermemesi 

gibi faktörler öğretmenin mesleğini içselleĢtirememe sonucuna ulaĢılmıĢtır (Aktaran; 

Gergin, 2006: 73). 

 Özcan (2006)‟ın yaptığı araĢtırmasında, ilköğretim öğretmenlerinin iĢ 

doyumlarını incelemiĢtir. ÇalıĢmada eğitim sisteminin kalitesinin düĢmemesi için 

ilköğretim öğretmenlerinin uygulamada iĢlerinde doyum elde edip etmedikleri ve bunun 

yöneticilerin liderlik davranıĢlarıyla bir iliĢkisinin olup olmadığı araĢtırılmak istenmiĢtir 

(Aktaran; Eğriboyun, 2015: 154).  

 Yöneticinin davranıĢlarının incelenmesindeki amaç, her yöneticinin liderlik 

vasfı taĢıyıp taĢımadığının ve bunun çalıĢanların iĢ huzuruna nasıl etki ettiğinin 

görülmek istenmesidir. Bu maksatla yöneticilerin liderlik davranıĢlarını ve ilköğretim 

öğretmenlerinin iĢ doyumunu ölçmek için iki ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçeklerin 

sonuçları karĢılaĢtırılarak yöneticilerin liderlik davranıĢları ile ilköğretim 

öğretmenlerinin iĢ doyumları arasında iliĢki olup olmadığı değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın yürütülmesinde literatür tarama yöntemi ile iliĢkisel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. Örneklem grubundaki öğretmenlerden veri toplamak amacıyla öğretim 

liderlik ölçeği ve iĢ doyum ölçeği kullanılmıĢtır. Sonuç olarak okul yöneticisinin 

liderlik alt boyutları ile iĢ doyumu alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur  



106 
 

Gençer (2002: 93-94)‟in, “Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Ġle Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkiler” isimli araĢtırmasında Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır:  

 Öğretmenlerin iĢ doyumu gerçekleĢme düzeyi ile mesleki tükenmiĢlik düzeyi 

arasında ters yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre, öğretmenlerin 

mesleki tükenmiĢlik düzeyi arttıkça, iĢ doyum gerçekleĢme düzeyi azaldığı 

belirtilmektedir. 

 Sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumu gerçekleĢme düzeyi ile mesleki tükenmiĢlik 

düzeyi arasında ters yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre sınıf 

öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeyi arttıkça iĢ doyumu gerçekleĢme 

düzeyi azalmakta; iĢ doyumu gerçekleĢme düzeyi arttıkça da, mesleki 

tükenmiĢlik düzeyi azalmaktadır. 

 BranĢ öğretmenlerinin iĢ doyumu gerçekleĢme düzeyi ile mesleki tükenmiĢlik 

düzeyi arasında ters yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre, branĢ 

öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeyi arttıkça, iĢ doyumu gerçekleĢme 

düzeyi azalmakta; iĢ doyumu gerçekleĢme düzeyi arttıkça mesleki tükenmiĢlik 

düzeyi azalmaktadır. 

 Sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumu beklenti düzeyleri ile iĢ doyumu gerçekleĢme 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. Buna göre sınıf öğretmenlerinin iĢ 

doyumu beklenti düzeyleri yüksek iken, iĢ doyumu gerçekleĢme düzeyleri 

istenilen düzeyde değildir. 

 BranĢ öğretmenlerinin iĢ doyumu beklenti düzeyleri ile iĢ doyumu gerçekleĢme 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. Buna göre branĢ öğretmenlerinin iĢ 

doyumu beklenti düzeyleri yüksek iken, iĢ doyumu gerçekleĢme düzeyleri 

istenilen düzeyde değildir (Aktaran: Gergin, 2006: 71-72). 

Sarpkaya (2000), Manisa ilinde 1996-1997 öğretim yılında yaptığı 

araĢtırmasında öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini düĢük bulmuĢtur. ĠĢ doyumu 

boyutları açısından öğretmenlerin iĢ doyumlarının en düĢük olduğu boyut maaĢ 

boyutudur. ĠĢ doyumu boyutları açısından öğretmenlerin iĢ doyumlarının düĢük olduğu 

ikinci sıradaki boyut, çalıĢma koĢulları boyutudur. ĠĢ doyumu boyutları açısından 

öğretmenlerin iĢ doyumlarının en yüksek olduğu boyut öğretmenlerin iliĢkileri 

boyutudur. ĠĢ doyum boyutları açısından öğretmenlerin iĢ doyumlarının en yüksek 

olduğu ikinci boyut ise iĢ güvenliği boyutudur. 



107 
 

 Öğretmenlerin iĢ doyumları cinsiyet değiĢkinine göre .05 düzeyinde anlamlı fark 

göstermektedir. Öğretmenlerin iĢ doyumu kadınlarda erkeklere göre daha düĢüktür. 

Öğretmenlerin iĢ doyumları kiĢisel değiĢkenlerden yalnızca okul ve cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. Öğretmenlerin iĢ doyumları kiĢisel 

değiĢkenlerden eğitim, kıdem, branĢ, medeni durum ve yaĢa göre anlamlı farklılık 

göstermemektedir (Eğriboyun, 2015: 156). 

2.11.3.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Paknadel (1988: 192-198)‟in yaptığı iĢ doyumu araĢtırmasında ulaĢtığı bulgu; 

yaĢ ile iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢki olduğu, yaĢ ilerledikçe iĢ 

doyumsuzluğunun azaldığını ortaya koymuĢtur. Yani yaĢ arttıkça iĢ doyumu düzeyinde 

de artma olduğu saptanmıĢtır (Çetinkanat, 2000: 40). 

Ostraff (1992: 963-974), iĢ görenlerin doyumu iĢ ile ilgili tutumlar(iĢe bağlılık, 

uyum ve psikolojik stres) ve performans arasındaki iliĢkinin incelendiği bir araĢtırma 

yapmıĢtır. Bu araĢtırmada 298 okuldaki 13.808 öğretmen, 352 müdür ve 24.874 

öğrenciden iĢ doyumu ve tutumla ilgili veriler elde edilmiĢtir. Yapılan çalıĢmalar 

sonucunda daha doyumlu iĢ görenleri olan örgütlerin, daha az doyumlu iĢ görenleri olan 

örgütlere göre daha etkili oldukları sonucuna varılmıĢtır (Çetinkanat, 2000: 40). 

Rudd ve Wiseman (1962), 590 öğretmen arasında iĢ doyumu ve doyumsuzluğu 

ile ilgili yaptıkları çalıĢma sonuçları ve kaynakları ile ilgili bulguları ortaya koydular. 

Rudd ve Wiseman‟ın bu bulguları, iĢ doyumu-doyumsuzluğu ile ilgili bulgulardır. Ana 

ölçek, ilk ve ortaokul hocaları arasında ve kadın ile erkek arasında farklılıklara sahiptir. 

Bu farklılıklar, yaklaĢık 91 farklı kategoride toplanmıĢtır. 

Rudd ve Wiseman 1962‟de tam gün çalıĢan 416 öğretmen arasında yaptığı 

derinlemesine çalıĢmayı 9 önemli baĢlıkta topladı. Bunlar: 

 Öğretmen maaĢları, 

 Personel arasındaki negatif insan iliĢkiler, 

 Okul binası ve donanım yetersizliği, 

 Öğretim yükü fazlalığı, 

 Nitelikli öğretmen eğitimi, 

 Ferah geniĢ sınıflar, 
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 Öğretmenin yetersizlik duygusu hissetmesi, 

 Daha fazla zamana ihtiyaç olması, 

 Toplumdaki mesleki statü 

 Rudd ve Wiseman (1962), bu konuda yapılan diğer bir çalıĢmada, 206 tam gün 

çalıĢan erkek öğretmenlerle yapılan çalıĢmadır, bu çalıĢma 5 önemli baĢlıkta 

toplanmıĢtır. Bunlar: 

 Okuldaki mesleki durum, 

 Öğretmen maaĢı, 

 ĠĢ görenler arası zayıf insan iliĢkileri, 

 Bina yetersizliği, 

 Öğretmen yetersizlik duygusu hissetmesi. 

 Rudd ve Wiseman (1962), bir de 210 tam gün çalıĢan bayan öğretmenlerle ilgi 

ve doyumsuzluğuna yol açan etkenler, on baĢlık altında toplanmıĢtır. Bunlar: 

 GeniĢ sınıflar, 

 Bina-donanım yetersizliği, 

 Öğretim yükü-öğretmen eğitimi, 

 Fazla zaman gereksinimi, 

 Hocanın yetersizlik duygusu hissetmesi, 

 ĠĢ görenler arası zayıf insan iliĢkileri, 

 Okul organizasyonu ve karara katılma, 

 Öğretim metot ve tekniklerindeki yetersizlik, 

 Okul organizasyonunun istenen seviyede olmaması, 

 Burada, bayan öğretmenlerin iĢ doyumu açısından erkek öğretmenlere göre daha 

fazla olduğu ve her iki grupta da ortak noktaların olduğu görülmektedir (Gergin, 2006: 

75-76). 

 Worklife Report (1992: 12-13)‟un yaptığı bir araĢtırmada, öğretmenlerin doyum 

ve streslerini incelediği raporda, çok yaygın bir Ģekilde öğretmenlerin iĢlerinden 

hoĢlandıklarını tespit etmiĢtir. AraĢtırmada öğrenci ile olumlu iliĢkilerinin 

öğretmenlerin daha çok doyumunu gösteren bir etken olduğu bulunmuĢtur. Olumlu 

görüntülere karĢı, öğretmek genellikle fiziksel ve duygusal stresi de ortaya 

çıkarmaktadır. AraĢtırma iĢ yükü ve zamana bakarak, stresin en geniĢ ortaya çıkıĢ 
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nedeni olarak yöneticilerin yardım ve desteklemedeki eksiği ile disiplin sorunlarını 

belirlemiĢtir. Büyük bir çoğunluk okulun geliĢmesinde eleĢtiriler belirtmiĢlerdir. 

Öğretmenler, çalıĢan anne-babanın çocuklarının sosyal çalıĢmacı ve denetmen olma 

beklentisindedirler (Çetinkanat, 2000: 41). 

 Hughes (2007)‟in çalıĢmasının amacı “Öğretmen Değerlendirme Profili ve 

Öğretmen ĠĢ Doyumu Ölçeği” kullanılarak öğretmenleri değerlendirme çalıĢmaları ile 

öğretmenin iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi saptamaktır. Orta batıda bulunan kırsal 

alandaki orta büyüklükteki okul bölgelerinde görev yapan bütün sertifikalı 

öğretmenlere, “Öğretmen Değerlendirme Profili ve Öğretmen ĠĢ Doyumu Ölçeği” 

yöneltilerek nicel bir çalıĢma yürütülmüĢtür. Her iki ölçeğin verileri Pearson çarpım 

momenti kullanılarak analiz edilmiĢtir. Demografik veriler; cinsiyet, öğretmenlik 

kıdemi, statü ile ilgili olarak toplanmıĢ ve değerlendirme için çoklu regresyon analizi 

kullanılmıĢtır. Cinsiyet, öğretmenlik kıdemi ve statünün değerlendiricilerini kullanarak 

yapılan çoklu regresyon analizinden anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır (Eğriboyun, 

2015: 162). 

Türkiye‟de ve yurt dıĢında yapılan araĢtırmalara bakıldığında, öğretmenlerin iĢ 

doyum düzeylerini etkileyen pek çok faktör olmakla birlikte, bazı faktörlerin daha etkili 

olduğu ve ön plana çıktığı açıktır. Öğretmenlerin iĢ doyumunu etkilemesi düĢünülen 

bireysel değiĢkenlerin, genel olarak öğretmen iĢ doyumunda fazla etkili olmadığı 

söylenebilir. Bu bireysel değiĢkenlerden en ön plana çıkan değiĢken, öğretmenlerin 

hizmet süresi değiĢkeni olduğu belirtilmektedir. Diğer taraftan öğretmenlerin iĢ 

doyumunu etkileyen iĢe bağlı faktörlerden bazılarında yığılma olmuĢtur. Öğretmenlerin 

iĢ doyumunu; baĢarı, saygınlık, karara katılma, kendini gerçekleĢtirme, takdir edilme, 

bireysel iliĢkiler, etkili iletiĢim gibi içsel değiĢkenler, daha fazla etkilerken; dıĢsal 

faktörler ikinci plandadır. Diğer taraftan, öğretmenlerin ihtiyaçlar hiyerarĢisine göre 

daha önce karĢılanması gereken temel gereksinimlerine; yani hijyen faktörlere yönelik 

olarak ciddi seviyede doyumsuzluk yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin 

genellikle en doyumsuz oldukları boyut ücret iken; en doyumlu oldukları boyut kiĢiler 

arası iliĢkiler olduğu belirtilmiĢtir (Gergin, 2006: 77). 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

3.1. ARAġTIRMA MODELĠ 

Bu araĢtırma, okul etkililiğinin ve öğretmenlerin iĢ doyumlarına etkisinin olup 

olmadığı, varsa bu etkinin ne olduğunu ve ne ölçüde etkili olduğunu belirlemek için 

karĢılaĢtırmalı iliĢkisel tarama modelinde nicel bir araĢtırmadır. 

