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ÖRGÜTSEL ĠMAJ ALGILARI ĠLE Ġġ DOYUMU DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

 
Banu AKBULUT 
 

ÖZ 

Bu araĢtırmada, Ankara ilinin Altındağ ve Çankaya ilçelerinde bulunan ortaöğretim 

kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ 

doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkilerin ortaya konulması amaçlanmıĢtır.  

AraĢtırma betimsel bir araĢtırma olup, araĢtırmada iliĢkisel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini Ankara ilinin Altındağ ve Çankaya ilçelerinde 

bulunan ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenler 

oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmanın örneklem büyüklüğü belirlenirken oranlı küme örnekleme 

yönteminden faydalanılmıĢtır. % 95 doğruluk düzeyi ve % 5 tolerans gösterilebilir 

hata oranı için, evren sayısının 5.000 olduğu durumlarda önerilen örneklem 

büyüklüğü olan 356 sayısı belirlenmiĢtir. AraĢtırma, resmi ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan 272 ve özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan 110 

öğretmen olmak üzere toplam 382 öğretmene ulaĢılarak tamamlanmıĢtır.  

AraĢtırmanın verileri, Gürbüz (2008) tarafından geliĢtirilmiĢ olan “Örgütsel Ġmaj 

Algısı (ÖĠA) Ölçeği” ve Gündüz (2008) tarafından geliĢtirilmiĢ olan “ĠĢ Doyumu (ĠD) 

Ölçeği” kullanılarak Ankara ilinin Altındağ ve Çankaya ilçelerindeki resmi ve özel 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerden toplanmıĢtır.  

Verilerin analizinde SPSS 15.0 programından yararlanılmıĢtır. Verilerin analizi için 

aritmetik ortalama, standart sapma gibi betimsel istatistikler ile bağımsız 

örneklemler için t- testi, tek yönlü varyans analizi, Pearson korelasyon analizi ve 

regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenlerin örgütsel imaj algıları genel olarak 

olumludur. Öğretmenlere göre çalıĢtıkları okullar; kurumsal açıdan etik, çalıĢma 

ortamı açısından olumlu ve hizmet kalitesi açısından genelde baĢarılıdır. 

Öğretmenlerin okulları ile ilgili imaj algılarını olumsuz yönde etkileyen etmenlerin 
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baĢında okulların yönetim kalitesi ve toplumsal konulara uzak oluĢlarının geldiği 

değerlendirilmektedir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri genel olarak yüksektir. Ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri örgütsel imaj 

algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ 

doyumu düzeyleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına dayalı olarak, okul yöneticilerine ve eğitimle ilgili karar 

vericilere, okulların imajlarının güçlendirilmesine ve öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin artırılmasına dönük önerilerde bulunulmuĢtur. Ayrıca bundan sonraki 

araĢtırmalara yön vermek amacıyla bazı önemli noktalara da dikkat çekilmiĢtir. 

Anahtar sözcükler: Örgütsel imaj, iĢ doyumu, ortaöğretim kurumu 

DanıĢman: Doç. Dr. Berrin BURGAZ, Hacettepe Üniversitesi, Eğitim Bilimleri 
Anabilim Dalı, Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Bilim Dalı 
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THE RELATIONSHIP BETWEEN THE UPPER SECONDARY SCHOOL 
TEACHERS’ ORGANIZATIONAL IMAGE PERCEPTIONS AND JOB 
SATISFACTION LEVELS 

 

Banu AKBULUT 

 

ABSTRACT 

This study aims to reveal the relationship between the teachers’ organizational 

image perceptions and job satisfaction who serves at upper secondary schools 

located in Altındağ and Çankaya districts of Ankara. 

This descriptive study was conducted by using correlation study. The target 

population of the study consisted of teachers who serve at state and private 

secondary schools located in Altındağ and Çankaya districts of Ankara. 

Sample size of the study is determined by cluster sampling method. For % 95 

confidence and % 5 confidence interval, 356 sample is assigned when the number 

of target population is up to 5.000. The study was completed by including totally 

382 teachers that 272 of them serve at state secondary schools and 110 of them 

serve at private secondary schools.  

The data for the study have been collected from the teachers who serve at state 

and private secondary schools located in Altındağ and Çankaya districts of Ankara 

by utilizing the “Organizational Image Perception Scale” developed by Gürbüz 

(2008) and the “Job Satisfaction Scale” developed by Gündüz (2008).  

The SPSS 15.0 program was used to analyze the data. For the analysis of the 

data, a part from descriptive statistics such as arithmetic averages and standard 

deviations, t-test for independent samplings, one-sided variance analysis, Pearson 

correlation analysis and regression analysis were applied. 

At the conclusion of the study, it was explored that teachers’ organizational image 

perceptions were generally positive. They find their own schools organizationally 

ethical, and they find their working environment positive and they find their own 

schools’ service quality generally successful. It is evaluated that the most 

important factors that affect teachers’ perceptions of their own school image 
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negatively are respectively their schools’ administration quality and alienated 

attitudes towards social issues.  

Teachers generally have high job satisfaction levels. It was discovered that 

teachers have higher job satisfaction levels than their organizational image 

perceptions that serve at upper secondary schools. Moreover, it is observed that 

there is a positive relationship between teachers’ organizational image perceptions 

and their job satisfaction. 

Based on the findings of the research, school administrators and educational 

authorities are advised to strengthen the school images and improve teachers’ job 

satisfaction levels. In addition, some important points are highlighted in order to 

guide further researches. 

Keywords: Organizational image, job satisfaction, upper secondary school 

Advisor: Ass. Prof. Dr. Berrin BURGAZ, Hacettepe University, Department of 
Educational Sciences, Division of Educational Administration, Supervision, 
Planning and Economics 
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1. GĠRĠġ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırmanın problem durumu, amacı, problem 

cümlesi, alt problemleri, önemi ve araĢtırmayı oluĢturan bazı kavramların tanımları 

yer almaktadır. 

1.1. Problem Durumu 

Günümüz bilgi çağında bilgi teknolojisinde meydana gelen hızlı geliĢmeler ve ani 

değiĢimler toplum yaĢamını ve insan iliĢkilerini her yönü ile etkisi altına almaktadır. 

Bilgiye daha kolay ve hızlı eriĢebilen bilgi toplumu için dünya ülkeleri arasındaki 

sınırlar ortadan kalkmakta ve toplum sistemleri de bu değiĢimlere ve geliĢmelere 

uygun olarak yeniden yapılandırılmaktadır. 

KüreselleĢme ile politikadan ekonomiye, kültürel etkinliklerden toplumsal iliĢkilere 

kadar hemen hemen tüm sistemlerde yaĢanan değiĢimler eğitim sistemini de 

etkilemekte ve eğitim sisteminden etkilenmektedir. Bu bağlamda, örgütler arasında 

artan rekabet ortamı eğitim örgütlerini de etkisi altına almıĢtır. Böyle bir ortamda 

ayakta kalmaya çabalayan eğitim örgütleri kendilerini diğer eğitim örgütlerinden 

ayırmak için fark yaratmaya yani eğitim teknolojilerini, eğitim ortamlarını, eğitim 

yöntem ve tekniklerini farklılaĢtırmaya zorlanmaktadırlar.  

KüreselleĢme ile birlikte kızıĢan rekabet ortamında baĢarıyı yakalamak için iyi 

yetiĢmiĢ insan gücüne duyulan ihtiyaç, eğitim sistemine daha fazla görev ve 

sorumluluklar yüklemektedir. Eğitim sistemi, çağa ayak uydurabilmek için sürekli 

olarak kendini yenilemeli ve değiĢtirmelidir. Böylece çağın ihtiyaçlarına uygun bilgi 

ve becerilerle donanımlı bireyler yetiĢtirilerek toplumun hızla geliĢen dünya ile aynı 

oranda geliĢebilmesi sağlanmalıdır.  

Eğitim, sonucunda bireyde istendik davranıĢ değiĢikliği oluĢturmaya yönelik bir 

süreçtir. Ġnsanoğlunun hayat boyu vazgeçemeyeceği bir etkinlik olan eğitim, 

bireyin doğumundan ölümüne kadar sürer. Bu süreç içinde birey kendini 

yetiĢtirerek hayatını idame ettirmeyi sağlayacak yetenek ve bilgiye sahip olurken, 

kendini de toplum için yetiĢtirmektedir (Demirel ve Kaya, 2011, s. 5). 

Eğitim sayesinde iyi yetiĢmiĢ bireylerin toplumsal geliĢmeye ve kalkınmaya faydası 

yadsınamaz. Eğitimin kalkınma üzerindeki etkisinin ve öneminin fark edilmesiyle 

eğitim, ekonomistler ve eğitimciler tarafından bir yatırım olarak değerlendirilmeye 
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baĢlanmıĢ, “Ġnsan Sermayesi Kuramı” ile de bu yatırımın kavramsal çerçevesi 

ĢekillendirilmiĢtir. Eğitimin toplum yaĢamı üzerindeki öneminin farkına varılmasıyla 

eğitim ile ilgili yetkililer eğitimin niteliği, eğitim programlarının etkililiği, yönetici ve 

öğretmenlerin yeterliliği gibi konularda yeni arayıĢlara yönelmiĢlerdir. Bu yeni 

arayıĢlar ve değiĢim süreci içinde eğitim örgütleri, eğitim sistemi içindeki 

değiĢikliklerden etkilenirken aynı zamanda bu süreci yönlendirmektedirler. 

Örgütler, bireylerin toplum hayatında ulaĢmak istedikleri hedeflere eriĢebilmek için 

iĢbirliği yapma gereksiniminden doğmuĢlardır. Bir örgütün hayatını sürdürebilmesi 

için, örgütün gerçekleĢtirilmeye çalıĢılan ortak bir amacı ve bu amacı 

gerçekleĢtirmeye hevesli, birbirleriyle iletiĢim kurabilen bireylere ihtiyacı vardır. 

Açık bir sistem olan eğitim örgütleri de bireylere toplumsal davranıĢları öğretmeyi, 

bilgi, beceri, yetenek kazandırmayı ve onların var olan yeteneklerini geliĢtirmeyi 

amaçlamaktadır. Eğitim örgütlerinin bu amacına ulaĢabilmesi için de örgüt içinde 

üretken, performansı yüksek, örgütün verimliliğine katkıda bulunabilecek, iĢini 

severek yapan iĢ görenlere ihtiyaç duyulmaktadır (Bakan, 2005, s. 7). 

Türkiye’de eğitim etkinliklerinin yürütülmesi amacıyla kurulmuĢ olan Milli Eğitim 

Bakanlığı (MEB) bünyesinde çok sayıda eğitim örgütünü barındırmaktadır. Bilgi 

üreten örgütler olan okullar eğitim sisteminin merkezinde olup, eğitim sisteminin 

geliĢtirilme ve iyileĢtirilme sürecinde önemli bir role sahiptirler. Gelecek nesillerin 

yetiĢtiği ortamlar olan okulların niteliklerinin artırılmasıyla ülke ve dünya sorunları 

üzerinde çözümler üretebilen nesillerin yetiĢtirilmesi sağlanmalıdır.  

Okulların baĢarısını ve kalitesini sadece okulun fiziki koĢulları, teknolojiyi kullanma 

olanakları, sınıf sayısı, sınıf baĢına düĢen öğrenci sayısı, öğretmen baĢına düĢen 

öğrenci sayısı gibi etmenler göstermez. Okulların kalitesini asıl belirleyen etmen 

okulda görev yapan öğretmenlerin yeterlik ve yetkinlikleridir. Okullarda nitelikli 

eğitim verilebilmesi ancak performansı yüksek öğretmenler tarafından baĢarılabilir. 

Eğitimin kalitesinin artırılması, öğrencilerin gerekli bilgi ve becerilerle donatılması 

iĢi öğretmenlerin görevidir. Ġçinde bulunduğumuz bilgi çağında okullar merkezde 

yer alırken, öğrenciler stratejik insan kaynağı, öğretmenler de stratejik eğitim 

liderleri olarak görülmektedir. Öğretmenler, öğrencilerine toplumun değerlerini 

kazanmaları, korumaları ve çağa uygun yeni değerler edinmeleri hususunda 

rehberlik ederler. Öğrenciler öğretmenleri sayesinde kazandıkları bilgi, beceri, 
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tutum ve davranıĢlar ile toplum yaĢamına adapte olmakta ve eğitim sonucunda 

edindikleri meslek ile hayatlarını idame ettirmektedirler. Bu bağlamda eğitim, 

öğrenme süreci ve öğretmenin bireylerin yaĢamında ne derece önemli olduğu 

görülmektedir (AteĢ ve Burgaz, 2013). 

Öğretmen öğrencilerine eğitim programı kapsamındaki bilgi, beceri ve tutumları 

öğretirken, müfredatta direkt olarak bulunmayan birçok ahlaki ve insani, değer ve 

yargıyı da dikte etmektedir. Öğrencilerin karakterlerini, ilerideki yaĢamlarını, 

toplumun sağlığını ve birliğini ilgilendiren bu değer ve yargıları ileten öğretmenin 

eğitim sisteminin amaçlarına uygun olarak öğrenci yetiĢtirebilmesi için, öğretmen 

yeterliliğinin yanı sıra ruh sağlığı da çok önemlidir.  

ĠĢini severek yapan, çalıĢma yaĢamında ve sosyal hayatında doyumlu bir 

öğretmen ile iĢinden memnuniyetsiz, stres altında ve mutsuz bir öğretmenin 

yetiĢtireceği öğrencilerin davranıĢlarının benzer olması beklenmemektedir. Bu 

nedenle, ülkenin geleceğini oluĢturacak öğrencileri yetiĢtirme iĢinden sorumlu 

öğretmenler; stres, kaygı ve tükenmiĢlik hislerinden uzak tutulmalı, beklentileri 

karĢılanarak iĢ ve hayat doyumu düzeyleri artırılmalıdır. 

ĠĢ doyumu (ĠD); iĢ görenin çalıĢmakta olduğu örgütten, yöneticilerinden ve iĢ 

arkadaĢlarından beklentilerinin karĢılanmasına iliĢkin algısıdır. Diğer bir deyiĢle iĢ 

doyumu, çalıĢanın çalıĢma hayatını değerlendirdikten sonra hissettiği duygulardır 

(ÖdemiĢ, 2008, s. 7). Yerli alanyazın incelendiğinde eğitim örgütlerinde 

öğretmenlerin iĢ doyumlarının incelendiği birçok çalıĢmaya (Adıgüzel, Karadağ ve 

Ünsal, 2011; Ağaoğlu, 2011; AkkuĢ, 2010; Alsancak, 2010; Boğa, 2010; Canbay, 

2007; Değirmenci, 2006; Ekinci, 2006; Ersözlü, 2008; Eser, 2010; Güllü, 2009; 

Gündüz, 2008; Kağan, 2005; Kılıç, 2011; KumaĢ, 2008; ÖdemiĢ, 2008; Öğretmen, 

2013; Özdemir, 2006; Öztürk, 2012; SavaĢ, 2012; Sarpkaya, 2010; Sinan, 2008; 

Sönmezer, 2007; YavaĢ, 2007; Yıldırım, 2001; Yıldız, 2004; Yılmaz, 2012; Yiğit, 

2007) rastlanırken, yurt dıĢındaki alanyazında da öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin diğer örgütsel kavramlarla iliĢkileri incelenmiĢtir (Bateman, 1983; 

Duffy, Ganster ve Shaw, 1998; Kazoleas, Kim, Moffit, 2001; Kimbrel, 2005; 

Klassen ve Chiu,  2010; Locke, 1983; Mercer, 1997; Moldokmatova, 2010; Nobile 

ve McCormick, 2008; Palacio, Meneses ve Perez, 2002; Skaalvik ve Skaalvik, 

2011; Somech ve Zahavy, 2000; Spector, 1997; Weiqi, 2007).  
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Günümüz yönetim anlayıĢında örgütlerin en temel kaynağı olan insan unsurunun 

etkin ve verimli kullanılmasının, örgütün amacını gerçekleĢtirmesine ve baĢarıya 

ulaĢmasına etki eden önemli etkenlerden olduğu kabul edilmektedir. Örgütün 

sahip olduğu para, malzeme, iĢgücü, yer ve zaman gibi kaynakların örgütün 

performansını artırıcı yönde kullanılmasını sağlayan iĢ görenin, çalıĢtığı örgütle 

ilgili iyi his ve düĢünceleri, iĢteki mutluluğu, heyecanı, iĢini yaparken aldığı haz, 

onun iĢ performansını ve dolayısıyla örgütün etkililiğini etkilemektedir (Gürbüz, 

2008, s. 8). 

Farklı iĢ alanlarına sahip örgütlerin baĢarıları farklı Ģekillerde ölçülmektedir. Bir 

eğitim örgütünün baĢarısı da, o eğitim örgütünde öğrenmenin istenilen düzeyde 

olup olmamasıyla yani öğrencilerin akademik baĢarılarıyla ölçülmektedir. Ulusal ve 

uluslararası araĢtırma sonuçları ile uluslararası sınavların sonuç raporlarına göre, 

21. yüzyıl sınıflarında öğrenci baĢarıları bakımından okul içindeki en önemli etken 

öğretmendir. Öğretmenlerin iĢ doyumu, öğretmen ve dolayısıyla öğrenci baĢarıları 

üzerine olumlu yönde etki ettiğinden, öğretmenlerin iĢ doyumunun sağlanması, 

eğitim örgütünün baĢarısı açısından çok önemlidir. 

Eğitim örgütlerinde niteliği artırmak için öğretmenlerin daha çok güdülenmesi 

gerekmektedir. Öğretmenlerin zihinlerini evde bırakarak sadece bedenen okula 

gelmeleri ne öğrencilerine, ne okul yöneticilerine, ne de kendilerine bir fayda 

sağlamayacaktır. Zaten çok emek ve özveri gerektiren, maddi yönden pek çekici 

görünmeyen, zor bir meslek olan öğretmenlik mesleğini icra eden öğretmenlerin 

psiko-sosyal,  örgütsel ve yönetsel açıdan güdülenerek, Ģevk ile çalıĢmaları 

sağlanmalıdır (Sağlam, 2007, s. 1).    

Bireyler, çalıĢtıkları örgütlerde yeteneklerini ortaya koyarak üstlerinin ilgisini 

çekmeyi ve takdirlerini kazanmayı arzu ederler. Bu sayede kendini baĢarılı 

hisseden çalıĢanın hem iĢe karĢı hevesi, hem de üretkenliği artmaktadır. Fakat iĢ 

ortamında kendini istediği gibi gösteremeyen, baskılanan ve amacına ulaĢamayan 

çalıĢan ise iĢinden soğur ve uzaklaĢır. ĠĢ ortamında buna benzer olumsuzlukların 

yaĢanması çalıĢanın iĢ doyumsuzluğu yaĢamasına neden olabileceği gibi, 

çalıĢanda bazı ruhsal sorunlar ve sıkıntılar da ortaya çıkabilmektedir. ĠĢ doyumu 

sağlayamayan çalıĢanın psikolojik olarak huzura ermesi zorlaĢır ve bu durum 

çalıĢanı kaygılı, memnuniyetsiz, isteksiz ve depresif bir ruh haline sokabilir. ĠĢ 

doyumu; çalıĢanın performansını artırırken, iĢ doyumsuzluğu ise performansı 
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düĢürmektedir. Bu ruh hali içindeki çalıĢan iĢinde verimli olamayacağı gibi, iĢe 

gitmede de bazı sıkıntılar yaĢayabilecek, hatta iĢi bırakmak isteyebilecektir 

(Canbay, 2007, s. 55). 

ĠĢ ortamında mutlu, huzurlu, verimli, performansı yüksek ve iĢ arkadaĢlarıyla 

çalıĢmaktan haz alan çalıĢan sadece iĢ ortamında değil, sosyal hayatında da 

mutlu, huzurlu ve doyumludur. Örgütlerde çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinin 

düĢük olması, baĢka bir deyiĢle iĢ doyumsuzluğu yaĢamaları sonucu ortaya 

çıkabilecek tek sorun ruhsal sıkıntılar değildir. Örgüt penceresinden bakıldığında, 

çalıĢanın iĢ doyumsuzluğu yaĢaması çalıĢanın iĢe isteksiz gitmesine, iĢinden 

ayrılmak istemesine, iĢinde yetersiz olduğunu hissettiği için yanlıĢ kararlar 

vermesine ve hatalar yapmasına, iĢ arkadaĢlarıyla uyumlu çalıĢamamasına, 

dolayısıyla da yaptığı iĢte nitelik ve nicelik bakımından olumsuzluklar yaĢaması 

gibi sorunların ortaya çıkmasına neden olabilmektedir. Bu nedenle iĢ 

doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢan örgütün verim ve performansını düĢürerek örgütün 

zarara uğramasına neden olabilmektedir (Eser, 2010, s. 27).   

ÇalıĢma ve iĢ hayatı insan yaĢamının önemli bir parçasıdır. Öğretmenler de iĢ 

görenler olarak günlerinin büyük bir bölümünü çalıĢmakta oldukları okullarda 

geçirmektedirler. Bu nedenle öğretmenlerin, her gün içinde bulundukları örgütle 

ilgili imaj algılarının da iĢ doyumunu etkileyebileceği değerlendirilmektedir. 

Yurt içindeki alanyazın incelendiğinde; örgütsel imaj algısı ile ilgili olarak daha çok 

sanayi, sağlık, turizm gibi eğitim sektörü dıĢındaki sektörlerde yapılan çalıĢmalara 

(Bal, 2011; Bilgin, 2008; Çakmak, 2008; Çifci, 2011; Çoban, 2003; Çorakçı, 2007; 

Derin ve Demirel, 2011; Ġbizioğlu ve Avcı, 2003; Karabey, 2005; Kasımoğlu, 2009; 

Kilik, 2011; Küçük, 2005; Öğüt, 2008; Ökten, 2004; Özer, 2013;  Saral, 2012; 

SubaĢı, 2010; Taslak ve Akın, 2005; Topaloğlu, 2010; Tutar, 2007) rastlanırken, 

eğitim örgütlerinde ise yönetici, öğretmen ve velilerin örgütsel imaj algılarını 

belirlemek amacıyla (AktaĢ, 2010; BektaĢ, 2010; Cerit, 2006; Çobanoğlu, 2011; 

DilĢeker, 2011; EreĢ, 2011; Erkmen ve Çerik, 2007; Gürbüz, 2008; Kılıçaslan, 

2011; KurĢun, 2011; Polat, 2011; Solmaz, 2007; ġiĢli, 2012) yapılmıĢ daha az 

sayıda çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Yurt dıĢındaki alanyazında da eğitim örgütlerinde 

örgütsel imaj ile ilgili yapılan çalıĢmalar mevcuttur (Alves ve Raposo, 2010; Ivy, 

2001; Nguyen ve LeBlanc, 2001; Palacio, Meneses ve Perez, 2002). 
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Örgütsel imaj, örgüt ile etkileĢime geçen paydaĢların örgüt ile ilgili zihinlerinde 

oluĢan imgelerin bütünüdür. PaydaĢların örgüt ile ilgili örgütsel imaj algılarının 

olumlu olduğu durumlarda örgüte karĢı duydukları güven hissi, bağlılıkları ve 

memnuniyetleri artarken, olumsuz imaj algısına sahip paydaĢlar ise örgüte karĢı 

güvenlerini yitirerek örgüt ile iliĢkilerini kesebilmektedirler. Bu nedenle baĢarıyı 

hedefleyen örgütlerin pozitif bir örgütsel imaj algısı göstermeleri gerekmektedir. 

Her örgüt baĢarıya ulaĢabilmek için olumlu ve sürekli bir örgütsel imaja sahip 

olmayı hedeflemektedir. Örgütsel imaj, bir örgütü zihnimizde benzeri örgütlerden 

ayıran izlenimlerin bütünüdür ve bu sebeple olumlu ve sürekli bir örgütsel imaj 

rekabet ortamında örgüte avantaj sağlamaktadır.  

Örgütsel imaj, örgütün misyonunu, vizyonunu ve amaçlarını örgütün dıĢ 

paydaĢlarına ileterek, dıĢ paydaĢlar ile örgüt arasında olumlu iliĢkiler kurulmasına 

yardımcı olmaktadır. Örgüt ve dıĢ paydaĢları arasındaki bu iliĢkinin baĢrol 

oyuncuları ise örgüt çalıĢanlarıdır. Örgüt çalıĢanlarının; hem kendi aralarındaki 

hem de dıĢ paydaĢlarla olan iliĢkileri, örgütün imajının ortaya konulmasında önemli 

bir etmendir. Bu nedenle örgüt çalıĢanlarının içinde bulundukları örgüt ile ilgili 

izlenimleri, baĢka bir deyiĢle çalıĢanların örgütsel imaj algıları ne kadar olumlu 

olursa, dıĢ paydaĢlar tarafından da örgütün imajı o derecede olumlu algılanır. Aynı 

zamanda; çalıĢanların örgütleri ile ilgili olumlu örgütsel imaj algıları onların örgüte 

karĢı bağlılıklarını artırırken, iĢlerini severek yapmalarını ve iĢleri ile ilgili olumlu 

davranıĢlar sergilemelerini de sağlamaktadır (Çobanoğlu, 2011, s. 3). 

Okullar, toplumu eğitmek amacıyla kurulmuĢ, topluma eğitim hizmeti sunan 

kurumlardır. Bu kurumlar, toplumun ve diğer toplumsal sistemlerin (ekonomi, 

hukuk, siyaset, din vb.)  gereksinimlerine ve iĢ dünyasının taleplerine uygun olarak 

geliĢmekte ve çeĢitlenmektedirler. Amacı eğitim bile olsa günümüzde hiçbir örgüt 

yalnız değildir ve birçok rakibi vardır. Ġster resmi ister özel olsun, eğitim 

kurumlarının da diğer eğitim kurumları ile aralarında rekabet vardır. Bu rekabet 

resmi ortaöğretim kurumlarında genel olarak daha iyi eğitim vererek daha çok 

öğrenciyi yüksek öğrenim kurumlarına yerleĢtirmek yönünde iken, özel ortaöğretim 

kurumlarında ise buna ek olarak ticari kâr amacı da güdülmektedir. Rekabet 

ortamının kızıĢmasıyla ortaöğretim kurumları birbirleri arasında fark yaratmak 

amacıyla imajlarına daha da önem vermektedirler. Günümüzde eğitim kurumları 

bu rekabet karĢısında eğitim ile ilgili dünyada yaĢanan değiĢim ve dönüĢümlere 
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daha hızlı ayak uydurmaya çalıĢmakta ve imajlarını bu çerçevede gözden 

geçirmektedirler. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında; bu araĢtırma kapsamında Ankara ilinin Altındağ ve 

Çankaya ilçelerinde bulunan ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan 

öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu bağlamda, öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ve iĢ 

doyumu düzeyleri belirlenirken, bu kavramların çeĢitli değiĢkenler ile (cinsiyet, 

mesleki kıdem, branĢ, görev yapılan okulun statüsü) iliĢkileri irdelenmiĢ ve farklı 

statülere sahip ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin 

örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢki değerlendirilmiĢtir. 

1.2. Problem Cümlesi 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ 

doyumu düzeyleri arasında iliĢki var mıdır? Varsa hangi düzeydedir? 

1.3. Alt Problemler 

1. Öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ne düzeydedir? 

2. Öğretmenlerin iĢ doyumları ne düzeydedir?  

3. Öğretmenlerin örgütsel imaj algıları öğretmenlerin; cinsiyetlerine, kıdemlerine, 

branĢlarına ve görev yaptıkları okulların statülerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

4. Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri öğretmenlerin; cinsiyetlerine, kıdemlerine, 

branĢlarına ve görev yaptıkları okulların statülerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir?   

5. Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algıları ile iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?   

6. Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

ile iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?   

7. Öğretmenlerin örgütsel imaj algıları öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

anlamlı bir yordayıcısı mıdır? 
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1.4. AraĢtırmanın Önemi 

Örgütler bir yandan çalıĢanlarının performansını yükselterek örgütün etkililiğini 

artırmayı hedeflerken, öte yandan da çalıĢanlarının iĢ doyumunu artırmaya 

çalıĢmaktadırlar. Günümüzde örgütlerin baĢarısı sadece örgütün verimliliği ile 

değil, aynı zamanda örgütün çalıĢanlarının iĢ doyumu düzeylerinin ne kadar 

yüksek olduğuna da bakılarak belirlenmektedir. ĠĢ doyumu değiĢkeni, örgütün 

performansının yanı sıra, çalıĢanın verimliliği açısından da önemli bir değiĢkendir. 

Yüksek iĢ doyumuna sahip çalıĢanların hem iĢ hem de sosyal yaĢamlarında daha 

mutlu olmaları ve örgütün verimliliğine olumlu yönde katkı sağlamaları 

beklenmektedir. 

Eğitim örgütlerinde eğitimin niteliğinin artması, öğretmenlerin iĢlerini severek 

yapmaları, örgüte karĢı bağlılıklarının ve güdülenmelerinin artması için 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin belirlenmesi ve bu düzeyin artırılmaya 

çalıĢılması önemlidir. Bu amaçla bir çok çalıĢma yapılmıĢ ve öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeylerinin hayat doyumu, örgüt iklimi, tükenmiĢlik, sınıf yönetimi 

becerisi, denetim odağı, liderlik davranıĢları, güdülenme, mobbing, öğretmen 

tutumları, örgütsel adalet, iĢ stresi, örgütsel bağlılık, örgüt kültürü, stres, evlilik 

uyumu,  takım çalıĢması, yönetici becerileri, duygusal zeka, duygusal emek ve 

örgütsel vatandaĢlık gibi bir çok boyut ile iliĢkisi incelenmiĢtir (Akın, 2006; Aydınay, 

1996; Bilir, 2007; Çakmak, 2008; Çetinkanat, 2000; Çivilidağ, 2011; Dalgan, 1998; 

Dündar, 2011; Ekinci, 2006; Ġrban, 2004; KarakıĢla, 2012; KumaĢ, 2008; ÖdemiĢ, 

2008; Özdürgen, 2002; Öztürk, 2012; SavaĢ, 2012; Yılmaz, 2012). Fakat 

alanyazında iĢ doyumu ile örgütsel imaj arasındaki iliĢkinin incelendiği bir 

araĢtırma dikkati çekmemiĢtir. Bu bağlamda, bu araĢtırmada ortaöğretim 

kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ 

doyumu düzeyleri arasındaki iliĢki incelendiğinden, bu araĢtırmanın yapılmasının 

önemli olduğu ve alanyazına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Örgütsel imaj kavramı örgüt ile yolu kesiĢen her bireyi ayrı ayrı ilgilendirmektedir. 

Örgütsel imaj iç paydaĢların performansı, örgüte olan bağlılıkları ve iĢlerini 

isteyerek yapmaları açısından önemli iken, dıĢ paydaĢların da tercihleri üzerinde 

önemlidir. Okullar; toplumun her kesiminin iĢinin düĢtüğü, bu nedenle de tüm 

toplum tarafından benimsenmesi gereken örgütler oldukları için, okulların örgütsel 

imajı hem iç hem de dıĢ paydaĢlar açısından önemini korumaktadır. Eğitimin 
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günün gereklerine uygun iĢ gücü gereksinimini karĢılayarak, ülkenin kalkınmasına 

pozitif yönde etki edebileceği düĢünüldüğünde, okulların baĢarısını artıracak olan 

örgütsel imaj kavramının göz ardı edilmemesi gerektiği düĢünülmektedir. 

Yurt dıĢındaki alanyazında, son yirmi yıldır örgütsel imajla ilgili çalıĢmalar 

yapılırken Türkiye’de örgütsel imaj çalıĢmaları son yıllarda yapılmaya baĢlanmıĢtır 

ve sayıları oldukça azdır (AktaĢ, 2010; BektaĢ, 2010; Cerit, 2006; Çobanoğlu, 

2011; Demiröz, 2014; DilĢeker, 2011; EreĢ, 2011; Erkmen ve Çerik, 2007; Gürbüz, 

2008; Kılıçaslan, 2011; KurĢun, 2011; Polat, 2011; Solmaz, 2007; ġiĢli, 2012). 

Ayrıca örgütsel imajla ilgili yapılan çalıĢmalar daha çok eğitim sektörü dıĢındaki 

örgütlerde yapılmıĢtır. Bu nedenle eğitim sektöründe örgütsel imajla ilgili bir 

çalıĢma yapılması alanyazına da katkı sağlayabilir. Bu araĢtırma örgütsel imaj 

konusunda merak uyandırabilir ve konu ile ilgili daha fazla araĢtırmanın baĢlangıcı 

için ipucu verebilir. 

Örgüt çalıĢanlarının, yani eğitim örgütlerinde öğretmenlerin, örgütsel imaj 

algılarının belirlenmesi ve bu doğrultuda öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

artırılmaya çalıĢılması, eğitim örgütlerinin imajı için çok önemlidir. Bu araĢtırmanın 

sonucunda, öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ve iĢ doyumu düzeyleri 

belirlenerek örgütsel imaj ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki irdelendiği ve eğitim ile 

ilgili yetkililere ve yöneticilere öğretmenlerin örgütsel imaj algılarını ve iĢ doyumu 

düzeylerini artırma hususunda öneriler sunulduğu için, bu araĢtırmanın önemli 

olduğu değerlendirilmektedir.  

1.5. Tanımlar 

AraĢtırmada ele alınan bazı kavramların tanımlarına aĢağıda yer verilmiĢtir: 

Ortaöğretim Kurumları: Ankara ilinin Çankaya ve Altındağ ilçelerindeki genel 

ortaöğretim kurumlarıdır. 

Öğretmen: Ankara ilinin Çankaya ve Altındağ ilçelerindeki genel ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerdir. 

Örgüt: Ortak bir amacı gerçekleĢtirmek için, iki ya da daha fazla bireyin 

davranıĢlarının biçimsel kurallara göre düzenlediği yapıdır (Applewhite, 1965, akt.: 

Gürbüz, 2008, s:35). 
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Örgütsel Ġmaj: Bir örgütün genel olarak kamuoyunda canlandırdığı kanaattir. 

Toplum nazarında; örgüt ile ilgili oluĢan tüm algılar, deneyimler, inançlar, duygular 

ve izlenimler örgütsel imajı oluĢturmaktadır (Nguyen ve LeBlanc, 2002). 

Örgütsel Ġmaj Algısı: Ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okullarla ile ilgili imaj algılarıdır. 

ĠĢ Doyumu: ÇalıĢanların örgütlerinden ve iĢlerinden beklentileri ile elde ettikleri 

gerçekleĢmeler karĢısında, içinde bulundukları örgüte ve yaptıkları iĢe karĢı 

verdikleri duygusal yanıtların toplamıdır (Eryaman ve Sönmezer, 2008, s. 22).  
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2. ARAġTIRMANIN KURAMSAL ÇERÇEVESĠ 

Bu bölümde, örgütsel imaj ve iĢ doyumunu etkileyen kavramlar ele alınmıĢ, 

örgütsel imaj ve iĢ doyumu konusunda dünyada ve Türkiye’de yapılan araĢtırmalar 

hakkında bilgiler sunulmuĢ ve yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2.1. Örgütsel Ġmaj (ÖĠ) 

2.1.1. Ġmaj Kavramı 

Fransızca kökenli bir kelime olan imajın, Türkçe karĢılığı Türk Dil Kurumu’nca 

“imge” olarak belirlenmiĢtir. Ġmaj kelimesinin sözlük anlamı, zihinde tasarlanan ve 

gerçekleĢmesi özlenen Ģey, genel görünüĢ ve izlenimdir (TDK, 2011). 