Milli Eğitim Bakanlığına bağlı okullarda (ilkokul, ortaokul ve lise türlerinde) 

görev yapan öğretmenlerin araĢtırmada belirtilen değiĢken ve boyutlar açısından kendi 

okullarıyla ve kendileriyle mevcut durum ve uygulamalara iliĢkin görüĢlerine dayalı 

olarak, etkili okulların sahip oldukları özellikleri ne ölçüde taĢıdıklarını belirlemeyi 

amaçlayan ve iĢ doyum düzeyleri ile araĢtırmada belirtilen değiĢken ve boyutlar 

açısından bir iliĢki olup olmadığını saptamak amacıyla karĢılaĢtırmalı iliĢkisel tarama 

modelinde nicel bir araĢtırma olarak yapılmıĢtır.   
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3.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEM 

Bu araĢtırmanın evreni; 2015-2016 eğitim – öğretim yılında, Milli Eğitim 

Bakanlığına bağlı Konya merkez ilçeleri; Karatay, Selçuklu, Meram ile SeydiĢehir, 

BeyĢehir, Ereğli, Cihanbeyli, Ahırlı ve Ilgın ilçelerindeki okullarda görev yapan 760 

öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmanın örneklemi Konya merkez ilçeler; Karatay, Selçuklu, Meram ve 

SeydiĢehir, BeyĢehir, Ereğli, Cihanbeyli, Ahırlı, Ilgın ilçelerinde toplam 62 okulda 

görev yapan toplam 760 öğretmen oluĢturmuĢtur. Örneklem, tesadüfi kümeleme 

örnekleme yöntemiyle seçilmiĢtir.  

Ölçeklerin uygulandığı merkez ve diğer ilçelerdeki okul ve öğretmen sayıları 

belirlenerek, örneklem büyüklüğü Yazıcıoğlu ve Erdoğan‟ın (2004) 0.05 örnekleme 

hatasıyla önerdiği örneklem büyüklüğü dikkate alınarak hesaplanmıĢtır (Aktaran: 

Keskin, 2014: 101). Tamsayım çalıĢması sonucu 838 tane öğretmen ölçekleri 

doldurduğu ancak bunlardan 78 öğretmenin yanlıĢ ya da eksik doldurduğunun 

anlaĢılmasından dolayı araĢtırmaya dâhil edilmemiĢtir. Sonuçlara 760 öğretmenin 

doldurduğu ölçeklerle ulaĢılmıĢtır.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarında görev yapan 760 öğretmene ait 

özellikleri bildiren veriler tablo halinde gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.1. Öğretmenlerin Cinsiyet, Medeni Durum, BranĢ ve Kıdemlerini 

Gösteren Veri Tablosu  

DEĞĠġKENLER DEĞERLER SAYI YÜZDE (%) 

CĠNSĠYET 
Erkek 417 54.9 

Kadın 343 45.1 

MEDENĠ DURUM 
Evli 639 84.1 

Bekâr 121 15.9 

BRANġ 
Sınıf Öğretmeni 258 33.9 

BranĢ Öğretmeni 502 66.1 

KIDEM 

1-5 yıl 115 15.1 

6-10 yıl 136 17.9 

11-15 yıl 142 18.7 

16-20 yıl 178 23.4 

21 ve üzeri yıl 189 24.9 

 

 Tablo 3.1‟e göre katılımcıların 417‟si (%54.9) erkek, 343‟ü (%45.1) bayandır.  

 Katılımcıların 639‟u (%84,1) evli, 121‟i (%15,9) bekârdır. 
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 Katılımcıların branĢlarına göre dağılımı sınıf öğretmenleri 258‟i (%33.9) , branĢ 

öğretmenleri ise 502‟si (%66.1) oluĢturmaktadır. 

 Katılımcıların kıdemlerinin 115‟i (%15,9) 1-5 yıl arasında çalıĢmakta, 136‟sı 

(%17,9) 6-10 yıl arası çalıĢmakta, 142‟si (%18.7) 11-15 yıl arası çalıĢmakta, 178‟i 

(%23.4) 16-20 yıl arası çalıĢmakta, 189‟u (%24.9) 21 ve üzeri yıl çalıĢmaktadır. 

3.3. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

3.3.1. KiĢisel Bilgi Formu 

Öğretmenlere uygulanan ölçekte öncelikle kiĢisel bilgilerin bulunduğu sayfa 

vardır. Burada; uygulayıcılara yönelik, yaĢ, medeni durum, cinsiyet, branĢ, kıdem, 

mezun olduğu okul, okul fiziki Ģartlardan memnuniyet, ücret memnuniyeti, terfi 

olanaklarından memnuniyet, çalıĢma süresi gibi sorular yöneltilmiĢtir.  

3.3.2. Okul Etkililiği Ölçeği 

 Öğretmenlerin okul etkililiği algısını ölçmek Okul Etkililiği Ölçeği (OEÖ) 

kullanılmıĢtır.  ġiĢman (1996)‟nın hazırlamıĢ olduğu ölçekte yer alan maddeler, Likert 

tipi ölçeğe göre düzenlenmiĢ olup, bu maddeler, yargısal nitelikteki maddelerden 

oluĢmaktadır. Verilecek cevaplarda beĢ kategoride toplanmıĢ olup, bu kategoriler; “Hiç 

katılmıyorum”, “Az katılıyorum”, “Orta derecede katılıyorum”, “Çoğunlukla 

katılıyorum”, “Tamamen katılıyorum” Ģeklinde derecelendirilerek ifade edilmiĢ, en az 

kabul edilen seçenekten, en çok kabul edilen seçeneğe doğru da 1, 2, 3, 4, 5, Ģeklinde 

puanlandırılmıĢtır. 

Okul etkililiği Ölçeği (OEÖ) beĢli derecelendirme düzeyinde olup, 1-5 aralığı 

değerler beĢ eĢit bölümde oluĢturulmuĢ ve Ģöyle değerlendirilmiĢtir: 

i. Hiç Katılmıyorum 1.00-1,79, 

ii. Az Katılıyorum 1.80-2.59, 

iii. Orta Düzeyde Katılıyorum 2.60-3.39, 

iv. Çoğunlukla Katılıyorum 3.40-4.19, 

v. Tamamen Katılıyorum 4.20-4.99, 
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ġiĢman (1996)‟ın Okul Etkililiği Ölçeği (OEÖ) 6 boyutta 56 maddeden 

oluĢmaktadır. Maddeler; yönetici 10, öğretmen 10, öğrenci 8, okul programı ve öğretim 

süreci 10, okul kültürü ve ortamı 10, okul çevresi ve veliler 8 madden oluĢmaktadır. 

Ölçek formu, uzmanlar tarafından değerlendirilerek, açıklık ve anlaĢılırlık 

ilkesine uygun olduğu; içerik bakımından yeterli olduğu sonucuna varılmıĢtır. Aracın 

güvenirliği Cronbach Alfa ile test edilmiĢ ve güvenirlik kat sayısı 0.89 olarak 

bulunmuĢtur. Aynı zamanda ölçeğin geçerlilik ve güvenilirliği test edilmiĢ ve ölçeğe 

son Ģekli verilerek araĢtırmanın amacına ve hedeflenen özellikleri ölçmeye uygun 

olduğu anlaĢılmıĢ ve araĢtırmacı tarafından bizzat yüz yüze ölçek uygulanmıĢtır. 

3.3.3. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği 

 Öğretmenlerin iĢ doyumlarını ölçmek için  “Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği” (ĠDÖ) 

kullanılmıĢtır. Weiss, Davit ve Lofguist (1976), tarafından bireylerin iĢ doyumu 

düzeylerini belirlemek amacıyla geliĢtirilip ilk kez Baycan tarafından (1985,) Türkçeye 

çevrilip, geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. Ölçeğimiz 20 sorudan 

oluĢmakta ve 5‟li Likert tipinde, tek boyutlu olarak kullanılmaktadır. Ölçek toplam 

puan verdiği gibi, içsel iĢ doyum ve dıĢsal iĢ doyum olarak iki alt boyutu 

bulunmaktadır. Ġçsel iĢ doyum:1.2.3.4.7.8.9.10.11.15.16.20. ve dıĢsal iĢ doyum ise: 

5.6.12.13.14.17.18.19. maddelerini içermektedir. Ġçsel iĢ doyum, iĢin ana özünü 

oluĢturur. Yapılan iĢin ilgi ve yeteneklere uygun olması, yaratıcılığa olanak vermesi 

gibi unsurları kapsar. DıĢsal iĢ doyum, çalıĢma ortamı, iĢ arkadaĢları, yönetim ve ücret 

gibi faktörlerden oluĢur. Her bir soru iĢ görenin memnun olma derecesini ölçmektedir. 

Bunlar: 

i. Hiç hoĢnut değilim (1) 

ii. HoĢnut değilim (2) 

iii. Kararsızım (3) 

iv. HoĢnutum (4) 

v. Çok hoĢnutum (5) 

ġeklinde sırayla derecelendirilmiĢtir. Ölçeğin iç tutarlılık Cronbach Alfa 

katsayısı .90 olarak bulunmuĢtur (Yıldırım, 1996). 

Kılıç, Bilge (2002) ve Weiss (1997), göre yüzdelik puan sistemi kullanıldığında 

25 ve daha düĢük puanların düĢük iĢ doyumu gösterdiğini, 26 ile 74 arası puanların 
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ortalama iĢ doyumu gösterdiğini ve 75 ve üzeri puanların yüksek iĢ doyum düzeyini 

gösterdiğini belirtmiĢtir (Aktaran: Yılmaz, 2010: 57).      

Ölçeğin ağırlıklı ortalama puanların derecelenmesi ve yorumlanması için Ģu 

puan aralıkları kullanılmıĢtır; 

a. Çok hoĢnutum (5.00 – 4.20). 

b. HoĢnutum (4.19 – 3.40). 

c. Kararsızım (3.39 – 2.60). 

d. HoĢnut değilim (2.59 – 1.80). 

e. Hiç hoĢnut değilim (1.79 – 1.00). 

Bunun yanında içsel iĢ doyum puanları toplamında, 15 ve daha az puan 

ortalaması düĢük iĢ doyumu düzeyini, 15.01 – 44.99 arası puan ortalaması ortalama iĢ 

doyum düzeyini,45 ve daha yukarı puan ortalaması yüksek iĢ doyum düzeyini 

göstermektedir. DıĢsal iĢ doyum puanları toplamında, 10 ve daha az puan ortalaması 

düĢük iĢ doyum düzeyini, 10.01 – 29.99 arası puan ortalaması yüksek iĢ doyum 

düzeyini göstermektedir (Yılmaz, 2010: 57-58).      

Tablo. 3.2. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğinin Ġçerik Analizi  

Anket Maddesi 

ĠĢ Doyum 

Türü Ġçerik 

1- Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından Ġçsel Faaliyet 

2- Bağımsız çalıĢma imkânı olması bakımından Ġçsel Serbestlik 

3- Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkânı bakımından Ġçsel DeğiĢiklik 

4- Toplumda "saygın bir kiĢi" olma Ģansı bana verilmesi bakımından 
Ġçsel Sosyal Statü 

5- Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi bakımından DıĢsal Okul yönetimi 

6-Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından DıĢsal Yönetici, teknik 

7-Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansı bana vermesi bakımından 
Ġçsel Toplumsal değerler 

8- Bana garantili bir gelecek sağlaması bakımından Ġçsel ĠĢin güvenliği 

9- BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden Ġçsel Sosyal sorumluluk 

10- KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden Ġçsel Otorite 

11- Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı vermesi yönünden 
Ġçsel 

Yetenekleri 

kullanma 

12- ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması yönünden 
Ġçsel 

Örgüt politika 

uygulamaları 

13- Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden DıĢsal Ücret 
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14- Terfi imkânının olması yönünden DıĢsal  Yükselme-ilerleme 

15- Kendi fikir / kanaatleri rahatça kullanma imkânı vermesi yönünden 
Ġçsel Yaratıcılık 

16- ÇalıĢma Ģartları yönünden 
DıĢsal 

ĠĢ yerinin fiziksel 

durumu 

17- ÇalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle anlaĢmaları yönünden DıĢsal  ĠĢ arkadaĢları 

18- Yaptığın iĢ karĢılığında takdir edilmem yönünden Ġçsel Tanınma 

19- Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi yönünden Ġçsel ĠĢ doyumu 

20- Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkânı 

vermesi açısından 
Ġçsel Yaratıcılık 

Kaynak: (Aliyev, 2004; Aktaran: Kılıç ve GümüĢeli, 2010: 296-297). 

Kılıç (2011: 59)‟ın yaptığı çalıĢmada, Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğini örneklem 

grup üzerinde uygulanmadan önce muhtemel hataları önlemek için pilot uygulama 

yapmıĢtır. Ġki ilköğretim okulunda toplam 50 kiĢilik bir öğretmen gurubu üzerinde 

uygulamıĢ, elde edilen veriler SPSS paket programı ile güvenirlik analizi uygulanmıĢ, 

analiz sonucunda ölçeğin genel Cronbach Alpha‟sı 0.85 olarak saptanmıĢtır. Bu veriler 

yüksek güvenirlik sonucunu göstermektedir. 

3.4. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

   Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin, öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, 

branĢ, fiziki Ģartlardan memnun olma, ücret değiĢkenlerine göre farklılık gösterip 

göstermediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin, 

öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediği varyans analizi 

(ANOVA) ile analiz edilmiĢtir. Okul etkililiği alt boyutları ile öğretmenlerin iĢ doyumu 

alt boyutları arasında anlamlı düzeyde iliĢki olup olmadığı Pearson momentler çarpımı 

korelasyon tekniği ile analiz edilmiĢtir. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ 

doyumunun “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam iĢ doyum puanları” alt 

boyutlarını anlamlı düzeyde açıklayıp açıklamadığını belirlemek amacıyla regresyon 

analizi yapılmıĢtır. 

 

 

 

 



116 
 

BÖLÜM IV 

BULGULAR  

 4.1. Okul Etkililiği ve Öğretmenlerin ĠĢ Doyumuna Ait Bulgu ve Yorumlar 

Bu bölümde araĢtırmanın alt amaçlarıyla ilgili bulgulara yer verilmiĢtir. 

Öncelikle öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”,“dıĢsal iĢ 

doyum” alt boyutları ile “toplam iĢ doyum” puan ortalamaları öğretmenlerin 

cinsiyetine, medeni duruma, branĢlarına, kıdemlerine, fiziki Ģartlardan memnun olma 

değiĢkenine, aldığı ücretten memnun olma değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

incelenmiĢtir. 

Daha sonra öğretmenlerin iĢ doyumu alt boyutları ile okul etkililiği alt boyutları 

arasında anlamlı düzeyde iliĢki olup olmadığı incelenmiĢtir. Ayrıca, okul etkililiği alt 

boyutları (okul müdürü, öğretmenler, öğrenciler, okuldaki okul programı ve eğitim 

öğretim süreci, okul kültürü ve ortamı, okul çevresi ve veliler) öğretmenlerin iĢ 

doyumunun “içsel iĢ doyum” “dıĢsal iĢ doyum”  alt boyutları ile “toplam iĢ doyum” 

puanlarını anlamlı düzeyde açıklama gücü incelenmiĢ ve tüm bunlarla ilgili sonuçlara 

yer verilmiĢtir. 

4.1.1. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ile “toplam iĢ doyumu” puan ortalaması 

öğretmenlerin cinsiyetine göre farklılık göstermekte midir? 

Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin, öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılık gösterip göstermediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. Sonuçlar Tablo 4.1‟de 

verilmiĢtir 

Tablo 4.1. Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyi 

Puanları Arasındaki t-Testi KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢ doyumu  Cinsiyet N 
__ 

X 
Ss t p 

Ġçsel ĠĢ Doyum 
Erkek 417 43,38 6,78 

-1,234 ,218 
Kadın 343 43,98 6,58 

DıĢsal ĠĢ Doyum 
Erkek 417 28,06 5,83 

,963 ,336 
Kadın 343 27,67 5,34 

Toplam ĠĢ Doyum 
Erkek 417 75,75 12,04 

-,164 ,870 
Kadın 343 75,89 11,31 

**
p<.05 
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Tablo 4.1‟de görüldüğü gibi; öğretmenlerin iĢ doyumlarının cinsiyetlerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını anlayabilmek için yapılan t-testi analizi sonucunda “içsel iĢ 

doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında anlamlı 

bir farklılaĢma görülmemektedir.  

4.1.2. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam iĢ doyumu” puan ortalaması öğretmenlerin medeni 

duruma göre farklılık göstermekte midir? 

Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin, öğretmenlerin medeni durum 

değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. Sonuçlar 

Tablo 4.2‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.2. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 

Düzeyi Puanları Arasındaki t-Testi KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢ doyumu  
Medeni 

Durum 
N 

__ 

X 
Ss t p 

Ġçsel ĠĢ Doyum 
Evli 639 43,52 6,547 

-1,235 -,217 
Bekar 121 44,34 7,438 

DıĢsal ĠĢ Doyum 
Evli 639 27,78 5,588 

-1,178 ,239 
Bekar 121 28,43 5,747 

Toplam ĠĢ Doyum 
Evli 639 75,59 11,559 

-1,249 ,212 
Bekâr 121 77,04 12,568 

**
p<.05 

Tablo 4.2. incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumlarının medeni durumlarına 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek için yapılan t-testi analizi sonucunda “içsel 

iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında 

anlamlı bir farklılaĢma görülmemektedir.  

4.1.3. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam ĠĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin 

branĢlarına göre farklılık göstermekte midir? 

Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin, öğretmenlerin branĢ değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. Sonuçlar Tablo 4.3‟te 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.3. BranĢ DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyi 

Puanları Arasındaki t-Testi KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢ doyumu  BranĢ N 
__ 

X 
Ss t p 

Ġçsel ĠĢ Doyum 
Sınıf 258 43,53 6,62 

-,374 ,708 
BranĢ 502 43,72 6,74 

DıĢsal ĠĢ Doyum 
Sınıf 258 27,18 5,26 

-2,489 ,013 
BranĢ 502 28,24 5,75 

Toplam ĠĢ Doyum 
Sınıf 258 74,92 11,37 

-1,509 ,132 
BranĢ 502 76,28 11,89 

**
p<.05 

Tablo 4.3‟te görüldüğü gibi; öğretmenlerin iĢ doyumlarının branĢlarına göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek için için yapılan t-testi analizi sonucunda “dıĢsal 

iĢ doyum” alt boyutunda anlamlı bir farklılaĢma görülmektedir. BranĢ öğretmenlerinin 

“dıĢsal iĢ doyum” puan ortalaması sınıf öğretmenlerinkinden anlamlı Ģekilde yüksektir. 

4.1.4.Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin 

kıdemlerine göre farklılık göstermekte midir? 

Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediği varyans analizi (ANOVA) ile analiz edilmiĢtir. Sonuçlar 

aĢağıdaki Tablo 4.4‟te gösterilmiĢtir.  

Tablo 4.4. Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyi 

Puanları Arasındaki Varyans Analizi KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢ doyumu Grup Kıdem N 
__ 

X 
Ss F P 

Ġçsel ĠĢ 

Doyum 

1 1-5 Yıl 115 44,97 6,45 2,087 ,081 

2 6-10 Yıl 136 42,83 5,61 

3 11-15 Yıl 142 42,95 7,63 

4 16-20 Yıl 178 43,87 6,71 

5 21 ve üstü Yıl 189 43,77 6,71 

DıĢsal ĠĢ 

Doyum  

1 1-5 Yıl 115 28,78 5,63 1,352 ,249 

2 6-10 Yıl 136 27,22 5,59 

3 11-15 Yıl 142 27,66 5,55 

4 16-20 Yıl 178 28,10 5,70 

5 21 ve üstü Yıl 189 27,77 5,56 

Toplam ĠĢ 

Doyum 

1 1-5 Yıl 115 78,09 11,53 2,008 ,092 

2 6-10 Yıl 136 74,27 10,40 

3 11-15 Yıl 142 74,87 12,78 

4 16-20 Yıl 178 76,34 11,92 

5 21 ve üstü Yıl 189 75,76 11,60 
**

p<.05 
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Tablo 4.4 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumlarının, kıdem değiĢkenine 

göre yapılan varyans analizi sonucunda “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında öğretmenlerin kıdemlerine göre 

herhangi bir farklılaĢma bulunamamıĢtır. 

4.1.5.Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin fiziki 

Ģartlardan memnun olma değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin öğretmenlerin fiziki Ģartlardan memnun 

olma değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. 

Sonuçlar Tablo 4.5‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.5. Fiziki ġartlardan Memnun Olma DeğiĢkenine Göre 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyi Puanları Arasındaki t-Testi KarĢılaĢtırmasına 

ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢ doyumu  

Fiziki 

ġartlardan 

Memnun 

Olma 

N 
__ 

X 
Ss t p 

Ġçsel ĠĢ Doyum 
Evet 519 44,36 6,29 

4,302 0,000 
Hayır 241 42,14 7,27 

DıĢsal ĠĢ Doyum 
Evet 519 28,72 5,28 

6,166 0,000 
Hayır 241 26,08 5,89 

Toplam ĠĢ Doyumu  
Evet 519 77,41 10,92 

5,618 0,000 
Hayır 241 72,38 12,64 

**
p<.05 

Tablo 4.5‟te görüldüğü gibi; t-testi analizi sonuçları öğretmen görüĢlerinin 

fiziki Ģartlardan memnun olma değiĢkenine göre, “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” 

alt boyutlarında ve  “toplam iĢ doyumu” puanlarında istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığını göstermektedir. “Ġçsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları 

ile “toplam iĢ doyumu” puanları arasında, fiziki Ģartlardan evet memnunum diyenlerin 

puanları, hayır memnun değilim diyenlerin puan ortalamalarına göre anlamlı derecede 

yüksek olduğu görülmektedir. 

4.1.6. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “Toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin aldığı 

ücretten memnun olma değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 
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Öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin, öğretmenlerin aldıkları ücretten memnun 

olma değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. 

Sonuçlar aĢağıdaki Tablo 4.6‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.6. Ücretten Memnun Olma DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumu Düzeyi Puanları Arasındaki t-Testi KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢ doyumu  

Ücretten 

Memnun 

Olma 

N 
__ 

X 
Ss t p 

Ġçsel ĠĢ Doyum 
Evet 347 45,22 6,45 

6,047 0,000 
Hayır 413 42,34 6,62 

DıĢsal ĠĢ Doyum 
Evet 347 29,99 5,28 

10,109 0,000 
Hayır 413 26,11 5,26 

Toplam ĠĢ Doyumu  
Evet 347 79,53 11,41 

8,366 0,000 
Hayır 413 72,69 11,07 

**
p<.01 

Tablo 4.6‟daki t-testi analiz sonuçları öğretmen görüĢlerinin aldıkları ücretten 

memnun olma değiĢkenine göre “içsel iĢ doyum”,  “dıĢsal iĢ doyum”  alt boyutlarında 

ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığını 

göstermektedir. Ücretten memnun olan öğretmenlerin “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması, ücretinden memnun olmayan 

öğretmenlerin puan ortalamasından anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

4.1.7. Öğretmenlerin iĢ doyumu alt boyutları ile okul etkililiği alt boyutları 

arasında anlamlı düzeyde iliĢki var mıdır? 