Ġlk kez 1955 yılında Sidney Levy tarafından ortaya konan imaj kavramı, 1980 

sonrası Türkiye’de de adından bahsedilir olmuĢ ve bu kavram araĢtırmacıların 

ilgisini çekerek farklı alanlardaki çalıĢmalara konu olmuĢtur. Alanyazında imaj 

kavramına iliĢkin olarak araĢtırmacıların farklı tanımları bulunmaktadır. Fakat imaj 

kavramının ne olduğundan önce, ne olmadığının açıklanması sayesinde imaj 

kavramı daha iyi anlaĢılabilir. Ġmaj, olunmadığı ya da hiç olunamayacağı kadar iyi 

görünmeye çabalamak değil, var olan durumu etkili bir Ģekilde ortaya koymaktır 

(Çakır, 2007, s. 21). 

Ġmaj; bazı araĢtırmacıların olumlu, diğerlerinin ise olumsuz olarak değerlendirdiği 

bir kavramdır. Ġmaj kavramına olumlu yönde yaklaĢanlar için imaj baĢarının 

yegâne anahtarı iken, diğer araĢtırmacılar imajın gerçeklikten uzak, suni ve 

ĢiĢirme bir kavram olduğunu düĢünmektedirler (AvĢar, 2002, s. 52). Ġmajın bir 

yanılsama olduğu, gerçek durumu yansıtmadığı ve yönlendirilmiĢ bir bilgi olduğuna 

dair kanılara karĢın, imajın rekabet ortamında bireyin, örgütün ya da ürünün var 

olan durumunu etkili bir Ģekilde ortaya koyarak tercih edilebilirliği artırmada ve 

rekabette üstünlük sağlamada önemli bir rolü olduğu daha ağır basan bir kanıdır. 

Ġmaj kavramının ne olmadığına değindikten sonra, imaj kavramının ne olduğuna 

bakıldığında alanyazında araĢtırmacıların farklı tanımları ile karĢılaĢılmaktadır. 

Dowling’e (1986) göre imaj bireylere herhangi bir nesneyi tanıtan ve hatırlatan, 

bireylerin o nesne ile ilgili inanç, duygu ve düĢüncelerini oluĢturan bir kavramdır 

(Dowling’den aktaran KurĢun, 2011, s. 52).  
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Ġmaj, bireylerin herhangi bir nesne, birey ya da örgüt hakkında zihinlerinde 

zamanla oluĢmuĢ olumlu veya olumsuz düĢünceler olarak tanımlanmaktadır 

(Dichter’den aktaran Polat, 2009, s. 2). 

Erdoğan, Develioğlu, Gönüllüoğlu ve Özkaya (2006), imajı birey veya örgütlerin 

birbirleri üzerinde bilinçli ve ya bilinçsiz bir biçimde oluĢturdukları izlenimler olarak 

tanımlamıĢlardır (s. 56). 

Okay’a (2008) göre imaj, bireylerin bir nesne ile ilgili gerçek ya da nesneye 

yakıĢtırılan gerçek olmayan fikirlerinden oluĢmaktadır (s.255).  

Diğer bir tanıma göre ise imaj, bireylerin olumlu ya da olumsuz olarak 

değerlendirdikleri bazı hisleri çağrıĢtıran sembollerdir. Ġmaj bireylerin zihinlerinde 

oluĢturdukları ve gelecekte olmasını çok istedikleri durumun, amaç ve değerlerin 

gerçekleĢmesi halinde neler olacağının resmidir (AvĢar, 2002, s. 52). 

Robins’e (1999) göre imaj, görünüĢ, görüntü, resim, fikir, kavram ve çoğunlukla da 

imge sözcüğüyle karĢılanır ve bir kiĢi veya nesnenin görüntüsel benzeridir (s. 21).  

Çakır (2007) ise imajı bireyleri bilgilendiren, zihinlerini Ģekillendiren, kıyaslama ve 

yargılama duygularını geliĢtiren bir kavram olarak tanımlamaktadır (s. 19).   

Davis’e (2006) göre imaj, bireylerin zihinlerindeki gerçek ve hayali tüm kanıtlardan 

yola çıkarak bir nesne, birey ya da örgütün hem zihinsel hem de duygusal olarak 

yorumlanması ve algılanmasıdır. Ġmaj, akıl yürütme yoluyla oluĢturulmuĢ bir 

yapıdır ve var olan etkilerden, inançlardan, fikirlerden ve duygulardan etkilenir (s. 

55).  

Peltekoğlu’na (2001) göre imaj, bireylerin herhangi bir nesne ile ilgili duygu ve 

düĢüncelerinin birbirlerini etkilemesi ile oluĢturdukları bazı zihinsel görüntülerden 

oluĢmaktadır. Bu zihinsel görüntüler bireylerin kitle iletiĢim araçlarından, reklam ve 

tanıtım aktivitelerinden elde ettikleri bilgiler sayesinde akıllarına kazınmakta ve 

kiĢileri bazı belli baĢlı davranıĢları göstermeye yöneltmektedirler (s. 278). 

Algı vasıtasıyla elde edilerek zihinde depolanmıĢ bilgilerin canlandırılmasıyla 

oluĢan imaj, bireylerin zihinlerindeki imgelerden ibarettir. Ġmaj, zihinde 

canlandırılan bir kroki, plan, kavram, sembol, harita veya resimdir. Ġmaj, kiĢinin 

çeĢitli kaynaklardan elde ettiği bulguları yorumlamasına yardım etmektedir. Bu 
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kaynaklardan bazıları kitle iletiĢim araçları, sosyal iliĢkiler ve kültürel etkinliklerdir 

(Bakan, 2005, s. 11). 

GümüĢ’e (1997) göre imaj; bir bireyin ve ya örgütün, diğer birey ve ya örgütlerin 

zihinlerinde gerek isteyerek gerekse istemeyerek oluĢturdukları düĢüncelerdir. Bu 

düĢünceler birey ve ya örgütün sunduğu hizmetle ilgilidir (s. 124). 

Kazoleas’a (2001) göre imaj, birey ya da örgüt tarafından çeĢitli sosyal faktörler 

sayesinde edinilen tecrübelerin veya mesajların birey ya da örgütün zihninde 

yoğrularak anlamlandırılması sonucunda oluĢmaktadır (Kazoleas’tan aktaran ġiĢli, 

2012, s. 76).  

Taslak ve Akın’a (2005) göre, her bireyin zihninde farklı nesnelere dair özgün bir 

imaj algısı vardır. Bireyin zihnindeki bu imaj, nesne ile ilgili eski deneyimlere ve 

elde edilen bilgilere dayanılarak oluĢmaktadır. Birey bu nesne hakkında kararlar 

verirken zihnindeki o nesneye dair imaj algısından faydalanmaktadır ( Taslak ve 

Akın’dan aktaran KurĢun, 2011, s. 52). 

Bir nesneye, bireye, örgüte ya da topluma ait his, fikir ve inançların toplamı 

sonucunda zihinde oluĢan resim olarak kabul edilen imaj, süreç içinde nesnenin, 

bireyin, örgütün veya toplumun diğerlerinin nazarında sahip olduğu değeri ortaya 

çıkarmaktadır (Gültekin, 2005, s. 127). 

Benzer biçimde Van Riel ve Fomburn (2001) de imajın bireylerin bir nesneye, 

bireye ya da örgüte iliĢkin duygu, düĢünce ve inançlarının etkileĢmesi sonucu 

ortaya çıktığını savunmaktadır. Ġmaj bireylerin bir nesneyi, bireyi ya da örgütü nasıl 

anımsadıkları ve kendileriyle nasıl iliĢkilendirdikleri ile ilgilidir (Van Riel ve 

Fomburn’dan aktaran ġiĢli, 2012, s. 77).  

Bir kiĢi ya da örgüt hakkında bilgi verilirken, anlatılanlara göre, kiĢi ya da örgüt 

hakkındaki önceden bildiğimiz bilgilere dayalı olarak beynimizde resimler 

oluĢtururuz. Zihinlerde oluĢan bu resimler aynı zamanda o kiĢi ya da örgütün 

zihnimizde ĢekillenmiĢ olan imajıdır (KurĢun, 2011, s. 52). 

Ġmaj; bir ürünün, örgütün veya markanın özel bir kiĢi veya grupta yarattığı toplam 

uyarıcı değeridir. Ancak bir ürün, örgüt veya marka hakkında herhangi iki kiĢi aynı 

düĢünceye sahip olmayabilir. Ġmaj oluĢumunda yargılar öznel algılamalara bağımlı 

olduğu için, imaj herkes tarafından farklı olarak ifade edilebilir. Örneğin; çoğu insan 

tarafından olumlu bir imaja sahip olan bir kiĢi, nesne veya örgüt, baĢka bir kesim 
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insan grubu için olumsuz bir imaja sahip olabilir. Bu düĢünce farklılıkları bireylerin 

yaĢam değerlerinin, deneyimlerinin, geçmiĢlerinin ve gereksinimlerinin 

birbirlerinden farklı olmasından kaynaklanabilir. Bireyler algılama, düĢünme ve 

hissetme gibi kendilerine özgü değerlerini kendi içlerinde farklı yaĢamaktadırlar 

(Bromley’den aktaran Gürbüz, 2008). Bu nedenle imaj öznel bir bilgidir. 

Ġmaj ile iliĢkili tüm bu tanımlara dayanarak en genel haliyle imajı, herhangi bir kiĢi 

ya da örgüt hakkında zihinlerde oluĢmuĢ izlenimlerin toplamı olarak 

tanımlayabiliriz. Ġmaj kavramının, bir mal, bir ürün ya da bir hizmet karĢılığında bir 

kiĢinin ya da bir örgütün iç ve dıĢ çevresinde tanınmasında ve tercih edilebilir 

konuma gelmesinde çok önemli bir rolü vardır. 

Bu tanımlardan hareketle imajın bazı temel özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamak 

mümkündür ( Bolat, 2006, s. 10). 

• Ġmaj oluĢumu yavaĢ yavaĢ geliĢir ve belirli bir süreç gerektirir. 

• Ġmaj zamanla değiĢebilir. 

•Ġmaj, çeĢitli kanallardan elde edilen bilgi ve verilerin iĢlenmesi ve 

değerlendirilmesi sonucunda oluĢur. 

• Ġmaj ile oluĢan yargılar nesnel ya da öznel bilgilere dayanabilir. 

• Ġmaj birey veya örgüt tarafından bilinçli ve belirli bir Ģekilde oluĢturulacağı gibi, 

tamamen bilinçsizce ve kendiliğinden de geliĢebilir. 

Mather’e göre örgütlerin baĢarısını etkileyen imaj, üç öğenin birleĢmesi sonucunda 

ortaya çıkar (Mather’den aktaran Gürbüz, 2008, s. 14). Bu öğeler Ģunlardır: 

Öz Ġmaj: Örgütün kendini nasıl gördüğü ile ilgilidir. GeçmiĢ deneyimleri sonucunda 

örgütün kendisini tanıması sonucu oluĢur. 

Algılanan Ġmaj: BaĢkalarının örgütü nasıl gördüğü ile ilgilidir. Çoğunlukla 

baĢkalarından gelen yorumların değerlendirilmesi sonucunda oluĢur. 

Ġstenilen Ġmaj: Örgütün kendisini nasıl görmek istemesinin yanı sıra, baĢkalarının 

da örgütü nasıl görmek istemesinin birleĢimidir.    

Her geçen gün örgütler ilk izlenimin önemini daha iyi kavramakta ve faaliyetlerini 

buna göre düzenlemektedirler. Ġyi veya kötü bir ilk izlenim, yıllarca örgütün üzerine 

bir etiket gibi yapıĢmaktadır. Ġyi bir ilk izleneme sahip bireyler örgüt ile iliĢkilerini 
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koparmak istememekte, örgütü diğer bireylere övmekte ve önermektedirler. Fakat 

kötü bir ilk izlenime sahip bireylerin akıllarından bu kötü izlenim yıllarca silinmediği 

gibi, bu bireyler bir daha bu örgütle iliĢki kurmak istememekte ve örgüt ile ilgili 

olumsuz düĢüncelerini diğer bireylerle paylaĢmaktan çekinmemektedirler.  

Ürünlerin, markaların, örgütlerin ve bireylerin içinde bulundukları durumlara ve 

konulara bağlı olarak, alanyazında imaj konusunda çalıĢan araĢtırmacılar birçok 

farklı imaj kavramını ve türünü ortaya atmıĢlardır. Huber’e (1987) göre, 11 tür imaj 

vardır. Bunlar Ģemsiye imajı, ürün imajı, marka imajı, örgütün kendi algıladığı 

(ayna) imajı, yabancı imajı, mevcut imaj, transfer imajı, örgütsel imaj, istenilen 

imaj, olumlu imaj ve olumsuz imaj olarak sıralanmaktadır (Huber’den aktaran 

Okay, 2008, s. 243). En sık kullanılan sınıflandırma Huber’in sınıflandırması 

olmasına karĢın, alanyazında farklı araĢtırmacıların sınıflandırmalarına da 

rastlamak olasıdır. Bu çalıĢmada, esas konu temel alınarak, imaj çeĢitlerinden 

sadece örgütlerin rakiplerine karĢı farklılık yaratacakları bir unsur olarak karĢımıza 

çıkan örgütsel imaj kavramına detaylı olarak değinilmiĢ, diğer imaj türleri ise 

kısaca tanımlanmıĢtır. 

ġemsiye imajı: Bir tür üst imaj olarak tanımlanan Ģemsiye imajı, örgütün genel 

tutumunu ifade etmektedir. Örneğin, bir holding bünyesinde bulunan birçok değiĢik 

ürünün tepesinde yer alan, o ürünün hangi kuruluĢa ait olduğunu ifade eden ve bu 

markaların tek bir ağaç üzerinde toplandığını gösteren reklamlar, Ģemsiye imajına 

örnek olarak gösterilebilmektedir. Türkiye’yi ele aldığımızda Ģemsiye imajına Koç 

Holding’i misal verebiliriz. Koç Holding; Maret, Sek ve Pastavilla gibi birçok 

markasının iletiĢim stratejisinde, bu markaların Koç Holding bünyesinde olduğunu 

ifade eden iletiĢim stratejilerini kullanmaktadır (Köktürk vd., 2008, s. 19). 

Ürün imajı: Herhangi bir ürünün kamuoyu nazarındaki imajıdır. Ürün imajı, zaman 

zaman bu ürünü üreten örgütün imajının önüne geçebilir. Kimi ürünlerin ünü çok 

yaygın olmasına rağmen, ürünü üreten örgüt kamuoyu tarafından bilinmeyebilir 

(Özüpek, 2005, s. 111). 

Marka imajı: Marka, bir ürün veya hizmetin örgütü hatırlattığı zaman müĢterilerin 

zihninde beliren düĢüncenin tamamıdır. Marka imajı, müĢterilerin zihinlerinde 

taĢıdıkları çağrıĢımlar vasıtasıyla, yansıtılan bir marka hakkındaki algılamalarının 

ve izlenimlerinin toplamıdır (Keller, 2000, s. 115). 
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Örgütün kendi algıladığı (ayna) imajı: Örgüt kurucularının örgütü nasıl 

gördüklerine ve değerlendirdiklerine iliĢkin algılarıdır. Kurucularının nazarında 

örgüt, kamuoyunda sahip olduğu imajından daha olumlu bir imaja sahip olabilir. Bu 

nedenle ayna imajının tarafsızlığı tartıĢmalıdır (Bilgin, 2008, s. 138).  

Yabancı imajı: Örgütün kendi algıladığı (ayna) imajının tam tersi olan yabancı 

imajı, diğerlerinin örgütü nasıl gördüklerine ve değerlendirdiklerine iliĢkindir. Ayna 

imajı objektif olamayabileceğinden ötürü, dıĢarıdan bir gözün o örgüte dair algısı 

olan yabancı imajı yardımıyla ayna imajının gözden geçirilmesi örgüt için olumlu 

sonuçlar doğurabilir (Okay, 2008, s. 154).    

Mevcut imaj: Örgütün Ģu anda sahip olduğu imajdır. Bu imajı örgütün bugünkü 

görüntüsü olarak da adlandırabiliriz. Mevcut imaj, daha çok örgütün dıĢındaki 

bireylerin, örgüte iliĢkin kendi yaĢadıkları deneyimlere ya da edindikleri bilgilere 

göre örgütü değerlendirmesine dayanan bir imaj türüdür. Bireyler deneyimlerine ve 

edindikleri bilgilere göre örgüt hakkında olumlu düĢüncelere sahip iseler, mevcut 

imaj olumlu olacaktır. YaĢanan olayların olumsuz veya elde edilen veri ve bilgilerin 

yetersiz olduğu hallerde ise bu imaj olumsuz olarak Ģekillenecektir (Köktürk vd., 

2008, s. 16).       

Transfer imajı: Transfer imajı, çoğu zaman lüks tüketim ürünlerinde ortaya çıkan 

bir kavramdır. Ġyi bir imaja sahip bir ürün markasının, örgütün ürettiği farklı bir 

ürüne transferidir. Örneğin iyi bir imaja sahip bir araba markası olan Porsche’nin 

Porsche güneĢ gözlüklerine transferi, transfer imajına güzel bir örnektir. Ancak 

yeni çıkarılan ürün, transfer edilen markanın niteliği ile uyuĢmazsa yani yeni ürün 

marka ile bağdaĢtırılmazsa bu tip imaj yaratmak mevcut imaja da zarar verebilir 

(Akyürek, 2005, s. 33). 

Ġstenilen imaj: Örgütün o zaman dilimindeki mevcut imajından ziyade örgütün 

sahip olmak istediği imaj türüdür. Mevcut durum analizi yapıldıktan sonra örgütler 

yapılanmalarında bir takım değiĢiklikler yaparak istenilen imaja kavuĢabilirler 

(Ökten, 2004, s. 56).  

Olumlu imaj: Örgütün hedef kitlesinin, dolaylı ya da dolaysız çeĢitli deneyimler 

sonucunda örgütü pozitif yönde algılaması ve örgüte karĢı olumlu duygular 

beslemesi sonucunda oluĢmaktadır. Olumlu imaj örgüt ile hedef kitlesi arasında 
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yaĢanan ya da yaĢanabilecek iliĢkilerde büyük avantaj sağlamaktadır (Peltekoğlu, 

2001, s. 258).   

Olumsuz imaj: Örgütün hedef kitlesinin, dolaylı ya da dolaysız çeĢitli deneyimler 

sonucunda örgütü negatif yönde algılaması ve örgüte karĢı olumsuz duygular 

beslemesi sonucunda oluĢan, örgüte karĢı negatif yönlü imajdır. Olumsuz imaj, 

iĢinin ehli olmayan bir görevli, iyi hisler uyandırmayan bir karĢılanma ya da örgütün 

toplumsal sorunlara duyarlı olmaması gibi çeĢitli nedenlerden dolayı oluĢabilen ve 

hedef kitlesinin gözünde örgütün saygınlığını düĢürebilen bir imaj türüdür 

(Peltekoğlu, 2001, s. 251).   

2.1.2. Örgütsel Ġmaj 

Sürekli değiĢen ve geliĢen dünyada, teknoloji ve bilimin hızla ve sürekli geliĢmesi, 

küreselleĢme, hızlı sosyal ve kültürel değiĢmeler çok çeĢitli ve çok sayıda örgütün 

doğmasına neden olmuĢtur. Bu çok sayıdaki örgüt arasında hayatta kalmak ve 

daha iyi tanınmak anlamında bir çıkar çatıĢması oluĢmuĢ ve dolayısıyla bir rekabet 

ortamı doğmuĢtur. Örgütler daha çok kazanç elde etmek, daha çok tanınmak, 

daha çok tercih edilmek, var olan ünlerine sahip çıkmak ya da daha Ģöhretli olmak, 

çevreye ve çevrenin gereksinimlerine kayıtsız kalmamak ve dünyada yaĢanan 

değiĢimlere ve geliĢmelere ayak uydurabilmek için birbirleriyle sürekli olarak 

yarıĢmaktadırlar. Bu süreçte örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmeleri için 

yararlanmaları gereken anahtarlardan birisi de örgütsel imajdır. 

Örgütsel imaj; kurumsal imaj, Ģirket imajı, firma imajı olarak farklı ifadelerle 

adlandırılabilir. Örgütsel imaj; örgütün portresinin kamuoyunun zihninde nasıl 

Ģekillendiğini ortaya koymaktadır (Nguyen ve LeBlanc’den aktaran, Polat, 2011, s. 

108). 

Karpat’a (1999) göre örgütsel imaj; örgütte çalıĢanlar ve örgütün hedef kitleleri 

gözünde oluĢan ve örgüte ruh kazandıran, ona kuru ve soyut bir kavram olmaktan 

öte bir anlam katan değerdir (s. 87). 

Dutton ve Dukerich (1991) örgütsel imajı, örgütün iç ve dıĢ paydaĢlarının örgütü 

nasıl gördüklerine ve değerlendirdiklerine iliĢkin algıları olarak tanımlamıĢtır. 

Ayrıca örgütsel imaj, örgütün iç ve dıĢ paydaĢlarının birbirleri ve örgüt hakkındaki 

fikirlerini ve hislerini ortaya çıkarmaktadır (s. 520). 
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Aksoy ve Bayramoğlu’na (2008) göre örgütsel imaj, örgütün iç ve dıĢ paydaĢlarıyla 

iliĢkisinin baĢlangıç noktasıdır. Örgütsel imaj bir süreci kapsamaktadır. Bu süreçte 

örgütsel imaj, örgütün paydaĢlarına imajı doğrultusunda yansıttığı mesajlar ile bu 

mesajların paydaĢlar tarafından ne kadarının algılandığının iliĢkilendirilmesidir (s. 

86). 

Regenthal örgütsel imajı, örgüt kimliğinin iç ve dıĢ paydaĢlar üzerine etkisi 

Ģeklinde tanımlamaktadır. Örgütsel imaj; örgüt hakkındaki düĢünce, örgütün 

tanınması, saygınlığı, değerleri ve rakipleri ile karĢılaĢtırılabilirliği olmak üzere beĢ 

ana noktayı kapsamaktadır (Regenthal’den aktaran Okay, 2000, s. 245). 

Okay (2000), örgütsel imajı, örgüt kültürünün ve kimliğinin çalıĢanlar, hedef gruplar 

ve kamu üzerindeki sonucu olarak görmekte ve örgütün prestiji, tasavvur 

edilebilirliği, karĢılaĢtırılabilirliği ve tanınırlığının örgütsel imajı oluĢturduğunu 

vurgulamaktadır. 

Örgütler iliĢki içinde bulundukları diğer örgütlere ve kiĢilere olumlu, güçlü ve 

sağlam bir görüntü vererek, rekabetin yoğun olarak yaĢandığı günümüzde 

kendileri ile benzer faaliyetlerde bulunan diğer örgütler arasından sıyrılarak, 

rekabette üstünlük sağlamak amacındadırlar. Ġç ve dıĢ müĢteriler tarafından 

algılanan bu imaj örgütlerin hayatta kalabilmeleri açısından çok önemlidir,   

örgütün geleceğini belirler. Bireylerin, bir örgütün adını duyduklarında zihinlerinde 

canlanan örgütsel imaj olumlu olduğu takdirde bu örgüt rekabette avantaj 

kazanmıĢ ve dolayısıyla amacına ulaĢmıĢ olur. 

Nasıl kiĢilerin, nesnelerin imajları var ise, örgütlerin de kamuoyunda oluĢmuĢ 

olumlu ya da olumsuz imajları vardır. Örgütlerin imajı, örgütün iç ve dıĢ 

müĢterilerinin örgütü nasıl gördükleri ile ilgilidir. Örgütsel imaj sayesinde, örgüt ile 

ilgili olumlu algılar öne çıkarılarak, örgütün diğer örgütlerden nasıl daha farklı, 

hatta daha iyi olduğu gözler önüne serilmeye çalıĢılır. Böylece örgüt iç ve dıĢ 

müĢteriler tarafından daha çok değer kazanır ve rekabette üstünlük sağlamıĢ olur. 

Fakat imaj kiĢiye bağlı ve kiĢiden kiĢiye göre değiĢebilen öznel bir kavram 

olduğundan dolayı bir kiĢi için olumlu algılanan imaj bir diğeri için olumsuz olarak 

algılanabilir. Bunun nedeni ise; kiĢilerin yaĢam tarzlarının, hayata bakıĢ açılarının, 

kiĢisel algılarının, kiĢisel bilgi birikimlerinin, kültürlerinin, ait oldukları sosyal 

grupların, eğitim seviyelerinin, beklentilerinin, kiĢilerin örgüt hakkında edindikleri 
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bilgilerin, örgüt ile ilgili deneyimlerinin ve duyumlarının birbirlerinden farklı 

olabilmesidir. 

Her örgüt planlasa da planlamasa da kamuoyu gözünde belli bir imaja sahiptir ve 

kamuoyunun örgüt ile ilgili bu imaj algısı, o örgütü baĢarıya taĢıyan elle tutulmayan 

soyut unsurların baĢında gelir (Yılmaz, 2005, s. 132).  

Örgütsel imaj bir örgütün dıĢarıya yansıyan yüzü olduğundan dolayı, bireylerin o 

örgütü nasıl gördüğü ya da görmediği örgütsel imaj açısından önemlidir. Örgüt dıĢı 

bireylerin düĢüncelerinin yanı sıra, örgüt çalıĢanlarının da örgüt hakkındaki 

düĢünceleri o örgütün örgütsel imajını etkiler (Örer, 2006, s. 11). 

Olumlu örgütsel imaj algısına sahip çalıĢanların örgütlerine olan güvenleri 

artarken, çalıĢanlar örgütleri hakkındaki olumlu düĢüncelerini çevrelerindeki 

insanlarla paylaĢmaktadırlar. Bu durum, örgüt hakkında olumlu duyumlar alan 

bireyler sayesinde belirsiz çevresel koĢullarda örgütlerin hayatta kalmalarını ve 

zorlukları göğüslemelerini sağlamaktadır. Yani örgütlerin oluĢturdukları örgütsel 

imaj, beklenmeyen ve ani geliĢmeler sonucunda oluĢan olumsuz etkileri azaltan 

güçlü bir tampon gibi görev yapmaktadır (Schukies, 1998, s. 24).  

Kamuoyunun örgüt ile iliĢkisinde önemli bir referans olan örgütsel imaj, hedef 

kitlenin zihninde örgüt ile ilgili sahip olduğu resimdir ve tüketicilerin örgütün 

sunduğu ürün ya da hizmet hakkında bilinçaltında ne beklediklerini ya da ne 

beklemediklerini ortaya koymaktadır. Örgütsel imajın amacı, örgütün doğru ve net 

bir Ģekilde anlaĢılmasını sağlayarak, olumlu bir imaj oluĢturmak ve örgütün 

faaliyetlerini büyüterek sürdürmektir. Fakat kamuoyunda örgüt hakkında yeterli ve 

geçerli bir bilgiye sahip olmadan, kulaktan kulağa gelen bilgiler ya da reklam yolu 

ile de örgütsel imaj oluĢabilir. Kulaktan kulağa gelen yalan yanlıĢ ya da eksik 

bilgiler ile oluĢan örgütsel imaj, örgütün asıl imajını olumsuz olarak 

etkileyebilmektedir. 

Örgütsel imaj, bir kiĢinin herhangi bir örgütle ilgili daha önceden edindiği 

deneyimlerinden, duyumlarından ve örgütün sosyal faaliyetlerinden elde ettiği 

bilgilerin tümünün kiĢinin zihninde yorumlanması sonucu açığa çıkan resimdir. Bu 

durumda kiĢiler zihinlerinde örgüt ile ilgili bir imaj algısı oluĢtururlarken aldıkları 

hizmetin yanı sıra bu bilgilerden de yararlanmaktadırlar (Schukies,1998, s. 31).  
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Kısacası, örgütsel imaj, iç ve dıĢ paydaĢların fikirlerinde ortaya çıkan, örgüt 

çalıĢanlarının katkılarıyla geliĢen, örgütün kiĢiliği, felsefesi, iletiĢimi, dizaynı, 

davranıĢı gibi öğelerden oluĢan örgüt kimliğinin bir algılanıĢ biçimidir (Ovalıoğlu, 

2007, s. 67). 

2.1.3. Eğitim Kurumlarının Örgütsel Ġmajı 

Eğitim, bireyin içinde bulunduğu toplum nazarında değerli bulunan belli tutum, 

kabiliyet ve davranıĢları kazandığı bir süreçtir. Bu süreçte kiĢinin eğitim sayesinde 

kazandığı tutum, kabiliyet ve davranıĢları uygulamaya dökerek istendik davranıĢ 

değiĢikliği göstermesi umulmaktadır (Demirel ve Kaya, 2011, s. 5). 

Eğitimin, araĢtırmacılar tarafından farklı tanımları yapılmıĢ olsa da, bu tanımların 

ortak noktalarına baktığımızda, eğitimin bir süreç olduğu, bireyin doğumundan 

ölümüne kadar sürdüğü ve sonucunda bireyde istendik davranıĢ değiĢikliği 

meydana getirdiği anlaĢılmaktadır. 

Eğitim, yaĢam boyu insanoğlunun vazgeçemeyeceği bir etkinliktir. Eğitimin amacı 

bireyi hem kendisi için geliĢtirmek, hem de toplum için yetiĢtirmektir. Bir çocuğun 

eğitim görmesi sadece çocuk ve aileye değil, tüm topluma fayda sağlamaktadır. 

Eğitim sayesinde öğrenci ve aile gibi karar vericilerin elde ettikleri parasal ya da 

parasal olmayan özel yararları aĢan, topluma dönük bu yararlara eğitimin 

dıĢsallıkları denir. Bu sayede bireyin eğitim sayesinde elde ettiği yararlar dolaylı 

olarak topluma da fayda olarak geri dönmektedir (Kavak, 2010). 

Bireyler, yaĢamları boyunca her zaman ve her ortamda bir Ģeyler öğrenir. 

Öğrenme olgusu devam eden bir süreçtir. Ancak toplumlarda gerek istenen 

öğrenmeleri kazandırmak gerekse ekonomik kaygılarla bu süreç tesadüflere 

bırakılmamıĢ, öğrenmeyi kurumsallaĢtırmak için okullar kurulmuĢtur. Toplumdaki 

bireylerin eğitilmesi iĢlevi ile sorumlu kurumların ortak adı okuldur ve okullarda 

daha önceden hazırlanmıĢ müfredata göre bireyleri hayata hazırlamak ve topluma 

faydalı olmalarını sağlamak amaçlanmaktadır. Eğitim ve öğretim sayesinde 

okullarda yeni nesillerin ülkenin ihtiyaç duyduğu bilgi, beceri ve davranıĢlar 

ıĢığında yetiĢtirilmeleri amaçlanmaktadır (Çobanoğlu, 2008, s. 31). 

Eğitim kurumları bireylerin eğitilmesi iĢlevini üstlenen kurumlardır ve eğitim 

kurumlarının temel birimi okuldur. Bu kurumlarda toplumun ve bireyin ihtiyaçları 

uyarınca eğitim öğretim hizmetleri verilir. Böylece öğrencilere olumlu davranıĢlar 
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kazandırılmaya çalıĢılır. Eğitim sistemi içinde yer alan okulların her biri belirli yasa 

ve yönetmeliklere göre örgütlenmekte ve üstlendiği iĢlevleri yerine getirmeye 

çalıĢmaktadır. Milli eğitim sisteminin genel yapısı, 1739 sayılı Mili Eğitim Temel 

Kanunu ile tespit edilmiĢtir. Türk eğitim sisteminin temel yapısını oluĢturan 

okulların örgütsel amacı, belli bir yaĢ dönemindeki ve belli bir bölgedeki bireylerin 

tamamına okulun kapısını açmak ve bunlara nitelikli eğitim vermektir. 

Türk milli eğitim sistemi içerisinde eğitim kurumlarının temel birimi olan okullar, 

öğrencilerine istendik bilgi, beceri ve davranıĢları kazandırma ve eğitim ortamlarını 

bu amaç doğrultusunda düzenleme görevlerini üstlenmiĢlerdir (Taymaz, 2003, s. 

4). 

Toplumsal iĢlevleri bakımından eğitim kurumlarının etkililiği oldukça önemlidir. Bir 

eğitim kurumunun sadece hayatta kalması değil, hayatta kaldığı sürece etkili 

olması da büyük önem taĢımaktadır. Hedeflediği amaca ulaĢamayan örgütler, etkili 

olamayan örgütlerdir ve bu örgütlerin uzun süre hayatta kalma Ģansları düĢüktür. 

Örgütsel etkililik, örgütün amacına ulaĢma derecesiyle belirlenir. Örgütün 

verimliliğini merkeze koyan örgütler daha etkili örgütlerdir. Eğitim örgütlerini göz 

önüne aldığımızda, fiziki bir yapıya ve akademik donanıma sahip olan bu 

örgütlerin kaynaklarını en verimli Ģekilde kullanmaları ve öğrenci baĢarılarının 

artmasını sağlayarak toplumsal faydayı çoğaltmaları beklenmelidir. Sonuç olarak, 

her ülke kendi vatandaĢlarına iyi bir eğitim vererek hem bireylerin huzurlu ve mutlu 

olmasını, hem de toplumun refah içinde yaĢamasını ve kalkınmasını 

hedeflemektedir. 

Günümüz koĢullarında etkili bir eğitim kurumu olabilmek için, okulların iç ve dıĢ 

paydaĢlar tarafından algılanan etkili bir okul imajına sahip olmaları gerekmektedir. 

Okul imajı, okulun iç ve dıĢ çevresinde bulunan yönetici, öğretmen, öğrenci, veli, 

diğer okullar ve diğer insanların gözünde oluĢmuĢ olan imajını ifade etmektedir 

(Gürbüz, 2008, s. 72). Balcı (2001) ise, okul imajı bağlamında okul çevresi, okul 

kültürü ve iklimi, yönetici, öğretmen, öğrenci ve velilerin önemini vurgulamaktadır 

(s. 83). 

Ludvik’e (2001) göre okul imajı; okulun büyüklüğü, tesisleri, program kalitesi, 

derslerin içeriklerini yenileme hızı, ders dıĢı aktiviteleri, okuldaki sıcak arkadaĢ 

iklimi, öğrenci davranıĢları, mezunların okula katkıları, eğitim ve öğretmenlerin 
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kalitesi, okul-aile iĢbirliği, yerel kuruluĢlarla iĢbirliği yapma durumu ve okulun ünü 

ile ölçülmektedir(Ludvik’ten aktaran KurĢun, 2011, s. 69). 

Zheng’e (2005) göre ise okul imajını, okulun sunumu, öğretmenleri, yönetim 

hizmetleri, çevresi, çalıĢma programları, halkla ve okul aile birliği ile olan iliĢkileri 

belirlemektedir (Zheng’den aktaran KurĢun, 2011, s. 69). 

Kolibova (2000), okulların imaj yoluyla rekabet etmesinde eğitim kariyeri 

bakımından sıra dıĢı eğitimciler, ünlü öğrenci ve mezunlar, baĢarılı ve yaratıcı 

çalıĢmalar ve okul tarihinin önemli etkenler olduğunu vurgulamaktadır 

(Kolibova’dan aktaran Kılıçaslan, 2011, s. 55). 