Öğretmenlerin iĢ doyumu alt boyutları ile okul etkililiği alt boyutları arasında 

anlamlı düzeyde iliĢki olup olmadığı Pearson momentler çarpımı korelasyon tekniği ile 

analiz edilerek sonuçlar aĢağıdaki Tablo 4.7‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.7. Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu ile Okul Etkililiği Arasındaki ĠliĢki 

 

ĠĢ Doyumu 

Alt Boyutları 

Okul Etkililiği Alt Boyutları 

Okul 

Müdürü 
Öğretmenler Öğrenciler 

Okul Programı ve 

Eğitim Öğretim 

Süreci 

Okul Kültürü 

ve Ortamı 

Okul Çevresi 

ve Veliler 

Ġçsel 

Doyum 

r 
,352** ,308** ,319** ,336** ,410** ,346** 

p 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

DıĢsal 

Doyum 

r 
,521** ,347** ,384** ,365** ,529** ,432** 

p 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Toplam 

ĠĢ 

Doyumu 

r 
,464** ,357** ,378** ,381** ,505** ,418** 

p 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

*
p<0.05 

 Yukarıdaki tablo incelendiğinde, öğretmenlerin Okul Etkililiği Ölçeği alt boyut 

ve toplam puanları ile ĠĢ Doyumu Ölçeği alt boyut ve toplam puanları arasında anlamlı 

bir iliĢkinin bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla yapılan Pearson momentler 

çarpımı korelasyon tekniği analizi ile aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 4.7‟nin incelenmesinden okul etkililiğinin “okul müdürü”, 

“öğretmenler”,  “öğrenciler”,  “okuldaki okul programı ve eğitim öğretim süreci”, “okul 

kültürü ve ortamı”, “okul çevresi ve veliler” alt boyutları ile iĢ doyumunun “içsel iĢ 

doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ile “toplam iĢ doyum” puanları arasında 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmektedir.  

4.1.8. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “içsel iĢ 

doyum” alt boyutu düzeyini anlamlı düzeyde açıklamakta mıdır? 

Okul etkililiği alt boyutlarının, öğretmenlerin iĢ doyumunun “içsel iĢ doyum” 

alt boyutunu anlamlı düzeyde açıklayıp açıklamadığını belirlemek amacıyla regresyon 

analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 4.8‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.8. Okulu Etkililiğinin Alt Boyutlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumunun Ġçsel Doyum Alt Boyutunu Açıklama Düzeyi 

Okul Etkililiği DeğiĢkenler N R R
2 

F p β t p 
Okul Müdürü 

760 ,445 ,198 30,952 ,000 

,110 3,093 ,002 

Öğretmenler ,042 1,051 ,294 

Öğrenciler ,078 1,745 ,081 

Okul Prog. ve Eğt. Öğrt. Süreci ,035 ,683 ,495 

Okul Kültürü ve Ortamı ,147 2,734 ,006 

Okul Çevresi ve Veliler ,090 1,791 ,074 

Bağımlı DeğiĢken: Öğretmenlerin ĠĢ Doyumunun Alt Boyutu Olan Ġçsel ĠĢ Doyum 
**

p<.01 

Tablo 4.8‟de iĢ doyumunun “içsel iĢ doyum” alt boyutu bağımlı değiĢkeninin 

yordanmasına iliĢkin veriler incelendiğinde okul etkililiği alt boyutlarının birlikte “içsel 

iĢ doyum” alt boyutu puanları arasında anlamlı bir iliĢki (R=0.445) olduğu ve bağımlı 

değiĢkendeki varyansın % 19,8‟inin (R
2
=0.198) okul etkililiğinden kaynaklandığı 

görülmektedir.  

Okul etkililiğinin alt boyutlarının öğretmenlerin iĢ doyumunun içsel iĢ doyumu 

alt boyutunu etkileme düzeyleri incelendiğinde okul etkililiğinin okul müdürü ile okul 

kültürü ve ortamı alt boyutunu içsel iĢ doyumunu anlamlı bir Ģekilde etkilediği 

görülmektedir. Diğer alt boyutların ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı görülmektedir. 

4.1.9. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “dıĢsal iĢ 

doyum” alt boyutu düzeyini anlamlı düzeyde açıklamakta mıdır? 

Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutunu anlamlı düzeyde açıklayıp açıklamadığını belirlemek amacıyla regresyon 

analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 4.9‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.9. Okul Etkililiğinin Alt boyutlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumunun DıĢsal ĠĢ Doyum Alt Boyutunu Açıklama Düzeyi 

Okul Etkililiği DeğiĢkenler N R R
2 

F p β t p 
Okul Müdürü 

760 ,592 ,351 67,765 ,000 

,195 7,275 ,000 

Öğretmenler ,003 ,095 ,925 

Öğrenciler ,075 2,225 ,026 

Okul Prog. ve Eğt. Öğrt. Süreci -,053 -1,382 ,167 

Okul Kültürü ve Ortamı ,191 4,727 ,000 

Okul Çevresi ve Veliler ,100 2,653 ,008 

Bağımlı DeğiĢken: Öğretmenlerin ĠĢ Doyumunun Alt Boyutu Olan DıĢsal ĠĢ Doyum 
**

p<.01 
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Tablo 4.9‟da görüldüğü gibi; iĢ doyumunun “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu 

bağımlı değiĢkeninin yordanmasına iliĢkin veriler incelendiğinde okul etkililiği alt 

boyutlarının birlikte “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu puanları ile orta düzeyde anlamlı bir 

iliĢki (R=0.592) gösterdiği ve bağımlı değiĢkendeki varyansın % 35.1‟inin (R
2
=0.351) 

okul etkililiğinden kaynaklandığı görülmektedir.  

Okul etkililiğinin alt boyutlarının öğretmenlerin iĢ doyumunun “dıĢsal iĢ 

doyumu” alt boyutunu etkileme düzeyleri incelendiğinde sırayla okul etkililiğinin “okul 

müdürü”, “okul kültürü ve ortamı”, “okul çevresi ve veliler” alt boyutunu “dıĢsal iĢ 

doyumunu” anlamlı bir Ģekilde etkilediği görülmektedir. Diğer alt boyutların ise “dıĢsal 

iĢ doyum” alt boyutu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı 

görülmektedir. 

4.1.10. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ 

doyum” alt boyutu düzeyini anlamlı düzeyde açıklamakta mıdır? 

Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ doyum” 

alt boyutunu anlamlı düzeyde açıklayıp açıklamadığını belirlemek amacıyla regresyon 

analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 4.10‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.10. Okul Etkililiğinin Alt Boyutlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumunun Toplam ĠĢ Doyum Alt Boyutunu Açıklama Düzeyi 

Okul Etkililiği DeğiĢkenler N R R
2 

F p β t p 
Okul Müdürü 

760 ,552 ,305 55,081 ,000 

,310 5,347 ,000 

Öğretmenler ,055 ,856 ,392 

Öğrenciler ,153 2,113 ,035 

Okul Prog. ve Eğt. Öğrt. Süreci -,019 -,233 ,816 

Okul Kültürü ve Ortamı ,353 4,035 ,000 

Okul Çevresi ve Veliler ,195 2,392 ,017 

Bağımlı DeğiĢken: Toplam ĠĢ Doyumu 
**

p<.01 

Tablo 4.10 incelendiğinde; öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ doyumu” 

alt boyutu bağımlı değiĢkeninin yordanmasına iliĢkin veriler incelendiğinde okul 

etkililiği alt boyutlarının birlikte “toplam iĢ doyumu” alt boyutu puanları ile orta 

düzeyde anlamlı bir iliĢki (R=552) gösterdiği ve bağımlı değiĢkendeki varyansın % 

30.5‟inin (R
2
=0.305) okul etkililiğinden kaynaklandığı görülmektedir.  

Okul etkililiğinin alt boyutlarının öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ 

doyumu” puanlarını etkileme düzeyleri incelendiğinde, sırayla okul etkililiği alt 
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boyutları sırayla “okul müdürü”, “okul kültürü ve ortamı”, “okul çevresi ve veliler” ile 

“öğrenciler”  alt boyutları açıklamaktadır. Diğer alt boyutların ise “toplam iĢ doyumu” 

alt boyutu puanları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı 

görülmektedir. 
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      BÖLÜM V 

 

TARTIġMA VE YORUM 

Bu bölümde alt problemlerle ilgili olarak, okul etkililiğinin öğretmenlerin iĢ 

doyumlarını etkileyip etkilemediği ve bazı değiĢkenlere göre öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının farklılaĢma gösterip göstermediği ile ilgili bulgular tartıĢılmıĢ ve 

yorumlanmıĢtır. AraĢtırma ile ilgili bulguların tartıĢılması ve yorumlanması, alt 

problemlerin inceleme sırasına uygun olarak yapılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın amacı doğrultusunda aĢağıdaki soruların sırayla bulguları verilip 

üzerinde tartıĢma ve yorum yapılacaktır. 

5.1. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ile “toplam iĢ doyumu” puan ortalaması 

öğretmenlerin cinsiyetine göre farklılık düzeyi 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarının cinsiyetlerine göre “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında anlamlı bir farklılaĢma 

yoktur. Buna göre “içsel iĢ doyum” alt boyutunda erkek öğretmenlerin daha düĢük puan 

ortalamasına sahip oldukları, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunda kadın öğretmenlerin daha 

düĢük puan ortalamasına sahip oldukları ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında ise erkek 

öğretmenlerin daha düĢük puan ortalamasına sahip oldukları tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuca bakarak bayan ve erkek öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri arasında bir farkın 

olmadığı söyleyebilir. Cinsiyet değiĢkeninin, iĢ doyumunu etkilememesinin sebebi 

olarak; öğretmenlere yapılan davranıĢ tarzının aynı düzeyde olması yani kadın ve erkek 

öğretmenlere farklı davranılmaması, eĢit muamelenin yapılması düĢünülebilir. Ayrıca 

kadın ve erkek öğretmenlere, meslekleri gereği yüklenen iĢ yükünün yerine 

getirilmesinde baĢarılı olacaklarına dair ortak inanç olabilir.  

ġahin‟in (2013), “Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyleri” araĢtırmasında 

öğretmenlerin iĢ doyumlarının cinsiyet değiĢimine göre, iĢ doyumu puanlarının 

ortalaması arasında anlamlı bir farkın tespit edilememesi bu araĢtırma sonuçlarımızı 

destekler niteliktedir. Bu kapsamda kadın ve erkek öğretmenlerin gerek ölçek genelinde 

gerekse ölçek alt boyutlarındaki maddeleri benzer düzeyde düĢündükleri söylenebilir 

(ġahin, 2013: 152). 
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 TaĢdan ve Tiryaki (2008)‟nin “Özel ve Devlet Ġlköğretim Okulu 

Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması” çalıĢmasında, 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinde cinsiyete göre hem özel ilköğretim okullarında, 

hem de devlet ilköğretim okullarında öğretmenlerin cinsiyeti ile iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. Bu durun bu çalıĢmadaki “içsel iĢ doyumu” alt 

boyutu ile örtüĢmektedir.  

 KumaĢ ve Deniz (2010)‟in “Öğretmenlerin ĠĢ Doyum Düzeylerinin 

Ġncelenmesi” çalıĢmalarında öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinde cinsiyetlerine göre 

anlamlı bir farklılık tespit etmiĢtir. Bunun sebebi, “kadın öğretmenlerin içsel ve dıĢsal iĢ 

doyumlarının erkek öğretmenlere göre oransal olarak fazla olmasını toplumsal, kültürel 

ve maddi gerekçelerle açıklamanın mümkün olduğunu belirtmektedir. Bu kapsamda 

özellikle sosyal statü algısı gibi içsel unsurları destekleyen toplumsal algının 

(öğretmenlik mesleğinin kadına daha uygun olmasına yönelik düĢünce gibi) ve ücret 

gibi dıĢsal unsurları destekleyen sosyo-ekonomik algının (erkeğin evin geçiminde 

öncelikle sorumlu olması gibi) kadınlar açısından durumunun bu sonuçların olası 

sebepleri olabileceğini belirtmektedir”. Ġlgili araĢtırma bulgusu ile bu araĢtırma bulgusu 

çeliĢmektedir. 

BaĢer ve Özel‟in (2013), yaptığı “Ġlköğretim Okul Müdürlerinin ĠĢ Doyum 

Düzeyleri” çalıĢmasında okul müdürlerinin iĢ doyum düzeylerinin cinsiyete göre 

farklılık göstermediğini tespit etmiĢtir. Alan yazında cinsiyetin iĢ doyumu üzerindeki 

etkisine iliĢkin farklı araĢtırma sonuçları göze çarpmaktadır. Mevcut bazı araĢtırma 

sonuçları  (Bindhu ve Sudheeshkumar, 2005; Ma ve MacMillan, 1989; Sousa-Poza ve 

Sousa-Poza, 2000), kadınların iĢ doyumu düzeylerinin erkeklerden daha yüksek 

olduğunu gösterirken;   bazı araĢtırma neticelerine göre de  (Demirer, GüreĢ ve Akgül, 

2010; Thompson ve Mc Namara, 1997; Yelboğa, 2007), cinsiyet, iĢ doyumu üzerinde 

etkisi olmayan bir değiĢken olduğunu belirtmektedirler. Bunun  yanında Boydak (2007) 

ise, yaptığı çalıĢmada erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip oldukları tespit edilmiĢtir (BaĢer ve Özel, 2013: 53). 

Meziroğlu (2005)‟nun “Sınıf ve BranĢ Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum 

Düzeylerinin Ölçülmesi” çalıĢmasında cinsiyet değiĢkeni kapsamında bulduğu sonuç, 

bu araĢtırma sonuçları ile örtüĢmektedir. Bu sonuçlar bize, iĢ doyumu ile cinsiyet 

arasında bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. Bunun sebebi çalıĢtıkları meslekten 
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beklenti düzeylerinin (kıdem, yükselme, kariyer edinme vb.) kadın ve erkeklerde benzer 

algılanıyor olması denilebilir. Ayrıca, kadın ve erkek öğretmenler kendilerini 

kıyaslamaları sonucunda, çalıĢma koĢullarını eĢit algılamaları nedeniyle iĢ doyumları 

farklılık göstermemiĢ olabilir. Sonuç olarak, cinsiyet değiĢkenine göre, ġahin (2013), 

TaĢdan ve Tiryaki (2008), BaĢer ve Özel (2013) ile Meziroğlu (2005)‟nun ilgili 

çalıĢması bu araĢtırmanın sonucunu desteklerken; KumaĢ ve Deniz (2010)‟in ilgili 

çalıĢması, bu araĢtırma sonucunu desteklememektedir. 

5.2. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam iĢ doyumu” puan ortalaması öğretmenlerin medeni 

duruma göre farklılık düzeyi 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarının medeni durumlarına göre; “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında anlamlı bir 

farklılaĢma görülmemektedir. Analiz sonuçlarına göre, “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ 

doyum”  alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında evli öğretmenlerin daha 

düĢük puan ortalamasına sahip oldukları tespit edilmiĢtir.  

Literatür incelendiğinde medeni durumun iĢ doyumuna etkisi ile ilgili farklı 

sonuçlara ulaĢıldığı görülmektedir. ġahin (1999)‟in yaptığı “Ġlköğretim Okullarında 

Görevli Öğretmenlerin ĠĢ Doyum Düzeyleri” ile ilgili araĢtırmada öğretmenlerin 

medeni durumlarına göre, bekâr öğretmenler ile evli öğretmenlerin iĢ doyumu puanları 

ortalamaları arasında önemli farklılık bulmuĢtur. Bu bulgular, bu çalıĢmanın 

bulgularıyla çeliĢmektedir. 

Aydınay (1996)‟ın “ĠĢ Tatmini ve Denetim Odağı Arasındaki ĠliĢki” adlı 

çalıĢmasında, medeni durumun iĢ doyumu üzerine önemli bir etki oluĢturmadığı 

sonucuna varmıĢtır. Bunun yanında AltınıĢık (1997)‟ın banka memurları üzerinde 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında evli personelin bekâr personelden daha fazla iĢ 

doyumuna sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır (ġahin, 1999: 78).   

Çanak (2014)‟ın “Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumlarının Ġncelenmesi” çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinde medeni 

durum değiĢkenine göre iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı düzeyde bir farklılaĢma 

tespit etmiĢtir. Ġlgili araĢtırmanın sonuçları bu araĢtırmanın sonuçlarıyla çeliĢmektedir. 
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Gergin (2006)‟in “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Düzeyleri” 

adlı çalıĢmasında öğretmenlerin çalıĢma Ģartlarına iliĢkin algılarının medeni duruma 

göre anlamlı bir farklılık gösterdiğini tespit etmiĢtir. Bekar öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyi puanları evli öğretmenlerden daha olumlu olmuĢtur. Bekar öğretmenlerin 

çalıĢma Ģartlarının sağladığı iĢ doyumunu daha yüksek düzeyde algıladıkları 

söylenebilir. Buda gösteriyor ki bekar öğretmenlerin iĢlerini daha fazla 

kabullenmelerinden kaynaklandığı söylenebilir. Sonuç olarak medeni durumun 

öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen bir etken olmadığı söylenebilir. Bunun nedeni 

olarak da medeni durum değiĢkeninin, bireyin çalıĢtığı iĢiyle olan bağında, bireyin iĢine 

karĢı tutum ve davranıĢlarında herhangi bir etkisinin olmadığı söylenebilir. Ayrıca evli 

ve bekar öğretmenler birbirleri ile karĢılaĢtırıldığında, bekarlar evlerine oranla iĢlerine 

ve akademik ve mesleki geliĢimlerine daha çok zaman ayırabilirken, evliler ise aldıkları 

sosyal destek ve evlerine giren toplam aylık gelir açısından düĢünüldüğünde, her iki 

grubunla olumlu ve olumsuz oldukları noktaların birbirini dengelediği ve bu sebeple 

medeni durumun iĢ doyumu üzerinde bir farklılığı yol açmadığı söylenebilir. Sonuç 

olarak; medeni durum değiĢkenine göre, Aydınay (1996)‟ın çalıĢması bu araĢtırmanın 

sonucunu desteklerken; ġahin (1999), AltınıĢık (1997), Çanak (2014) ve Gergin 

(2016)‟in ilgili çalıĢmaları bu araĢtırma sonucunu desteklememektedir. 

5.3. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam ĠĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin 

branĢlarına göre farklılık düzeyleri 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarının branĢlarına göre; “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutunda anlamlı bir farklılaĢma görülmektedir. BranĢ öğretmenlerinin “dıĢsal iĢ 

doyum” alt boyut puan ortalamaları sınıf öğretmenlerinden daha fazla olduğu tespit 

edilmiĢtir. “Ġçsel iĢ doyum” alt boyutunda anlamlı bir farklılaĢma görülmemektedir. 

Gergin (2006)‟in “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Düzeyleri” adlı 

çalıĢmasında araĢtırmaya katılan öğretmen algılarına göre, çalıĢma Ģartlarının sağladığı 

iĢ doyumu branĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık olduğunu tespit etmiĢtir. Bu 

sonuç, bu çalıĢmanın öğretmenlerin iĢ doyumlarının “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunu 

desteklemektedir (Gergin, 2006: 102). 

Yılmaz (2010)‟ın yaptığı “Lise Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Düzeyleri” 

çalıĢmasında, öğretmenlerin branĢlarına göre “içsel iĢ doyumları” alt boyutunda 
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istatistiksel açıdan anlamlı fark bulmuĢ olup “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunda ise 

anlamlı fark bulamamıĢtır (Yılmaz, 2010: 63). Bu sonuçlar, bu çalıĢmanın analiz 

sonuçlarıyla çeliĢmektedir Bu çalıĢmanın analiz sonuçlarına göre, “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutunda farklılaĢma yokken “içsel iĢ doyum” alt boyutunda farklılaĢma olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

KumaĢ ve Deniz (2010)‟in “Öğretmenlerin ĠĢ Doyum Düzeylerinin 

Ġncelenmesi” çalıĢmalarında öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinde branĢlarına göre 

“içsel iĢ doyum”  boyutuna göre istatistiksel açıdan anlamlı seviyede farklılaĢma tespit 

ederken, “dıĢsal iĢ doyum” boyutunda ise anlamlı bir farlılık tespit edememiĢtir. Bu 

sonuçlar, bu çalıĢmanın analiz sonuçlarıyla çeliĢmektedir.  

Bu araĢtırmanın sonuçlarına göre “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında sınıf öğretmenlerin daha düĢük puan 

ortalamasına sahip oldukları görülmektedir. Öğretmenlerin iĢ doyumlarının branĢlarına 

göre; “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunda anlamlı bir farklılaĢma görülmesinin sebebi; 

branĢ öğretmenlerinin esnek çalıĢma saatlerinin olması, okul bünyesinde açılan 

yetiĢtirme kursu gibi ek çalıĢma sürelerinden aldıkları ücretlerin bu farklılığı 

açıklayacağı düĢünülebilir. Sonuç olarak; branĢ değiĢkenine göre, Gergin (2006)‟in 

ilgili çalıĢması, bu araĢtırmanın sonucunu desteklerken; Yılmaz (2010) ile KumaĢ ve 

Deniz (2010)‟in ilgili çalıĢması, bu araĢtırma sonucunu desteklememektedir. 

5.4. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin 

kıdemlerine göre farklılık düzeyi 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarının, kıdem değiĢkenine göre, “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında öğretmenlerin 

kıdemlerine göre herhangi bir farklılaĢma bulunamamıĢtır. 

 Sonuçlara göre “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ve “toplam iĢ 

doyumu” puanlarında 1-5 yıl kıdem aralığında olan öğretmenlerin puanları diğer 

öğretmenlerden kısmen fazla olduğu görülmüĢtür. 

Literatüre baktığımızda, Özdayı (1990)‟nın “Resmi ve Özel Liselerde ÇalıĢan 

Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini, ĠĢ Streslerinin KarĢılaĢtırmalı Analizi” çalıĢmasında iĢ 
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doyumunun en fazla 1-5 yıl arasında çalıĢan öğretmenlerde bulması, bu araĢtırma 

sonuçlarını destekler niteliktedir. 

ÇalıĢma koĢullarının hizmet süresine göre, veriler incelendiğinde “dıĢsal iĢ 

doyum” alt boyutunda 6-10 yıllık kıdeme sahip öğretmenlerin, çalıĢma koĢullarını diğer 

öğretmenlere oranla daha düĢük algıladıkları söylenebilir. 

TaĢdan ve Tiryaki (2008)‟nin “Özel ve Devlet Ġlköğretim Okulu 

Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması” çalıĢmasında, 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinde kıdemlerine göre, hem özel ilköğretim 

okullarında, hem de devlet ilköğretim okullarında öğretmenlerin kıdemleri ile iĢ doyum 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. Ġlgili çalıĢmanın bulguları bu 

araĢtırmanın bulgularını destekler niteliktedir. 

Çanak (2014)‟ın “Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumlarının Ġncelenmesi” çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinde kıdem 

değiĢkenine göre iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı düzeyde bir farklılaĢma 

bulamamıĢtır.  

 Bilge, Akman ve Kelecioğlu (2007)‟nun “Öğretim Elemanlarının ĠĢ 

Doyumlarının Ġncelenmesi” çalıĢmasına göre, hizmet süresi fazla olanların az olanlara 

göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını ortaya koymuĢlar. Bu sonuç, bu 

çalıĢmanın bulguları ile örtüĢmemektedir. BelirtmiĢ olduğumuz sonuçların değiĢiklik 

göstermesi değiĢik örneklemler ve değiĢik meslek grupları üzerinde çalıĢılmasından 

kaynaklandığı düĢünülmektedir.  

Öğretmenlerin kıdemlerine göre herhangi bir farklılaĢma bulunamamasının 

sebebi olarak öğretmenlerin çalıĢtıkları eğitim kurumlarında okul türlerine göre öğrenci 

profilinin benzer geliĢim döneminde olması, gelir-gider durumlarının yakın olması, 

içinde bulunulan çevrenin sosyo-ekonomik ve kültürel özelliklerinin benzer olması 

olabilir. Sonuç olarak; kıdem değiĢkenine göre, TaĢdan ve Tiryaki (2008) ve Çanak 

(2014)‟ın ilgili çalıĢması bu araĢtırmanın sonucunu desteklerken; Bilge, Akman ve 

Kelecioğlu (2007)‟nun ilgili çalıĢması, bu araĢtırma sonucunu desteklememektedir. 
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5.5. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin fiziki 

Ģartlardan memnun olma değiĢkenine göre farklılık düzeyi 

Öğretmen görüĢlerinin fiziki Ģartlardan memnun olma değiĢkenine göre, “içsel 

iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermektedir. “Ġçsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ile “toplam iĢ doyumu” puanları arasında fiziki 

Ģartlardan evet memnunun diyenlerin puanları anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Fiziki Ģartlardan hayır memnun değilim diyenlerin puanları ise düĢük 

görülmektedir.  