Aytaç (2000) ise okul imajının belirlenmesi ve geliĢtirilmesinde; çalıĢanların 

performansının, olumlu örgütsel iklimin, profesyonel liderliğin, okulun nitelik farkına 

iliĢkin göstergelerinin, iç ve dıĢ paydaĢlarla iletiĢimin altı çizilmesi gereken 

etmenler olduğunu vurgulamıĢtır (s. 58). 

Okul imajında kaliteyi belirleyen etmenler arasında öğretmen kalitesi, okul 

yönetimi, eğitim ve öğretimdeki uygulamalar ön plana çıkmaktadır. Bahçeci’nin 

yaptığı araĢtırmada da, okulun fiziki alt yapısının ve öğrencilerin sınav 

baĢarılarının okul imajında ön plana çıkan etmenler olduğu tespit edilmiĢtir 

(Bahçeci, 2010, s. 62). 

Taylor (2000), okul imajının, öğretmenlerin coĢku ve bireysel özelliklerini, 

öğrencilerin ise vatandaĢlık ve aidiyet duygularını olumlu yönde geliĢtirdiğini 

belirtmektedir (Taylor’dan aktaran Kılıçaslan, 2011, s. 56). 

Eğitim örgütleri açık sistem olduklarından dolayı, sadece örgüt çalıĢanlarıyla değil 

öğrenci ve veliler baĢta olmak üzere genel olarak tüm toplumla sürekli iletiĢim 

halinde olan yapılardır. Eğitim örgütlerinin iletiĢim halinde bulundukları tüm bu 

paydaĢların eğitim örgütlerinden ayrı ayrı beklentileri vardır. Eğitim örgütleri olarak 

adlandırılan okullar ile bahsedilen paydaĢ gruplar arasındaki iliĢkinin temelinde 

karĢılıklı güven duygusunun olması, okulların örgütsel imajı açısından çok 

elzemdir. Okulların sunduğu eğitim ve öğretim faaliyetlerinin kalitesinden memnun 

paydaĢlar, bu örgütler ile daha sıkı bağlar kuracak ve bu da okulların örgütsel 

imajının güçlenmesine fayda edecektir (Gürbüz, 2008, s. 68).  

Okul imajının belirlenmesinde, okulun iç ve dıĢ paydaĢları ile iliĢkileri ve iletiĢimi 

çok büyük önem taĢımaktadır. Okulun iç paydaĢlarından olan öğretmenler, 
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okulların dıĢarıya açılan penceresi gibidir. Dolayısıyla okulun imajı üzerinde 

doğrudan etkiye sahiptirler. Öğretmenlerin direkt öğrencilerle ve dolayısıyla 

toplumla temas halinde olmaları, bu etkinin boyutunu daha da önemli hale 

getirmektedir. Çünkü öğretmenlerin göstermiĢ oldukları olumlu veya olumsuz 

davranıĢlara paralel olarak çevrenin okula bakıĢ açısı ve dolayısıyla da imaj algısı 

Ģekillenmektedir. Bu nedenle; öğretmenlerin okul imajı oluĢumu konusunda büyük 

öneme sahip bir grup olduklarını söylemek olasıdır. Öte yandan öğretmenlerin okul 

ile ilgili imaj algıları ise, hem okul içinde kendilerini nasıl gördükleri, hem de diğer 

paydaĢlar tarafından nasıl algılandıkları ile iliĢkili olarak değiĢmektedir. 

2.1.4. Örgütsel Ġmaj OluĢturma AĢamaları 

Günümüzde örgütler, kendilerine birçok yönden benzer faaliyetler ortaya koyan 

diğer örgütler arasından ön plana çıkararak kendilerini belli etmek, çevre 

tarafından daha çok bilinir olmak, sektörde söz sahibi olmak, kalifiye elemanları 

elinde tutabilmek ve tercih edilen durumda olmak adına yoğun bir rekabet 

ortamında yaĢamlarını sürdürmektedirler. Bu yaĢam mücadelesi içinde örgütler, 

hayatta kalabilmek için onları olumlu yönde etkileyecek bir geliĢim ve değiĢim 

süreci geçirmek durumundadırlar. Bu geliĢim ve değiĢim sürecini etkin geçirmenin 

yolu da iyi bir örgütsel imajdan geçer. Örgütün tüm paydaĢlarının beğenisini 

kazanacak bir örgütsel imaj ortaya çıkarmak pek tabiî ki güç bir durumdur. Fakat 

örgütün ayakta kalabilmesi, iç ve dıĢ çevresiyle etkili bir iletiĢim kurabilmesi, 

paydaĢların örgüte güven duymalarının sağlanması ve onlarla güçlü bir gönül bağı 

kurulabilmesi için, örgütsel imaj oluĢturulması örgüt açısından büyük bir 

gerekliliktir. 

Ġmaj oluĢturma, sabahtan akĢama yapılacak bir iĢ değildir ve uzun vadeli, 

sistematik ve planlı çalıĢmayı gerektiren bir süreçtir. Her ne kadar kimi zaman 

bilinçsizce, hatta Ģans eseri oluĢması söz konusu dahi olsa, küreselleĢen dünyada 

örgütlerin imaj oluĢturma konusunda çaba sarf etmeleri ve bu iĢi bilinçli, planlı ve 

programlı bir Ģekilde yapmaları yeğlenmektedir. Bu süreçte önceden belirlenen 

stratejilerin iç paydaĢlar tarafından yönetim ile uyum içinde uygulanması, örgütsel 

imaj oluĢturulması hususunda örgütleri baĢarıya ulaĢtıracak önemli bir adımdır. 

Ġmaj oluĢturma çalıĢmalarının iç ve dıĢ paydaĢlar üzerindeki etkileri itinayla 

incelenmeli ve geribildirim süreci sonunda da gerekli değiĢiklikler yapılarak en iyiye 

ulaĢmak hedeflenmelidir. 
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Ġnsanlar, ülkeler ve günlük yaĢantımıza girmiĢ ürünler için kullandığımız birçok 

sıfatı örgütler için de kullanabiliriz; çağdaĢ, iyi, kaliteli, temiz, dürüst, çevre dostu, 

vb. Bu sıfatlar, örgütün insanların kafasındaki imajının dıĢa vurumudur. Yani 

örgütün çevre tarafından algılanıĢ biçimi onun imajıdır. GeçmiĢte örgütsel imaj 

çalıĢmaları sadece dıĢ paydaĢlara yönelik yapılıyordu ve iyi bir imaj oluĢturmak 

için sadece görsel açıdan bir imaj oluĢturarak bunu dıĢ paydaĢlara tanıtmak 

yeterliydi. Ancak küreselleĢme ile birlikte örgütlerde yaĢanan değiĢimler, insanın 

bir birey olarak değerini artırdığı gibi, örgüt açısından bir çalıĢan olarak da 

değerinin anlaĢılmasına yol açmıĢtır. Böylece dıĢ paydaĢların yanı sıra iç 

paydaĢların varlığı ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel imaj oluĢturma çalıĢmaları da bu 

yönde geliĢerek, dıĢ paydaĢlara yönelik çalıĢmaların yanına bir de iç paydaĢlara 

yönelik imaj çalıĢmaları eklenmiĢtir. Ġyi bir örgütsel imaj oluĢturmak için iç 

paydaĢların desteğini alma gereği ortaya çıkmıĢtır (Çakmak, 2008, s. 24). 

Güçlü bir örgütsel imaj oluĢturulması için gerekli aĢamalar; alt yapı kurmak, dıĢ 

imaj oluĢturmak, iç imaj oluĢturmak ve soyut imaj oluĢturmaktır. 

2.1.4.1. Alt Yapı Kurmak 

Nasıl bir bina inĢa edilirken ilk önce alt yapı kuruluyor ise, örgütsel imaj da 

oluĢturulurken ilk önce alt yapı kurulmalıdır. Örgütsel imaj oluĢturmanın ilk 

aĢaması, örgüt içinde değiĢimler baĢlatarak bir alt yapı kurmaktır. Kurulan alt yapı 

ne kadar sağlam ve uygulanabilir olursa örgütün imajı da o kadar etkili ve kalıcı 

olacaktır. Belli bir alt yapı kurulmadan, örgüt içinde gerçekleĢmesi gerekli olan 

değiĢimler yaĢanmadan ortaya çıkarılan örgütsel imajın, örgütü bulunduğu 

noktadan ileriye götürmesi ve uzun soluklu olması beklenmemektedir.  Alt yapı 

kurulmadan ortaya çıkarılan bir örgütsel imaj, örgüt için kendini çekici ve güzel 

göstermek amacıyla yapılmıĢ bir makyajdan öte gidemez. Oysaki, güçlü bir 

örgütsel imaj oluĢturabilmek için örgütün kamuoyuna hayali bir Ģey değil, örgütün 

aynadaki görüntüsünü, yani örgüt gerçekte ne ise onu yansıtan vizyon ve 

misyonlarını sunması gerekir (Kasımoğlu, 2009, s.53).  

Etkili bir alt yapı oluĢturmanın ilk adımı örgütün kendisine bir vizyon oluĢturmasıyla 

atılabilir. Vizyon bir örgütün değerlerinin, amaçlarının ve hedeflerinin en temel 

ifadesidir. Vizyon sadece örgütün bugünü ile ilgilenmeyip, örgütün geleceği için de 

ıĢık tutmaktadır. Vizyon, örgütün geleceğinin resmidir. Bir ıĢık gibi hep tepede 
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durur ve asla ona eriĢilemez. Yani, vizyon örgütün gelecekte ulaĢmayı çok istediği 

bir durumun,  varmak istediği noktanın resmidir ancak oraya ulaĢma süreci değildir 

(Aytaç, 2003, s. 2).  

Vizyon, en yalın hali ile örgütün tüm iç paydaĢlarının içselleĢtirdiği örgütün 

geneline dair bir resimdir. Bu durumda vizyon bireysel bir fantezi değil, gelecekte 

örgütün nerede olabileceğini ve istediği yere nasıl gidebileceğini ortaya koyan 

zihinsel bir tasarımdır. Vizyon, örgüt ile ilgili var olan tüm gerçeklerin, paydaĢların 

beklenti ve hayallerinin, vizyona varmak için gidilen yolda örgütün karĢısına 

çıkabilecek tehlike ve fırsatların bir araya getirilerek örgütün yarınının planlanması 

için çizilen bir yol haritasıdır (Dinçer, 2007, s. 6). 

Vizyon, örgütün baĢarısında büyük rol oynayan, örgütün hem bu gün hem de 

gelecekte ulaĢmak istediği yeri tanımlayan ve örgüt çalıĢanlarının katılım ve 

paylaĢımıyla rekabette baĢarı kazanmasını sağlayan önemli bir kavramdır. 

Vizyonları sayesinde örgütler; değerlerini, amaçlarını ve hedeflerini duyurma ve 

paylaĢma olanağı bulurlar (Çorakçı, 2007, s.51). 

Vizyon, uzak geleceğin bugünden tasarlanmasıdır: Vizyon, gelecekte oluĢabilecek 

ya da oluĢturulabilecek bir durumun düĢüncede Ģimdi yaratılmasıdır. Bir vizyon, 

sanki oradaymıĢız gibi, ulaĢılmak istenen durumu tanımlayan nitelikli bir hedef 

seçimidir. Vizyon ile uzun vadeli plan aynı Ģey değildir. Planlama doğası gereği 

tümdengelim yaklaĢımına dayanır ve değiĢim yaratmak için değil, düzenli sonuçlar 

yaratmak için tasarlanır. Vizyon ise, daha çok tümevarıma dayanır ve amacı 

değiĢim yaratmaktır. Vizyonun parlak fikirler olması gerekmez. Vizyon doğrudan 

onu yaratanların kiĢisel, örgütsel veya toplumsal deneyimlerine, yeteneklerine 

bağlıdır; onlardan doğar ve geleceğe yön verir. Bu yüzden de sınırsız değildir, 

baĢkalarının buluĢlarıyla değiĢtirilemez ve komutla yaratılamaz. Bir vizyonla ilgili 

en önemli Ģey çarpıcılığı veya özgünlüğü değil, paydaĢların çıkarlarına ne kadar iyi 

hizmet vereceği ve gerçekçi bir rekabet stratejisine ne kadar kolay 

dönüĢtürülebileceğidir (Çakmak, 2008, s.26). 

Teknolojinin hızla geliĢtiği günümüzde, müĢteriler ve çalıĢanlar için ilgilendikleri 

örgüt ile ilgili bilgilere ulaĢmak son derece kolaydır. Örgütün gelecekte neler 

yapmak istediğini ortaya koyan bir vizyon, paydaĢ gruplarını örgüt hakkında 

bilgilendirecektir. Örgütün hedef ve amaçları hakkında bilgi sahibi olan paydaĢlar 
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güdülenerek iĢletmeye bağlılıkları artacaktır. Bu da sonuçta, örgüte iyi bir imaj 

olarak yansıyacaktır. Ayrıca çalıĢanların örgütün varoluĢ sebebini anlamaları, 

kendilerinden ne beklendiğini ve örgütlerinin hedeflerini bilmeleri belirlenmiĢ olan 

vizyonda olması gereken özelliklerdendir (KurĢun, 2011, s. 64). 

Örgütlerin güçlü bir imaj ve sağlam bir alt yapı oluĢturmasında, vizyon ile birlikte 

sabitlenmiĢ veya önceden belirlenmiĢ prensiplerden meydana gelen bir misyonun 

belirlenmesi de son derece etkilidir.   

Örgütlerin hangi amaçla ne yapmak istediklerini ortaya koyan misyon, örgütün 

neden var olduğunu ve kendini paydaĢ gruplarının gözünde nasıl görmek istediğini 

anlatmaktadır. Misyon sıklıkla değiĢtirilmeyen, bazen bir örgütün hayatı boyunca 

bağlı kalacağı uzun dönemli bir amaçtır. 

Örgütün misyon tanımında; örgütün felsefesi, amaçları, faaliyet alanı, hizmet 

edilecek paydaĢ grupları ve pazar, kullanılacak teknolojilerin ve paydaĢlara 

verilmek istenen imajın ne olacağı gibi temel konular hakkında örgütün ne 

düĢündüğü belirtilmelidir. Ancak, örgüt tarafından sadece misyon tanımı yapılması 

yeterli değildir. Tanımı yapılan misyonun, örgüt çalıĢanları ile paylaĢılarak 

içselleĢtirilmesi sağlandığında daha etkili olması beklenmektedir. Örgütler varoluĢ 

nedenlerini yazılı olarak paylaĢtıklarında iç paydaĢlar da neyi neden yaptıklarını 

daha net kavramakta, bu doğrultuda gerek gördüklerinde insiyatif kullanabilmekte 

ve örgüte fayda sağlayabilmek adına yeteneklerini nasıl kullanabilecekleri 

konusunda daha iyi kararlar alabilmektedirler (Bolat’tan aktaran Çakmak, 2008, s. 

25).  

Misyon, örgütün ortak değerleri ve inançları ile Ģekillenmektedir. Misyon 

tamamlandığında, yeni misyon vizyon ıĢığında ortaya konur. Misyon belirlenirken 

dikkat edilmesi gereken en önemli nokta ise gerçekçi olmak ve örgütü temel 

çizgisinden uzaklaĢtırmamaktır (Topaloğlu, 2010, s. 31). 

2.1.4.2. DıĢ Ġmaj OluĢturmak 

Ġyi bir örgütsel imaj oluĢturmak için alt yapı kurulduktan sonra yapılması gereken 

bir dıĢ imaj oluĢturmaktır. DıĢ imaj; örgüt dıĢındaki paydaĢların örgüte dair his, 

düĢünce ve algılarıdır. DıĢ imaj oluĢturmanın beĢ öğesi vardır. Bunlar; ürün 

kalitesi, somut imaj, reklam, sponsorluk ve medya iliĢkileridir (Çorakçı, 2007, s. 

52).  
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DıĢ imajın oluĢturulmasında ilk öğe olan ürün kalitesi, müĢterilerin ürün ile ilgili 

doyum sağlamasında büyük rol oynamaktadır. Ürünlerin kalitesini oluĢturan 

boyutlar ise; ürünün performansı, ürünün özellikleri, güvenilirlik, uygunluk, 

dayanıklılık, hizmet yeteneği, estetiklik, algılanan kalite ve imajdır (Güzelcik, 1999, 

s. 135). 

DıĢ imaj oluĢturmanın ikinci öğesi, beĢ duyuyla hissedilebilen somut bir imaj 

oluĢturmaktır. Somut imaj; örgütün duvar kağıdından masasına, tabelasından 

broĢürlerine kadar müĢterinin gördüğü, kokladığı, dokunduğu, duyduğu ve tattığı 

her Ģeydir. Dolayısıyla müĢterinin ilk izlenimleridir. Etkili, akılda kalıcı ve kolay bir 

isim ve logo, örgütün bulunduğu cadde, sokak veya binanın bakımlı ve temiz olup 

olmaması, örgütün katları veya odalarında kullanılan renkler ve mobilyalar hep 

somut imajın olumlu yahut olumsuz oluĢmasında etkili olan faktörlerdir. Bu 

nedenle örgütün görselliğini oluĢturan bütün öğelerin dikkatli ve düĢünülerek 

oluĢturulması gerekmektedir (Özüpek, 2005, s. 172). 

Reklam, dıĢ imaj oluĢturmanın üçüncü öğesidir ve örgütün dıĢ paydaĢlar 

tarafından tanınmasını amaçlayan tanıtım faaliyetleri olarak tanımlanmaktadır. 

Reklamın ürün ya da hizmetin satıĢlarına olumlu katkısının yanında, örgütün dıĢ 

imajının oluĢturulmasında da önemli bir payı vardır. Reklam ile kamuoyuna 

örgütün saygınlığını arttırmaya yönelik mesajlar verilmekte ve örgütün sunduğu 

ürün ya da hizmetlere yönelik önyargıları, yanlıĢ ve olumsuz izlenimleri düzelterek 

olumlu bir imaj yaratmak amaçlanmaktadır. Ayrıca reklam, mevcut çalıĢanları 

nezdinde de örgütün imajını güçlendirmekte ve onların örgüt içinde kalmalarını 

sağlamaktadır (Bakan, 2005, s. 123). 

DıĢ imaj oluĢturmanın dördüncü öğesi olan sponsorluk; sosyal, kültürel, sanatsal 

ya da sportif alanlar gibi geliĢtirilmeye ihtiyaç duyulan alanlardaki kiĢi veya örgütler 

için yapılan para veya araç gereç desteğidir. Bu destek faaliyetlerinin yönetilmesi 

sayesinde sponsor olan örgütün ismi dıĢ paydaĢlar tarafından tanınır ve 

kamuoyunun bu örgüte karĢı sempatisi artar. Günümüzde sadece kendi çıkarları 

doğrultusunda çalıĢan örgütler toplum nezdinde hoĢ karĢılanmamaktadır. Bu 

nedenle örgütler toplumsal sorumluluk projelerinde sponsor olarak yer alarak 

kendilerini diğer rakip örgütler arasından fark ettirmeye ve toplum gözünde olumlu 

bir imaja sahip olmaya çalıĢmaktadırlar (Okay, 2008, s. 43). 
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Medya iliĢkileri, dıĢ imaj oluĢturmanın beĢinci öğesidir. OluĢturulan dıĢ imajın 

paydaĢlara ulaĢtırılması ve örgütün amaçlarına uygun bir izlenim yaratılarak imajın 

Ģekillenmesi aĢamasında medya ile iyi iliĢkiler çok önemli bir yer tutar. Örgütler ile 

ilgili olarak medya da yer alan haberler örgütün imajını olumlu veya olumsuz 

yönde etkileyebilmektedir. Basında okullarla ilgili olarak taciz, dayak gibi haberler 

okulların örgütsel imajını olumsuz yönde etkilerken, akademik baĢarılar, örnek 

proje uygulamaları gibi haberler ise bu imajı olumlu yönde etkilemektedir. Bu 

bakımdan örgütsel imajını özellikle dıĢ çevreye olumlu olarak aktarmak isteyen 

örgütler basın ile olan iliĢkilerine azami düzeyde dikkat etmeli ve medya ile iyi 

iliĢkiler kurmaya çalıĢmalıdırlar (KurĢun, 2011, s. 66). 

2.1.4.3. Ġç Ġmaj OluĢturmak 

Güçlü bir örgütsel imaj oluĢturmanın üçüncü aĢaması, iç paydaĢlara yönelik bir iç 

imaj oluĢturmaktır. Ġç imaj, örgütün içindeki atmosferdir ve örgütün çalıĢanlarına 

yönelik imaj yaratma çalıĢmalarıdır. Ġç imaj, örgütün çalıĢanlar üzerindeki imajı ya 

da çalıĢanın müĢteriye yansıttığı imajıdır. (Kasımoğlu, 2009, s. 56). 

Güçlü bir örgütsel imaj sağlamak için alt yapı kurulduktan sonra yapılan dıĢ imaj 

çalıĢmaları iyi bir iç imajla desteklenmezse beklenen performans sağlanamaz. Ġyi 

bir dıĢ imaj müĢteriyi örgüte çekmeyi amaçlamaktadır, fakat müĢteri örgüte 

geldikten sonra görev iç imaja geçmektedir. Olumlu bir dıĢ imaj sayesinde örgütün 

değerlerinden, hedeflerinden etkilenerek, örgütün sunduğu hizmetten yararlanmak 

üzere örgüte gelen bir müĢteri, örgütün kapısından girdiği andan itibaren 

görüĢtüğü çalıĢanların davranıĢına göre, ya kafasında oluĢmuĢ olan örgütün 

olumlu imajından emin olacak ya da kafasında oluĢmuĢ olan olumlu imaj tersine 

dönecektir. Eğer müĢteri örgüte geldiğinde olumlu bir ortamla karĢılaĢırsa, iç imaj 

amacına ulaĢmıĢ sayılır (Güzelcik, 1999, s. 193). 

ÇalıĢanlar dıĢ imajın güçlenmesine etki ederken, iç imaja da yön veren bir öneme 

sahiptirler. Her çalıĢan, dıĢ hedef kitlelere karĢı örgütün bir aynası gibidir. Bu 

sebeple sağlam bir örgütsel imaj sağlamada dıĢ paydaĢlarla sağlıklı iletiĢim 

kurabilen, dürüst, çalıĢkan, örgütün vizyon ve misyonunu içselleĢtirmiĢ ve bu 

doğrultuda iĢini yapan çalıĢanların rolü önemlidir (Çakmak, 2008, s. 30). 

ÇalıĢanlar, ortaya koydukları emeklerinin bir karĢılığı olarak maddi ve manevi bir 

takım kazançlar elde etmeyi umarlar. Güçlü bir iç imaj yaratabilmek için 
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çalıĢanların da örgüt için yaptıkları iĢlerden ötürü takdir edilmeye, saygı görmeye, 

adil davranılmaya, kendilerine fırsat tanınmasına, her konuda açık ve dürüst 

davranılmasına, terfi için fırsat verilmesine ve değer görmeye ihtiyaçları vardır. 

ÇalıĢanların bu ihtiyaçlarının örgüt tarafından karĢılandığı durumlarda örgüte karĢı 

olumlu bir iç imaj oluĢurken, iĢ doyumu yüksek, örgüte sadakatle bağlı çalıĢanlar 

dolaylı olarak hedef kitleye güçlü bir imaj olarak yansıyacaktır.  ÇalıĢanların bu 

ihtiyaçlarının karĢılanmadığı durumlarda açığa çıkan kötü bir iç imaj ise, hedef 

kitleye ulaĢılamaması ve sadakatsiz iĢ görenler anlamına gelmektedir (Özüpek, 

2005, s. 120). 

2.1.4.4. Soyut Ġmaj OluĢturmak 

Güçlü bir örgütsel imaj oluĢturmanın son aĢaması, örgüt ile hedef kitle arasında 

duygusal bağlantı kurulmasını sağlayacak bir soyut imaj oluĢturmaktır. Soyut imaj, 

örgütsel imajın duygularla ilgili olan yönünü kapsamaktadır.  Hedef kitle ile iyi 

iliĢkiler kurmak, onları memnun etmek ve güvenlerini kazanmak güçlü bir soyut 

imajın oluĢturulmasıyla olasıdır (Çobanoğlu, 2011, s. 45). 

KüreselleĢmeyle birlikte bilgi bombardımanına uğrayan ve seçim yapmakta 

zorlanan tüketiciler, sayısız ve birbirinden pek farkı olmayan seçenekler arasında 

karar vermede daha çok duygularına ve deneyimlerine göre davranmaya 

baĢlamıĢlardır. Bu da örgütsel imaj oluĢturmada, hedef kitlelerin duygusal 

ihtiyaçlarına önem verilmesi gerekliliğini gündeme getirmiĢtir. Böylece soyut imaj 

adı verilen, hedef kitlelerin duyguları ve tecrübeleriyle oluĢan bir imaj türü ortaya 

çıkmıĢtır (Güzelcik, 1999, s. 172). 

Geleneksel imaj programları, tamamen örgütün dıĢ imajına ve imajın görsel 

yönüne odaklanmaktadır. Fakat örgüt uzun dönemli bir imaja sahip olmak 

istiyorsa, hedef kitlenin örgüt hakkında olumlu duygularını içeren soyut imajın 

oluĢturulmasına önem vermelidir. Çünkü günümüzde yapılan araĢtırmalar, soyut 

imajın örgütün uzun dönemde beklediği üne kavuĢmasında örgütün ismi, logosu, 

amblemi gibi somut elemanlardan daha etkili olduğunu ortaya koymaktadır. Karar 

vermede “85 / 15” adı verilen formüle göre insanlar karar verirken % 85 oranında 

duygularıyla, % 15 oranında ise mantıklarıyla karar vermektedirler. Bu da kiĢilerin 

bir örgüt ile ilgili imaj algılarında soyut imajın ne derece önemli olduğunu 

göstermektedir (Özüpek, 2005, s. 180). 
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Soyut imaj; örgütün toplumsal sorumluluk bilincinde olduğunu paydaĢlarına 

yansıtması, bu sayede paydaĢlarını memnun etmesi ve örgütle duygusal bağ 

kurmalarıyla oluĢur. 

Eğer gerçekten güçlü bir soyut imaj yaratılması ve hedef kitlenin örgüte duygusal 

olarak bağlanması isteniyorsa; yönetimin ve çalıĢanların, hedef kitlesine nasıl 

nazik ve kibar davranılacağı konusunda eğitilmeleri, iĢ iliĢkilerinde paydaĢların 

takdir edilme ve kendini önemli hissetme ihtiyacına cevap vermeleri gerekmektedir 

(Güzelcik, 1999, s. 201). 

2.1.5. Örgütsel Ġmajın Yönetilmesi 

Örgütsel imaj, örgütün uzun vadede değer ve rekabet avantajı kazanmasını yani 

baĢarılı olmasını sağlayan bir yatırımdır ve eğer doğru yönetilmezse diğer 

yatırımlar gibi değerini kaybedecek bir yatırımdır. Bu nedenle, örgütsel imajın 

yönetimi örgütün geleceği açısından çok önemlidir.  

GeçmiĢte isim, logo, sembol tasarımından oluĢan örgütsel imaj, küreselleĢmeyle 

birlikte rekabetin ve müĢterilerin taleplerinin artmasıyla, örgütsel görünümün yanı 

sıra, örgütsel iletiĢim ve davranıĢı da içine alan bir kavram haline gelmiĢtir. Bu yeni 

imaj kavramı, geçmiĢte algılandığı gibi sadece grafik tasarım iĢi olarak değil, 

yönetim disiplini içinde ele alınmaktadır. Bu amaçla da örgütsel imajın yönetilmesi 

gerekmektedir (Güzelcik, 1999, s. 152). 

Günümüzde özel kurumlar arasında rekabetin artmasının yanı sıra kamu kurumları 

arasında bile kızıĢan rekabet ortamı, küreselleĢme ve yüksek kaliteli personel 

eksikliği imajın yönetilmesi gerekliliğini daha da vurgulamaktadır. Ġyi yönetilen bir 

imaj sayesinde elde edilen sosyal ve ekonomik kazançlar, daha iyi örgüt içi 

iliĢkiler, sorunsuz çalıĢma koĢulları, daha fazla iĢ doyumu sayesinde çalıĢanların 

örgütü daha iyiye ve daha ileriye taĢımaları kaçınılmaz bir sondur (Hofsoos’dan 

aktaran ġiĢli, 2012, s. 104). 

Örgütsel imaj yönetimi, örgüt imajının örgütün iç ve dıĢ çevresi tarafından doğru bir 

Ģekilde algılanmasının sağlanması için, örgütün güçlü yönlerini ve kimliğini 

vurgulayarak, sürekli düĢünce ve değerlendirme oluĢturulmasına yönelik bir 

süreçtir. Örgütün farklı paydaĢları, örgüt ile ilgili farklı imaj algılarına sahip 

olabilirler. Örneğin; bir okulun veliler tarafından algılanan okul imajı ile iĢ dünyası 

tarafından algılanan okul imajı birbirinden çok farklı olabilir. Örgütsel imaj, farklı 
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hedef kitlelerinin farklı ihtiyaç ve beklentileri göz önüne alınarak uzun soluklu süreç 

içinde planlanarak, ölçülerek ve revize edilerek yönetilmelidir. Yani istendik bir 

örgütsel imaja ulaĢabilmek için, gerekli strateji ve donanım belirlenerek kısa, orta 

ve uzun vadeli planlamalar yapılması gerekmektedir (Köktürk vd., 2008, s. 6). 

Örgütlerin imaj yönetimleri ile iliĢkili iki temel unsur ortaya konulmuĢtur. Bunlardan 

biri örgütün iç ve dıĢ çevresinde nasıl algılanmakta olduğu, diğeri ise örgütün gene 

iç ve dıĢ çevresinde nasıl algılanmak istediğidir. Örgütlerin bu iki temel unsuru 

irdelerken gösterdikleri gerçekçi tavır çok önemlidir. Örgütsel imajın yönetilmesinin 

amacı, örgütün çevresine güven veren ve inandırıcı tavrını sürdürebilmektir. Bu 

nedenle örgütün örgütsel imajının örgütün gerçekleriyle uyumlu olması 

gerekmektedir. Olduğundan daha fazla görünmek beklentiyi yükseltip müĢterilerin 

memnun olmasını güçleĢtirebileceği gibi, olduğundan az bir görünümde örgütün 

hedeflerine ulaĢmasını olumsuz yönde etkileyebilecektir (Bakan, 2005, s. 39). 

Örgütsel imajın geliĢtirilmesi ve yönetilmesi iç ve dıĢ çevre ile disiplinli ve sürekli 

bir iletiĢimi mecbur kılmaktadır. Zaten günümüzde çevresi ile sağlıklı iletiĢim 

sağlayamayan örgütlerin ve iletiĢime önem vermeyen yöneticilerin hayatta kalma 

Ģansları çok düĢüktür. Örgüt içinde örgütsel imajın geliĢtirilmesi ile ilgili çalıĢmalar 

hiç Ģüphesiz ki öncelikle örgüt hiyerarĢisinin üst basamağındaki kiĢilerce 

benimsenmeli ve daha sonra tüm örgüte dalga dalga yayılarak, bir örgüt kültürü 

haline gelmesi sağlanmalıdır. Daha sonra örgüt kültürü haline gelen bu tutum ve 

davranıĢlar, disiplinli ve sürekli bir iletiĢimle tüm paydaĢlar ile paylaĢılmalıdır. 

Örgütsel imaj yönetimi süreci üç adımı kapsamaktadır. Birinci adım, örgütün iç ve 

dıĢ paydaĢlarının örgüt ile ilgili örgütsel imaj algılarının belirlenmesini gerektiren 

adımdır. Ġkinci adımda, örgütün paydaĢlarına nasıl bir örgütsel imaj çizmek 

istediğine dair belirlemeler yapılmaktadır. Bu adımda örgütün iç ve dıĢ paydaĢları 

ile iletiĢimi önemlidir. Çünkü örgütün paydaĢlarına çizmek istediği örgütsel imaj 

aslında iç ve dıĢ paydaĢların örgütü nasıl görmek istediği ile ilgilidir. Olumlu bir 

örgütsel imaj oluĢturabilmek için, örgütün iç ve dıĢ paydaĢlarının fikirleri alınmalı 

ve bu fikirler ıĢığında bir iletiĢim stratejisi ortaya konulmalıdır. PaydaĢların takibinin 

yapılmadığı ve zamanında geri dönütlerinin alınmadığı durumlarda istendik 

örgütsel imajın oluĢturulmasında bazı sorunlarla karĢılaĢılabilinir. Örgütsel imaj 

yönetimi sürecindeki üçüncü ve son adım ise oluĢturulan istendik imajın korunma 

ve onarılma adımıdır. Eğer ikinci adım baĢarı ile sonuçlanırsa, yani istenilen imaj 
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oluĢturulabilirse, bu aĢamada elde edilen imajın korunması, uzun soluklu olarak 

revize edilmesi, gerektiğinde onarılması gerekmektedir. BaĢarılı örgütsel imaj 

algısının sürekliliğinin sağlanması açısından hayati öneme sahip olan bu üçüncü 

adım çoğu zaman örgüt yöneticileri tarafından yeterince ciddiye alınmamaktadır. 

Korunma ve onarılma adımına gereken önemin verilmediği durumlar, örgütün 

baĢlangıç noktasına geri dönüĢüne neden olabilmektedir (Massey’den aktaran 

Polat, 2011, s. 109).  

BaĢarılı bir imaj yönetim süreci, profesyonelce tasarlanmıĢ proje ve programların 

geliĢtirilmesi, kaynakların rasyonel kullanımı, yüksek kaliteli personel temini ve 

etkin bir örgütlenmenin baĢarılmasıyla sağlanabilir. BaĢarılı bir imaj yönetimi 

sürecinde daha önceden belirlenen hedefler ölçüt alınarak, sürekli olarak hedeflere 

ne kadar yaklaĢıldığı belirlenmeli, baĢarının veya baĢarısızlığın nedenleri tespit 

edilmeli ve buna göre alternatif yol haritaları çıkartılmalıdır. Yani, imaj yönetimi 

sürecinde kontroller sonucu elde edilen veriler ıĢığında model revize edilmelidir 

(Çobanoğlu, 2011, s.49). 

2.1.6. Örgütsel Ġmaj ile Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

2.1.6.1. Örgütsel Ġmaj ile Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Ġstanbul ilindeki resmi ve özel ilköğretim okullarının okul imajının öğretmen ve veli 

görüĢlerine göre değerlendirilmesi üzerine bir çalıĢma Çobanoğlu (2011) 

tarafından yapılmıĢtır.  AraĢtırmanın amacı, resmi ve özel ilköğretim okullarının 

okul imajını etkileyen faktörleri belirlemek ve öğretmenler ile velilerin okullarının 

imajına iliĢkin algılarını değerlendirmektir. 

AraĢtırma, Çobanoğlu tarafından geliĢtirilen likert tipi ölçek aracılığıyla 

katılımcılardan toplanan veriler ile değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemi; 10 

resmi, 6 özel ilköğretim okulu olmak üzere toplam 16 okuldan; 219 öğretmen ve 

461 birinci sınıf velisinden oluĢmaktadır.   