Fiziki Ģartlardan en çok memnun olan öğretmenlerin “toplam iĢ doyumu” 

puanları ile “içsel iĢ doyum” alt boyut puanlarının “dıĢsal iĢ doyum” alt boyut 

puanlarına  göre yüksek olduğu görülmektedir. Fiziki Ģartlardan en az memnun olanlara 

ait puan ortalamaları “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunda görülmektedir.  

Kılıç (2011)‟ın “Ġlköğretimde Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumu” çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinde fiziki Ģartlar değiĢkenine 

göre anlamlılık tespit etmiĢtir. Bu sonuç, bu çalıĢmanın analiz sonuçlarını 

doğrulamaktadır. 

Arabacı ve Bademci (2010)‟nin “Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan 

SözleĢmeli Öğretmenlerin ĠĢ Doyumları” çalıĢmasında fiziki imkânları bakımından 

eksiği bulunmayan okullarda çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir (Aktaran: Kılıç, 2011: 44). Ġlgili çalıĢmanın bulguları, bu 

araĢtırmanın bulgularını destekler niteliktedir. 

Bu sonuçlara göre, eğitim kurumlarının donanım açısında teknolojik alt yapıya 

sahip olmaları, her okulda bilgiye ulaĢma kapsamında bilgisayar ağının ve internetin 

olması, EBA eğitim-öğretim portalının sağladığı katkılar, sınıf mevcutlarının istenilen 

sayıda olması, okullardaki projeksiyon, fotokopi makinesi ve malzemelerinin yeterli 

olması, okulların ve sınıfların fiziki yapılarının istenilen standartlarda olması; ısı, ıĢık, 

ses gibi problemlerin minimum seviyede olması eğitim çalıĢanlarının fiziki Ģartlar 

değiĢkeninin her boyutunda anlamlı çıkmasını etkilemiĢ olduğu düĢünülmektedir. 
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Sonuç olarak; fiziki Ģartlardan memnun olma değiĢkenine göre, Kılıç (2011) ile Arabacı 

ve Bademci (2010)‟nin ilgili çalıĢması bu araĢtırmanın sonucunu desteklemektedir. 

5.6. Öğretmenlerin görüĢlerine göre; iĢ doyumlarının “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” ve “Toplam iĢ doyum” puan ortalaması öğretmenlerin aldığı 

ücretten memnun olma değiĢkenine göre farklılık düzeyi 

Öğretmen görüĢlerinin aldıkları ücretten memnun olma değiĢkenine göre “içsel 

iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermektedir. “Ġçsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum”  alt boyutları ile “toplam iĢ doyumu” puanları arasında aldığı ücretten 

evet memnunun diyenlerin, aldığı ücretten hayır memnun değilim diyenlerin 

puanlarından yüksek olduğu görülmektedir.  

         Kılıç (2011)‟ın “Ġlköğretimde Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumu” çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinde ücret değiĢkenine göre 

anlamlılık olduğunu; ücret ile iĢ doyumu arasında güçlü bir bağın olduğunu tespit 

etmiĢtir. Ġlgili çalıĢmanın bulguları, bu araĢtırmanın bulgularını destekler niteliktedir. 

  

            Gergin (2006)‟in “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Düzeyleri” adlı 

çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ doyumu boyutunda ücret yönüyle doyumsuz oldukları 

sonucunu elde etmiĢtir. Bu sonuç, bu çalıĢmanın araĢtırma sonuçlarıyla çeliĢmektedir.  

Ücret, insanların yaĢamlarını devam ettirmelerini sağlayan en önemli unsurdur. 

Birey yaptığı iĢ karĢılığı yeterli ücret alabilirse kendini iĢe daha fazla vereceğinden 

dolayı iĢ doyumu yaĢayabilir ve iĢe karĢı olumlu tutumlar geliĢtirebilir. Yaptığı iĢe 

karĢın yetersiz ücret alan birey temel ihtiyaçlarını karĢılamada sıkıntı çekeceğinden 

dolayı iĢ doyumsuzluğu yaĢayabilir ve iĢe karĢı olumsuz tutumlar sergileyebilir. 

Bireylerin aldıkları ücret ile iĢ doyumları arasında iliĢki olduğu görülmektedir. Aldıkları 

ücretin yeterli olduğunu düĢünen öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin artması 

beklenirken ücretinin yetersiz olduğunu düĢünen öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin 

düĢmesi beklenebilir. Bu araĢtırma sonuçlarına göre, aldığı ücretten memnun olanların 

iĢ doyum düzeyleri yüksek çıkarken; aldığı ücretten memnun olmayanların iĢ doyum 

düzeyleri düĢük çıktığı görülmektedir. Sonuç olarak; ücret değiĢkenine göre, Kılıç 

(2011)‟ın ilgili çalıĢması, bu araĢtırmanın sonucunu desteklerken; Gergin (2006)‟in 

ilgili çalıĢması, bu araĢtırma sonucunu desteklememektedir. 
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5.7. Öğretmenlerin iĢ doyumu alt boyutları (içsel iĢ doyumu, dıĢsal iĢ 

doyum, toplam iĢ doyum)  ile okul etkililiği alt boyutları (okul müdürü, 

öğretmenler, öğrenciler, okuldaki okul programı ve eğitim öğretim süreci, okul 

kültürü ve ortamı, okul çevresi ve veliler) arasında anlamlı düzeyde iliĢki durumu 

Okul etkililiğinin “okul müdürü”, “öğretmenler”, “öğrenciler”, “okuldaki okul 

programı ve eğitim öğretim süreci”, “okul kültürü ve ortamı” ve “okul çevresi ve 

veliler” alt boyutları ile öğretmenlerin iĢ doyumunun tüm alt boyutları olan “içsel iĢ 

doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ve “toplam iĢ doyum” puanları arasında 

anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. Okul etkililiğinin “okul kültürü ve ortamı” 

alt boyutu; “okul müdürü”, “öğretmen”, “öğrenciler”, “okul programı ve eğitim-öğretim 

süreci”  ve “okul çevresi ve veliler” alt boyutlarından, iĢ doyumunun alt boyutları olan  

“içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ve “toplam iĢ doyum” puanlarından 

fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “okul müdürüne” ait en yüksek 

korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “dıĢsal iĢ doyum” arasında, en düĢük 

korelasyon ise “içsel iĢ doyum” arasında olduğu görülmektedir. Bu netice, okul 

etkililiğinin okul müdürlerinin sahip olduğu yönetim anlayıĢı, tutamları, davranıĢları 

“dıĢsal iĢ doyumu”  üzerinde etkisinin daha fazla olduğunu göstermektedir. Böylelikle 

öğretmenlerin iĢ doyumlarının artmasında veya azalmasında okul müdürünün önemli 

bir fonksiyonu olduğu söylenebilir. 

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “öğretmenlere” ait en yüksek korelasyon 

öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “toplam iĢ doyumu” arasında, en düĢük 

korelasyon ise “içsel iĢ doyum” arasında olduğu görülmektedir. Bu durumda 

öğretmenlerin “toplam iĢ doyumu” puanları arttıkça öğretmenlerin iĢ doyumları daha da 

artacağı söylenebilir. 

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “öğrencilere” ait en yüksek korelasyon 

öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “dıĢsal iĢ doyum” arasında, en düĢük korelasyon 

ise “içsel iĢ doyum” arasında olduğu görülmektedir. Öğrencilerin hazır bulunuĢluk 

düzeyleri, geldikleri aile yapısı, yaĢadığı bölgenin sosyo-ekonomik, sosyo-kültürel 

durumu öğretmenler dıĢsal iĢ doyum düzeyini etkilediği düĢünülmektedir. 
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Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “okul programı ve eğitim öğretim 

sürecine”  ait en yüksek korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “toplam iĢ 

doyumu” arasında, en düĢük korelasyon ise “içsel iĢ doyum” arasında olduğu 

görülmektedir. 

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “okul kültürü ve ortamına” ait en yüksek 

korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu arasında, 

en düĢük korelasyon ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu arasında olduğu görülmektedir. Bu 

netice okul kültürü ve ortamının olması öğretmenlerin “dıĢsal iĢ doyum” üzerinde 

etkisinin daha fazla olduğunu göstermektedir.  Böylelikle okul kültürü ve ortamının 

oluĢturulması, çalıĢanlar arasındaki iletiĢimin kurulması, çalıĢma ortamının 

iyileĢtirilmesi ve öğretmenlerin bu yapı içinde rahat ve huzurlu Ģekilde çalıĢması 

öğretmenlerin iĢ doyumlarını artırabilir. 

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “okul çevresi ve velilere” ait en yüksek 

korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu arasında, 

en düĢük korelasyon ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu arasında olduğu görülmektedir. 

Okul çevresinin okulla bütünleĢmesi, karĢılıklı iletiĢimin olması, velilerin okulu 

benimsemesi ve her türle faaliyetlerine katılması öğretmenlerin iĢ doyumlarını 

artırabilir. 

Hoy ve Miskel (1996)‟e göre okul etkililiğinin en önemli özelliğinin, okulun 

amaçlarını gerçekleĢtirmesi ve bulunduğu çevreye uyum sağlaması ve çevrenin 

ihtiyaçlarını giderme çabasının olmasıdır (Aktaran: Helvacı ve Aydoğan, 2011: 56-57). 

Ma ve MacMillan‟ın “ĠĢyeri KoĢullarının Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Üzerindeki 

Etkisi” çalıĢmasında, eğitim kurumlarının niteliklerinin ve kalitelerinin artırılması, iyi 

yönetilmesi, eğitim ortamının öğretmenlerin iĢ doyumlarını geliĢtirici nitelikte olması 

için okul idarecilerinin de iĢ doyum derecelerinin tatminkâr derecede olması gerektiğini 

belirtmektedir (Ma ve MacMillan, 1999).  

Yılmaz (2012)‟ın yaptığı araĢtırmada öğretmenlerin iĢ doyumlarını belirleyen 

unsurları; etkili iletiĢim kurma, rehberlik yapma ve meslek memnuniyeti unsurları 

olarak vurgulamıĢtır. Akın ve Koçak (2007)‟ın yaptıkları araĢtırmada, öğretmenlerin 

özlük haklarının iyileĢtirilmesi ile iĢ doyumlarının pozitif yönde etkileneceğine dair 

sonuçlar tespit etmiĢlerdir. ġahin (2013), ihtiyaçların giderilmesinin öğretmenlerin iĢ 
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doyumu düzeylerine pozitif yansıyacağı, neticede de öğretmenleri daha aktif hale 

getireceğini belirtmiĢtir (Aktaran: Keskin, 2014: 114). 

“Öğrenciler” alt boyutu kapsamında; Akın ve Koçak (2007), yaptıkları 

araĢtırmada, öğretmen mesaisi boyunca sürekli öğrencilerle iç içe olması onların gerek 

öğretim boyotunda gerekse eğitim boyutunda ihtiyaçlarını karĢılamaya çalıĢması 

sonucu üzerlerinde baskı ve stres oluĢmakta, ayrıca mesleki yeterlilik açısından 

kendilerini yeterli geliĢtirememeleri, iĢ gereksinimlerinin karĢılanmaması gibi 

faktörlerle iĢ güçleri azalmakta ve neticede iĢ doyumsuzluğu ortaya çıktığı belirtilmektir 

(Aktaran: Keskin, 2014: 114). 

“Okul programı ve eğitim öğretim süreci” alt boyutu kapsamında; Çetin ve 

Tunacan (2009)‟ın yaptığı ”Lise Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörlerin 

Tespitine ĠliĢkin Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmasında “Okul programı ve eğitim öğretim 

süreci” alt boyutu kapsamında bu araĢtırma bulgusuna benzer sonuçlara ulaĢılmıĢtır 

(Çetin ve Tunacan, 2009: 165).   