Elde edilen verilere göre öğretmen ve velilerin geleneksel okul imajı faktörü 

puanlarında anlamlı fark bulunmuĢ, bu faktörün öğretmenlerin imaj algılarına 

negatif yansıdığı tespit edilmiĢtir. “Geleneksel okul”, “okul baĢarı profili” ve “okulun 

örgütsel marka imajı” faktörlerinden alınan puanlar, öğretmenlerin çalıĢtıkları okul 

türüne göre karĢılaĢtırıldığında özel okulda çalıĢan öğretmenlerin lehine bir farklılık 

göstermektedir.  Yine resmi ilköğretim okulları ile özel ilköğretim okulları arasında 
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“okul- çevre ve alt yapı imajı” puanları karĢılaĢtırıldığında resmi ilköğretim 

okullarında görevli öğretmenler, bu faktörü daha etkili bulmaktadırlar. Okul türü 

değiĢkenine göre; özel okul velileri;  okul kalitesi ve güvenirliğini, okul baĢarı 

profilini, çevreyle iliĢkisi ve fiziksel alt yapısını ve de okulun örgütsel marka imajı 

faktörlerini,  resmi okul velilerine kıyasla daha etkili bulmaktadırlar.  

Kılıçaslan (2011) ise, “Ġlköğretim Okullarının Kurumsal Ġmajına Yönelik Yönetici ve 

Öğretmen Algıları: Bolu Ġli Merkez Ġlçe Örneği” baĢlıklı araĢtırma ile Bolu ili merkez 

ilçesinde yer alan resmi ilköğretim okullarında görevli yöneticiler ve öğretmenlerin 

çalıĢtıkları okullara yönelik algıladıkları örgütsel imajı saptamayı amaçlamıĢtır. 

AraĢtırmada, katılımcı görüĢleri kullanılan likert tipi ölçek ile betimlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla, Bolu ili merkez ilçesinde bulunan 30 ilköğretim okulunda 

görevli 72 yönetici ve 920 öğretmen olmak üzere toplam 992 katılımcının görüĢleri 

alınmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, yöneticilerin “örgütsel imaj”, “hizmet kalitesi”, “yönetim 

kalitesi”, “finansal sağlamlılık”, “çalıĢma ortamı”, “duygusal çekicilik”, “toplumsal 

sorumluluk” ve “örgütsel etik” boyutlarındaki beklentileri öğretmenlere oranla düĢük 

çıkmıĢtır. Yöneticilerin görüĢleri cinsiyet, çalıĢma süresi, mesleki kıdem ve eğitim 

durumuna göre farklılık göstermezken, öğretmenlerin görüĢleri boyutlar bazında 

cinsiyet, çalıĢma süresi, mesleki kıdem ve eğitim durumuna göre Ģekillenmektedir. 

Konu ile ilgili bir diğer çalıĢma da Gürbüz (2008) tarafından yapılan “Yönetici, 

Öğretmen ve Velilere göre Ankara Ġli Özel ve Kamu Ġlköğretim Okullarının 

Kurumsal Ġmajı” baĢlıklı doktora tez çalıĢmasıdır. AraĢtırmada, Ankara ilindeki 

resmi ve özel ilköğretim okullarında görevli yöneticiler, öğretmenler ile eğitim 

görmekte olan öğrencilerin velilerinin, bağlı bulundukları okula yönelik algıladıkları 

örgütsel imajın saptanması amaçlanmıĢtır. 

Gürbüz çalıĢmasında, Ankara ilinde bulunan 22 resmi ve 7 özel ilköğretim 

okulunda görevli yönetici, öğretmen ve velilere kendi hazırladığı likert tipi bir ölçek 

ile ulaĢmıĢ ve katılımcıların görüĢlerini betimlemeye çalıĢmıĢtır.  

AraĢtırma sonuçlarına göre, özel okul velilerinin imaj algıları özel okul görevlilerine 

göre daha olumsuz bulunmuĢtur. Ayrıca, özel okul paydaĢlarının okullarına yönelik 

imaj algıları resmi okuldakilerden daha olumlu bulunmuĢtur. AraĢtırma 

kapsamında değerlendirilen özel okulların üçü orta, ikisi iyi ve ikisi de çok iyi 
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düzeyde imaj puanına sahiptir. Kamu okullarından üçü zayıf, altısı orta, dokuzu iyi 

ve dört okul da çok iyi düzeyde örgütsel imaj puanına sahip bulunmuĢtur.  

Örer (2006), “KahramanmaraĢ Sütçü Ġmam Üniversitesi’nin Kurumsal Ġmajının 

Öğrenciler Açısından Ölçülmesi” adlı çalıĢmasında, KahramanmaraĢ Sütçü Ġmam 

Üniversitesi’nin öğrenci açısından nasıl bir imaja sahip olduğunu ölçmeyi ve 

öğrencilerin örgütsel imaja yönelik algılamalarını ortaya çıkarmayı amaçlamıĢtır.  

Üniversitenin dördüncü sınıf öğrencileri üzerinde yapılan araĢtırma sonucunda; 

örgütsel imaj, hizmetler ve öğretim elemanları ile iletiĢim boyutunda öğrencilerin 

olumlu algılamalara sahip oldukları ancak, üniversitenin sosyo kültürel 

etkinliklerinin azlığı, kendisini çevresine yeterince tanıtamaması gibi olumsuz 

algılamalara da sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır.    

Örer (2006) tarafından yapılan çalıĢmada, üniversitenin sunduğu hizmetlerden 

memnun olma ile sosyal ve kültürel etkinliklerin az bulunması bir çeliĢki yaratmakla 

birlikte, eğitim kalitesinin öne çıktığı görülmektedir. Diğer taraftan, örgütün kendini 

dıĢarıya yeterince tanıtamadığı durumlarda olumsuz algılamaların ortaya çıktığı 

vurgulanmıĢtır. 

Karabey (2005), çalıĢanların örgütleriyle özdeĢleĢme derecesini belirlemek ve 

böylece örgüt üyeliğinin çalıĢanlar açısından ne anlam ifade ettiğini görmek 

amacıyla çalıĢmasında, çalıĢanların örgüt ile ilgili dıĢ imaj algılarının örgütsel 

özdeĢleĢmeyle iliĢkisini incelemiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda, çalıĢanların örgüt ile ilgili dıĢ imaj algılarının olumlu olduğu 

durumda örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin de arttığı ortaya konmuĢtur. 

Dolayısıyla algılanan dıĢ imajın çekiciliğiyle örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu 

bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Çakmak (2008), Kütahya’da yaptığı “Kurumsal Ġmajın ÇalıĢanların Örgütsel 

Bağlılıkları Üzerindeki Etkisi” adlı çalıĢmasında, çalıĢanlar nezdinde örgüt imajının, 

çalıĢanların örgüte olan bağlılıkları üzerindeki etkilerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. 

AraĢtırmada, Türkiye’de 122 Ģube ve yurt içinde 2, yurt dıĢında 723 muhabir 

banka ile faaliyet gösteren özel bir bankanın çalıĢanları üzerinde yapılan çalıĢma 

ve anket uygulaması sonucu elde edilen veriler, uygulanan istatistiksel analiz ve 

testler, çalıĢanların örgüt imajı hakkındaki olumlu düĢüncelerinin örgütsel 

bağlılıklarını artırdığını göstermiĢtir. 
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2.1.6.2. Örgütsel Ġmaj ile Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Alves ve Raposo (2010), üniversite imajının öğrenci davranıĢları üzerindeki 

etkilerini incelemiĢlerdir. Portekiz’deki bir devlet üniversitesinin öğrencileri üzerinde 

yapılan bu araĢtırmanın sonucunda, üniversite imajının öğrenci memnuniyetini 

artırmada çok önemli bir etken olduğu ve yine üniversitenin imajı ile öğrencinin 

okula bağlılığı arasında pozitif bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Bravo vd. (2009), Ġspanya’daki beĢ bankada görev yapan çalıĢanlar üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada bankaların örgütsel imajının tüketici davranıĢları üzerine 

etkisini incelemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırmanın sonucunda kısa ve uzun vadede 

güçlü bir örgütsel imajın örgütün baĢarısı üzerinde pozitif bir etkisi olduğu ve 

tüketici davranıĢlarını da olumlu yönde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

Kandampully ve Hu (2007), örgütsel imajın müĢteri sadakatini nasıl etkilediğini 

belirlemek amaçlı bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırma sürecinde Maritus’un bazı 

Ģehirlerinden rastgele seçilen lüks, orta dereceli ve ekonomik otellerden müĢteriler 

ile anket çalıĢması yapılarak veriler toplanmıĢtır. Sonuç olarak örgütsel imajın; 

hizmet kalitesi ve müĢteri memnuniyetinden etkilendiği, böylece geliĢtirilen hizmet 

kalitesi ve müĢteri memnuniyetinin müĢteri sadakatini de sağlayarak örgütün 

olumlu bir imaj oluĢturmasına katkı sağlayacağı sonucu ortaya çıkmıĢtır.  

Ivy (2001) yaptığı araĢtırmada üniversiteler arasındaki gün geçtikçe kızıĢan 

rekabet ortamında üniversiteleri birbirlerinden farklılaĢtıran etmenleri incelemiĢtir. 

Bu çalıĢmada örneklem olarak Ġngiltere’deki eski ve yeni üniversiteler ile Güney 

Afrika’daki geleneksel ve teknik üniversiteler belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonucunda, yükseköğretim kurumlarının toplum nazarında güvenilir olmasının ve 

güçlü bir örgütsel imaja sahip olduğunun düĢünülmesinin tercih edilmelerini pozitif 

yönde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

Fatt vd. (2000) yaptıkları araĢtırmada toplum, hedef kitle, iĢ gören ve 

yatırımcılardan oluĢan grubun beklentileri ıĢığında örgütsel imajın geliĢtirilmesini 

amaçlamıĢlardır. AraĢtırmanın sonucuna göre güçlü bir örgütsel imajın 

sağlanabilmesi için toplum açısından en önemli faktör örgütün etik davranıĢlarıdır.  

Hedef kitle açısından; satıĢ sonrası hizmet, fiyat, kalite ve ulaĢılabilirlik, iĢ görenler 

açısından; iĢ memnuniyeti, daha iyi bir kariyer imkânı, örgüt kültürü, iĢ görenler 

arası sosyal iliĢkiler, yöneticilerle olan iletiĢim,  yatırımcılar açısından ise; örgütün 
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karlılığı ve baĢka yatırımcıları cezp edebilme özelliğinin güçlü bir örgütsel imajın 

sağlanabilmesi için önemli olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütlerin güçlü bir örgütsel 

imaja sahip olabilmek için bu faktörleri göz ardı etmemeleri gerektiği belirtilmiĢtir.  

2.2. ĠĢ Doyumu (ĠD) 

2.2.1. ĠĢ Doyumu Kavramı 

Teknoloji ve bilimin hızla ve sürekli geliĢmesi, küreselleĢme, hızlı sosyal ve kültürel 

değiĢmeler sayesinde ortaya çıkan çok sayıda örgütün birbirleri ile rekabet 

edebilmeleri ve varlıklarını sürdürebilmeleri için mevcut çalıĢanlarını etkili ve 

verimli bir biçimde kullanmaları gerekmektedir. ÇalıĢanlar iĢlerinde mutlu ve 

yüksek morale sahiplerse, yüksek performans göstererek örgütün verimini 

artıracaklardır. Bir örgütün amaçlarına ulaĢıp baĢarılı olabilmesi için; çalıĢanlarının 

memnuniyetinin yüksek tutulması, iĢlerine bağlı olmaları, iĢlerini severek ve 

önemseyerek yapmaları yani kısaca iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olması 

gerekmektedir. Bu durumda, iĢ doyumu, hem örgütün hem de çalıĢanın 

performansını pozitif yönde etkileyen bir kavram olduğu için örgütün devamlılığı 

açısından önemlidir.  

ĠĢ doyumuna iliĢkin ilk çalıĢmalar, iĢteki verimliliği arttırmak amacıyla Harvard 

Üniversite’sinden F. Roethlisberger ve E. Mayo önderliğindeki bir grup bilim adamı 

tarafından 1920’li yıllarda Amerika’nın Chicago kenti yakınlarında bulunan 

Western Electric ġirketi’nin Hawthorne tesislerinde baĢlamıĢ ve 1934 yılına kadar 

sürmüĢtür. AraĢtırmacılar; ıĢıklandırma, ısıtma, yorgunluk ve fiziksel yerleĢim 

düzeninin çalıĢanların verimliliği üzerindeki etkilerini incelemek üzere 

çalıĢmalarına baĢlamıĢlardır. Fakat yapılan deneylerle elde edilen sonuçlar, 

araĢtırmacıların dikkatini iĢyerinin fiziksel koĢullarından sosyal faktörlere yani 

insan unsuruna çevirmiĢtir. Elde edilen verilere dayanarak, Hawthorne 

deneylerinden çalıĢanların güdülenmesinde ve mutlu olmasında ekonomik 

ödüllerden çok moral unsurların daha önemli olduğu, çalıĢanlardan toplumsal ve 

psikolojik ihtiyaçları karĢılandığı ölçüde verim elde edilebildiği sonucu çıkarılmıĢtır 

(Koçel, 2003, s. 79).  Bu sayede ortaya atılan iĢ doyumu kavramı 1930 ve 

1940’larda daha da ön plana çıkarak günümüze kadar önemini kaybetmeden 

gelmiĢtir. 

Doyum tamamen öznel bir kavramdır. Bir baĢkası tarafından doğrudan 

gözlenemez ve algılanamaz. KiĢinin sadece kendi içinde yaĢayıp anlatabildiği 
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bireysel zevki ve huzuru ifade eden duyusal bir kavramdır. ĠĢ doyumu, çalıĢanların 

iĢ ile ilgili deneyimlerinin sonucunda edindikleri olumlu hislerdir. Yapılan iĢ sonucu 

çalıĢanlar bireysel ihtiyaçlarının karĢılandığını ve psikolojik açıdan rahat, huzurlu 

ve mutlu olduklarını hissediyorlar ise, iĢ doyumu sağlanmıĢ demektir (Karaduman, 

2002, s. 70). 

ĠĢ doyumu, çalıĢanların akıllarına iĢleri geldiğinde hissettikleri ile ilgili bir 

kavramdır. Genel olarak çalıĢanların iĢlerini sevme derecelerini belirlemektedir. 

Hackman ve Oldham iĢ doyumunu, çalıĢanların iĢlerini yaparken ne kadar mutlu 

olduklarını gösteren bir kavram olarak tanımlamıĢtır (Hackman ve Oldham’dan 

aktaran Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 2). 

Vroom (1964) iĢ doyumunu, iĢ görenlerin yapmakta oldukları iĢi veya iĢ 

deneyimlerini değerlendirmelerinden sonra hissettikleri durumundan hoĢnutluk hali 

olarak ifade etmektedir (s. 52). 

ĠĢ doyumu ile ilgili diğer bir tanıma göre, iĢ görenlerin içinde bulundukları fiziksel ve 

sosyal koĢullara ek olarak iĢlerine karĢı gösterdikleri duygusal bir tepkidir. ĠĢ 

doyumu çalıĢanların beklentilerinin ne derecede karĢılandığı ile ilintilidir 

(Schemerhorn ve diğerlerinden aktaran Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 2).   

Davis (1982); iĢ doyumunu, iĢin özellikleriyle, çalıĢanların istek ve beklentilerinin 

birbirleriyle örtüĢtüğü zaman ortaya çıkan, çalıĢanların iĢlerinden duyduğu 

memnuniyet ve memnuniyetsizlik olarak ifade etmiĢtir (s. 96). 

ĠĢ doyumu, çalıĢanların örgütlerinden ve iĢlerinden beklentileri ile elde ettikleri 

gerçekleĢmeler karĢısında, içinde bulundukları örgüte ve yaptıkları iĢe karĢı 

verdikleri duygusal yanıtların toplamıdır (Eryaman ve Sönmezer, 2008, s. 22).  

Poyrazoğlu’na (1992) göre iĢ doyumu; çalıĢanların örgüte ilk adım attıkları andaki 

beklentilerinin iĢlerini yaptıktan sonra ne kadarının karĢılandığı ve ne derece 

memnun kaldıklarını ifade eden bir kavramdır (s. 28). 

Çetinkanat (2000) iĢ doyumunu, çalıĢanların iĢlerinin ya da çalıĢma hayatlarının 

kendilerini mutlu etmesi ya da iĢlerini olumlu duygular ile anmaları Ģeklinde 

tanımlamaktadır. O, iĢ doyumunun kiĢinin iĢine karĢı geliĢtirdiği olumlu duygusal 

bir tepki olduğunu ifade etmektedir (s. 9). 
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ĠĢ doyumu, çalıĢanların iĢlerini ve ya iĢ hayatlarını değerlendirdiklerinde 

hissettikleri olumlu duygu ya da hazdır. ĠĢ görenin yaptığı iĢi değerlendirdiğinde 

duyduğu hazzın derecesi, iĢ görenin iĢ doyumu derecesidir (BaĢaran, 2008, 

s.168). 

Eren’e (2001) göre iĢ doyumu, iĢ görenin çalıĢma sonucu kazandığı ücreti, 

çalıĢmaktan haz aldığı iĢ arkadaĢlarını ve baĢarı sonucu elde ettiği mutluluğu 

hatırlatmaktadır (s. 202). 

Özetle iĢ doyumu, çalıĢanların yaptıkları iĢ hakkındaki genel tavırları, iĢlerine karĢı 

iyi ya da kötü hisleri olarak açıklanmaktadır. ĠĢ doyumu sayesinde çalıĢanların 

performansı artar ve bu sayede de örgütün verimliliği olumlu yönde etkilenir. ĠĢ 

doyumu bu anlamda örgütün devamlılığı ve verimliliği için önemli olan bir konudur.  

ĠĢ doyumu, en basit Ģekliyle, çalıĢanların iĢlerine karĢı göstermiĢ oldukları genel 

tutumdur (Reitz’den aktaran Çetinkanat, 2000, s. 8). 

Örgüt çalıĢanlarının iĢ doyum düzeyleri çok önemlidir. Çünkü örgütlerde 

çalıĢanların mutluluğu, iĢlerinden aldıkları haz ve ihtiyaçlarının karĢılanması, 

çalıĢanların moral ve güdülenmelerini arttırarak daha verimli olmalarını 

sağlayacaktır. Ayrıca birçok araĢtırmacı iĢ doyum düzeyi yüksek çalıĢanların 

paydaĢlarla daha olumlu iliĢkiler kurduğunu, yaratıcı fikirleri sayesinde örgütün 

etkililiğine daha fazla katkı sağladıklarını, örgütlerine duygusal olarak daha çok 

bağlandıklarını ve iĢlerini daha iyi yürüttüklerini ortaya koymuĢtur (Telman ve 

Ünsal, 2004, s. 27).  

ÇalıĢanlar sadece yaĢamlarını idame ettirmek için değil, aynı zamanda belli sosyal 

ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢılamak, kendilerini ispat etmek, kendilerini bir 

zümreye ait hissetmek, takdir edilmek, baĢarı elde etmek ve kabul görmek için de 

çalıĢırlar. ÇalıĢanlar bu psikolojik ve sosyal ihtiyaçları karĢılandığı takdirde iĢlerine 

dört elle sarılacak, iĢleri için ellerinden gelenin fazlasını yapmaya çaba sarf edecek 

ve iĢlerine karĢı olumlu hisler geliĢtirerek örgüte bağlılıkları ve iĢ doyumu düzeyleri 

artacaktır. Bu bağlamda, çalıĢanların iĢlerinden elde ettikleri en az ekonomik 

kazanımlar kadar psikolojik kazanımlar da çalıĢanların yaptıkları iĢten doyum 

sağlamaları için önemlidir. 

Bireyin hayatındaki huzur, mutluluk, sevinç gibi iyi hal durumu yaĢam doyumu 

olarak adlandırılmaktadır.  
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YaĢam doyumu ile iĢ doyumu arasındaki iliĢki pozitif yönlü bir iliĢkidir. Bu durumda 

iĢinde mutlu olan çalıĢanlar yaĢamdan da zevk alacaklardır. Bunun yanında 

yaĢam ve iĢ doyumu sağlamıĢ çalıĢanların ruh ve fizik sağlıklarının da olumlu 

olarak etkilendiği düĢünüldüğünde, iĢ doyumunun hem çalıĢanlar hem de örgüt 

için ne kadar önemli bir kavram olduğu ortaya çıkmaktadır. Sonuç olarak 

çalıĢanların ruh ve beden sağlıklarının korunması, çalıĢanlar için olduğu kadar 

örgüt için de önemlidir. Bedenen sağlıklı, olumlu düĢünen, mutlu,iĢinden hoĢnut ve 

iĢ doyumu sağlamıĢ çalıĢanlar daha kaliteli iĢler ortaya çıkararak örgütün 

amaçlarının gerçekleĢtirilmesine daha fazla katkıda bulunmaktadırlar (Keser, 

2005, s. 53). 

ĠĢ doyumu sayesinde elde edilen faydalara çalıĢanlar açısından bakıldığında, iĢ 

doyumunun çalıĢanların moral ve güdülenmelerini olumlu yönde etkileyerek 

baĢarılarını ve özgüvenlerini artırdığı, yetersizlik duygusuna kapılmalarını ise 

önlediği görülmektedir. ĠĢ doyumu yüksek çalıĢanlar daha doğru kararlar alarak 

iĢlerinde hata yapma oranlarını azaltmaktadırlar. Ayrıca iĢ doyumu sayesinde 

çalıĢanlar örgütlerine ve iĢlerine sıkı sıkıya bağlandıklarından dolayı iĢe geç 

gelme, iĢe gelmeme, rapor alma ve örgütten ayrılma gibi istekleri de azalmaktadır. 

Sonuç olarak iĢ doyumu sayesinde çalıĢanların iĢ hayatları düzene girmekte ve 

yöneticileri ile daha iyi iliĢkiler geliĢtirirken çalıĢma arkadaĢları ile de iĢbirliği yapma 

ve yardımlaĢma düzeyleri artmaktadır (Sönmezer, 2007, s. 33). 

ĠĢ doyumu sayesinde elde edilen faydalara örgüt açısından bakıldığında, iĢ 

doyumu ile güdülenme arasındaki doğru orantılı iliĢki sayesinde iĢ doyumu 

sağlanmıĢ çalıĢanların iĢlerini yapmaya daha istekli oldukları, bu sayede de daha 

yüksek performans gösterdikleri görülmektedir. Çünkü; iç huzuru, yaĢam doyumu 

ve mutluluk düzeyi yüksek olan çalıĢanlar görevlerini yerine getirmek için gereken 

enerji ve coĢkuyu kendilerinde bulabilmektedirler. Hatta kriz durumlarında bile 

olağanüstü çaba göstererek sorunların üstesinden gelebilmektedirler (ġimĢek, 

Akgemci ve Çelik, 2003, s. 54). 

ĠĢ doyumu yüksek çalıĢanlar iĢleri ile ilgili yönetmeliklere, iĢ kurallarına ve emirlere 

isteyerek uymaktadırlar. Bu sayede örgüt ortamına disiplin hakim olmakta, 

çalıĢanlar yöneticilerine, örgütlerine ve iĢlerine karĢı bağlılıklarını 

pekiĢtirmektedirler. Aynı zamanda çalıĢanlar örgütün hedefleri doğrultusunda iĢ 

birliği yapmaya oldukça hevesli olmakta, zevkle ve istekle çalıĢarak örgütün 
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iklimini olumlu yönde etkilemektedirler. ÇalıĢanların örgütle uyumları arttıkça, 

örgütün amaç ve araçlarını benimseme düzeyleri de artmaktadır. Böylece iĢ 

aksatma, örgüt içindeki dengelerin bozulması gibi ortaya çıkabilecek bazı sorunlar 

ise en düĢük düzeye inmektedir (Eser, 2010, s. 25).  

ĠĢ doyumu çalıĢanların kiĢilik özelliklerine ve beklentilerine göre değiĢebilen, 

iĢlerini değerlendirmeleri sonucunda elde ettikleri mutluluk ve beklentilerinin 

karĢılanma oranı ile ortaya çıkan bir tutumdur. ĠĢ doyumunun sağlanamadığı 

durumlarda ise iĢ doyumsuzluğu ortaya çıkmaktadır.  

Günümüzde çalıĢan insanların karĢılaĢtıkları önemli sorunlardan biri de iĢ 

doyumsuzluğudur. ĠĢ doyumsuzluğu da iĢ doyumu gibi hem çalıĢanların hem de 

örgütün verimliliğini etkilemektedir. ĠĢ doyum düzeyleri yüksek çalıĢanlar, iĢlerini 

yapmaktan mutluluk duyarlar, iĢleri ile gerekli tüm görevlerini tüm güçleri ile en iyi 

Ģekilde yerine getirmeye çalıĢır ve iĢlerini hayatlarının önemli bir yerine koyarlar. 

Fakat iĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢanlar, iĢlerini sevmeyerek hatta belki nefret 

ederek, sadece zorunlu olduklarını düĢündükleri için yaparlar, iĢlerini hayatlarının 

merkezine almazlar ve iĢ ile ilgili yerine getirmek zorunda oldukları görevlerin 

kendilerinden istenilen kadarını yerine getirmekle yetinir, fazlası için çabalamazlar. 

Bu bağlamda, iĢ doyumsuzluğu örgütün bağıĢıklık sistemini etkileyerek örgütün 

zayıflamasına ve hatta yok olmasına neden olabilir. 

ĠĢ doyumsuzluğunun çalıĢanlar açısından etkilerine bakıldığında, iĢ doyumu 

düzeyi düĢük çalıĢanların iĢ arkadaĢlarına ve yöneticilerine karĢı hoĢgörülerinin 

azaldığı, onlarla iliĢkilerinde duyarsız davrandıkları, çatıĢmalar yaĢadıkları ve 

iĢbirliği sağlayamadıkları görülmektedir. YaĢamlarının yaklaĢık üçte birini çalıĢarak 

geçiren çalıĢanların yaptıkları iĢin kendilerine bir Ģey ifade etmediği yolundaki 

yakınmaları, onların psikolojik sağlıklarını ve iç huzurlarını olumsuz yönde 

etkilemektedir. Bunun yanı sıra çalıĢanlar özel yaĢantılarında bile bu iç 

huzursuzluktan kaynaklı bazı sorunlar yaĢayabilmektedirler. ÇalıĢanların iĢ 

doyumsuzluğu ve buna bağlı olarak yaĢadıkları sorunlar sadece çalıĢanları 

sıkıntıya sokmaz, aynı zamanda çalıĢanlar bu sıkıntılarını ailelerine ve çevrelerine 

yansıtarak onları da mutsuz edebilirler (Demir, 1998, s. 3). 

ĠĢ doyumu ve dolayısıyla yaĢam doyumu sağlayamayan çalıĢanların ruhsal ve 

bedensel sağlıkları da bu durumdan olumsuz olarak etkilenmektedir. ĠĢ doyum 
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düzeyi düĢük çalıĢanlarda uykusuzluk, huzurluk, gerginlik, öfke, yorgunluk, baĢ 

ağrısı, stres, hayal kırıklığı, depresyon, kavgacılık ve psikosomatik kökenli olarak 

ülserden kalp hastalıklarına kadar pek çok rahatsızlıkların meydana geldiği 

saptanmıĢtır. Bunların yanı sıra, iĢ doyumsuzluğu çalıĢanların alkol ve sigara gibi 

zararlı alıĢkanlıkları kullanmaya baĢlamalarına ya da öncesinde kullanıyorlar ise 

dozunu artırılmalarına da neden olabilmektedir (Akıncı, 2002, s. 3). 

ĠĢ doyumsuzluğu çalıĢanların bedensel ve ruhsal sağlıklarını etkilediği gibi örgütün 

de bu durumdan yara almasına neden olur. ĠĢ doyumsuzluğu çalıĢanların örgüte 

bağlılıklarını azalttığından dolayı isteğe bağlı iĢgücü devir hızının artmasına ve 

çalıĢanların iĢe gitmede isteksizlik yaĢamalarına, devamsızlık yapmalarına, iĢe 

geç gitmelerine, iĢten erken çıkmalarına, sık rapor almalarına, örgütten ayrılmak 

ya da uzaklaĢmak istemelerine yol açabilmektedir. ĠĢ doyum düzeyleri düĢük olan 

çalıĢanlar için iki seçenek bulunmaktadır. Bu çalıĢanlar ya iĢlerini bırakarak daha 

fazla doyum sağlayabileceklerini düĢündükleri yeni iĢe geçecekler ya da gönülsüz 

olarak iĢlerini devam ettireceklerdir. Kawaguchi 2002 yılında yaptığı araĢtırmada, 

iĢ doyumsuzluğu nedeniyle iĢ değiĢtirme oranlarının oldukça yüksek olduğu 

sonucuna varmıĢtır (Kawaguchi’den aktaran Bozkurt ve Bozkurt, 2008).    

ĠĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢanlar konsantrasyon ve ilgi eksikliği nedeniyle 

iĢlerinde sık sık hata yapmakta, yanlıĢ kararlar vermekte ve hatta zaman zaman 

örgütü maddi zarara uğratabilmektedirler (Canbay, 2007, s. 54). 

Kısaca iĢ doyumsuzluğu örgütün veriminin ve kalitesinin düĢmesine yol açarak, 

örgütün gerilemesine ve rekabette geri kalmasına neden olacaktır. Örgütten 

istenilen çalıĢma veriminin alınabilmesi için, çalıĢanların güdülenmeleri ve insan 

kaynaklı bir yönetim anlayıĢının benimsenmesi gerekmektedir. Yöneticiler 

hayatlarının büyük bir bölümünü çalıĢtıkları örgütte geçiren çalıĢanları için 

sıkıntısız ve huzur dolu bir çalıĢma ortamı sağlamakla yükümlüdürler. Yönetimin 

en önemli görevlerinden biri de çalıĢanların iĢ doyumunu arttırarak örgüt 

performansını yukarıya doğru çekmektir. Çünkü iĢ doyumu, çalıĢanın örgüte 

duyduğu güveni ve bağlılığı arttırarak ürün kalitesinin artmasına neden olur. Fakat 

unutulmamalıdır ki, iĢ doyumu durağan bir kavram değildir. Yani iĢ doyumu bir kez 

sağlanınca ömür boyu devam etmez.  Bu nedenle yöneticiler iĢ doyumunu bir kez 

sağladıktan sonra bu konuyu göz ardı etmemeli, iĢ doyumunu arttırmak için 

faaliyetlerinde hız kesmemelidirler. Çünkü gerekli önlemler alınmazsa iĢ doyumu 
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çok hızlı bir Ģekilde iĢ doyumsuzluğuna dönüĢebilir. Bu nedenle öncelikle 

yöneticiler belirledikleri stratejilerle iĢ doyumunu sağlamalı ve daha sonrasında da 

çalıĢanların iĢ doyum düzeylerini kontrol altında tutmalı, gerekli gördükleri 

durumlarda belirli ataklar yaparak iĢ doyum düzeylerini düĢürmemeye dikkat 

etmelidirler. Ne de olsa örgütlerde Ģartların kötüleĢtiği öncelikle iĢ 

doyumsuzluğunun artmasıyla anlaĢılmaktadır (Akıncı, 2002, s. 3). 

Yöneticiler iĢ görenlerinin iĢ doyumlarını sağlamak için öncelikle var olan 

önyargılarından uzaklaĢmalıdırlar. Yöneticiler iĢ görenlerin sadece belli bir ücret 

karĢılığında çalıĢan makineler olmadıklarını, onların da sosyal taraflarının 

olduğunu ve iĢ karĢılığında elde edecekleri ücretten baĢka beklentilerinin de 

olabileceğini göz ardı etmemelidirler (Ünüvar, 2006, s. 42).   

Yöneticiler; çalıĢanlarının iĢ doyumu düzeylerini iĢi tekdüze olmaktan çıkararak, 

çalıĢana kendini geliĢtirme, eğitim, yeni bilgiler öğrenme olanakları sunarak, 

çalıĢanın kendi kendini denetlemesine, iĢinde yükselmesine imkan sağlayarak ve 

ona yeterli düzeyde yetki ve sorumluluk vererek arttırabilmektedirler (Toker, 2007, 

s. 101). 

2.2.2. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörler ikiye ayrılmaktadır. Bunlar; iĢ doyumunu etkileyen 

bireysel faktörler ve örgütsel faktörlerdir. 

2.2.2.1. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktörler 

Aynı iĢyerinde çalıĢan ve aynı koĢullara maruz kalan çalıĢanlar, doğuĢtan sahip 

oldukları çeĢitli özellikler ve yaĢamları boyunca elde ettikleri farklı deneyimler 

nedeniyle birbirinden farklı iĢ doyumu düzeylerine sahip olmaktadırlar. Tamamen 

çalıĢanların kendileri ile ilgili olan bu faktörler, bireysel faktörlerdir. Cinsiyet, yaĢ, 

eğitim seviyesi, mesleki pozisyon, mesleki kıdem, karakter, zekâ, hizmet yılı, 

medeni durum ve buna benzer faktörler, iĢ doyumunu etkileyen bireysel 

faktörlerdendir (Tengilimoğlu, 2005, s. 28). 

ĠĢ doyumunu etkileyen bireysel faktörlerden bazıları aĢağıda detaylı olarak 

incelenmiĢtir. 
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2.2.2.1.1. Cinsiyet 

Cinsiyet, iĢ doyumunu etkileyen bireysel faktörlerden önemli bir tanesidir. Konu ile 

ilgili mevcut çalıĢmalar incelendiğinde, iĢ doyumu ve cinsiyet arasında bir iliĢki 

olduğu fakat bu iliĢkinin değiĢik araĢtırma sonuçlarına göre farklılıklar gösterdiği 

tespit edilmiĢtir. Bazı araĢtırma sonuçlarında kadın çalıĢanların iĢ doyumu 

düzeylerinin erkek çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinden daha düĢük olduğu 

belirlenirken, diğer araĢtırma sonuçlarında ise erkek çalıĢanların iĢ doyumu 

düzeylerinin kadın çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinden daha düĢük olduğu ortaya 

çıkmıĢtır.  

KiĢilerin içinde yaĢadığı toplumun yapısına göre kadın ve erkek farklı Ģekillerde 

yetiĢtirilmiĢ, farklı görevleri üstlenmiĢ ve farklı davranıĢlarda bulunmaları uygun 

görülmüĢtür. Bu da kadın ve erkeklerin iĢlerine değiĢik pencerelerden 

bakmalarına, iĢ ile ilgili farklı beklentilere girmelerine ve iĢe karĢı farklı davranıĢ 

tipleri göstermelerine neden olmuĢtur. Elizur (1993), cinsiyet ve iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmasında, kadınların iĢ arkadaĢları, paydaĢlarla 

iletiĢim, rahat çalıĢma saatleri, iĢ güvencesi gibi değerlere, erkeklerin ise daha çok 

maddi kazanç, daha fazla özerklik ve sorumluluk, örgütte etkili bir konuma sahip 

olma gibi değerlere önem verdiklerini tespit etmiĢtir (Elizur 1993’ten aktaran Izgar, 

2003, s. 149).  

Kadın ya da erkek tüm çalıĢanlar için ücret, ünvan, iĢ güvencesi, öğrenme ve 

kendini geliĢtirme olanakları, prestij, özerklik iĢ doyumunun önemli 

belirleyicilerindendir. Fakat toplumun kadına ve erkeğe yüklemiĢ olduğu farklı 

sorumluluklardan dolayı kadın ve erkek çalıĢanlar iĢleri ile ilgili farklı duygu ve 

düĢüncelere sahiptirler. Erkek evin geçimini sağlamak için elde edeceği ücrete 

daha çok önem verirken, kadın ise ev iĢleri, annelik rolü ve ailesine karĢı 

sorumluluklarını düĢünerek daha az sorumluluk üstleneceği, daha rahat iĢlerde 

çalıĢmak istemektedir. Bu tarz iĢlerde kadın sahip olduğu yetenek ve becerileri 

tamamıyla kullanma olanağı bulamaz ve bu da kadın çalıĢanların iĢ doyumu 

düzeylerinin erkek çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinden daha düĢük olmasına 

neden olabilir (Çimen ve ġahin, 2005).  

Fakat bilinen tüm bu gerçeklere rağmen kadınların iĢ doyumu düzeylerinin 

erkeklerin iĢ doyumu düzeylerinden daha yüksek olduğu meslekler de 

bulunmaktadır. Kadın ve erkek çalıĢanların iĢ doyumu düzeyleri değiĢik meslek 
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gruplarına göre farklılık gösterebilir. Örneğin; ABD'de yapılan değiĢik meslek 

gruplarında çalıĢan kadın ve erkeklerin iĢ doyumlarını inceleyen bir araĢtırmada, 

kadın ve erkek öğretmenlerin de iĢ doyumu düzeyleri karĢılaĢtırılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda kadın öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin erkek öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun nedeni kadın öğretmenlerin erkek 

öğretmenlere göre ev geçindirme konusundaki ekonomik kaygılarının daha az 

olmasına, dolayısıyla da onların iĢ hayatı ile ilgili beklentilerinin erkek öğretmenlere 

göre daha az olmasına bağlanabilir (Canbay, 2007, s.  28).  

Sonuç olarak, iĢ doyumunun sağlanmasında kadın ve erkek arasındaki 

farklılıkların nedeni her iki cinsin iĢ hayatından beklentilerinin birbirinden farklı 

olması olabilir. 

2.2.2.1.2. YaĢ 

Bireylerin yaĢı; onların algı, tutum, davranıĢ, istek, beklenti ve verdikleri kararlar 

üzerinde oldukça etkilidir. Bu sebeple bireylerin yaĢları ilerledikçe iĢleri ile ilgili 

duygularının, düĢüncelerinin ve tutumlarının değiĢmesi mümkündür. ÇalıĢanların 

yaĢları ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢki incelendiğinde, genç çalıĢanların iĢ 

doyumu düzeylerinin kendileri ile aynı iĢi yapan yaĢlı çalıĢanların iĢ doyumu 

düzeylerine göre daha düĢük olduğu görülmektedir (Canbay, 2007, s.  28).    

Genç çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinin kendileri ile aynı iĢi yapan yaĢlı 

çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerine göre daha düĢük olmasının birçok farklı nedeni 

olabilir. Bu nedenlerden biri,  genç çalıĢanların yaĢlı çalıĢanlara göre iĢten 

beklentilerinin daha yüksek olması ve bu yüksek beklentilerin karĢılanamaması 

olabilir. Ayrıca yaĢlı çalıĢanların yıllar içerisinde kazandıkları iĢ deneyimi 

sayesinde genç çalıĢanlara göre iĢlerine daha fazla uyum sağlamıĢ olmaları da 

yaĢlı çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinin genç çalıĢanların iĢ doyumu 

düzeylerinden daha yüksek olmasının bir nedeni olabilir. Bunun yanında yaĢlı 

çalıĢanlar çalıĢtıkları örgütte daha fazla imkana, sorumluluğa ve maaĢa sahipken, 

genç çalıĢanlara daha az imkan, sorumluluk ve maaĢ verilmesi de genç 

çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerini azaltıyor olabilir. Ayrıca genç çalıĢanlar 

yaĢlarından ötürü eğlenmeye, hobilerine daha çok vakit ayırabilmektedirler. Bu da 

genç çalıĢanların çalıĢma alıĢkanlıklarını ve iĢe bağlılıklarını olumsuz yönde 
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etkileyerek genç çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinin azalmasına neden olabilir 

(Çarıkçı, 2000, s. 157). 

ÇalıĢanların yaĢları ilerledikçe iĢ doyumu düzeylerinin artması ise temel olarak üç 

nedene bağlanmaktadır. Birinci neden, iĢini sevmeyen, iĢinde istediğini bulamayan 

yani iĢinde mutsuz bireylerin yapmakta oldukları iĢleri iĢ hayatlarının erken 

yıllarında değiĢtirmeleri olabilir. Ġkinci neden, kiĢilerin ilk baĢta iĢlerine olan ilgi, 

sevgi ve hoĢnutluklarının düĢük olması fakat zamanla iĢe alıĢma ve iĢi daha fazla 

kabullenme ile iĢlerinde daha mutlu olmaları olabilir. Üçüncü neden ise, 

çalıĢanların yaĢlarının ilerlemesiyle beklentilerinin ve yeni iĢ seçeneklerinin 

azalması dolayısıyla da çalıĢanların var olan iĢlerine sıkı sıkıya bağlanmaları 

olabilir (Kitapçı, 2001, s. 221).   

Konu ile ilgili yapılan diğer araĢtırmalardan bazılarında ise, yaĢ ile iĢ doyumu 

arasındaki “U” Ģeklinde bir iliĢkiden bahsedilmektedir. Genç çalıĢanların iĢlerine ilk 

baĢladıkları zamanlarda bir iĢ bulma mutluluğu ile iĢ doyumu düzeyleri yüksek 

olabilmektedir. Fakat birkaç yıl içinde çalıĢanların yaptıkları iĢin beklentilerini 

karĢılamaması, istedikleri kadar yükselememeleri gibi nedenlerle iĢ doyumu 

düzeyinde bir azalma görülebilmektedir. Fakat daha sonra yaĢ ilerledikçe 

kıdemlerinin artması, iĢlerinde yükselme, sahip oldukları kökleĢmiĢ çalıĢma 

alıĢkanları, örgütlerine ve iĢlerine karĢı geliĢtirdikleri bağlılık sayesinde iĢ doyumu 

düzeyleri tekrar bir artıĢ gösterebilmektedir (Balcı, 1985, s. 10).    

2.2.2.1.3. Kıdem 

ÇalıĢanların kıdemleri ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmalar, çalıĢanların kıdemleri yükseldikçe iĢ ile ilgili beklentilerinde bir 

düĢüĢün görüldüğünü ve bu nedenle de iĢ doyumu düzeylerinin arttığını ortaya 

çıkarmıĢtır (Pelit, 2008, s. 104).    

Kıdem, bir çalıĢanın iĢinde ne zamandır çalıĢmakta olduğunu ifade eden bir 

kavramdır. ĠĢ hayatına yeni atılan bir çalıĢanın ilk baĢta iĢ doyumu oldukça yüksek 

iken iĢ koĢulları, terfi, yükselme ve zam gibi konulardaki aĢırı beklentileri 

karĢılanmadığı takdirde çalıĢanın örgüte bağlılığı azalabilmekte ve bu da iĢ 

doyumunda bir düĢüĢe neden olabilmektedir (Davis, 1984, s. 100).  

ĠĢine alıĢamayan ya da iĢinde istediğini bulamayan çalıĢan iĢ doyumsuzluğu 

yaĢayacağından iĢten ayrılmak isteyecektir. Bu nedenle aynı iĢte uzun süre 
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çalıĢarak kıdemini yükseltmiĢ bir çalıĢanın örgüte olan bağlılığının artmasının yanı 

sıra bu iĢte baĢarılı olduğuna inanması sayesinde de iĢ doyumu düzeyi artmıĢ 

olabilir (Sönmezer, 2007, s. 38).    

ĠĢ doyumu ve kıdem arasındaki iliĢkiyi inceleyen, öğretim elemanları üzerinde 

yapılan bir araĢtırmada da, kıdemi daha az olan çalıĢanların kıdemi çok olanlardan 

daha fazla doyumsuzluk yaĢadıkları ortaya çıkmıĢtır. Çetinkanat (2000), çalıĢanın 

kıdemi arttıkça saygınlık ve kendini gerçekleĢtirme gibi duygularının daha çok 

doyurulmasından dolayı, kıdem ile birlikte çalıĢanın iĢ doyumu düzeyinin 

artabileceğini vurgulamaktadır (s. 110).  

2.2.2.1.4. Eğitim Düzeyi 

ĠĢ doyumu ile iliĢkili diğer bir bireysel faktör de eğitim düzeyidir. Bireylerin eğitim 

düzeyleri onların hayattan beklentilerini etkilediği gibi iĢlerine yükledikleri anlamı ve 

iĢ yaĢamları ile ilgili beklentilerini de çeĢitlendirmektedir. Bireyler eğitim düzeylerini 

artırırken, gelecekte aldıkları bu eğitimden ötürü fayda görmeyi umarlar ve böylece 

bireylerin iĢ ile ilgili beklentileri artmıĢ olur. Örgüt çalıĢanın bu beklentilerini 

karĢılayabiliyor ise çalıĢanın iĢ doyumu düzeyi artar fakat eğitim düzeyi yüksek bu 

bireyler kendi eğitim seviyelerine ve deneyimlerine uygun bir iĢte istihdam 

edilemezlerse iĢ doyumu düzeyleri azalmaktadır. Benzer Ģekilde çalıĢanın 

yeterliliklerinden daha fazla beklentiye sahip örgütlerde çalıĢan bireylerde iĢ 

doyumu düzeyleri azalmakta, stres ve kaygı düzeyleri ise artmaktadır  (Eğinli, 

2009, s. 40).    

Konu ile ilgili yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, genel olarak eğitim düzeyi ile iĢ 

doyumu arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. BaĢka bir deyiĢle, 

çalıĢanların eğitim düzeyleri arttıkça iĢ doyumu düzeyleri de artmakta, eğitim 

düzeyleri azaldıkça iĢ doyumu düzeyleri de azalmaktadır. Bunun sebebi eğitim 

seviyesi arttıkça bireylerin daha iyi Ģartlara sahip bir iĢ bulma olasılıklarının 

artması ve daha nitelikli iĢler ile uğraĢmaları olabilir (Sönmezer, 2007, s. 37).   

Bazı araĢtırma sonuçlarına göre ise, yüksek eğitim düzeyine sahip iĢ görenlerin iĢ 

doyumu düzeylerinin daha düĢük eğitim düzeyine sahip iĢ görenlerin iĢ doyumu 

düzeylerine göre daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. Öğretim elemanları üzerinde 

yapılan bir araĢtırmada doktora derecesine sahip öğretim elemanlarının lisans ve 

yüksek lisans derecesine sahip öğretim elemanlarından daha az iĢ doyumu elde 
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ettikleri tespit edilmiĢtir. Bunun nedeni ise örgütün farklı eğitim düzeyine sahip 

çalıĢanlara eĢit haklar sunması ve eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların kendilerine 

haksızlık yapılıyormuĢ gibi hissetmeleri olabilir (Çetinkanat, 2000, s.110). 

2.2.2.1.5. Medeni Durum 

Medeni durum ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi inceleyen farklı araĢtırmalarda 

değiĢik bulgular elde edilmiĢtir. Birçok araĢtırmada evli çalıĢanların iĢ doyumu 

düzeylerinin bekar çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinden daha yüksek olduğu 

saptanırken, bunun tersi bulgular da alanyazında yer almaktadır (Canbay, 2007, s. 

53).   

Evlilik yaĢamı ile birlikte bireylerin yaĢamlarında ev geçindirme baĢta olmak üzere 

artan sorumluluklar, bireylerin iĢlerine dört elle sarılmalarına neden olmaktadır. 

Yapılan araĢtırmalar evli çalıĢanların iĢ yaĢamlarında daha düzenli olduklarını, iĢe 

zamanında gelip gittiklerini, daha az iĢten ayrılma eğiliminde olduklarını ve bekar 

çalıĢanlara kıyasla daha yüksek iĢ doyumu düzeyine sahip olduklarını ortaya 

koymaktadır. Aynı zamanda bekar çalıĢanların evlendikleri zaman iĢ 

hayatlarındaki düzenlerinin olumlu yönde değiĢtiği de saptanmıĢtır (Cerit, 2006, s. 

352). 

Bunların yanı sıra evli çalıĢanların iĢ hayatlarındaki düzenin ve iĢ doyumu 

düzeylerinin bekar çalıĢanlara göre daha yüksek olmasının asıl nedeninin medeni 

durum değil de evlilik doyumu olduğunu ortaya atan araĢtırmalar da mevcuttur. Bu 

araĢtırmaların sonucuna göre eĢler arasında yaĢanan çatıĢmalar ve olumsuzluklar 

bireylerin iĢ yaĢamlarını olumsuz yönde etkilerken, evlerinde eĢleri ile doyuma 

ulaĢmıĢ bireylerin iĢ doyumlarının da olumlu yönde etkilendiği saptanmıĢtır 

(Akçamete ve diğ., 2001, s. 121). 

Bekar iĢ görenlerin evli iĢ görenlerden daha yüksek iĢ doyumu düzeyine sahip 

olduğunu gösteren araĢtırmalar da mevcuttur. Toplumun kadın ve erkeğe 

yüzyıllardır farklı görevler yüklemesi, kadın ve erkeğin iĢ yaĢamına da farklı 

pencerelerden bakmalarına neden olmaktadır. Evli ve çalıĢan bir kadından 

genellikle iĢ hayatının gerekliliklerinin yanı sıra ev iĢleri, yemek, temizlik, çocuk 

bakımı gibi aile ile ilgili iĢlerle de meĢgul olması beklenirken, erkeğin ana 

sorumluluğu ise çalıĢarak evin geçimini sağlamak olarak belirlenmiĢtir. Kadın ve 

erkek aynı iĢi yapıyor olsa bile kadının üzerine fazladan yüklenen aile ile ilgili 
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görevler evli kadınların iĢ doyumu düzeyini olumsuz olarak etkileyebilmektedir 

(Izgar, 2003, s. 149).    

2.2.2.1.6. BranĢ 

Ortaöğretim kurumlarında çeĢitli branĢ öğretmenleri görev yapmaktadırlar. Her ne 

kadar öğretmenlerin branĢları ve branĢlara göre iĢ yükleri farklılıklar gösterse de, 

genel olarak öğretmenlerin iĢ tanımları ve gün içerisinde okul ortamında 

yaĢadıkları olaylar, karĢılaĢtıkları durumlar hemen hemen ortaktır.  

Öğretmenlerin branĢlarını kendi ilgi ve yeteneklerine göre seçtikleri göz önüne 

alındığında ve her öğretmenin kendi sevdiği dersi öğrencilerine öğrettiği 

düĢünüldüğünde, öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin öğretmenlerin branĢlarına 

göre farklılaĢmadığı düĢünülmektedir. Yapılan araĢtırmalar da öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri ve branĢları arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını göstermektedir 

(Ceylan, 2001). 

2.2.2.2. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Gününün büyük bir kısmını çalıĢma ortamında geçiren çalıĢanın iĢ doyumunun 

sağlanmasında örgütle ilgili olarak iĢin niteliği, yönetim ve denetim tarzı, örgütsel 

iletiĢim, geliĢme ve yükselme imkânları, rekabet, örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları, 

sosyal görünüm ve benzeri faktörler önemli bir yer tutmaktadır (Tengilimoğlu, 

2005, s. 28).    

ĠĢ doyumunu etkileyen örgütsel faktörlerden bazıları aĢağıda detaylı olarak 

incelenmiĢtir. 

2.2.2.2.1. Örgüt Ġklimi, ÇalıĢma KoĢulları ve Sosyal Görünüm 

Örgütün çalıĢanları ve yöneticileri tarafından beraberce oluĢturulan ve örgütte 

solunan hava olarak tanımlanan örgüt iklimi, iĢ doyumunu etkileyen önemli bir 

örgütsel faktördür. Her örgütün kendine özgü bir iklimi vardır. Örgüt iklimini 

oluĢturan yönetim tarzı, çalıĢma koĢulları, sosyal görünüm gibi faktörler 

çalıĢanların iĢ doyumları ile yakından iliĢkilidirler. Örgütte demokratik bir havanın 

egemen olması, çalıĢanların kendilerine adil ve eĢit davranıldığını düĢünmeleri, 

örgütün toplum gözünde iyi bir imaja sahip olması, çalıĢanına güven vermesi ve 

örgüt içinde olumlu bir sosyal ortamın oluĢması örgütte çatıĢmaları en düĢük 
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seviyeye indirgeyerek çalıĢanların örgütleriyle ilgili olumlu duygular geliĢtirmesini 

sağlamakta ve böylece iĢ doyumunu artırmaktadır (Demirkol, 2006, s. 87).  

Bireyler kamuoyunda iyi tanınan, olumlu bir örgütsel imaja sahip, fiziki görüntüsü 

cezp edici ve çalıĢanlarına sağladığı olanaklar bakımından cömert olan örgütlerde 

çalıĢmayı tercih ederler ve böyle örgütlerde çalıĢmaktan doyum sağlarlar. Bunun 

yanında örgütteki çalıĢma koĢulları da çalıĢanın iĢ doyumunu etkilemektedir 

(BaĢaran, 2008, s. 220). 

ÇalıĢma ortamının sıcaklığı, havalandırması, ıĢık ve gürültü düzeyi, çalıĢma 

saatleri, mola süreleri, iĢ yerinin çalıĢanın evine uzaklığı, iĢ yerinin temizliği, 

güvenliği, çalıĢma ortamında kullanılan aletlerin kalitesi gibi fiziksel çalıĢma 

koĢulları da çalıĢanların iĢ doyumunu dolayısıyla da iĢ verimliliğini etkilemektedir. 

Uygun çalıĢma koĢulları çalıĢanı motive ederek örgütün performansının artmasını 

sağlamaktadır. ÇalıĢma koĢulları çalıĢanın görevini yerine getirmesine uygun bir 

ortam sağladığı durumda çalıĢanın iĢ doyumu artarken, iĢ ortamının koĢulları 

çalıĢanın görevini yerine getirmesine elveriĢli değil ise iĢ doyumsuzluğu 

artmaktadır (ÖdemiĢ, 2008, s. 12).    

ÇalıĢma ortamında geçirilen zaman da iĢ doyumunu etkileyen çalıĢma 

koĢullarından önemli bir tanesidir. Ayrıca çalıĢma ortamında geçirilen zaman 

sadece iĢ doyumu değil, yaĢam doyumunu da yakından etkilemektedir. Uzun 

çalıĢma saatleri ve fazla mesailer çalıĢanların iĢ dıĢındaki yaĢamlarına, ailelerine, 

arkadaĢlarına ve kendi hobilerine zaman ayıramamalarına, böylece iĢin 

yoğunluğunu ve stresini bir yana atıp kendilerini yenileyememelerine neden 

olmaktadır. Bu da çalıĢanların iĢ doyumsuzluğunu artırmaktadır (Ceylan, 2001, s. 

140). 

ÇalıĢanlar, kendilerini rahat hissettikleri, evlerine yakın, yeterli araç gerece sahip, 

risksiz ve fiziki çalıĢma koĢullarının görevlerini yerine getirmeye elveriĢli olduğu 

çalıĢma ortamlarında çalıĢmak isterler. Öğretmenlerin çalıĢma koĢulları ele 

alındığında okul binasının büyüklüğü, fiziki görüntüsü,  sınıfların ebadı, 

kullanıĢlılığı,  sınıf baĢına düĢen öğrenci sayısı, ders materyallerinin yeterliliği, 

çeĢitliliği ve kullanıma uygunluğu, gürültü, temizlik, aydınlanma, ısınma, 

havalandırma imkanları,  ulaĢım ve barınma olanakları, çevrenin güvenilirliği gibi 

faktörlerin iyileĢtirilmesi öğretmenlerin görevlerini etkin bir Ģekilde yerine 
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getirmelerini sağlayarak eğitimin niteliğinin artmasına neden olabilmektedir 

(Canbay, 2007, s. 52).   

Örgütün sosyal görünümü, örgüt içindeki sosyal iliĢkiler ve çalıĢanın içinde 

bulunduğu çalıĢma grubu, çalıĢanların iĢ doyumunu etkileyen önemli örgütsel 

faktörlerdendir. Her örgütte formal ve informal gruplar bulunmaktadır. Ġnsan sosyal 

bir varlık olduğundan doğası gereği iĢ yaĢamında beraber çalıĢtığı diğer çalıĢanlar 

ile sosyalleĢmek ister. ÇalıĢanın baĢarılı olduğu düĢünülen bir grupta kendi yaĢam 

felsefesine uygun diğer çalıĢanlarla çalıĢması onun iĢ doyumunu artırıcı bir etki 

yapmaktadır. Çünkü çalıĢanların yaptıkları iĢ karĢılığında elde etmeyi umdukları 

tek baĢarı para değildir. ÇalıĢanlar psikolojik ihtiyaçlarının da karĢılanmasını, bir 

gruba ait olmayı, o grubun desteğini arkasında hissetmeyi de umarlar 

(Erdoğan,1999, s. 242).  

Her çalıĢan gün içinde belki de ailesinin bazı bireylerinden daha uzun süre beraber 

olduğu çalıĢma arkadaĢlarıyla huzurlu bir sosyal ortamı paylaĢmak ister. 

ÇalıĢanların sevdikleri, saygı duydukları, beraber olmaktan mutlu oldukları, benzer 

dünya görüĢüne sahip kiĢilerle çalıĢmaları kendilerini bir takımın parçası gibi 

hissetmelerine neden olur. Bu takım hissi de çalıĢanlar arasında iĢ birliğini ve 

örgüte bağlılığı artırırken aynı zamanda hem çalıĢanın iĢ doyumunun hem de 

örgütün verimliliğinin artmasını sağlamaktadır. Ayrıca beraber çalıĢtığı iĢ 

arkadaĢlarından zevk alan, diğer çalıĢanların arkasında olduğunu hisseden bir 

çalıĢanın hem aidiyet duygusu artmakta hem de o çalıĢan için iĢ eğlenceli bir hale 

dönüĢmektedir (Günbayı, 2001, s. 6). 

Örgütte çalıĢanlar arasındaki sosyal iliĢkileri güçlendirip çalıĢanların ahenk içinde 

iĢbirliği yapmalarını amaç edinmek yöneticinin görevidir. Yönetici, çalıĢanlar 

arasındaki sosyal bağların güçlenmesine yardımcı olacak bazı iĢ dıĢı aktiviteler 

düzenleyerek hem çalıĢanların verimini artırabilir hem de sosyolojik ve psikolojik 

ihtiyaçlarını karĢılayabilir. Bu Ģekilde çalıĢanın ihtiyaçları giderilerek örgütün 

yararları ile çalıĢanın yararları kesiĢtirilmiĢ olur. Bir yandan çalıĢanın örgüte 

bağlılığı ve performansı artarken öte yandan örgütün verimi artar ve örgütün 

amaçlarına ulaĢması kolaylaĢmıĢ olur  (Gürsel, 1997, s. 127). 

ÇalıĢanlar arasında ahengin sağlanmadığı çalıĢma ortamlarında ise stres ve 

çatıĢmalar baĢ göstermektedir. Stresli bir ortamda çalıĢmak çalıĢanların 
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birbirleriyle iliĢkilerinin kopmasına, samimiyetin yok olmasına ve sadece iĢe dönük 

konularda iletiĢim sağlanarak, çalıĢanın iĢ doyumsuzluğunun artmasına neden 

olmaktadır (Horozoğlu, 1995, s. 36). 

2.2.2.2.2. Örgütsel ĠletiĢim 

Örgütsel iletiĢim, çalıĢanların birbirlerine bilgilerini, fikirlerini, duygularını ve 

talimatları aktarma sürecidir. Yapılan araĢtırmalarda örgüt içindeki iletiĢimsizliğin iĢ 

doyumsuzluğunu arttırdığı görülürken, örgüt içindeki iyi iletiĢimin de her koĢulda iĢ 

doyumunu arttırmadığı tespit edilmiĢtir (Erdoğan, 1999, s.  242). 

ÇalıĢanların iĢ arkadaĢlarına, astlarına ya da üstlerine duygu ve düĢüncelerini 

ifade edebilmeleri, önerilerini sunabilmeleri, konuĢabilmeleri ve tartıĢabilmeleri 

onların iĢ doyum düzeylerini arttırmaktadır. Ġyi bir iletiĢim ağı iĢ ile ilgili bilginin kısa 

sürede yayılarak zamanında ve etkin kararlar alınmasına da olanak sağlar. Fakat 

iletiĢim kimi zaman yapıcı olduğu gibi kimi zaman da yıkıcı olabilmektedir.  

ÇalıĢanlar arasındaki bu etkin iletiĢim ağı iĢ dıĢı konularda kurulursa örgüt içinde 

bazı dedikodular ortaya çıkabilir. Bu gibi durumlarda da iyi bir iletiĢim iĢ 

doyumsuzluğuna neden olabilir (Tortop, 1999, s. 56). 

ĠletiĢim sayesinde çalıĢan kendisinden ne beklendiğini, ne yapması ya da ne 

yapmaması gerektiğini ve örgütün diğer çalıĢanlarının kendisi hakkında ne 

düĢündüğünü öğrenebilir. Yönetim ve çalıĢan arasındaki etkin bir iletiĢim ağı iĢ 

doyumunu etkileyen birçok olumsuzluğun çözümünü sağlarken, iletiĢimsizliğe 

dayalı sorunları da ortadan kaldırmaktadır. Örgütte iletiĢimin iyi yapılamadığı 

durumlarda hatalı bilgi, fikir, duygu ya da talimat aktarılmasından dolayı yanlıĢ 

anlaĢılmalar nedeniyle yanlıĢ iĢler yapılabilir, zaman ve mal kaybı yaĢanabilir ya 

da eksik iĢlemler yapılabilir. Tüm bu iletiĢimsizlik ve neden olduğu sonuçlar da iĢ 

doyumsuzluğunu arttırabilir (ÖdemiĢ, 2008, s. 15). 

2.2.2.2.3. GeliĢme ve Yükselme Ġmkânları 

ÇalıĢanlar yaptıkları iĢte baĢarı elde etmek ve bunun sonucunda da terfi etmek 

isterler. ÇalıĢanlar terfi ettiklerinde hem ücretleri hem de sosyal statüleri 

arttığından, terfi etmek çalıĢanın iĢ doyumunu olumlu yönde etkilemektedir. 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢe karĢın bir ücret beklentileri vardır fakat yaptıkları iĢ 

karĢılığında ödül elde etme beklentileri çok sınırlıdır. Bu nedenle örgütte ilerleme 

olanaklarının ve adil bir ödül sisteminin bulunması çalıĢanların iĢ doyumunu 
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arttırmaktadır. Fakat örgütün baĢarı değerlendirme ve ödül sistemi adil değil ise, 

baĢarılı olan çalıĢanların yanında baĢarısız olan çalıĢanlar da ödül ve terfi 

alabileceğinden, baĢarılı çalıĢanların iĢ doyumu olumsuz yönde etkilenebilir 

(Erdoğan, 1999, s. 240). 

Yükselme, her çalıĢan için farklı bir anlam taĢıyabilir. Bir çalıĢana göre yükselme 

daha fazla ücret almak demekken, bir diğeri yükselmeyi sosyal statüsünün artması 

olarak değerlendirebilir. Her çalıĢan yükselmeye farklı bir anlam yüklediği için, 

yükselme karĢısında yaĢayacağı doyum düzeyi de farklılıklar gösterebilir. Fakat 

yaĢayacağı doyum düzeyi her ne olursa olsun yükselme çalıĢana yaptığı baĢarılı 

iĢlerden ötürü verilen bir ödül olduğundan, yükseldikçe kendini gerçekleĢtirme 

Ģansı bulan, takdir edilen ve saygı duyulan çalıĢanın öz güveni ve iĢ doyumu 

düzeyi artmaktadır (BaĢaran, 2008, s. 203). 

Yükselme imkânı olan mesleklerde çalıĢanlar yükselebilmek için iĢlerine sıkı sıkıya 

bağlanırlar ve bu da onların iĢ doyumunu arttırır. Fakat öğretmenlik mesleği ele 

alındığında, bu mesleğin yükselmeye açık bir meslek olmaması iĢ doyumsuzluğu 

yaratmaktadır. Öğretmenlere yükselme olanağı sağlayarak iĢ doyumu düzeylerini 

arttırmak amacıyla, Milli Eğitim Bakanlığı 2005 yılında öğretmenlik kariyer 

basamaklarında yükselmeye dair yönetmeliğinin 6. maddesinde öğretmenlik 

mesleğini; öğretmen, uzman öğretmen ve baĢöğretmen olmak üzere üç kariyer 

basamağına ayırmıĢtır. Bu kanun, öğretmenlerin bu konudaki gereksinimlerini 

karĢılamaya yönelik önemli bir adımdır (Ceylan, 2001, s. 139). 

2.2.3. ĠĢ Doyumu Kuramları 

1920 yılında ortaya atılan iĢ doyumu kavramının bir kuram olarak nitelendirilmesi 

1943 yılında Maslow tarafından yapılmıĢtır. ĠĢ doyumu kuramları, kapsam ve süreç 

kuramları olarak ikiye ayrılmaktadır. Kapsam kuramları iĢ doyumunun nedenleri 

üzerine odaklanarak içsel etmenlere değinirken, süreç kuramları ise iĢ doyumunu 

bir süreç olarak ele alarak dıĢsal etmenlere değinmektedir. Her ne kadar iĢ 

doyumu kuramları süreç ve kapsam kuramları olarak ayrı ayrı ele alınsa da, 

aslında bu kuramlar birbiri içine geçmiĢtir ve ayrı ayrı düĢünülemezler (Çivilidağ, 

2011, s. 57). 
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2.2.3.1. Kapsam Kuramları 

Kapsam kuramları, iĢ doyumuna hangi değiĢkenler neticesinde ulaĢılabileceğini 

açıklamayı amaçlar. Kapsam kuramlarının ilgi alanını çalıĢanı iĢ doyumuna 

ulaĢtıran gereksinimler oluĢturur (Önder, 2006, s. 21). 

2.2.3.1.1. Maslow’un Gereksinimler HiyerarĢisi Kuramı 

Ġnsan gereksinimlerini ilk kez 1943 yılında Abraham Maslow adlı Amerikalı 

düĢünür bilimsel olarak ele almıĢ ve gereksinimler hiyerarĢisi kuramını ortaya 

çıkarmıĢtır. Bu kuramın iki temel varsayımı bulunmaktadır. Bunlardan ilki, bireyin 

her davranıĢının var olan ihtiyaçlarını gidermeye yönelik olduğudur. Ġkincisi ise 

ihtiyaçların sırasının önemli olduğudur. Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisi kuramı 

beĢ basamaktan oluĢmaktadır. Bunlar; fizyolojik, güvenlik, ait olma, saygınlık ve 

kendini gerçekleĢtirme gereksinimleridir. Maslow, bu gereksinimleri alt düzey ve 

üst düzey gereksinimler olmak üzere iki gruba ayırmıĢtır. Fizyolojik, güvenlik ve ait 

olma gereksinimleri hiyerarĢideki alt düzey gereksinimleri iken, saygınlık ve 

kendini gerçekleĢtirme üst düzey gereksinimleridir. Bu gereksinimler arasında 

hiyerarĢik bir sıralama vardır. Alt basamaklardaki ihtiyaçlar giderilmeden daha üst 

basamaklardaki ihtiyaçlar kiĢiyi davranıĢa yönlendirmez.  Gereksinimlerin bireyi 

yönlendirme özelliği,  gereksinimlerin doyurulma seviyesiyle iliĢkilidir. KarĢılanan 

gereksinimler, gereksinimin bireylerin davranıĢları üzerindeki etkisini kaybettirir ve 

bu durumda bireyin davranıĢını etkileme iĢi daha üst seviyedeki gereksinimlere 

kalır (Koçel, 2003, s. 437). 

Fizyolojik gereksinimler; bu hiyerarĢinin en alt basamağını oluĢturan açlık, 

susuzluk, uykusuzluk, barınma ve dinlenme gibi organizmanın yaĢamını 

sürdürebilmesi için gerekli temel gereksinimlerdendir. Fizyolojik gereksinimler 

hayati önem arz ettiğinden bu gereksinimlerden yeteri kadar doyum elde 

edilemezse daha üst basamaktaki gereksinimler ortaya çıkamaz (Karaduman, 

2002, s. 60). 

Güvenlik gereksinimi; tehlikelerden ve kavgalardan uzak durma, güvenlik içinde 

olduğunu hissetme ve korunma ihtiyacıdır. Birey fizyolojik ihtiyaçlarını 

karĢıladıktan sonra güvenliğini düĢünmeye baĢlar. Güvenlik gereksinimi, doyum 

elde ettikten sonra bu ihtiyacın sona ermesi yönüyle devamlı ihtiyaç olan fizyolojik 

gereksinimden ayrılır (Eren, 2001, s. 31). 
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Ait olma gereksinimi; bireyin kendini herhangi bir sosyal gruba ait hissetme, sevme 

ve sevilme ihtiyacıdır. Ġnsanlar toplu halde yaĢadıklarından ötürü, bireyler kendileri 

için önemli olan gruplara dahil olarak kendilerini bu grubun bir üyesi olarak görmek 

isterler (Cüceloğlu, 1993, s. 235). 

Saygınlık gereksinimi; kiĢinin kendi kendini takdir ederek kendine saygı göstermesi 

ve de baĢkaları tarafından takdir edilerek saygı görmesi olmak üzere iki aĢamalı 

bir gereksinimdir. Bireylerin ilk üç basamaktaki ihtiyaçları karĢılandıktan sonra 

prestij, statü, tanınma, önemli olma, arkadaĢ çevresinde egemen olma, baĢarı elde 

etme, kendine saygı duyma ve kendine güvenme gibi gereksinimleri ortaya çıkar 

(Yüksel, 2000, 137).   

Kendini gerçekleĢtirme gereksinimi; Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisinin en üst 

basamağında yer almaktadır. Bu nedenle bireyin tüm gereksinimleri karĢılandıktan 

sonra kendini, hayallerini ve yeteneklerini gerçekleĢtirme gereksinimi ortaya 

çıkmaktadır. Bu aĢamada birey için hayallerini gerçekleĢtirebilmek, kendini 

geliĢtirebilmek, baĢarabilmek ve haz duyabilmek çok önemlidir. Bu gereksinim 

bireyin kendi kendine yapabileceklerinin farkında olmasından kaynaklanmaktadır 

ve bu gereksinimlerin karĢılanmasıyla birey kendi potansiyelini en üst seviyeye 

yükselterek kendini gerçekleĢtirmiĢ olmaktadır (Çetinkanat, 2000, s. 15).    

Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisine göre, örgütün çalıĢanlarının ihtiyaçlarını 

karĢılayıp karĢılamaması çalıĢanın iĢ doyumunu belirleyen ana etmendir. 

ÇalıĢanların gereksinimlerinin onların iĢ doyumunu nasıl etkilediği konusunda 

bilinçli bir yönetici,  çalıĢanlarının ihtiyaçlarını dolaylı veya dolaysız olarak 

doyurarak çalıĢanını daha iyi yönetebilir ve böylece verimliliği arttırabilir (Özdemir, 

2006, 82).  

Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisi kuramının gerçekliğe uygunluğunu araĢtıran 

araĢtırmalarda, bu kurama yönlendirilen en büyük eleĢtiri ihtiyaçların birbirleriyle 

kesiĢtikleri ve kesin çizgilerle birbirlerinden ayrılamayacağıdır. Bu eleĢtirilere 

rağmen kuram basit, anlaĢılır ve mantıklı olması nedeniyle günümüzde en çok 

bilinen iĢ doyumu kuramıdır (Polat, 2008, s. 26).  