 “Okul çevresi ve veliler” alt boyutu kapsamında; yapılan araĢtırmalarda benzer 

sonuçların ortaya çıktığı görülmektedir. Bu boyutun en önemli yönü, okul aile birliğine 

önem vermesi, öğretmen-veli-öğrenci üçlü saç ayağının tesis edilmesidir. Hoy ve 

Miskel (1996)‟e göre okul etkililiğinin en önemli özelliğinin, okulun amaçlarını 

gerçekleĢtirmesi ve bulunduğu çevreye uyum sağlaması ve çevrenin ihtiyaçlarını 

giderme çabasının olmasıdır (Aktaran; Helvacı ve Aydoğan, 2011: 56-57). 

5.8. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “içsel iĢ 

doyum” alt boyutu düzeyini anlamlı düzeyde açıklama durumu 

ĠĢ doyumunun “içsel iĢ doyum” alt boyutu bağımlı değiĢkeninin yordanmasına 

iliĢkin veriler, “okul müdürü” alt boyutunun iĢ doyumun “içsel iĢ doyum” alt boyutu 

üzerinde anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü yordama derecesine sahip olduğu dikkat 

çekmektedir. Okul etkililiği alt boyutlarının “içsel iĢ doyum” alt boyutu puanları ile 

anlamlı bir iliĢki gösterdiği ve bağımlı değiĢkendeki varyansın okul etkililiğinin “okul 

müdürü” alt boyutundan kaynaklandığı görülmektedir. Sonrasında “Ġçsel iĢ doyum” alt 

boyutunda anlamlı düzeyde iliĢkinin okul etkililiğinin“okul kültürü ve ortamı” alt 

boyutu ile “ okul çevresi ve veliler” alt boyutunda pozitif yönde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Diğer alt boyutların ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu üzerinde istatistiksel 

olarak orta düzeyde anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmektedir. 
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Eğitim kurumlarının etkililiğinin artmasında kilit rol oynayan okul müdürü 

sahip olduğu liderlik vasıfları, tutum ve davranıĢlarıyla öğretmenlerin “içsel iĢ 

doyumlarının” artmasında güçlü bir etkiye sahip olduğu görülmektedir. Bunun yanında 

baĢta okul müdürü olmak üzere diğer paydaĢlarca da oluĢturulan iyi bir okul kültürü ve 

ortamı öğretmenlerin “içsel iĢ doyumlarını” artırılmasında olumlu etkiye sahip olduğu 

düĢünülebilir. 

5.9. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “dıĢsal iĢ 

doyum” alt boyutu düzeyini anlamlı düzeyde açıklama durumu 

ĠĢ doyumunun “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu bağımlı değiĢkeninin 

yordanmasına iliĢkin veriler, okul etkililiği alt boyutlarının “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu 

puanları ile anlamlı bir iliĢki gösterdiği ve bağımlı değiĢkendeki varyansın okul 

etkililiğinin “okul müdürü” alt boyutundan kaynaklandığı görülmektedir. “Okul 

kültürü ve ortamı” alt boyutunun ve “okul çevresi ve veliler” alt boyutunun “dışsal iş 

doyum” alt boyutu üzerinde anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü yordama derecesine sahip 

olduğu dikkat çekmektedir. “Okuldaki okul programı ve eğitim öğretim süreci” 

öğretmenlerin “dışsal iş doyum” düzeylerinin arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu 

görülmektedir.  

Okulların etkililiğinin artmasında önemli rol oynayan okul müdürü, sahip 

olduğu yönetim anlayıĢıyla öğretmenlerin “dıĢsal iĢ doyumlarının” artmasında güçlü bir 

etkiye sahip olduğu görülmektedir. Bunun yanında baĢta okul müdürü olmak üzere 

diğer paydaĢlarca da oluĢturulan iyi bir okul kültürü ve ortamı öğretmenlerin “dıĢsal iĢ 

doyumlarını” artırmasında ikinci güçlü etkiye sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca,“okul 

çevresi ve veliler” alt boyutu da öğretmenlerin “dıĢsal iĢ doyumlarının” artmasında 

üçüncü güçlü etkiye sahip olduğu görülmektedir. Okul ile çevre arasındaki iliĢkinin 

tesis edilmesi, karĢılıklı ihtiyaçların giderilme hususunda iĢ birliğinin yapılması, 

velilerin bu sisteme dâhil edilerek bağın güçlendirilmesi hem okulun etkililiğinin 

artırması, hem de öğretmenlerin “dıĢsal iĢ doyumlarının” daha da artması anlamına 

gelebilir. “Okul programı ve eğitim öğretim süreci” alt boyutunun öğretmenlerin “dıĢsal 

iĢ doyumlarını” arasında negatif yönde bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun 

sebebi velilerin beklentilerinin yüksek olması ve öğretmenlerin iĢlerine karıĢmaları, 

eğitim-öğretimde veli ve öğrenci yönünden mükemmellik anlayıĢının farklı olması, 
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“okul programı ve eğitim öğretim süreci” alt boyutunun yeterince özümsenmemiĢ 

olması, beklentilerin tam karĢılanamaması gibi etkenler olabilir. 

5.10. Okul etkililiği alt boyutları, öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ 

doyum” puan düzeyini anlamlı düzeyde açıklama durumu 

Öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ doyumu” bağımlı değiĢkeninin 

yordanmasına iliĢkin veriler incelendiğinde okul etkililiği alt boyutlarının birlikte 

“toplam iĢ doyumu” puanları ile anlamlı bir iliĢki gösterdiği ve bağımlı değiĢkendeki 

varyansın okul etkililiğinin “okul müdürü” alt boyutundan kaynaklandığı 

görülmektedir. “Okul kültürü ve ortamı” alt boyutunun ve “okul çevresi ve veliler” alt 

boyutunun “toplam iş doyum” alt boyutu üzerinde anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü 

yordama derecesine sahip olduğu tespit edilmiĢtir. “Okuldaki okul programı ve eğitim 

öğretim süreci” öğretmenlerin “toplam iş doyum” düzeylerinin arasında negatif yönlü 

bir iliĢki olduğu görülmektedir  

BaĢta okul müdürü olmak üzere diğer paydaĢlarca oluĢturulan; iyi bir okul 

kültürü, okul ile çevre arasındaki iliĢkinin tesis edilmesi, karĢılıklı ihtiyaçların 

giderilmesi hususunda iĢbirliği yapılması, velilerin okul süreçlerine dahil edilerek 

iliĢkinin güçlendirilmesi öğretmenlerin iĢ doyumunu artıracağı söylenebilir 

“Okul programı ve eğitim öğretim süreci” alt boyutunun öğretmenlerin 

“toplam iĢ doyumu” puanlarını negatif yönde etkilemiĢ olması dikkat çekmektedir. 

Bunun sebebi, “okul programı ve eğitim öğretim süreci” kapsamında öğretmenlerin 

kaynaĢtırma kapsamındaki öğrencilerle zaman ve mekân yetersizliği, araç-gereç 

eksikliği gibi sebeplerden dolayı yeterli ilgilenemedikleri, öğrencilerin öğrenme 

eksikliklerini gidermeleri için verilen ev ödevlerinin kontrolünde zaman açısından 

sıkıntı çekmeleri, öğrencilerin analiz ve sentez yapma becerileri geliĢtiren, sorgulayıcı, 

yorum yapma gücünü geliĢtirici, eleĢtirel düĢünmelerini sağlayıcı yapılandırıcı eğitim 

programını öğretmenlerin yeterince uygulayamadıkları, velilerin yüksek beklentileri 

doğrultusunda öğretmenlerin iĢlerine karıĢmaları; öğrencilerin bireysel geliĢimlerini 

sağlamaya dönük program dıĢı etkinliklerde öğretmenlerin sorumluluk almaktan 

kaçınmaları gibi sebepler öğretmenlerin “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunda ve“toplam iĢ 

doyumu” puanlarında, etkileme gücünün negatif çıkmasında etkili olduğu düĢünülebilir. 
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BÖLÜM VI 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde araĢtırma bulgularına dayalı olarak ulaĢılan genel sonuçlara ve 

önerilere yer verilmiĢtir. Bu çalıĢma kapsamında ulaĢılan genel sonuçlar sırasıyla 

öğretmenlerin iĢ doyumu görüĢlerinin, öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, branĢ, 

kıdem, fiziki Ģartlardan memnun olma, ücret değiĢkenine göre farklılık gösterip 

göstermediği ile ilgili sonuçlar belirtilmiĢtir. Daha sonra öğretmenlerin iĢ doyumu ile 

okul etkililiği arasındaki iliĢkiye dair sonuçlar belirtilmiĢtir. Son olarak okul etkililiği 

alt boyutlarının öğretmenlerin iĢ doyumunun “içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutları ile “toplam iĢ doyum” puanlarını açıklama düzeyleriyle ilgili sonuçlar 

sunulmuĢtur.  

6.1. SONUÇLAR 

1. Öğretmenlerin iĢ doyumlarının cinsiyetlerine göre, “içsel iĢ doyumu”, “dıĢsal 

iĢ doyumu” ve “toplam iĢ doyumu” düzeyleri arasında anlamlı bir farklılaĢmaya 

ulaĢılamamıĢtır. Buna göre, “içsel iĢ doyum” alt boyutunda erkek öğretmenlerin daha 

düĢük puan ortalamasına sahip oldukları, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunda kadın 

öğretmenlerin daha düĢük puan ortalamasına sahip oldukları ve “toplam iĢ doyumu” 

puanlarında ise erkek öğretmenlerin daha düĢük puan ortalamasına sahip oldukları 

tespit edilmiĢtir. Bu durumda, kadın ve erkek öğretmenlerin ölçek bütününde ve alt 

boyutlarındaki maddeleri benzer düzeyde algıladıkları sonucu çıkmaktadır.  

2. Bu çalıĢmanın analizleri sonucunda, öğretmenlerin medeni durumlarına göre 

“içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ile “toplam iĢ doyum” puan 

düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢma tespit edilememiĢtir. Analiz sonuçlarına göre “içsel 

iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında evli 

öğretmenlerin bekâr öğretmenlere nazaran daha düĢük puan ortalamasına sahip 

oldukları tespit edilmiĢtir. 

 3. Öğretmenlerin iĢ doyumlarının branĢlarına göre, “dıĢsal iĢ doyum” alt 

boyutunda anlamlı bir farklılaĢma görülmektedir. “Ġçsel doyum” alt boyutunda anlamlı 

bir farklılaĢma görülmemektedir. “Ġçsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında 
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ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında sınıf öğretmenlerin daha düĢük puan ortalamasına 

sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 4. Öğretmenlerin iĢ doyumlarının, kıdem değiĢkenine göre “içsel iĢ doyum”, 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” puanlarında öğretmenlerin 

kıdemlerine göre herhangi bir farklılaĢma bulunamamıĢtır. 

“Ġçsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ve “toplam iĢ doyumu” 

puanlarında 1-5 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin puanlarının daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca çalıĢma koĢullarının hizmet süresine göre veriler incelendiğinde 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutunda 6-10 yıllık öğretmenlerin çalıĢma koĢullarını diğer 

öğretmenlere oranla daha düĢük algıladıkları sonucu elde edilmiĢtir. 

5. Fiziki Ģartların durumu öğretmenlerin iĢ doyumunu etkilediği sonucuna 

varılmıĢtır. Öğretmen görüĢlerinin, fiziki Ģartlardan memnun olma değiĢkenine göre, 

“içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” 

puanlarında istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

“Ġçsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutları ile “toplam iĢ doyumu” puanları 

arasında fiziki Ģartlardan evet memnunun diyenlerin puanları anlamlı Ģekilde yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, fiziki Ģartlardan en çok memnun olan “toplam iĢ doyumu” 

puanları ile  “içsel iĢ doyum” alt boyutu puanları olduğu tespit edilmiĢtir. Fiziki 

Ģartlardan en az memnun olanlar ise “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

6. Öğretmen görüĢlerinin, aldıkları ücretten memnun olma değiĢkenine göre, 

“içsel iĢ doyum”, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutlarında ve “toplam iĢ doyumu” 

puanlarında istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı görülmüĢtür. Ücretten 

memnun olma değiĢkenine göre, en fazla memnuniyet “toplam iĢ doyumu” puanları ile 

“içsel iĢ doyum” alt boyutunda görülmektedir. Aldığı ücretten en az memnun olan ise 

“dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu olduğu görülmektedir.  