2.2.3.1.2. Alderfer’in VaroluĢ - ĠliĢki Kurma – GeliĢme (ERG) Kuramı  

Maslow’un kuramında bazı eksiklikler olduğunu düĢünen Clayton Alderfer varoluĢ 

– iliĢki kurma – geliĢme (ERG) kuramını ortaya koymuĢtur. Maslow’un kuramı ile 
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Alderfer’in kuramı arasındaki temel fark, Maslow’un kuramında beĢ temel ihtiyaca 

değinilirken, Alderfer’in kuramında üç temel ihtiyaçtan bahsedilmektedir (Telman 

ve Ünsal, 2004, s. 48). 

ERG ismi ingilizce; Existence Needs (Varolma Ġhtiyacı), Relatedness Needs (ĠliĢki 

Kurma Ġhtiyacı) ve Growth-Oriented Needs (GeliĢme Ġhtiyacı) kelimelerinin baĢ 

harflerinin birleĢiminden oluĢmaktadır (BaĢaran, 2008, s. 19). 

Varolma ihtiyacı; Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisi kuramındaki fizyolojik ve 

güvenlik gereksinimlerine denk düĢmektedir. Fiziksel olarak sağlıklı olma, güven 

içinde olma ve tüm maddesel fizyolojik ihtiyaçların karĢılanması gereksinimidir. ĠĢ 

hayatında bu gereksinimler örgütün sağlamıĢ olduğu maddi ödüller, rahat bir 

çalıĢma ortamı ve iĢ güvenliği ile giderilebilir (Çetinkanat, 2000, s. 16).   

ĠliĢki kurma ihtiyacı; Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisi kuramındaki ait olma ve 

saygınlık gereksinimlerine denk düĢmektedir. Örgüt içinden ve dıĢından bireylerle 

duygu, düĢünce ve fikir paylaĢımında bulunarak iyi iliĢkiler kurma gereksinimidir. 

Bu gereksinimin doyuma ulaĢmasında sağlıklı iletiĢim, net ve düzgün etkileĢim ve 

paylaĢım süresi etkilidir (Luthans, 1995, s. 161).    

GeliĢme ihtiyacı; Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisi kuramındaki kendini 

gerçekleĢtirme gereksinimine denk düĢmektedir. Bireyin kendini geliĢtirme, 

potansiyelini yükseltme, yeteneklerini ve yaratıcılığını arttırma gereksinimidir. Bu 

gereksinimin doyuma ulaĢmasıyla birey bütünlük hissi duyar fakat geliĢtirilen her 

yetenek yeni bir yeteneği ortaya çıkaracağından tam olarak doyuma ulaĢmak söz 

konusu değildir (Derin, 2007, s. 46). 

Alderfer’de Maslow gibi çalıĢanların gereksinimlerinin onların iĢ doyumunu 

etkilediğini belirtmiĢtir. Fakat Alderfer’in teorisi Maslow’unki gibi hiyerarĢik değil 

sürekli bir teoridir. Bir üst basamaktaki gereksinimin güdüleyici olması için bir alt 

basamaktaki gereksinimin doyurulmasına gerek yoktur. Ayrıca üç basamaktaki 

gereksinimler aynı anda güdüleyici etki gösterebilirler (Robbins, 2007, s. 200).   

2.2.3.1.3. Herzberg’in Çift Etmen Kuramı 

Frederick Herzberg, çalıĢanları çalıĢma ortamlarında mutlu ve mutsuz eden 

etmenleri araĢtırmıĢ ve 1959 yılında geliĢtirdiği bu kuram ile çalıĢanları “hijyen 

faktörler”  ve “güdüleyici faktörler” adını verdiği iki etmen ile güdülemeye 

çalıĢmıĢtır (Çetinkanat, 2000, s. 127). 
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Hijyen faktörler, Maslow’un gereksimler hiyerarĢisindeki fizyolojik, güvenlik ve ait 

olma gereksinimlerine denk düĢen alt düzey gereksinimleri temsil etmektedir. 

Hijyen faktörler iĢin kendisinden çok koĢulları ile ilgili olduğu ve çalıĢanı dıĢtan 

etkilediği için dıĢsal etkenler olarak da isimlendirilir. Bu gereksinimlerin 

karĢılanması çalıĢanın iĢ doyumunu arttırmaz fakat karĢılanmaması iĢ 

doyumsuzluğuna neden olabilir. Hijyen faktörler çalıĢanın sadece hayati ihtiyaçları 

karĢılanana kadar güdüleyici etkiye sahip oldukları için gerçek bir güdüleyici olarak 

görülmezler (Koçel, 2003, s. 515). 

Güdüleyici faktörler, Maslow’un gereksimler hiyerarĢisindeki saygınlık ve kendini 

gerçekleĢtirme gereksinimlerine denk düĢen üst düzey gereksinimleri temsil 

etmektedir. Güdüleyici faktörler çalıĢanın iĢine karĢı istek ve bağlılık 

oluĢturmasına, iĢe karĢı olumlu duygular geliĢtirmesine neden olduğundan çalıĢanı 

içten etkileyen bu faktörler, iç faktörler olarak da isimlendirilmektedir. Hijyen 

faktörler sağlandıktan sonra, çalıĢanı güdüleyen ve geliĢim gereksinimlerini tatmin 

eden güdüleyici faktörler de karĢılanırsa, çalıĢan iĢ doyumu yaĢar. ÇalıĢan, 

güdüleyici faktörler karĢılandığı durumda iĢ doyumu sağlarken, karĢılanmadığı 

durumda ise iĢ doyumsuzluğu yaĢamaz ve aynı hislerle iĢine devam eder (Tikici, 

2005, s. 310).  

Herzberg’in çift etmen kuramı ile Maslow’un gereksinimler hiyerarĢisi arasında 

benzerlikler bulunmasına rağmen bu iki kuramı birbirinden ayıran önemli bir fark 

vardır. Maslow alt düzey gereksinimlerin doyurulmasının iĢ doyumuna neden 

olduğunu ve böylece üst düzey gereksinimlerin oluĢtuğunu savunurken, Herzberg 

ise alt düzey gereksinimlerin doyurulmasının iĢ doyumuna neden olmadığını, 

sadece iĢ doyumsuzluğunu önleyerek çalıĢanın güdülenmesi için gerekli ortamı 

hazırladığını savunmaktadır (Önder, 2006, s. 25).  

2.2.3.1.4. McClelland’ın BaĢarı Motivasyonu Kuramı 

BaĢarı gereksinimini araĢtıran Amerikalı psikolog David O. McClelland’ın ortaya 

çıkardığı kuram, her bireyin baĢarma, güç kazanma ve iliĢki kurma olmak üzere üç 

gereksinimi olduğunu savunmaktadır. McClelland’a göre, bireylerin hayatlarının ilk 

yıllarından itibaren duydukları bu gereksinimler ve istekler onları içten içe 

güdülemektedir. Bu kurama göre, her bireyde bu gereksinimlerden biri daha 
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baskındır ve bu baskın gereksinime göre çalıĢanın örgüt içindeki davranıĢları 

Ģekillenmektedir (ġimĢek, 2003, s.108). 

BaĢarma gereksinimi nedeniyle çalıĢanlar mesleklerinde iyi olmaya ve 

mükemmele ulaĢmaya çabalamaktadırlar. Yüksek baĢarma gereksinimine sahip 

çalıĢanlar kendilerine ulaĢılması güç fakat anlamlı ve gerçekçi amaçlar koyarlar ve 

bu amaçlara ulaĢmak için çaba sarf ederler. Çünkü bu çalıĢanlar için en büyük haz 

kaynağı baĢarmaktır. BaĢarma gereksinimine sahip çalıĢanlar kendilerine fazla 

sorumluluğun verildiği orta düzeyde riskli iĢlerde çalıĢmayı tercih ederler (Özkalp, 

2001, s. 171)   

Yüksek güç kazanma gereksinimine sahip çalıĢanlar baĢkalarını etkileri altında 

tutmaya, güç ve otoritelerini arttırmaya uğraĢırlar. Bu tarz çalıĢanlar baĢkalarını 

etkileri altında tutmaya eğilimli olduklarından yönetici olmaya da çok eğilimlidirler 

(Tok, 2004, s. 56). 

ĠliĢki kurma gereksinimi yüksek çalıĢanlar, çalıĢma ortamında iyi sosyal iliĢkiler 

kurmaya,  bu iliĢkileri geliĢtirmeye ve kabul görmeye çalıĢırlar. Diğer çalıĢanlar ile 

duygu ve düĢünce alıĢveriĢinde bulunmak bu çalıĢanlar için en büyük haz 

kaynağıdır. ĠliĢki kurma gereksinimine sahip çalıĢanlar rekabetçi bir ortamda 

çalıĢmak yerine iĢ birliğinin yüksek olduğu ortamlarda çalıĢmayı tercih ederler 

(Önder, 2006, s. 28). 

McClelland’ın baĢarı motivasyonu kuramına göre, yöneticiler personel seçimi 

aĢamasında çalıĢanın gereksinimlerini belirleyebilirlerse, çalıĢan hem kendi hem 

de örgütün gereksinimlerine uygun bir pozisyona yerleĢtirilebilir. Böylece çalıĢanı 

güdüleyen uygun bir ortam bulunduğunda çalıĢan bilgi ve yeteneklerini iĢine 

aktararak baĢarıya ulaĢacak ve örgütü de baĢarıya sürükleyecektir (Günbayı, 

2001, s. 69). 

2.2.3.2. Süreç Kuramları 

Süreç kuramları, iĢ doyumunu bir süreç olarak ele alıp çalıĢanların iĢ doyumuna 

nasıl ulaĢabileceklerini açıklamayı amaçlar. Bu kuramlar, iĢ doyumunun ve 

doyumsuzluğunun hangi dıĢsal etmenlerin etkileĢimi sonucu oluĢtuğuna açıklık 

getirmeye çalıĢır (Koçel, 2010, s. 622). 
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2.2.3.2.1. EĢitlik Kuramı 

Stacy Adams’ın 1965 yılında geliĢtirdiği eĢitlik kuramına göre, çalıĢanların iĢ 

doyumu onların çalıĢma ortamlarında algıladıkları adalet duygusuna bağlıdır. 

ÇalıĢanlar, aynı iĢ ortamında çalıĢtıkları diğer arkadaĢları ile kendilerini örgüte 

yaptıkları hizmetler ve karĢılığında elde ettikleri sonuçlar bakımından 

karĢılaĢtırırlar. Bu karĢılaĢtırma sonucu eĢitlik olduğuna inanan çalıĢanlar iĢ 

doyumu yaĢarlarken, dengenin aleyhlerine bozulduğunu hisseden çalıĢanlar ise iĢ 

doyumsuzluğu yaĢamaktadırlar  (Güney, 2001, s. 235). 

EĢitsizlik yüzünden iĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢanlar kendi açılarından eĢitlik 

sağlamak amacıyla örgüt için daha az çaba sarf edebilir, maaĢlarının artmasını 

talep edebilir, devamsızlık yapabilir ya da kıyaslandığı çalıĢanları psikolojik olarak 

etkilemeye çalıĢabilirler. ÇalıĢanlar bu yaptıklarının sonucunda eĢitlik sağlandığına 

inanırlarsa tatmin olmuĢ bir Ģekilde iĢlerine devam edebilirler. Fakat hala 

eĢitsizliğin devam ettiğini düĢünürlerse belli bir noktadan sonra mücadeleye 

devam edemeyerek örgütten ayrılma kararı verebilirler (Özkalp, 2001, s. 180).   

ÇalıĢanların iĢ doyumu aynı zamanda örgütün de verimliliğini arttıracağından, 

yöneticiler çalıĢanları çalıĢma ortamında örgütsel adaletin varlığına 

inandırmalıdırlar. Bu nedenle yöneticiler; çalıĢanlarının adalet beklentilerini dikkate 

almalı, herkese adil davranmalı ve ödülleri herkese eĢit bir Ģekilde pay etmelidirler. 

Ayrıca yöneticiler, kendilerine adaletsiz davranıldığını düĢünen çalıĢanları tespit 

ederek duruma el atmalı ve eĢitsizlik olarak algılanabilecek davranıĢlardan 

kaçınmaya özen göstermelidirler (Tok, 2004, s. 60). 

2.2.3.2.2. Sonuçsal ġartlandırma Kuramı   

Thorndike tarafından geliĢtirilen etki kanununa göre, bireyler kendilerine haz veren 

davranıĢları tekrarlarken, acı veren davranıĢları tekrarlamaktan kaçınırlar. Bu 

durumda çalıĢan yaptığı bir davranıĢın karĢısında maddi ya da manevi bir ödül gibi 

haz verici bir sonuçla karĢılaĢırsa, bu davranıĢı daha sonra da tekrarlar. Fakat 

çalıĢan davranıĢının sonucunda kendisine acı verecek bir ceza ile karĢılaĢırsa, bu 

davranıĢı bir daha tekrar etmemeye özen gösterir  (Eren, 2001, s. 442). 

Sonuçsal Ģartlandırma kuramına göre, istendik bir davranıĢı çalıĢanına 

tekrarlatmaya çalıĢan bir yönetici bu davranıĢ karĢısında çalıĢanı ödüllendirebilir 

ya da istenmedik bir davranıĢın tekrarlanmamasını isteyen bir yönetici çalıĢanını 
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cezalandırabilir. Yapılan çalıĢmalar ödüllendirmenin davranıĢları değiĢtirmede 

cezalandırmadan daha etkili olduğunu gösterdiğinden, yöneticiler çalıĢanlarının 

davranıĢlarını değiĢtirmede cezadan çok ödüle ağırlık vermelidirler (Koçel, 2010, 

s. 443). 

Sonuçsal Ģartlandırma kuramını örgütlerinde daha etkin kullanmak isteyen 

yöneticiler çalıĢma ortamında ödül ya da ceza ile değerlendirilecek tüm 

davranıĢları açık ve net bir Ģekilde belirlemeli, tüm çalıĢanlara duyurmalı ve 

cezadan çok ödül vermeye odaklanmalıdırlar. Ayrıca, araya giren zaman 

davranıĢın etkisini azaltacağından yöneticiler çalıĢanların davranıĢlarına en kısa 

sürede ödül yahut ceza Ģeklinde cevap vermelidirler (KumaĢ, 2008, s. 39). 

2.2.3.2.3. Amaç Kuramı 

1968 yılında Edwin A. Locke ve Gary P. Latham’ın geliĢtirdiği amaç kuramı, 

bireylerin kendileri için belirledikleri amaçların, onların güdülenme derecelerini 

belirlediğini savunmaktadır. Bu çerçevede bireylerin hedeflerinin ulaĢılabilirlik 

derecesi çok önemlidir. Bireyler kendilerine ulaĢılması mümkün fakat eriĢilmesi 

zor, yüksek amaçlar belirlediklerinde, eriĢilmesi daha kolay amaçlar belirleyen 

kiĢilere göre daha fazla güdülenecekler ve daha fazla performans göstereceklerdir 

(Koçel, 2010, s. 525). 

Amaç kuramı, belirlenen amacın beĢ özelliği ile baĢarı arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. Buna göre; 

1. Amaç, belirgin olmalıdır. Amaç ne kadar açık, net ve belirgin olursa, bireylerde 

enerjilerini nasıl kullanmaları gerektiğini daha iyi tahlil ederek baĢarılarını 

arttırabilirler. 

2. Amaç, ulaĢılması mümkün fakat eriĢilmesi zor olmalıdır. Daha yüksek amacı 

olan bireyler amaçlarına ulaĢmak için daha çok çaba sarf ederek daha baĢarılı 

olacaklardır. 

3. Amaç, birey tarafından benimsenmelidir. Bireyler benimsemedikleri amaçlar için 

uğraĢmazlarken, benimsedikleri amaçlara ulaĢabilmek için gayret ederler. 

4. Bireyler amaçlarına ulaĢmak için verilmesi gereken kararlara bizzat 

katılmalıdırlar. Kararları kendi veren birey, amacı daha çok sahiplenerek daha 

baĢarılı olmaktadır. 
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5. Amaç doğrultusunda yapılan iĢler hakkında birey sürekli kendini 

değerlendirmeli, duruma göre de amaçlarını yükseltip alçaltarak performansını 

arttırmalıdır (Öztürk, 2012, s. 292).  

2.2.3.2.4. Vroom’un Beklenti Kuramı 

1964 yılında Victor Vroom tarafından geliĢtirilen beklenti kuramı, çalıĢanların 

güdülenmelerinin valans, bekleyiĢ ve araçsallık olmak üzere üç faktöre bağlı 

olduğunu savunmaktadır. Valans çalıĢanların isteme derecelerini, bekleyiĢ 

çalıĢanların belli davranıĢları sonucunda belli sonuçlara ulaĢacakları konusundaki 

inançlarını ifade etmektedir. Araçsallık ise, çalıĢanların gösterdikleri performansın 

ödüllendirileceğine dair inançlarıdır (Özdürgen, 2002, s. 30). 

Vroom’un beklenti kuramında, çalıĢanların beklentilerine ulaĢabilmek için farklı 

davranıĢ tarzları arasından akılcı davranarak beklentilerine en uygun davranıĢı 

seçecekleri varsayılmıĢtır. ÇalıĢanlar belli davranıĢları sonucunda belli sonuçlara 

ulaĢacaklarını bilirlerse, amaçlarına ulaĢabilmek için çok daha fazla çaba sarf 

ederler. Fakat, her çalıĢanın birbirinden farklı arzu, gereksinim ve amaçları 

olduğundan, herhangi bir ödül bazı çalıĢanlar tarafından çok Ģiddetle arzulanırken, 

diğer çalıĢanlar için hiç de önemli olmayabilir. Bu nedenle yönetici çalıĢanlarını çok 

iyi tahlil etmeli, adil bir ödüllendirme dağılımı yaparken farklı çalıĢanların farklı 

ödüllerle güdülenebileceğini ve farklı bekleyiĢler içinde olabileceklerini de göz 

önünde bulundurmalıdır (Eren, 2001, s. 349). 

2.2.3.2.5. Porter ve Lawler’in Beklenti Kuramı  

Porter ve Lawler’ın beklenti kuramına göre, çalıĢanların iĢ doyumlarını büyük 

ölçüde örgütün adil olarak dağıttığı ödüller etkilemektedir. ÇalıĢanlar örgütsel 

adalete çok önem vermekte ve yaptıkları iĢin karĢılığında aynı iĢi yapan diğer 

çalıĢanlarla eĢit ödüller aldıklarında, çalıĢanların adalet algısı yüksek olmaktadır. 

Bu yüksek adalet algısı da çalıĢanların iĢ doyumunu olumlu yönde etkilemektedir. 

Fakat, çalıĢan çabaları sonucu elde ettiği ödülü diğer çalıĢanların ödülleri ile 

kıyasladığında kendine haksızlık yapıldığını hissettiği durumda ise çalıĢanın iĢ 

doyumu olumsuz olarak etkilenmektedir (Dalgan, 1998, s. 54). 

Örgütünde güdüleme aracı olarak Porter ve Lawler’ın beklenti kuramını kullanmak 

isteyen bir yönetici, öncelikle çalıĢanlarına kendilerinden beklenen performansa 

iliĢkin bir eğitim vermelidir. ÇalıĢanlar hangi davranıĢ karĢılığında nasıl bir ödül 
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alacakları konusunda bilgilendirilmeli, aynı performansı gösteren çalıĢanların aynı 

ödülü alacağı yinelenmelidir. Bunun yanında yönetici, çalıĢanları sürekli olarak 

kontrol ederek ödüllerin adil dağıtılmasına önem vermeli ve çalıĢanların örgütsel 

adalet algıları zedeleyebilecek davranıĢlardan kaçınmalıdır (Koçel, 2010, s. 517). 

2.2.4. Öğretmenlik Mesleği ve ĠĢ Doyumu 

Bir toplumda yeni nesilleri yetiĢtirerek toplumun çağdaĢ medeniyetler seviyesine 

ulaĢmasını sağlayacak kiĢiler hiç Ģüphesiz ki öğretmenlerdir. Öğretmenler, 

verdikleri eğitim ve öğretim sayesinde kendilerine ve toplumlarına faydalı bireyler 

yetiĢtirerek toplumun refah seviyesini yükseltmeyi amaçlarlar. Eğitim sisteminin 

ana öğelerini; öğretmenler, öğrenciler, eğitim uzmanları, eğitim programları, eğitim 

teknolojisi, fiziki ve finansal kaynaklar oluĢturmaktadır. Eğitim sisteminde eğitimin 

niteliğini arttıran en önemli öğe ise öğretmenlerdir. Öğretmenlerin sistem içindeki 

bu önemli konumlarından dolayı iĢ doyumu düzeylerinin olabilecek en üst seviyeye 

yükseltilmesi gerekmektedir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini etkileyen birçok faktör vardır. Öğretmenlerin 

yaptıkları iĢten bir doyum elde edebilmeleri için öncelikle iĢleri ile ilgili kararlar 

verebilme özgürlüğüne sahip olmaları gerekmektedir. Bu sayede görevi öğretmene 

daha anlamlı hale gelebilir ve anlamlı bir iĢ yaptığını düĢünen öğretmenin iĢ 

doyumu artar. Öğretmenlerin kiĢisel değerleri ile görevlerinin değerlerinin 

bağdaĢması iĢ doyumu açısından önemlidir. Öğretmenlerin değerleri ile görevin 

değerleri arasındaki uyuĢmazlık ve çatıĢma, öğretmenlerin zorlanmasına ve iĢ 

doyumu düzeylerinin azalmasına neden olacaktır (KumaĢ, 2008, s. 46). 

Öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini, nasıl yönetildikleri de etkilemektedir. Takım 

çalıĢmasına yatkın, öğretmenlerin düĢüncelerine yer veren, yönetirken öğreten, 

öğretmenlerin haklarına ve kiĢiliklerine saygı gösteren bir yönetim anlayıĢı içinde 

çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri, daha katı bir yönetim anlayıĢıyla 

yönetilen öğretmenlere göre daha yüksektir. Yönetimin bir görevi olan denetim; 

kimi zaman düzeltici, yardım edici, yapıcı olmaktan çok kusur arayıcı, küçük 

düĢürücü, üstünlük gösterici olabildiğinden dolayı, çalıĢanlar pek denetlenmek 

istemez ve denetimi sevmezler. Kusur arayıcı bir denetim öğretmenlerin iĢ 

doyumsuzluğuna neden olmaktadır. Bu nedenle öğretmenler bu tarz bir 
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denetimdense, demokratik denetim ve özdenetimi yeğlerler (BaĢaran, 2008, s. 

426). 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini etkileyen diğer bir faktör ise, öğretmenlerin 

yaĢam standartlarını yükseltebilecekleri bir ücrettir. Öğretmenlerin kazandıkları 

ücret ile öğretmenlerin yaĢı, kıdemi, öğrenimi gibi bireysel özellikleri arasındaki 

denge iĢ doyumunu artırır. Öğretmenlerin yaĢı, kıdemi, öğrenim durumu arttıkça 

ücretlerinin de artması öğretmenleri daha çok güdüleyerek iĢ doyumlarının 

artmasına yardımcı olacaktır. Her çalıĢan, iĢ deneyimi arttıkça mevki olarak 

yükselmeyi ve daha çok para kazanmayı ister. Bu nedenle yükselme olasılığının 

yüksekliği, sıklığı ve adil olması iĢ doyum düzeyini artırır. Maddi unsurların yanı 

sıra, toplum içinde saygın bir konum, yaptıkları iĢlerin diğer öğretmenlerce, 

zümrece ve yönetimce fark edilmesi ve takdir edilmesi gibi manevi faktörler de 

öğretmenlerinin iĢ doyumunu arttıracaktır. Takdir edilmek, övülmek iĢ doyumunu 

yükseltirken öğretmenler takdir edildikleri ve övüldükleri davranıĢlarını daha 

sonraki iĢlerinde de tekrarlayarak görevlerini daha iyi yerine getirmeye 

çalıĢacaklardır (Özdayı, 1990, s. 59). 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri beraber çalıĢmayı sevdikleri iĢ arkadaĢlarıyla 

ve huzur içinde çalıĢabildikleri bir iĢ ortamında daha yüksek olmaktadır. 

Öğretmenlerin çalıĢma ortamlarının yanı sıra, çalıĢtıkları ortamın fiziksel özellikleri 

de onların ihtiyacını karĢılayabilir nitelikte olmalıdır. Öğretmenlerin görevlerini icra 

ederken amaçlarını gerçekleĢtirmelerine yardımcı olacak araç gerece sahip 

olmaları, hem verimlilik hem de iĢ doyumu için gereklidir (ġiĢman, 2005, s. 37). 

Tüm bu faktörlerin yanı sıra öğretmenlerin kendi kiĢilikleri ile iĢ doyumu düzeyleri 

yakından iliĢkilidir. Kendini bilen ve özgüveni yüksek öğretmenler bu özelliklere 

sahip olamayan meslektaĢlarından daha fazla iĢ doyumu sağlarlar. Sorumluluk 

sahibi, eleĢtiriye açık, adil, baĢarı odaklı öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri, bu 

özelliklere sahip olmayan diğer öğretmenlere oranla daha yüksektir (BaĢaran, 

2006, s. 429). 

Yapılan birçok araĢtırmada baĢarılı okulların öğretmenlerinin kendilerini 

mesleklerine adama, çalıĢkan olma, çalıĢtığı okula bağlılık ve yüksek iĢ doyumu 

gibi niteliklere sahip oldukları görülmektedir. Öğretmenlerin, görevlerini severek ve 

isteyerek yapmaları, huzurlu bir ortamda zevk aldıkları iĢ arkadaĢları ile 
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çalıĢmaları, daha iyi ücret almaları onların iĢ doyumunu, dolayısıyla da eğitimin 

kalitesini artıracaktır (Turan, 2003, s. 243). 

2.2.5. ĠĢ Doyumu ile Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

2.2.5.1. ĠĢ Doyumu ile Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Kılıç (2013), ortaöğretim kurumu öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları ve iĢ 

doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla, Bitlis ilinin Merkez, 

Adilcevaz, Ahlat ve Tatvan ilçelerinde bulunan, 2012-2013 öğretim yılında eğitim-

öğretim faaliyetlerini aktif bir Ģekilde sürdürmekte olan ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan yönetici ve öğretmenler üzerinde çalıĢmıĢtır. 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak “Minnessota Doyum Ölçeği” ve “Örgütsel 

Adalet Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre, iĢ 

doyumu ölçeğinde yer alan maddelere yönelik katılımcı görüĢlerinin “kararsızım” 

ve “memnunum” aralığına denk geldiği belirlenmiĢtir. ĠĢ doyumu algılarında anlamlı 

bir farklılık olmamasına rağmen, erkek katılımcıların iĢ doyumu algıları kadınlardan 

yüksektir. Örgütsel adalet ve iĢ doyumu arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

Örgütsel adalet algı düzeyleri yüksek olan öğretmenlerin iĢ yerlerinde iĢ doyumu 

düzeyleri de yüksektir. 

Çelebi (2012) ise, “Ġlköğretim okullarında görev yapan okul müdürlerinin okulda 

gösterdikleri liderlik stilleri ile öğretmenlerin iĢ doyumu arasındaki iliĢki” adlı 

araĢtırmasında, öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin ne kadarının okul 

müdürlerinin liderlik tarzı ile açıklanabileceğinin gösterilmesini amaçlamıĢtır. 

Ankara ilinin yedi merkez ilçesinde 2011-2012 akademik yılında görev yapmakta 

olan ilköğretim okulu öğretmenleri arasından random tekniğiyle seçilmiĢ 

öğretmenler araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Yöneticilerin dönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderlik davranıĢlarını belirlemeyi amaçlayan araĢtırmada Bass ve 

Avolio (1985) tarafından geliĢtirilen “Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği (MLQ)” 

kullanılmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini saptamak için de Ali 

Balcı tarafından geliĢtirilen “Eğitim Yöneticisinin ĠĢ Doyumu” adlı ölçek 

kullanılmıĢtır.  

Örneklem grubundaki öğretmenlerin cevapları doğrultusunda ortaya çıkan 

araĢtırma sonuçlarına göre; okul müdürlerinin genellikle dönüĢümcü liderlik 

davranıĢları gösterdikleri, öğretmenlerin en fazla kiĢiler arası iliĢkiler, en az ise 
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çalıĢma koĢulları boyutunda tatmin oldukları gözlenmiĢtir. ĠĢ tatmini dönüĢümcü 

liderlik davranıĢı ile olumlu yönde anlamlı iliĢki içerisindeyken, etkileĢimci liderlik 

davranıĢı ile iĢ tatmini arasında ise ters yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

Ġstanbul ilindeki ilköğretim kurumlarında örgütsel iklim ile iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen bir çalıĢma Çevik (2010) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmanın 

amacı, ilköğretim kurumlarındaki örgütsel iklim ile iĢ doyum düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi öğretmenlerin algılarına göre belirlemektir.  

AraĢtırma, ilköğretim okullarındaki örgütsel iklimi belirlemek için Hoy, Tarter ve 

Kottkamp (1991) tarafından geliĢtirilen “Ġlköğretim Okullarındaki Örgüt Ġklimini 

Tanımlama” ölçeği ve öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini belirlemek için Balcı’nın 

(1985) geliĢtirmiĢ olduğu “Eğitim Yöneticisinin ĠĢ Doyumu” ölçeği aracılığıyla 

katılımcılardan toplanan veriler ile değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemi, 

Ġstanbul BüyükĢehir Belediyesi sınırları içerisinde bulunan üst, orta ve alt sosyo 

ekonomik düzeyde yer alan 3 ilçedeki (Bakırköy, Bahçelievler ve Bağcılar)  14 

ilköğretim okulunda görev yapan öğretmenlerden oluĢmaktadır. 

Katılımcılardan elde edilen verilerin analiziyle; öğretmenlerin en fazla kiĢiler arası 

iliĢkiler boyutunda, en az ise ücret boyutunda doyuma ulaĢtıkları tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca örgüt iklimi ile iĢ doyumları arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. 

Konu ile ilgili bir diğer çalıĢma Gündüz (2008) tarafından hazırlanan “Ġlköğretim 

Okullarında Örgütsel Ġklim Ġle Öğretmenlerin ĠĢ Doyumları Arasındaki ĠliĢki 

(Gaziantep Ġli Örneği)” isimli çalıĢmadır. Bu çalıĢma, ilköğretim okullarında örgütsel 

iklim ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla, Gaziantep ili 

ġahinbey, ġehit Kamil ve Oğuzeli merkez ilçelerinde görev yapan öğretmenlerden 

toplanan verilerle oluĢturulmuĢtur.   

Yapılan analizler sonucunda; okulların örgüt iklimini etkileyen faktörler ile 

öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileyen faktörler arasında pozitif, doğrusal ve anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. AraĢtırma bulgularına göre; öğretmenlerin iĢ doyumlarını 

etkileyen faktörlere iliĢkin algılarında cinsiyet, medeni durum ve okuldaki görev 

değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık bulunmazken, yaĢ, okuldaki kıdem, 

mezun oldukları okul ve mesleki kıdem değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık 

bulunmuĢtur.  
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KumaĢ (2008) öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile stres düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi incelediği araĢtırmasında, Ġstanbul ili Zeytinburnu ilçesindeki okullarda görev 

yapmakta olan öğretmenleri evren olarak seçmiĢtir. Evrenden yansız olarak 

seçilen 5 ilköğretim okulu, 2 genel lise, 1 anadolu lisesi, 4 meslek lisesi olmak 

üzere toplam 12 okulda görev yapan öğretmenler araĢtırmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada, öğretmenlerin iĢ doyumu ve stres düzeylerine iliĢkin bulgular 

“Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği” ve “Stres Ölçeği” kullanılarak elde edilmiĢtir. 

Uygulanan anket sonuçları SPSS 16.0 programı yardımıyla analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma bulguları, stres ile iĢ doyumu düzeyi arasında negatif yönlü bir iliĢki 

olduğunu ve stres arttığında iĢ doyumunun azaldığını ortaya çıkarmıĢtır. Analiz 

sonuçlarına göre kadın öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri erkek öğretmenlerden, 

evli öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ise bekar öğretmenlerden daha yüksek 

bulunmuĢtur. Ayrıca; ilköğretim ikinci kademe öğretmenleri, iki yıllık öğretmen 

okulları ve enstitü mezunu öğretmenler, 20-25 yaĢ aralığında yer alanlar, spor 

bilimleri öğretmenleri, mesleğini kendi isteği ile seçenler, 21 yıl ve üzeri mesleki ve 

okul deneyimine sahip olan öğretmenler diğerlerine göre daha fazla iĢ doyumuna 

sahiptirler.  

Sönmezer (2007), doktora tezinde; Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı resmi okullarda 

görev yaparken emekli olarak veya istifa ederek özel okullarda görev yapmaya 

baĢlayan öğretmenler ile resmi okullarda görev yapmaya devam eden 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasında bir farklılığın bulunup bulunmadığı, 

eğer farklılık var ise bunun nedenlerini belirlemeyi amaçlamıĢtır.  

AraĢtırma; Amasya, Çorum, Tokat ve Sivas illerindeki resmi ve özel ortaöğretim 

kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerden toplanan veriler ıĢığında 

hazırlanmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre, resmi okullarda görev yapmakta olan öğretmenler ile 

bu kurumlardan emekli olarak ya da istifa etmek suretiyle özel okullara geçmiĢ 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Özel 

okullarda görev yapmakta olan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin resmi 

okullarda görev yapmakta olan öğretmenlerden daha yüksek olduğu, özel okullara 

geçiĢ yapmıĢ olan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin ise bu kurumda çalıĢan 
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öğretmenlere göre daha yüksek olduğu ortaya konmuĢtur. Öğretmenler arasındaki 

bu farklılaĢmaya sebep olan faktörlerin “ücret, sosyal statü, tanınma, ilerleme, 

yetenekleri kullanma, yönetici-insan iliĢkileri ve yaratıcılık” alt boyutlarından 

kaynaklandığı saptanmıĢtır. Resmi okullarda görev yapan öğretmenlerin ise “iĢ 

güvencesi” alt boyutu açısından iĢ tatminlerinin özel okullarda görev yapan 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu bulunmuĢtur.   

Karaköse ve KocabaĢ (2006) tarafından yapılan “Özel ve Devlet Okullarında 

Öğretmenlerin Beklentilerinin ĠĢ Doyumu ve Motivasyon Üzerine Etkileri” adlı 

araĢtırma; öğretmen beklentilerinin öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ve 

motivasyonları üzerine etkisini belirlemek amacıyla, Gaziantep ve KahramanmaraĢ 

illerinde bulunan resmi ve özel okullarda görev yapmakta olan öğretmenlerden 

toplanan veriler ıĢığında oluĢturulmuĢtur.    

Resmi ve özel okullarda görev yapmakta olan öğretmenlerin görüĢlerinin cinsiyet, 

kıdem, okul kademesi ve yaĢ değiĢkenlerine bağlı olarak anlamlı farklılık 

göstermediği bulunmuĢtur. Özel okullarda görev yapmakta olan öğretmenler 

idarecilerin tavrının öğretmenlerin yüreklendirilmelerinde ve iĢ doyumu 

sağlamalarında olumlu bir etkisi olduğunu ifade etmiĢlerdir. Resmi okullarda 

çalıĢan öğretmenler ise bu fikre daha az katılmaktadırlar. Her iki okul türünde de 

görev alan öğretmenler, çalıĢma arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler kurduklarını 

belirtmiĢlerdir.  