7. Bu çalıĢmanın analiz sonuçlarına göre, okul etkililiği ölçeği alt boyutlarıyla, iĢ 

doyumu ölçeğinin alt boyutları, birbiriyle pozitif yönde iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumu ile okul etkililiği arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu 

görülmektedir. Bu iliĢki okul etkililiği ve öğretmenlerin iĢ doyumu ölçeklerinde yer 

alan alt boyutlar kapsamında incelendiğinde, iĢ doyumunun alt boyutlarıyla orta 
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düzeyde bir iliĢkiye sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. Okul etkililiğini etkileyen 

faktörlerden “okul müdürüne” ait en yüksek korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu 

etkileyen “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu arasında, en düĢük korelasyon ise “içsel iĢ 

doyum” alt boyutu arasında olduğu görülmektedir.  

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “öğretmenlere” ait en yüksek korelasyon 

öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “toplam iĢ doyumu” puanları arasında, en düĢük 

korelasyon ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu arasında olduğu görülmektedir.  

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “öğrencilere” ait en yüksek korelasyon 

öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu arasında, en düĢük 

korelasyon ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu arasında olduğu görülmektedir.  

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “okul programı ve eğitim öğretim 

sürecine” ait en yüksek korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “toplam iĢ 

doyumu” puanları arasında, en düĢük korelasyon ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu 

arasında olduğu görülmektedir.  

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “okul kültürü ve ortamına” ait en yüksek 

korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu arasında, 

en düĢük korelasyon ise “içsel iĢ doyum” alt boyutu arasında olduğu görülmektedir.  

Okul etkililiğini etkileyen faktörlerden “okul çevresi ve velilere” ait en yüksek 

korelasyon öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen “içsel iĢ doyum” alt boyutu arasında, 

en düĢük korelasyon ise “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu arasında olduğu görülmektedir.  

8. ĠĢ doyumunun “içsel iĢ doyum” alt boyutu bağımlı değiĢkeninin 

yordanmasına iliĢkin veriler, okul etkililiği alt boyutlarının birlikte “içsel iĢ doyum” alt 

boyutu puanları ile orta düzeyde anlamlı bir iliĢki gösterdiği sonucu elde edilmiĢtir. 

“Ġçsel iĢ doyum” alt boyutuna en yüksek ve anlamlı düzeyde etkinin sırasıyla 

okul etkililiğinin “okul müdürü” alt boyutu, “okul kültürü ve ortamı” alt boyutu ve 

“okul çevresi ve veliler” alt boyutu olduğu tespit edilmiĢtir. “Okuldaki okul programı 

ve eğitim öğretim süreci” öğretmenlerin “içsel iĢ doyum” alt boyut düzeylerinin 

artmasında en az etkileme gücüne sahip olduğu görülmektedir.   
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9. ĠĢ doyumunun “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu, okul etkililiği alt boyutlarının 

birlikte “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu puanları ile orta düzeyde anlamlı bir iliĢki 

gösterdiği sonucu tespit edilmiĢtir. 

“DıĢsal iĢ doyum” alt boyutuna en yüksek ve anlamlı düzeyde etkileme 

gücünün okul etkililiğinin “okul müdürü” alt boyutunda olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bunu, “dıĢsal iĢ doyum” alt boyutu ve okul etkililiğinin “okul kültürü ve ortamı” alt 

boyutu ve “okul çevresi ve veliler” alt boyutu takip etmektedir. “Okuldaki okul 

programı ve eğitim öğretim süreci”, öğretmenlerin “dıĢsal iĢ doyum” düzeylerinin 

artmasında negatif etkileme gücüne sahip olduğu görülmektedir.  

10. Öğretmenlerin iĢ doyumunun “toplam iĢ doyumu” alt boyutu ile okul 

etkililiği alt boyutlarının birlikte “toplam iĢ doyumu” alt boyutu puanları ile orta 

düzeyde anlamlı bir iliĢki gösterdiği sonucu elde edilmiĢtir. 

“Toplam iĢ doyum” alt boyutuna en yüksek ve anlamlı düzeyde etkileme 

gücünün okul etkililiğinin “okul müdürü” alt boyutunda olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bunu, okul etkililiğinin “okul kültürü ve ortamı” alt boyutu ve “okul çevresi ve 

veliler” alt boyutu takip etmektedir. “Okuldaki okul programı ve eğitim öğretim 

süreci”, öğretmenlerin “toplam iĢ doyum” düzeylerinin artmasında negatif etkileme 

gücüne sahip olduğu görülmektedir.  

6.2. ÖNERĠLER 

AraĢtırma sürecinde ulaĢılan genel sonuçlar kapsamında aĢağıdaki öneriler 

geliĢtirilebilir. Bu öneriler uygulayıcılara yönelik öneriler ve araĢtırmacılara yönelik 

öneriler alt baĢlıkları altında verilmiĢtir. 

 6.2.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

1. Okulların donanımı, sınıf mevcutları, mimari yapısı, okul bahçesindeki oyun alanları, 

ıĢık ve aydınlatma gibi fiziki Ģartlar iyileĢtirilmeli ve geliĢtirilmelidir. 

2. Karar organları ile politika yapıcıların öğretmenlerin ücretini iyileĢtirmeye yönelik 

çalıĢmalar yapmalıdırlar. 
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3. Okul etkililiğinin artırılması ve okul müdürlerinin liderlik ve iletiĢim becerilerinin 

geliĢtirilmesine yönelik hizmet içi eğitim, eğitim yönetimi alanında yüksek lisans ve 

doktora programlarına katılmaları için öncelik sağlanmalıdır. 

4. Öğretmenlerin etkili iletiĢim kurabilmeleri ve etkili okul kültürü oluĢturabilmeleri 

noktasında okul içi ve okul dıĢı kültürel ve sosyal aktiviteler düzenlemeleri sağlanabilir. 

6.2.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler. 

1. Bu araĢtırma, sadece resmi okul türlerinde uygulanmıĢtır. AraĢtırmalar özel okul 

türlerinde de uygulanarak resmi ve özel okul türlerinde görev yapan öğretmenlerin okul 

etkililiğine katkıları ve iĢ doyum düzeyleri belirlenip karĢılaĢtırmalar yapılabilir. 

2. Okul etkililiği ve iĢ doyum çalıĢmasına okul müdürleri de dâhil edilebilir. 

3. Eğitim kurumlarında, sınıf ve branĢ öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini artıran ya da 

azaltan faktörlerin neler olduğunu bulmaya yönelik nicel çalıĢmalar yapılabilir.  
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EK-1 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Değerli Öğretmen ArkadaĢım, 

 Okul Etkililiğinin Öğretmenlerin ĠĢ Doyumuna Etkisi konulu bir çalıĢma yapmaktayım. Size ulaĢan 

bu ölçekler, eğitimle ilgili bir araĢtırmanın, veri toplama araçları olarak düzenlenmiĢtir. Ġlkokul, ortaokul ve 

liselerde okul etkililiğinde rol oynayan etmenlere ve öğretmenlerin iĢ doyumlarına etkisine iliĢkin sizlerin 

görüĢlerini tespit etmek amacıyla hazırlanmıĢtır. Bu çalıĢma yüksek lisans için bilgi toplamayı amaçlayan bir 

araĢtırmadır.  

Bu çalıĢma iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde “Etkili Okul Ölçeği”, ikinci bölümde ise “ĠĢ 

Tatmin Ölçeği” bulunmaktadır. Bu ölçeklerden elde edilecek bulguların ve çıkartılacak sonuçların 

güvenilirliği, ölçeğin her maddesini cevaplandırmada göstereceğiniz dikkat ve samimiyete bağlıdır. Veriler 

bilimsel amaçlar çerçevesinde topluca bilgisayar ortamında değerlendirileceğinden ölçeğe isminizi ve 

çalıĢtığınız kurum adını yazmanıza gerek yoktur. Ġlginizden dolayı teĢekkür ederim. 

         Cengiz TURAÇ 

EYTPE Yüksek Lisans Öğrencisi 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

(Size uygun seçeneğin baĢındaki parantezin içerisine “X” iĢareti koyunuz ve istenen bilgiyi yazınız.) 

 

1- Kaç yaşındasınız?   (………) 

2-Medeni durumunuz? 

(   ) Evli                 (   ) Bekar 

3-Cinsiyetiniz? 

(   ) Bay                 (   ) Bayan 

4-Okuldaki göreviniz? 

(   ) Sınıf öğretmeni          (   ) Branş öğretmeni Branşınızın adı: 

5-Mesleğinizi kaç yıldır yapıyorsunuz? 

(   ) 1-5 Yıl (   ) 6-10 Yıl (   ) 11-15 Yıl (   ) 16-20 Yıl (   ) 21 Yıl ve üstü 

6-Mezun olduğunuz okulu açık bir şekil yazınız.(…………………………………………………………………) 

7-Çalıştığınız okulun fiziki şartlarından memnun musunuz? 

(   ) Evet (   ) Hayır 

8-Aldığınız ücretten memnun musunuz? 

(   ) Evet (   ) Hayır 

9-İşinizdeki terfi olanaklarından memnun musunuz? 

(   ) Evet (   ) Hayır 

10-Bulunduğunuz okulda toplam çalışma süreniz? 

(   ) 1-3 yıl (   ) 4-6 yıl (   ) 7 ve daha fazla yıl 
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Ek 2: Ölçek Uygulama Ġzni 
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Ek:3 Ölçek Ġzinleri 

RE: Ölçek Ġzin Ġsteği 

 

Merhaba Cengiz Bey,  

 

ġermin ile birlikte kullandığımız ölçeği kullanmanızda bir sakınca görmemekteyim. 

BaĢarılar dilerim. 

Hamiyet Sayan 

 
From: centur71@hotmail.com 

To: hamiyetsayan@hotmail.com 

Subject: Ölçek Ġzin Ġsteği 

Date: Thu, 12 May 2016 17:40:22 +0300 

Değerli Hocam; 

 

Ben Cengiz TURAÇ. Konya - SeydiĢehir Ġhsan Tekin Ġlkokulunda müdür yardımcısı 

olarak çalıĢmaktayım. Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi alanında 

yüksek lisans yapmaktayım. ġu an tez çalıĢmasındayım. "Okul Etkililiğinin 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumuna Etkisi" adlı konuyu çalıĢıyorum. Ġzin verirseniz 

sizin DanıĢmanlığını üstlendiğim, ġermin Altınkılıç‟a ait tezde uyarlamıĢ olduğumuz'' 

ĠĢ Doyumu Ölçeğini kullanmak istiyorum. Olur, verirseniz sevinirim. 

 

ÇalıĢmalarınızda baĢarılar diler, Saygılar Sunarım. 

 

Cengiz TURAÇ 

Müdür Yardımcısı 

Tlf: 05056772430 

Email: centur71@hotmail.com 
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T.C. 

NECMETTĠN ERBAKAN ÜNĠVERSĠTESĠ 

Eğitim Bilimler Enstitüsü Müdürlüğü 

 

 ÖZGEÇMĠġ 

 

Adı Soyadı Cengiz TURAÇ 

Doğum Yeri SeydiĢehir 

Doğum Tarihi 06.06.1971 

Medeni Durum Evli 

 ÖĞRENĠM DURUMU 

Ġlkokulu- Ortaokul SeydiĢehir Ġhsan Tekin Ġ.O                                                SeydiĢehir 1983 

Lise SeydiĢehir                                                                             SeydiĢehir 1991 

Lisans Selçuk Üniversitesi Eğitim Fak. Sınıf Öğret. Böl.             Konya      1997 

Yüksek Lisans Necmettin Erbakan Üni. Eğitim Bilimleri Enstitüsü        Konya      2017 

Ġlgi Alanları: Spor, Tiyatro, Kitap Okumak 

ĠĢ Deneyimi: 

(Doldurulması 

Ġsteğe Bağlı) 

 

MEB 16 yıl sınıf öğretmenliği, 4 yıl müdür yardımcılığı görevi 

 

Hakkımda Bilgi 

Almak Ġçin 

Önerebileceğim 

ġahıslar: 

(Doldurulması 

Ġsteğe Bağlı) 

 

Doç. Dr. Ali Meydan (NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi Eğitim 

Fakültesi ) 

Telefon: 05056772430 

Adres Alaylar Ġki Mah. 802. Sk. Narin Ap. No: 9 SeydiĢehir / KONYA 
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