2.2.5.2. ĠĢ Doyumu ile Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Skaalvik ve Skaalvik (2011) tarafından Norveçli öğretmenler üzerinde yapılan 

araĢtırmada, öğretmenlerin okul ortamı, tükenmiĢlik düzeyleri ve iĢ doyumları 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.   

AraĢtırma sonucuna göre, öğretmenlerin iĢ doyumları ile duygusal tükenmiĢlikleri 

ve düĢük kiĢisel baĢarıları arasında doğrudan, okul ortamının tüm alt boyutları ile 

dolaylı bir iliĢkinin var olduğu tespit edilmiĢtir.   

Klassen ve Chiu (2010) tarafından yapılan araĢtırmada; öğretmenlerin meslekte 

geçirdikleri yıl, cinsiyetleri, öğretmenlik yaptıkları kademe, eğitim teknikleri, sınıf 

yönetimleri, iĢ yükleri, stres kaynakları ve iĢ doyumları arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir.  
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AraĢtırmanın sonuçlarına göre öğretmenlerin meslekte geçirdikleri yıl ile öğrenim 

teknikleri ve sınıf yönetimleri arasında dolaylı bir iliĢki olduğu belirlenirken, kadın 

öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha fazla iĢ yükü ve strese sahip 

oldukları tespit edilmiĢtir. Daha fazla iĢ yükü ve strese sahip öğretmenlerin, sınıf 

yönetimleri daha baĢarılı iken, iĢ doyumu düzeylerinin daha düĢük olduğu ortaya 

konmuĢtur. Bunun yanında farklı eğitim teknikleri kullanan öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir.  

Nobile ve McCormick (2008), “Katolik Ġlköğretim Okullarında ĠĢ Doyumu ve Mesleki 

Stres” adlı çalıĢmalarında; Avustralya’daki 52 katolik ilköğretim okulunda görev 

yapmakta olan öğretmenlere uyguladıkları “Öğretmen ĠĢ Doyumu Anketi (TJSQ)” 

ile veriler elde etmiĢlerdir. Anket, “yönetim, meslektaĢlar, yöneticiyle iliĢki, çalıĢma 

Ģartları, iĢ sorumluluğu, iĢin kendisi, geribildirim, iĢ değiĢkeni, öğrencilerle iliĢkiler” 

olmak üzere 9 iĢ doyumu; “öğrenci alanı, bilgi alanı, okul alanı, kiĢisel alan” olmak 

üzere 4 mesleki stres boyutundan oluĢmaktadır. Elde edilen veriler doğrultusunda 

araĢtırmacılar iĢ doyumuyla mesleki stres arasında güçlü bir iliĢki bulmuĢlardır. 

Ayrıca araĢtırmacılar mesleki desteğin stresi azaltacağı ve iĢ doyumunu artıracağı 

konusunda yöneticilere tavsiyelerde bulunmuĢlardır.  

John vd. (2007) tarafından yapılan araĢtırmada Amerika’nın 50 eyaletindeki 

ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan ve bu kurumlardan 

emekli olmuĢ öğretmenlerin hareketliliğiyle iĢ doyumu ve yıpranma düzeyleri 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

Uygulanan ölçekte; katılımcılardan öğretmenlik mesleği, yıpranma ve iĢ doyumu 

ile ilgili veriler toplanmıĢtır. Bu veriler ıĢığında, aynı okulda bir sonraki sene 

öğretmelik yapmaya devam eden, baĢka bir okula geçen ve öğretmenlik mesleğini 

bırakan öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri ve yıpranma düzeyleri karĢılaĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, iĢ doyumu düzeyi ile öğretmen hareketliliği arasında 

doğrudan, iĢ doyumu ve yıpranma düzeyi arasında ise dolaylı bir iliĢkinin var 

olduğu tespit edilmiĢtir.   

Weigi (2007), ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler üzerinde 

uyguladığı ölçek ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin onların yıpranma düzeyi 

ve iĢ heyecanına etkisini incelemeyi amaçlamıĢtır. Anket sonucu elde edilen 

verilere dayanarak, ortaöğretim kurumu öğretmenlerinin genel olarak eğitim 
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sistemi, öğrenci kalitesi, yönetim, çalıĢma koĢulları, iĢ baĢarısı, ücretler ve iĢ stresi 

gibi konularda iĢleri ile ilgili doyumsuzluk yaĢadıkları ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca ödül 

ve takdir edilmenin öğretmenlerin güdülenmesini arttırdığı da tespit edilmiĢtir. 

Stemple (2004), “Virginia’daki Lise Müdürlerinin ĠĢ Doyumu” isimli araĢtırmasında 

2003 – 2004 eğitim-öğretim yılında Virginia’daki liselerde görev yapmakta olan 183 

lise müdürünün iĢ doyumu düzeylerini belirlemek amacıyla “Minnesota ĠĢ Doyumu 

Ölçeği” kullanılmıĢtır.  

Minnesota iĢ doyumu ölçeği ile elde edilen verilerin analiz sonuçlarına göre, lise 

müdürleri iĢ doyumu düzeyleri genelde yüksektir. AraĢtırma sonucunda iĢ doyumu 

ile ücret ve yaĢ değiĢkenleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur.  
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3. YÖNTEM 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın evren ve örneklemi, veri toplama 

araçları, verilerin nasıl elde edildiği ve verilerin çözümlenmesinde kullanılan analiz 

yöntemleri açıklanmıĢtır. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

Bu araĢtırma iliĢkisel tarama modelinde betimsel bir çalıĢmadır.  

AraĢtırma; ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algıları ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla yapılmıĢtır.  

ĠliĢkisel tarama modeli, iki ya da daha fazla değiĢken arasındaki birlikte değiĢimin 

varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlamaktadır. ĠliĢkisel tarama 

modelinde var olanın belli standartlara uyan ölçülerini bulmaktan çok, durumlar 

arasındaki ayrımların belirlenmesi amaçlanmaktadır. Dolayısıyla, bu modelde 

görelilik anlamlı ve önemlidir (Karasar, 2009, s. 81). Bu nedenle araĢtırmanın 

amacı, iliĢkisel tarama modelinin uygulanmasını gerektirmiĢtir. 

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini, Ankara ilinin Altındağ ve Çankaya ilçelerinde bulunan 

ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenler oluĢturmaktadır. 

2013/2014 eğitim – öğretim yılında Ankara ilinin Altındağ ilçesinde bulunan 13 

resmi ortaöğretim kurumunda 606, 4 özel ortaöğretim kurumunda 41 öğretmen 

görev yaparken, Çankaya ilçesindeki 31 resmi ortaöğretim kurumunda 1.659, 34 

özel ortaöğretim kurumunda ise 680 öğretmen görev yapmaktadır. AraĢtırmanın 

evrenini Altındağ ilçesindeki ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 647 öğretmen ile 

Çankaya ilçesindeki ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 2.339 öğretmen olmak 

üzere toplam 2.986 öğretmen oluĢturmaktadır. Çizelge 3.1.’de Ankara ilinin 

Altındağ ve Çankaya ilçelerinde bulunan resmi ve özel ortaöğretim kurumu sayıları 

ile bu kurumlarda çalıĢan öğretmen sayıları sunulmuĢtur. 
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Çizelge 3.1.: Ankara Ġlinin Altındağ ve Çankaya Ġlçelerinde Bulunan Resmi ve Özel 
Ortaöğretim Kurumu Sayıları ve Bu Kurumlarda ÇalıĢan Öğretmen 
Sayıları  

 Altındağ İlçesi Çankaya İlçesi 

Toplam Ortaöğretim Kurumu Sayısı 17 65 

Resmi Ortaöğretim Kurumu Sayısı 13 31 

Özel Ortaöğretim Kurumu Sayısı 4 34 

 Ortaöğretim Kurumlarında Çalışan Toplam Öğretmen Sayısı 647 2.339 

Resmi Ortaöğretim Kurumlarında Çalışan Öğretmen Sayısı 606 1.659 

Özel Ortaöğretim Kurumlarında Çalışan Öğretmen Sayısı 41 680 

Evreni Oluşturan Toplam Öğretmen Sayısı 2.986 

 

Çizelge 3.2.’de Ankara ilinin Altındağ ilçesinde bulunan resmi ortaöğretim 

kurumları ile bu kurumlarda görevli öğretmen sayıları, Çizelge 3.3.’te Ankara ilinin 

Altındağ ilçesinde bulunan özel ortaöğretim kurumları ile bu kurumlarda görevli 

öğretmen sayıları, Çizelge 3.4.’te Ankara ilinin Çankaya ilçesinde bulunan resmi 

ortaöğretim kurumları ile bu kurumlarda görevli öğretmen sayıları ve Çizelge 

3.5.’te de Ankara ilinin Çankaya ilçesinde bulunan özel ortaöğretim kurumları ile 

bu kurumlarda görevli öğretmen sayıları sunulmuĢtur. 

Çizelge 3.2.: Ankara Ġlinin Altındağ Ġlçesinde Bulunan Resmi Ortaöğretim Kurumları 
ile Bu Kurumlarda Görevli Öğretmen Sayısı  

                                          Okul Adı  Öğretmen Sayısı 

1 Altındağ Gazi Anadolu Lisesi 39 

2 Altındağ Mehmet Akif Ersoy Lisesi 72 

3 Ahmet Yesevi Lisesi 54 

4 Ankara Anadolu Lisesi 65 

5 Ankara Lisesi 42 

6 Esenevler Anadolu Lisesi 44 

7 Ġnönü Anadolu Lisesi 75 

8 Necatibey Lisesi 22 

9 Sabahattin Zaim Anadolu Lisesi 34 

10 Uluğbey Anadolu Lisesi 36 

11 Altındağ M. Ali Hasan CoĢkun Anadolu Lisesi 43 

12 Yıldırım Beyazıd Lisesi 40 

13 Yıldırım Beyazıd Anadolu Lisesi 40 

                                                                                                           TOPLAM:                        606 

KAYNAK: Ankara – Altındağ Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü 
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Çizelge 3.3.: Ankara Ġlinin Altındağ Ġlçesinde Bulunan Özel Ortaöğretim Kurumları 
ile Bu Kurumlarda Görevli Öğretmen Sayısı 

 Okul Adı Öğretmen Sayısı 

1 Özel Yavuz Sultan Lisesi  
 

41 
2 Özel Yavuz Muradiye Anadolu Lisesi 

3 Özel Yavuz Muradiye Fen Lisesi 

4 Özel Yavuz Muradiye Sosyal Bilimler Lisesi 

                                                                                                                   TOPLAM:                41 

KAYNAK: Ankara – Altındağ Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü 

Çizelge 3.4.: Ankara Ġlinin Çankaya Ġlçesinde Bulunan Resmi Ortaöğretim Kurumları 
ile Bu Kurumlarda Görevli Öğretmen Sayısı  

                    Okul Adı Öğretmen Sayısı 

1 Anıttepe Anadolu Lisesi 60 

2 Ankara Atatürk Lisesi 95 

3 Ankara Çankaya Aziz Altınpınar Lisesi 18 

4 Ankara Fen Lisesi 38 

5 Ankara Güzel Sanatlar ve Spor Lisesi 56 

6 Ankara Türk Telekom Mehmet Kaplan Sosyal Bilimler Lisesi 40 

7 Ayhan Sümer Anadolu Lisesi 27 

8 Ayrancı Anadolu Lisesi 47 

9 Ayrancı Aysel Yücetürk Anadolu Lisesi 54 

10 Bahçelievler Anadolu Lisesi 48 

11 Bahçelievler Deneme Anadolu Lisesi 77 

12 Betül Can Anadolu Lisesi 54 

13 Cumhuriyet Anadolu Öğretmen Lisesi 98 

14 Çankaya Anadolu Lisesi 45 

15 Çankaya Lisesi 73 

16 Dr.Binnaz Ege-Dr.Rıdvan Ege Anadolu Lisesi 53 

17 Hacı Ömer Tarman Anadolu Lisesi 54 

18 Hasan Ali Yücel Anadolu Öğretmen Lisesi 52 

19 Hürriyet Anadolu Lisesi 39 

20 Ġncesu Anadolu Lisesi 39 

21 Kırkkonaklar Anadolu Lisesi 46 

22 KiramiRefia Alemdaroğlu Anadolu Lisesi 59 

23 Kocatepe Mimar Kemal Anadolu Lisesi 72 

24 KurtuluĢ Anadolu Lisesi 57 

25 Mehmet Emin Resulzade Anadolu Lisesi 48 

26 Musa Erdem Anadolu Lisesi 20 

27 Öğretmen Necla Kızılbağ Anadolu Lisesi 48 

28 Ömer Seyfettin Anadolu Lisesi 75 

29 Reha Alemdaroğlu Anadolu Lisesi 43 

30 Sancak Anadolu Lisesi 41 

31 Tınaztepe Lisesi 83 

                                                                                               TOPLAM:               1.659 

KAYNAK: Ankara – Çankaya Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü 

http://altindag.meb.gov.tr/okullar/kurum_bilgi.php?kk=
http://altindag.meb.gov.tr/okullar/kurum_bilgi.php?kk=
http://altindag.meb.gov.tr/okullar/kurum_bilgi.php?kk=
http://altindag.meb.gov.tr/okullar/kurum_bilgi.php?kk=
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=973788&URL=http://anittepeanadolulisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=119556&URL=http://ankaraataturklisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=962504&URL=http://azizaltinpinarlisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=119664&URL=http://ankarafenlisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=249580&URL=http://ankaragssl.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=970707&URL=http://asbl.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=967210&URL=http://ayhansumeranadolu.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=964307&URL=http://ayrancianadolu.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=974804&URL=http://ayselyuceturkanadolu.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=964306&URL=http://bahcelianadolu.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=974805&URL=http://denemeanadolu.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=280758&URL=http://betulcananadolulisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=972501&URL=http://cumhuriyetaol.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=225156&URL=http://cankayaanadolulisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=972481&URL=http://cankayalisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=323469&URL=http://drbinnazridvanegeal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=352317&URL=http://hotal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=352748&URL=http://hayal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=964304&URL=http://hurriyetanadolu.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=119568&URL=http://incesulisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=323470&URL=http://40kal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=974807&URL=http://kraal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=967247&URL=http://mimarkemalanadolu.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=970819&URL=http://kurtulusanadolulisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=300159&URL=http://mehmeteminresulzadeal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=973705&URL=http://musaerdemanadolulisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=972480&URL=http://onkal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=119640&URL=http://omerseyfettinlisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=964303&URL=http://raal.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=974808&URL=http://sancakanadolulisesi.meb.k12.tr&ADD=1
http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/yonlendir.asp?KOD=119581&URL=http://cankayatinaztepelise.meb.k12.tr&ADD=1
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Çizelge 3.5.: Ankara Ġlinin Çankaya Ġlçesinde Bulunan Özel Ortaöğretim Kurumları 
ile Bu Kurumlarda Görevli Öğretmen Sayısı  

                     Okul Adı Öğretmen Sayısı 

1 Ankara Özel Tevfik Fikret Anadolu Lisesi 45 

2 Ankara Üniversitesi GeliĢtirme Vakfı Okulları Özel Lisesi 30 

3 BaĢkent Üniversitesi Özel AyĢe Abla Anadolu Lisesi  
29 

4 BaĢkent Üniversitesi Özel AyĢe Abla Fen Lisesi 

5 Gazi Üniversitesi Vakfı Özel Anadolu Lisesi  
51 

6 Gazi Üniversitesi Vakfı Özel Fen Lisesi 

7 ODTÜ GeliĢtirme Vakfı Özel Lisesi 69 

8 Özel Ankara Biltek Anadolu Lisesi 25 

9 Özel Arı Anadolu Lisesi  
38 

10 Özel Arı Fen Lisesi 

11 Özel Atlantik Nevin Gökçek Anadolu Lisesi  
50 

12 Özel Atlantik Nevin Gökçek Fen Lisesi 

13 Özel Atlantik Nevin Gökçek Sosyal Bilimler Lisesi 

14 Özel Bilkent Lisesi 46 

15 Özel Büyük Fen Lisesi  
32 

16 Özel Büyük Kolej 

17 Özel Çankaya Çağlayan Anadolu Lisesi                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   29 

18 Özel Çankaya Doğa Anadolu Lisesi 24 

19 Özel Çukurambar Doğa Anadolu Lisesi                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          22 

20 Özel Evrensel Fen Lisesi                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     
23 

21 Özel Evrensel Koleji 

22 Özel FatoĢ Abla AkĢam Lisesi  
20 

23 Özel FatoĢ Abla Anadolu Lisesi 

24 Özel Jale Tezer Anadolu Lisesi  
30 

25 Özel Jale Tezer Fen Lisesi 

26 Özel Pi Anadolu Lisesi  
35 

27 Özel Pi Fen Lisesi 

28 Özel Sevgi Anadolu Lisesi                                                                  
17 

29 Özel Sevgi Fen Lisesi 

30 Özel Yüce Ankara Lisesi                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
22 

31 Özel Yüce Fen Lisesi 

32 Özel Yüce Koleji 

33 Sınav Koleji Özel Ankara Anadolu Lisesi                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
43 34 Sınav Koleji Özel Ankara Fen Lisesi                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

                                                                                               TOPLAM:                680 

KAYNAK: Ankara – Çankaya Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü 

 

AraĢtırmanın örneklem büyüklüğü belirlenirken Anderson’un (1990, akt: Balcı, 

1995) farklı büyüklükteki evrenler için kuramsal örneklem büyüklükleri 

çizelgesinden yararlanılmıĢtır. Çizelgede % 95 doğruluk düzeyi ve % 5 tolerans 
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gösterilebilir hata oranı için, evren sayısının 1.000 - 5.000 arasında olduğu 

durumlarda önerilen örneklem büyüklüğü olan 356 sayısı belirlenmiĢtir. 

Örneklemin belirlenmesinde, oranlı küme örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Oranlı 

küme örnekleme yönteminde öncelikle evren kendi içinde daha benzer özellikler 

taĢıyan alt evrenlere ayrılır. Her bir alt evrenden alt evrenin evren içindeki oranıyla 

doğru orantılı olarak örnek seçilir. Bu sayede her bir alt evrenin örneklem içinde 

bulunma Ģansı evrendeki oranlarını yansıtacak Ģekilde olur (Karasar, 2009, s. 

110). 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin uygulanmak üzere ilgili kurumlardan yasal izinleri 

alınmıĢ olmasına karĢın, bazı öğretmenler anketlerin doldurulması gönüllülük 

esasına dayandığından araĢtırma içerisinde yer almak istememiĢ ve anketleri 

doldurmamıĢlardır. Bazı öğretmenler ise anketleri eksik doldurduklarından dolayı 

anketleri geçersiz kabul edilmiĢtir. Çizelge 3.6.’da örneklemi oluĢturan ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlere dağıtılan, dönen ve geçerli kabul edilen 

anket sayıları yer almaktadır. 

Çizelge 3.6.: Örneklemi OluĢturan Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan 
Öğretmenlere Verilen, Dönen ve Geçerli Kabul Edilen Anket Sayıları 

Ortaöğretim Kurumları Evren Örneklem Dağıtılan 
Anket  
Sayısı 

Dönen 
Anket 
Sayısı 

Geçerli 
Anket 
Sayısı 

 
Çankaya İlçesindeki Resmi 
Ortaöğretim Kurumları 

 
1.659 

 
197 

 
272 

 
208 

 
201 

 
Çankaya İlçesindeki Özel 
Ortaöğretim Kurumları 

 
680 

 
80 

 
127 

 
82 

 
80 

 
Altındağ İlçesindeki Resmi 
Ortaöğretim Kurumları 

 
606 

 
71 

 
75 

 
74 

 
71 

 
Altındağ İlçesindeki Özel 
Ortaöğretim Kurumları 

 
41 

 
8 

 
30 

 
30 

 
30 

                                TOPLAM: 2.986 356 504 394 382 

 

Çizelge 3.6. incelendiğinde; Ankara ilinin Çankaya ilçesindeki resmi ortaöğretim 

kurumlarında görev yapmakta olan toplam 1.659 öğretmenden 197’si örneklem 

grubuna alınmıĢtır. Örneklem grubundaki öğretmenlere verilen 272 anketten 208 

tanesi geri dönmüĢ ve bu anketlerin 201 tanesi geçerli kabul edilmiĢtir. Çankaya 

ilçesindeki özel ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan toplam 680 

öğretmenden 80’i örneklem grubuna alınırken, bu öğretmenlere verilen 127 
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anketten 82 tanesi geri dönmüĢ ve bunların da 80 tanesi geçerli kabul edilmiĢtir. 

Ankara ilinin Altındağ ilçesindeki resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta 

olan toplam 606 öğretmenden 71’i örneklem grubuna alınmıĢtır. Bu gruptaki 

öğretmenlere dağıtılan 75 anketten 74 tanesi geri dönmüĢ ve bunların 71 tanesi 

geçerli kabul edilmiĢtir. Altındağ ilçesindeki özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapmakta olan toplam 41 öğretmenden 8’i örneklem grubuna alınırken, bu 

öğretmenlere verilen 30 anketin 30’u da geri dönmüĢ ve hepsi geçerli kabul 

edilmiĢtir. Böylece 201’i Çankaya ilçesindeki resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerden, 80’i Çankaya ilçesindeki özel ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerden, 71’i Altındağ ilçesindeki resmi ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerden ve 30’u da Altındağ ilçesindeki özel 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerden toplanmıĢ olan toplam 382 

anket geçerli kabul edilmiĢtir. 

Örneklem sayısı belirlenirken Anderson’un (1990, akt: Balcı, 1995) farklı 

büyüklükteki evrenler için kuramsal örneklem büyüklükleri çizelgesi doğrultusunda 

Ankara ilinin Altındağ ve Çankaya ilçelerindeki ortaöğretim kurumlarında görev 

yapmakta olan 356 öğretmene ulaĢmak hedeflenmiĢtir. Hedeflenen 356 öğretmen 

yerine 382 öğretmene ulaĢılarak araĢtırma tamamlanmıĢtır. Böylece hedeflenen 

örneklem sayısının üzerindeki bir sayıya ulaĢılarak araĢtırmanın doğruluk 

düzeyine pozitif yönde katkı sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre yüzde frekans 

dağılımları Çizelge 3.7.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 3.7.: AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yüzde 
Frekans Dağılımları  

Cinsiyet n % 

Erkek 144 37,7 

Kadın 238 62,3 

 

Çizelge 3.7. incelendiğinde görüldüğü gibi, örneklem grubunu oluĢturan toplam 

382 öğretmenin 144’ü erkek ve 238’i kadındır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

% 37,7’sinin erkek ve % 62,3’ünün kadın olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre yüzde frekans 

dağılımları Çizelge 3.8.’de sunulmuĢtur. 
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Çizelge 3.8.: AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 
Yüzde Frekans Dağılımları  

Mesleki Kıdem n % 

5 Yıl ve Daha Az 31 6,5 

6-10 Yıl 49 13,1 

11-15 Yıl 77 20,4 

16-20 Yıl 101 27,0 

21 Yıl + 124 33,0 

 

AraĢtırmaya katılan 382 öğretmenin 31 tanesi 5 yıl ve daha az, 49 tanesi 6-10 yıl, 

77 tanesi 11-15 yıl, 101 tanesi 16-20 yıl ve 124 tanesi ise 21 yıl ve üzeri mesleki 

kıdeme sahiptir. Çizelge 3.8.’de de görüldüğü gibi örneklem grubundaki 

öğretmenlerin % 6,5’i 5 yıl ve daha az, % 13,1’i 6-10 yıl, % 20,4’ü 11-15 yıl, % 

27,0’si 16-20 yıl ve % 33,0’ü ise 21 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahiptir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin branĢ değiĢkenine göre yüzde frekans 

dağılımları Çizelge 3.9.’da sunulmuĢtur. 

Çizelge 3.9.: AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin BranĢ DeğiĢkenine Göre Yüzde 
Frekans Dağılımları  

Branş  n % 

Matematik  67 17,5 

Fen Bilimleri 85 22,3 

Sosyal Bilimler 87 22,8 

Uygulamalı Bilimler 39 10,2 

Türk Dili ve Edebiyatı 50 13,1 

Yabancı Dil 54 14,1 

 

Çizelge 3.9. incelendiğinde görüldüğü gibi, örneklem grubunu oluĢturan toplam 

382 öğretmenin 67’si matematik, 85’i fen bilimleri, 87’si sosyal bilimler, 39’u 

uygulamalı bilimler, 50’si Türk dili ve edebiyatı ve 54’ü ise yabancı dil branĢında 

görev yapmaktadır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 17,5’inin matematik, % 

22,3’ünün fen bilimleri, % 22,8’inin sosyal bilimler, % 10,2’sinin uygulamalı bilimler, 

% 13,1’inin Türk dili ve edebiyatı ve % 14,1’inin yabancı dil öğretmeni olduğu 

görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul statüsü değiĢkenine göre yüzde frekans 

dağılımları Çizelge 3.10.’da sunulmuĢtur. 
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Çizelge 3.10.: AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Statüsü DeğiĢkenine Göre 
Yüzde Frekans Dağılımları  

Okul Statüsü n % 

Resmi 272 71,2 

Özel 110 28,8 

 

AraĢtırmaya katılan 382 öğretmenin 272 tanesi resmi ortaöğretim kurumlarında 

görev yaparken, 110 tanesi özel ortaöğretim kurumlarında görev yapmaktadır. 

Tablo 3.10.’da da görüldüğü gibi örneklem grubundaki öğretmenlerin % 71,2’si 

resmi ve % 28,8’i özel ortaöğretim kurumlarında görev yapmaktadır. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Bu çalıĢmada veri toplama araçları olarak Gürbüz (2008) tarafından geliĢtirilen 

“Örgütsel Ġmaj Algısı (ÖĠA) Ölçeği” ve Gündüz (2008) tarafından geliĢtirilen “ĠĢ 

Doyumu (ĠD) Ölçeği” kullanılmıĢtır.  

3.3.1. Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği 

Bu araĢtırmada, ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

imaj algılarını belirlemek amacıyla Gürbüz (2008) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel 

Ġmaj Algısı Ölçeği” (Ek 5) kullanılmıĢtır. Ölçeği kullanabilmek için ölçeği geliĢtiren 

Dr. Serdar Gürbüz’den alınan kullanım izni Ek 3’dedir. 

Söz konusu ölçeğin ilk kısmında resmi ve özel okullarda görev yapan 

öğretmenlerin kiĢisel bilgilerini belirlemeye yönelik maddelere yer verilmiĢtir. Bu 

bölümde öğretmenlere cinsiyetleri, mesleki kıdemleri ve branĢları sorulmuĢtur. 

Ġkinci bölümde ise öğretmenlerin görev yaptıkları okullara iliĢkin örgütsel imaj 

algılarının belirlenmesi amaçlanmıĢ ve öğretmenlerin okullarına iliĢkin örgütsel 

imaj algıları hakkındaki görüĢlerini belirlemeye yönelik maddelere yer verilmiĢtir. 

Örgütsel imaj algısı ölçeği beĢli Likert tipindedir. Ölçek 7 alt boyuta ait 46 sorudan 

oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan maddelerin alt boyutlara göre dağılımı Ģu 

Ģekildedir:  

1. Hizmet kalitesi: 1, 7, 8,13, 28, 29, 30, 43 

2. Yönetim kalitesi: 14, 15, 17, 22, 42 

3. Finansal sağlamlılık: 5, 34, 35, 36, 37 

4. ÇalıĢma ortamı: 2, 6, 9, 27, 32, 33, 41 
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5. Toplumsal sorumluluk: 10, 16, 25, 44 

6. Duygusal çekicilik: 4, 11, 18, 19, 23, 24, 26, 31, 38, 39, 40, 45, 46 

7. Kurumsal etik: 1, 12, 20, 21 

Ölçeğin madde puanları ve bunların sınırları; tamamen katılıyorum (5 puan; 4,20-

5,00), katılıyorum (4 puan; 3,40-4,19), orta düzeyde katılıyorum (3 puan: 2,60-

3,39), az katılıyorum (2 puan; 1,80-2,59), kesinlikle katılmıyorum (1 puan; 1,00-

1,79) olarak belirlenmiĢtir.  

Gürbüz’ün (2008), geliĢtirdiği örgütsel imaj algısı ölçeğinin alt boyutlarına iliĢkin 

güvenirlik analizlerinden elde ettiği sonuçlar Çizelge 3.11.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 3.11.: Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeğinin Alt Boyutlarına ĠliĢkin Güvenirlik 
Analizleri 

Alt Boyutlar Madde 
Sayısı 

Faktör 
Yük 

Değeri / 
Ranj 

Madde Toplam 
Korelasyonları 

Açıklanan 
Varyans 

Alfa 
Güvenirlik 
Katsayısı 

Hizmet kalitesi 8 
0,72 ile 

0,84 
0,54 ile 0,81 % 62,9 

0,91 

Yönetim kalitesi 5 
0,74 ile 

0,87 
0,60 ile 0,80 % 68,4 

0,88 

Finansal sağlamlılık 5 
0,60 ile 

0,85 
0,60 ile 0,85 % 59 

0,81 

Çalışma ortamı 7 
0,73 ile 

0,85 
0,57 ile 0,80 % 66,9 

0,91 

Toplumsal sorumluluk 4 
0,70 ile 

0,84 
0,64 ile 0,83 % 63,7 

0,80 

Duygusal çekicilik 13 
0,45 ile 

0,88 
0,50 ile 0,80 % 63 

0,94 

Kurumsal etik 4 
0,84 ile 

0,88 
0,70 ile 0,80 % 75 

0,88 

 

Gürbüz’ün (2008) geliĢtirdiği 7 alt boyut ve 46 maddeden oluĢan örgütsel imaj 

algısı ölçeğinin güvenirliğine Cronbach Alfa katsayısı ile bakılmıĢtır. Güvenirlik 

katsayısı “0” ile “+1” arasında değiĢkenlik gösterir. Güvenirlik katsayısının “+1”’e 

yakın değerler alması güvenirliğin ve maddeler arasında iç tutarlılığın yüksek 

olduğu anlamına gelir. Bu istendik bir durumdur. Güvenirlik katsayısının 0,70 ve 

üzeri olması ölçek puanlarının güvenilir olduğunu, 0,80 ve üzeri olması ise 

güvenirliğin yüksek olduğunu göstermektedir. 

Faktör analizinde faktör yük değeri, maddelerin faktörlerle olan iliĢkisini açıklayan 

bir katsayıdır. Faktör analizinde, faktör yük değerlerinin 0,45 ya da daha yüksek 

olması istendiktir. Ancak bu sınır değer 0,30'un altına indiği durumda madde 

ölçekten çıkartılmalıdır (Büyüköztürk, 2003, s. 118). 
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Madde toplam korelasyonu, maddelerin benzer davranıĢları örneklediğini ve 

ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu göstermektedir. Madde toplam 

korelasyonunun pozitif ve yüksek olması istendiktir. Madde toplam 

korelasyonunun 0,30 ve üzeri olduğu durumlarda maddelerin tutarlı olduğu ve 

ölçekte kalabileceği söylenirken, madde toplam korelasyonunun 0,30 ve altı 

olduğu durumlarda ise maddelerin ölçekten çıkarılması gerektiği söylenebilir 

(Pallant, 2005, s. 92).    

Açıklanan varyans ise, değiĢkenlerden birinde gözlenen değiĢkenliğin ne kadarının 

diğer değiĢken tarafından açıklandığını yorumlamada kullanılır. Açıklanan 

varyansın yüksek olması, ilgili kavram ya da yapının o denli iyi ölçüldüğünün bir 

göstergesi olarak yorumlandığı için istendik bir durumdur. Açıklanan varyans % 

30’un altına düĢtüğü takdirde maddenin ölçekten çıkarılması uygundur 

(Büyüköztürk, 2002, s. 479). 

Çizelge 3.11.’de görüldüğü gibi, “hizmet kalitesi” alt boyutunu oluĢturan 8 

maddenin faktör yük değerleri 0.72 ile 0.84 arasında değiĢirken, açıklanan 

varyansın % 62,9’u ölçek maddelerince açıklanabilmiĢtir. Madde toplam 

korelasyonları da maddelerin ayırt edici güçlerinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin alfa güvenirlik katsayısı 0.91 olduğundan dolayı ölçeğin 

güvenirliğinin yüksek olduğu söylenebilir.  

“Yönetim kalitesi” alt boyutunu oluĢturan 5 maddenin faktör yük değerleri 0,74 ile 

0,87 arasında değiĢirken, açıklanan varyansın % 68,4’ü ölçek maddelerince 

açıklanabilmiĢtir. Madde toplam korelasyonları da maddelerin ayırt edici güçlerinin 

yüksek olduğunu göstermektedir. Ölçeğin alfa güvenirlik katsayısı ise 0,88 gibi 

yüksek bir değerde olduğundan dolayı ölçeğin güvenirliğinin yüksek olduğu 

söylenebilir.  

“Finansal sağlamlık” alt boyutunu oluĢturan 5 maddenin faktör yük değerleri 0,60 

ile 0,85 arasında değiĢirken, açıklanan varyansın % 59’u ölçek maddelerince 

açıklanabilmiĢtir. Madde toplam korelasyonları da maddelerin ayırt edici güçlerinin 

yüksek olduğunu göstermektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı ise 

0,81 gibi yüksek bir değerde olduğundan dolayı ölçeğin güvenirliğinin yüksek 

olduğu söylenebilir.   
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“ÇalıĢma ortamı” alt boyutunu oluĢturan 7 maddenin faktör yük değerleri 0,73 ile 

0,85 arasında değiĢirken, açıklanan varyansın % 66,9’u ölçek maddelerince 

açıklanabilmiĢtir.  Madde toplam korelasyonları da maddelerin ayırt edici güçlerinin 

yüksek olduğunu göstermektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı ise 

0,91 olduğundan dolayı ölçeğin güvenirliğinin yüksek olduğu söylenebilir.  

“Toplumsal sorumluluk” alt boyutunu oluĢturan 4 maddenin faktör yük değerleri 

0,70 ile 0,84 arasında değiĢirken, açıklanan varyansın % 63,7’si ölçek 

maddelerince açıklanabilmiĢtir. Madde toplam korelasyonları da maddelerin ayırt 

edici güçlerinin yüksek olduğunu göstermektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa güvenirlik 

katsayısı ise 0,80’dir ve ölçeğin güvenirliğinin yüksek olduğu söylenebilir.  

“Duygusal çekicilik” alt boyutunu oluĢturan 13 maddenin faktör yük değerleri 0,45 

ile 0,88 arasında değiĢirken, açıklanan varyansın % 63’ü ölçek maddelerince 

açıklanabilmiĢtir. Madde toplam korelasyonları da maddelerin ayırt edici güçlerinin 

yüksek olduğunu göstermektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı 0,94 

gibi yüksek bir değerde olduğundan dolayı ölçeğin güvenirliğinin yüksek olduğu 

söylenebilir.  

“Kurumsal etik” alt ölçeğini oluĢturan 4 maddenin faktör yük değerleri ise 0,84 ile 

0,88 arasında değiĢirken, açıklanan varyansın % 75’i ölçek maddelerince 

açıklanabilmiĢtir. Madde toplam korelasyonları da maddelerin ayırt edici güçlerinin 

yüksek olduğunu göstermektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı ise 

0,88 gibi yüksek bir değerde olduğundan dolayı ölçeğin güvenirliğinin yüksek 

olduğu söylenebilir (Gürbüz, 2008). 

Mevcut araĢtırmada ÖĠA ölçeğinin Ankara ilinin Çankaya ilçesindeki resmi 

ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan toplam 100 öğretmene 

uygulatılmasıyla bir pilot uygulama yapılmıĢtır. Bu kapsamda örgütsel imaj algısı 

ölçeğinin yapı geçerliğini sınayabilmek amacıyla doğrulayıcı faktör analizi (DFA) 

yapılmıĢtır. DFA sonucunda örgütsel imaj algısı ölçeğindeki maddelerin örtük 

özellikle olan iliĢkisinin manidarlığına iliĢkin t değerleri Çizelge 3.12.’dedir. 
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Çizelge 3.12.: Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda Örgütsel Ġmaj Algısı 
Ölçeğindeki Maddelerin Örtük Özellikle Olan ĠliĢkisinin Manidarlığına 
ĠliĢkin t Değerleri 

ÖİA Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri h t p 

Hizmet Kalitesi 

1. Bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır. 5,77 12,10 0,00 

7. Bu okulda çalıĢanlar kurs, seminer gibi 
etkinliklere katılmaktadır. 

4,97 10,30 0,00 

8. Bu okulda çalıĢanların baĢarısını 
yükseltmek için önlemler alınır. 

5,23 10,36 0,00 

13. Bu okulda sanat, kültür, spor gibi 
alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapılır. 

6,73   9,36 0,00 

28. Bu okulun önemli sportif baĢarıları 
vardır. 

7,33   3,26 0,00 

29. Bu okulun eğitim malzemeleri çok 
kalitelidir. 

5,07  13,15 0,00 

30. Bu okulun kütüphanesi zengindir. 6,55   8,55 0,00 

43. Bu okulda yeni düĢünceler üretilir. 6,04  10,37 0,00 

Yönetim Kalitesi 

14. Bu okulda dile getirilen Ģikâyetler 
yönetimce dikkate alınır. 

7,48        9,68 0,00 

15. Bu okulda gereksinimlerimin önceden 
düĢünüldüğünü hissederim. 

5,42  11,06 0,00 

17. Bu okulda iĢler sistemli olarak 
yürütülür. 

5,43 12,50 0,00 

22. Bu okulda öğrenciyi ilgilendiren 
kurallar öğrenci ile birlikte belirlenir. 

7,04 9,97 0,00 

42. Bu okulda baĢarılı personel 
ödüllendirilir. 

6,03 10,44 0,00 

 

Finansal Sağlamlık 

5. Bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve 
ücretlerini düzenli olarak alırlar. 

6,78 13,22 0,00 

34. Bu okul eğitim sektöründe önde gelen 
bir okuldur. 

5,56 14,24 0,00 

35. Bu okulun eğitim alanında lider 
olduğuna inanıyorum. 

6,60 9,63 0,00 

36. Bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten 
memnundur. 

4,36 10,86 0,00 

37. Bu okul ekonomik açıdan güçlüdür. 6,28 6,10 0,00 

Çalışma Ortamı 

2. Bu okulda çalıĢanlar arasında iĢ 
bölümü vardır. 

4,95 11,53 0,00 

6. Bu okulda çalıĢanlar arasında bir ekip 
ruhu vardır. 

5,39 11,68 0,00 

9. Bu okul temiz ve bakımlıdır. 4,70 13,14 0,00 

27. Bu okulun bahçesi güzeldir. 7,67 11,30 0,00 

32. Bu okulun fiziki görünümü güzeldir. 6,92 8,99 0,00 

33. Bu okulun fiziki mekânlarında 
kullanılan renkler güzeldir. 

6,75 7,27 0,00 

41. Bu okulda takım çalıĢması 
desteklenir. 

5,50 12,65 0,00 

Toplumsal Sorumluluk 

10. Bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal 
projelere katılır. 

5,95 13,93 0,00 

16. Bu okulun olanaklarından baĢka 
okullarda yararlanır. 

6,44 9,38 0,00 
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25. Bu okul çevreye karĢı duyarlıdır. 7,17 11,97 0,00 

44. Bu okul, toplum sorunlarına çözüm 
öneren projeler üretir. 

5,22 11,29 0,00 

Duygusal Çekicilik 

4. Bu okulda çalıĢanlar iĢten ayrılmak 
istemez. 

    6,75    8,58 0,00 

11. Bu okulda değerli olduğumu 
hissediyorum. 

5,06 12,30 0,00 

18. Bu okulda kendimi yalnız hissetmem. 5,39 10,64 0,00 

19. Bu okulda olmaktan piĢmanlık 
duymam. 

5,88 10,81 0,00 

23. Bu okuldan baĢarılı sporcular 
yetiĢmiĢtir. 

4,12 10,58 0,00 

24. Bu okul öğrencilerinden sanatçılar 
yetiĢmiĢtir. 

5,03 11,41 0,00 

26. Bu okul öğrencilerine öğrenme 
coĢkusu verir. 

7,97 9,45 0,00 

31. Bu okul, sıcak atmosferi olan bir 
okuldur. 

6,35 12,18 0,00 

38. Tanıdıklarımın da bu okulda 
okumasını isterim. 

4,87 11,02 0,00 

39. Tercih Ģansım olsa hep bu okulu 
tercih ederim. 

5,10 14,03 0,00 

 

Çizelge 3.12.’ye göre tüm maddelerin t değerleri anlamlı bulunmuĢtur (p<0.05). Bir 

baĢka deyiĢle, t değerine göre ölçekten herhangi bir madde çıkarılmasına gerek 

yoktur.  

Uyum indeksleri gözlenen verinin yedi boyutlu olan modele iyi uyum gösterip 

göstermediğini değerlendirmek için kullanılmaktadır. Benzerlik oranı ki-kare 

istatistiği X2(968)=1669,91 ve ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı 1,72 

olduğundan mükemmel bir uyum yakalanmıĢtır. Kök ortalama kare yaklaĢım 

hatası (RMSEA) = 0,086; standardize edilmiĢ kök ortalama kare artık (S-RMR) = 

0,063; karĢılaĢtırmalı uyum endeksi (CFI) = 0,97; normlanmıĢ uyum endeksi (NFI) 

= 0,94; göreli uyum endeksi (RFI) = 0,93 olarak belirlenmiĢtir. DFA sonucunda 

 

45. Bu okulda bulunmak insana mutluluk 
verir. 

6,14 15,21 0,00 

46. Bu okuldan gurur duyarım. 5,95 15,19 0,00 

Kurumsal Etik 

1. Bu okulun çalıĢanları birbirlerine nazik 
davranır. 

5,99 6,39 0,00 

12. Bu okulda baĢarısı düĢük olan 
öğrencilere de saygı gösterilir. 

6,98 6,92 0,00 

20. Bu okulda ödüllendirme ve 
cezalandırmada adil davranılır. 

6,26 9,45 0,00 

21. Bu okulda öğrencilerin beklentilerine 
önem verilir. 

6,76 12,18 0,00 

Ki-kare: 1669,91        df: 968     RMSEA: 0,086          S-RMR: 0,063       CFI: 0,97 NFI: 0,94 RFI: 0,93 
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örgütsel imaj algısı ölçeğinin yedi faktörlü yapısının kabul edilebilir ve geçerli 

sonuçlar verdiği tespit edilmiĢtir. 

ÖĠA ölçeği için yapılan pilot uygulama sonuçlarına göre ölçek maddelerinin faktör 

yükleri ve madde toplam korelasyonları Çizelge 3.13.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 3.13.: Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği Ġçin Yapılan Pilot Uygulama Sonuçlarına 
Göre Ölçek Maddelerinin Faktör Yükleri ve Madde Toplam 
Korelasyonları 

ÖİA Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri 
 

Faktör Yükleri 
Madde 
Toplam 

Korelasyonu 

Hizmet Kalitesi 

1. Bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır. 
 

0,80 0,694 

7. Bu okulda çalıĢanlar kurs, seminer 
gibi etkinliklere katılmaktadır.  

0,81 0,797 

8. Bu okulda çalıĢanların baĢarısını 
yükseltmek için önlemler alınır.  

0,83 0,663 

13. Bu okulda sanat, kültür, spor gibi 
alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapılır.  

0,71 0,638 

28. Bu okulun önemli sportif baĢarıları 
vardır.  

0,32 0,795 

29. Bu okulun eğitim malzemeleri çok 
kalitelidir.  

0,86 0,735 

30. Bu okulun kütüphanesi zengindir. 
 

0,72 0,801 

43. Bu okulda yeni düĢünceler üretilir. 
 

0,81 0,679 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,916 
  

 

Yönetim Kalitesi 

14. Bu okulda dile getirilen Ģikâyetler 
yönetimce dikkate alınır.  

0,74 0,803 

15. Bu okulda gereksinimlerimin 
önceden düĢünüldüğünü hissederim.  

0,77 0,857 

17. Bu okulda iĢler sistemli olarak 
yürütülür.  

0,84 0,742 

22. Bu okulda öğrenciyi ilgilendiren 
kurallar öğrenci ile birlikte belirlenir.  

0,78 0,712 

42. Bu okulda baĢarılı personel 
ödüllendirilir.  

0,76 0,751 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,909 
 

  

Finansal Sağlamlık 

5. Bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve 
ücretlerini düzenli olarak alırlar.  

0,84 0,675 

34. Bu okul eğitim sektöründe önde gelen 
bir okuldur.  

0,89 0,678 

35. Bu okulun eğitim alanında lider 
olduğuna inanıyorum.  

0,73 0,517 

36. Bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten 
memnundur.  

0,82 0,660 

37. Bu okul ekonomik açıdan güçlüdür. 
 

0,59 0,345 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,780 
  

 

Çalışma Ortamı 

2. Bu okulda çalıĢanlar arasında iĢ 
bölümü vardır.  

0,80 0,820 

6. Bu okulda çalıĢanlar arasında bir ekip 
ruhu vardır.  

0,81 0,805 
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9. Bu okul temiz ve bakımlıdır. 
 

0,87 0,766 

27. Bu okulun bahçesi güzeldir. 
 

0,79 0,649 

32. Bu okulun fiziki görünümü güzeldir. 
 

0,68 0,702 

33. Bu okulun fiziki mekânlarında 
kullanılan renkler güzeldir.  

0,61 0,691 

41. Bu okulda takım çalıĢması 
desteklenir.  

0,80 0,708 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,912 
  

 

Toplumsal Sorumluluk 

10. Bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal 
projelere katılır.  

0,90 0,759 

16. Bu okulun olanaklarından baĢka 
okullarda yararlanır.  

0,70 0,743 

25. Bu okul çevreye karĢı duyarlıdır. 
 

0,81 0,809 

44. Bu okul, toplum sorunlarına çözüm 
öneren projeler üretir.  

0,82 0,710 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,888 
  

 

Duygusal Çekicilik 

4. Bu okulda çalıĢanlar iĢten ayrılmak 
istemez.  

0,68 0,910 

11. Bu okulda değerli olduğumu 
hissediyorum.  

0,82 0,886 

18. Bu okulda kendimi yalnız hissetmem. 
 

0,76 0,778 

19. Bu okulda olmaktan piĢmanlık 
duymam.  

0,79 0,854 

23. Bu okuldan baĢarılı sporcular 
yetiĢmiĢtir.  

0,79 0,797 

24. Bu okul öğrencilerinden sanatçılar 
yetiĢmiĢtir.  

0,80 0,607 

26. Bu okul öğrencilerine öğrenme 
coĢkusu verir.  

0,79 0,819 

31. Bu okul, sıcak atmosferi olan bir 
okuldur.  

0,80 0,869 

38. Tanıdıklarımın da bu okulda 
okumasını isterim.  

0,85 0,713 

39. Tercih Ģansım olsa hep bu okulu 
tercih ederim.  

0,90 0,638 

  

40. Bu okulda baĢarılar kutlanır. 
 

0,89 0,794 

45. Bu okulda bulunmak insana mutluluk 
verir.  

0,90 0,637 

46. Bu okuldan gurur duyarım. 
 

0,89 0,602 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,953 
  

 

Kurumsal Etik 

1. Bu okulun çalıĢanları birbirlerine nazik 
davranır.  

0,54 0,710 

12. Bu okulda baĢarısı düĢük olan 
öğrencilere de saygı gösterilir.  

0,69 0,743 

20. Bu okulda ödüllendirme ve 
cezalandırmada adil davranılır.  

0,77 0,748 

21. Bu okulda öğrencilerin beklentilerine 
önem verilir.  

0,80 0,750 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,857 
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Çizelge 3.13. incelendiğinde görüldüğü gibi, ÖĠA ölçeğinin “hizmet kalitesi” alt 

boyutundaki 8 maddenin faktör yükleri 0,32 ile 0,86 arasında değiĢmektedir. Bu 

nedenle bu alt boyuttan herhangi bir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Bu alt 

boyuttaki hiçbir maddenin madde toplam korelasyonu 0,30’un altına 

düĢmediğinden, maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek 

olduğu söylenebilir. Ölçeğin “hizmet kalitesi” alt boyutunun Cronbach Alfa katsayısı 

ise 0,916 olarak bulunmuĢtur. Bu değer ölçeğin güvenirlik düzeyinin (0,80≤ α < 

1,00) yüksek olduğunu göstermektedir. 

ÖĠA ölçeğinin “yönetim kalitesi” alt boyutundaki 5 maddenin faktör yüklerinin 0,74 

ile 0,84 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt boyuttan herhangi bir 

maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam korelasyonları da 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin “yönetim kalitesi” alt boyutunun Cronbach Alfa katsayısı 

ise 0,909 olduğundan dolayı bu alt boyutun yüksek güvenirlikte olduğu 

söylenebilmektedir. 

ÖĠA ölçeğinin “finansal sağlamlılık” alt boyutundaki 5 maddenin faktör yüklerinin 

0,59 ile 0,89 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt boyuttan herhangi 

bir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam korelasyonları da 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin “finansal sağlamlılık” alt boyutunun Cronbach Alfa 

katsayısı ise 0,780 olduğundan dolayı bu alt boyutun güvenilir olduğu 

söylenebilmektedir. 

ÖĠA ölçeğinin “çalıĢma ortamı” alt boyutundaki 7 maddenin faktör yüklerinin 0,61 

ile 0,87 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt boyuttan herhangi bir 

maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam korelasyonları da 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin “çalıĢma ortamı” alt boyutunun Cronbach Alfa katsayısı 

ise 0,912 olduğundan dolayı bu alt boyutun yüksek güvenirlikte olduğu 

söylenebilmektedir. 

ÖĠA ölçeğinin “toplumsal sorumluluk” alt boyutundaki 4 maddenin faktör yüklerinin 

0,70 ile 0,90 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt boyuttan herhangi 
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bir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam korelasyonları da 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin “toplumsal sorumluluk” alt boyutunun Cronbach Alfa 

katsayısı ise 0,888 olduğundan dolayı bu alt boyutun yüksek güvenirlikte olduğu 

söylenebilmektedir. 

ÖĠA ölçeğinin “duygusal çekicilik” alt boyutundaki 13 maddenin faktör yüklerinin 

0,68 ile 0,90 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt boyuttan herhangi 

bir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam korelasyonları da 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin “duygusal çekicilik” alt boyutunun Cronbach Alfa katsayısı 

ise 0,953 olduğundan dolayı bu alt boyutun yüksek güvenirlikte olduğu 

söylenebilmektedir. 

ÖĠA ölçeğinin “kurumsal etik” alt boyutundaki 4 maddenin faktör yüklerinin 0,54 ile 

0,80 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt boyuttan herhangi bir 

maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam korelasyonları da 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin “kurumsal etik” alt boyutunun Cronbach Alfa katsayısı ise 

0,857 olduğundan dolayı bu alt boyutun yüksek güvenirlikte olduğu 

söylenebilmektedir. 

Yapılan analizler sonucu ölçek maddelerinin madde toplam korelasyonları pozitif 

ve yüksek çıkmıĢtır. Bu durumda maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç 

tutarlığının yüksek olduğu söylenebilmektedir. ÖĠA ölçeğinin maddeleri arasındaki 

tutarlığın, benzeĢikliğin ölçüsü olan Cronbach Alfa değeri ise 0,983 olduğundan 

dolayı ölçeğin güvenirlik düzeyinin yüksek olduğu görülmektedir.  Ölçek 

maddelerinin faktör yükleri ve madde toplam korelasyonları kabul edilebilir 

sınırlarda olduğundan dolayı pilot uygulama sonucunda ölçeğin yapı geçerliğinin 

yeniden sağlandığı söylenebilmektedir. 

3.3.2. ĠĢ Doyumu Ölçeği 

Bu araĢtırmada, ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerini belirlemek amacıyla Gündüz (2008) tarafından geliĢtirilen “ĠĢ Doyumu 

Ölçeği” (Ek 6) kullanılmıĢtır. Ölçeği kullanabilmek için ölçeği geliĢtiren Hülya 

Gündüz’den alınan kullanım izni Ek 4’dedir. 
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Söz konusu ölçekte öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢ ve bu nedenle ölçekte öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini 

belirlemeye iliĢkin maddelere yer verilmiĢtir. 

ĠĢ doyumu ölçeği beĢli Likert tipindedir. Ölçek 3 alt boyuta ait 19 sorudan 

oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan maddelerin alt boyutlara göre dağılımı Ģu 

Ģekildedir:  

1. Örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm: 1, 2, 3, 4, 5, 7, 12, 15, 17  

2. Bireysel faktörler: 9, 10, 11, 13, 18, 19 

3. Örgütsel iletiĢim: 6, 8, 14, 16 

Ölçeğin madde puanları ve bunların sınırları; çok iyi (5 puan; 4,20-5,00), iyi (4 

puan; 3,40-4,19), normal (3 puan: 2,60-3,39), yetersiz (2 puan; 1,80-2,59), çok 

yetersiz (1 puan; 1,00-1,79) olarak belirlenmiĢtir.  

Gündüz (2008), geliĢtirdiği iĢ doyumu ölçeğine iliĢkin geçerlik ve güvenirlik 

hesaplamalarını yapmak amacıyla 20 maddeden oluĢan ölçeği 3 ilköğretim 

okulunda görev yapmakta olan öğretmenlere uygulatarak bir pilot uygulama 

yapmıĢtır. Pilot uygulama sonucu yapılan analizlere göre ölçek maddelerinin 

madde toplam korelasyonlarından bir tanesi negatif çıkmıĢtır. Bu nedenle madde 

toplam korelasyonu negatif çıkan bu madde ölçekten çıkarılmıĢ ve tekrar madde 

toplam korelasyonu yapıldığında sonucun pozitif ve yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Bu sayede kalan 19 maddenin iç tutarlılığının yüksek olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu 19 

maddenin güvenirlik katsayısı olan Cronbach Alfa değeri 0,930 bulunmuĢtur. Bu 

değer ölçeğin güvenirlik düzeyinin yüksek olduğunu göstermektedir.  

Mevcut araĢtırmada iĢ doyumu ölçeğinin Ankara ilinin Çankaya ilçesindeki resmi 

ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan toplam 100 öğretmene 

uygulatılmasıyla bir pilot uygulama yapılmıĢtır. Bu kapsamda, iĢ doyumu ölçeğinin 

yapı geçerliğini sınayabilmek amacıyla doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. 

DFA sonucunda iĢ doyumu ölçeğindeki maddelerin örtük özellikle olan iliĢkisinin 

manidarlığına iliĢkin t değerleri Çizelge 3.14.’de sunulmuĢtur. 
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Çizelge 3.14.: Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda ĠĢ Doyumu Ölçeğindeki 
Maddelerin Örtük Özellikle Olan ĠliĢkisinin Manidarlığına ĠliĢkin t 
Değerleri 

İD Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri h t p 

Örgüt İklimi, Çalışma 
Koşulları ve Sosyal 
Görünüm 

1. Okulumda yetenek ve bilgilerimi 
uygulama olanağım 

5,74 12,25 0,00 

2. Okulumda teknolojinin kullanımı 4,98 10,12 0,00 

3. Okulumda iĢimi yaparken bana tanınan 
özgürlük 

5,45 10,39 0,00 

4. Okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, 
aydınlatma, havalandırma, vb.) 

6,83 9,40 0,00 

5. Okulumdaki günlük çalıĢma saatleri 7,28 3,38 0,00 

7. Okulumda öğretmen performansının 
ödüllendirilmesi 

5,11 13,22 0,00 

12. Okulumun bana verdiği hedeflerimi 
gerçekleĢtirme fırsatı 

6,48 8,22 0,00 

15. Okuluma gidiĢ geliĢlerimin kolaylığı 6,07 10,16 0,00 

17. Okulun amaçlarının öğretmenler 
tarafından bilinmesi 

4,81 8,15 0,00 

Bireysel Faktörler 

9. Okuluma karĢı bağlılık hissim 5,66      10,74 0,00 

10. Okulumun bana kazandırdığı 
saygınlık hissi 

5,61 12,34 0,00 

11. Okulumun bana insanlara faydalı 
olma imkanı vermesi 

6,53 10,08 0,00 

13. Okulumda yaptığım iĢ karĢılığında 
duyduğum baĢarı hissi 

6,15 10,11 0,00 

18. Yaptığım iĢin aldığım eğitime 
uygunluğu 

5,75 12,87 0,00 

19. Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu 5,03 13,56 0,00 

 

Örgütsel İletişim 

6. Okulumdaki dostluk ve arkadaĢlık 
ortamı 

6,61 8,57 0,00 

8. Okulumda takım olarak çalıĢmaktan 
aldığım haz 

5,01 11,02 0,00 

14. Okulumda kararların ortak alınması 5,94 6,77 0,00 

16. Okul müdürü ve öğretmenler 
arasındaki iletiĢim 

4,86 11,40 0,00 

 

Çizelge 3.14.’e göre tüm maddelerin t değerleri anlamlı bulunmuĢ (p<0.05) ve t 

değerine göre ölçekten herhangi bir madde çıkarılmasına gerek görülmemiĢtir. 

Uyum indeksleri gözlenen verinin üç boyutlu olan modele iyi uyum gösterip 

göstermediğini değerlendirmek için kullanılmaktadır. Benzerlik oranı ki-kare 

istatistiği X2(149) = 242,78 ve ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı 1,62 

olduğundan mükemmel bir uyum yakalanmıĢtır. Kök ortalama kare yaklaĢım 

hatası (RMSEA) = 0,08; standardize edilmiĢ kök ortalama kare artık (S-RMR) = 

Ki-kare: 242,78        df: 149     RMSEA: 0,080          S-RMR: 0,064       CFI: 0,97 NFI: 0,94 RFI: 0,93 
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0,064; karĢılaĢtırmalı uyum endeksi (CFI) = 0,97; normlanmıĢ uyum endeksi (NFI) 

= 0,94; göreli uyum endeksi (RFI) = 0,93 olarak belirlenmiĢtir. DFA sonucunda iĢ 

doyumu ölçeğinin üç faktörlü yapısının kabul edilebilir ve geçerli sonuçlar verdiği 

tespit edilmiĢtir.  

ĠĢ doyumu ölçeği için yapılan pilot uygulama sonuçlarına göre ölçek maddelerinin 

faktör yükleri ve madde toplam korelasyonları Çizelge 3.15.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 3.15.: ĠĢ Doyumu Ölçeği Ġçin Yapılan Pilot Uygulama Sonuçlarına Göre 
Ölçek Maddelerinin Faktör Yükleri ve Madde Toplam Korelasyonları 

İD Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri 
 

Faktör Yükleri 
Madde 
Toplam 

Korelasyonları 

Örgüt İklimi, Çalışma 
Koşulları ve Sosyal 
Görünüm 

1. Okulumda yetenek ve bilgilerimi 
uygulama olanağım 

 0,82 0,739 

2. Okulumda teknolojinin kullanımı  0,80 0,741 

3. Okulumda iĢimi yaparken bana 
tanınan özgürlük 

 0,83 0,836 

4. Okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, 
aydınlatma, havalandırma, vb.) 

 0,71 0,701 

5. Okulumdaki günlük çalıĢma saatleri  0,31 0,731 

7. Okulumda öğretmen performansının 
ödüllendirilmesi 

 0,85 0,778 

12. Okulumun bana verdiği hedeflerimi 
gerçekleĢtirme fırsatı 

 0,70 0,778 

15. Okuluma gidiĢ geliĢlerimin kolaylığı  0,80 0,497 

17. Okulun amaçlarının öğretmenler 
tarafından bilinmesi 

 0,69 0,713 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,921    

Bireysel Faktörler 

9. Okuluma karĢı bağlılık hissim  0,75 0,852 

10. Okulumun bana kazandırdığı 
saygınlık hissi 

 0,83 0,882 

11. Okulumun bana insanlara faydalı 
olma imkanı vermesi 

 0,79 0,822 

13. Okulumda yaptığım iĢ karĢılığında 
duyduğum baĢarı hissi 

 0,74 0,774 

18. Yaptığım iĢin aldığım eğitime 
uygunluğu 

 0,86 0,834 

19. Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu  0,88 0,865 

Cronbach Alfa Katsayısı: 0,926    

 

Örgütsel İletişim 

6. Okulumdaki dostluk ve arkadaĢlık 
ortamı 

 0,70  0,686 

8. Okulumda takım olarak çalıĢmaktan 
aldığım haz 

 0,82  0,731 

14. Okulumda kararların ortak alınması  0,62  0,774 

16. Okul müdürü ve öğretmenler 
arasındaki iletiĢim 

 0,82  0,690 

 
Cronbach Alfa Katsayısı: 0,868  
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Çizelge 3.15. incelendiğinde görüldüğü gibi, iĢ doyumu ölçeğinin hiçbir maddesinin 

faktör yük değeri ve madde toplam korelasyonu 0,30’un altına düĢmediğinden 

dolayı ölçekten hiçbir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. 

ĠĢ doyumu ölçeğinin “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt 

boyutundaki 9 maddenin faktör yükleri 0,31 ile 0,85 arasında değiĢmektedir. Bu 

nedenle bu alt boyuttan herhangi bir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Bu alt 

boyutta hiçbir madde toplam korelasyonu 0,30’un altına inmediğinden ötürü 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğu 

görülmektedir. Ölçeğin “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt 

boyutunun Cronbach Alfa katsayısı ise 0,921 olarak bulunmuĢtur. Bu değer ölçeğin 

güvenirlik düzeyinin (0,80≤ α < 1,00)  yüksek olduğunu göstermektedir. 

ĠĢ doyumu ölçeğinin “bireysel faktörler” alt boyutundaki 6 maddenin faktör 

yüklerinin 0,74 ile 0,88 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt 

boyuttan herhangi bir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam 

korelasyonları da maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek 

olduğunu göstermektedir. Ölçeğin “bireysel faktörler” alt boyutunun Cronbach Alfa 

katsayısı ise 0,926 olduğundan dolayı bu alt boyutun yüksek güvenilirlikte olduğu 

söylenebilmektedir. 

ĠĢ doyumu ölçeğinin “örgütsel iletiĢim” alt boyutundaki 4 maddenin faktör yüklerinin 

0,62 ile 0,82 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu nedenle bu alt boyuttan herhangi 

bir maddenin çıkartılmasına gerek yoktur. Madde toplam korelasyonları da 

maddelerin ayırt edici güçlerinin ve ölçeğin iç tutarlılığının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Ölçeğin “örgütsel iletiĢim” alt boyutunun Cronbach Alfa katsayısı ise 

0,868 olduğundan dolayı bu alt boyutun yüksek güvenilirlikte olduğu söylenebilmektedir. 

Yapılan analizler sonucu ölçek maddelerinin madde toplam korelasyonları pozitif 

ve yüksek çıkmıĢtır. Bu durumda ölçek maddelerinin iç tutarlığının yüksek olduğu 

söylenebilmektedir. ĠĢ doyumu ölçeğinin maddeleri arasındaki tutarlığın, 

benzeĢikliğin ölçüsü olan Cronbach Alfa değeri ise 0,964 olduğundan dolayı 

ölçeğin güvenirlik düzeyinin yüksek olduğu görülmektedir.  Ölçek maddelerinin 

faktör yükleri ve madde toplam korelasyonları kabul edilebilir sınırlarda 
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olduğundan dolayı pilot uygulama sonucunda ölçeğin yapı geçerliğinin yeniden 

sağlandığı söylenebilmektedir. 

3.4. Verilerin Toplanması 

Mevcut araĢtırma kapsamında verilerin Ankara ilinin Altındağ ve Çankaya 

ilçelerinde bulunan ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerden 

toplanabilmesi için önce Hacettepe Üniversitesi Etik Kurulu’ndan, daha sonra 

Ankara Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü’nden araĢtırma izinleri alınmıĢtır. Hacettepe 

Üniversitesi Etik Kurul Onay Bildirimi Ek 1’de, Ankara Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğü’nden alınan araĢtırma izni ise Ek 2’de sunulmuĢtur. 

Veri toplama iĢi, 17.02.2014 – 30.05.2014 tarihleri arasında, araĢtırmacının 

uygulama için belirlenen okullara gitmesi ile yapılmıĢtır. Gidilen okullarda öncelikle 

okulların yöneticileri ile görüĢülmüĢ ve yöneticilerin onayı doğrultusunda 

öğretmenlerle iletiĢime geçilmiĢtir. Verilerin toplanması amacıyla yeteri kadar 

çoğaltılan anketler, gönüllü öğretmenler tarafından, öğretmenlerin boĢ derslerinde 

öğretmenler odasında doldurulup bizzat araĢtırmacıya teslim edilmiĢtir. Gönüllülük 

esası gözetilerek doldurulan anketlerden elde edilen verilerin giriĢi yapıldıktan 

sonra verilerin analizine geçilmiĢtir. 

3.5 Verilerin Analizi 

Verilerin analizi SPSS 15.0 (Sosyal Bilimler için Ġstatistik Paketi) programı 

yardımıyla yapılmıĢtır.  

Bulgular bölümünde ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ölçek 

maddelerine iliĢkin görüĢlerinden elde edilen örgütsel imaj algılarının (Çizelge 4.1.) 

ve iĢ doyumu düzeylerinin (Çizelge 4.13.) alt boyutlarına göre aritmetik ortalama 

ve standart sapmaları verilmiĢtir. Ayrıca her iki ölçeğin tüm alt boyutlarına ait ölçek 

maddelerinin aritmetik ortalama ve standart sapmaları da gösterilmiĢtir (Çizelge 

4.2., Çizelge 4.3., Çizelge 4.4., Çizelge 4.5., Çizelge 4.6., Çizelge 4.7., Çizelge 

4.8., Çizelge 4.14., Çizelge 4.15., Çizelge 4.16.). 

Ölçeklerde aritmetik ortalamaların değerlendirilmesinde kullanılan ölçütler 1,0 ve 

1,79 arası “çok düĢük”; 1,80 ve 2,59 arası “düĢük”; 2,60 ve 3,39 arası “orta”, 3,40 

ve 4,19 arası “yüksek”, 4,20 ve 5,00 arası ise “çok yüksek” olarak tanımlanmıĢtır. 



91 

“Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği” ve “ĠĢ Doyumu Ölçeği” alt boyut puanlarının dağılımı 

incelenmiĢ ve puan dağılımlarının gruplar arasında normal dağıldığı görülmüĢtür. 

Bu nedenle ölçeklerin alt boyut puanlarının gruplar arasındaki farklılıkları 

incelenirken ikili gruplarda t-testi, ikiden fazla gruplarda ise tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. Resmi ve özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢki 

incelenirken ise Pearson Korelasyonundan faydalanılmıĢtır. Bulgular ilgili 

alanyazına dayalı olarak değerlendirilmiĢ ve yorumlanmıĢtır. 

Aralarında iliĢki olan iki ya da daha fazla değiĢkenden birinin bağımlı, diğerinin 

bağımsız değiĢken olarak ayırımı ile aralarındaki iliĢkinin açıklanması regresyon 

analiziyle mümkündür. Regresyon analizi bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken 

üzerindeki göreli önemini saptamaya yarar (Büyüköztürk, 2009, s. 122). 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin anlamlı bir yordayıcısı olup olmadığını 

değerlendirmek için regresyon analizi yapılmıĢtır. Regresyon analizi yaparken 

bağımlı değiĢken olarak iĢ doyumu, bağımsız değiĢken olarak ise örgütsel imaj 

algısı alınmıĢtır. 
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4. BULGULAR VE TARTIġMA 

Bu bölümde, “Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği” ve “ĠĢ Doyumu Ölçeği” ile Ankara ilinin 

Altındağ ve Çankaya ilçelerindeki ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan 

öğretmenlerden toplanan verilerin analizlerinden elde edilen bulgulara, yorumlara 

ve alanyazındaki diğer çalıĢmaların bulgularına yer verilmiĢtir. AraĢtırma bulguları 

alt problemler baĢlıkları altında sunulmuĢtur. 

4.1. Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algıları ve Bu Algıların ÇeĢitli DeğiĢkenlere Göre Durumları 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ne 

düzeydedir? Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algıları ile öğretmenlerin cinsiyetleri, kıdemleri, branĢları ve görev yaptıkları 

okulların statüleri arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının alt 

boyutlara göre nasıl dağıldığı Çizelge 4.1.’de verilmiĢtir. 

Çizelge 4.1.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının Alt Boyutlara Göre Ortalama Ġstatistikleri 

 Ortalama Std. Sapma 

Hizmet Kalitesi 3,54 0,83 

Yönetim Kalitesi 3,38 0,91 

Finansal Sağlamlılık 3,52 0,90 

Çalışma Ortamı 3,59 0,84 

Toplumsal Sorumluluk 3,42 0,94 

Duygusal Çekicilik 3,53 0,88 

Kurumsal Etik 3,69 0,80 

Örgütsel İmaj 3,53 0,80 

 

Çizelge 4.1. incelendiğinde görüldüğü gibi, ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel imaj algılarına iliĢkin ölçek puanlarının ortalaması X =3,53 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 - 4,19 arasında ise “yüksek” 

olarak değerlendirildiğinden, X =3,53 olan ortalama için ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile 

ilgili “hizmet kalitesi” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,54 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 
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değerlendirildiğinden, X =3,54 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “hizmet kalitesi” alt boyutu itibarıyla 

örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile 

ilgili “yönetim kalitesi” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,38 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 - 3,39 arasında ise “orta” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,38 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “yönetim kalitesi” alt boyutu 

itibarıyla örgütsel imaj algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile 

ilgili “finansal sağlamlılık” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,52 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,52 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “finansal sağlamlılık” alt boyutu 

itibarıyla örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile 

ilgili “çalıĢma ortamı” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,59 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,59 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “çalıĢma ortamı” alt boyutu itibarıyla 

örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile 

ilgili “toplumsal sorumluluk” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,42 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,42 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “toplumsal sorumluluk” alt boyutu 

itibarıyla örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile 

ilgili “duygusal çekicilik” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,53 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,53 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 
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öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “duygusal çekicilik” alt boyutu 

itibarıyla örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile 

ilgili “kurumsal etik” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,69 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,69 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “kurumsal etik” alt boyutu itibarıyla 

örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Öğretmenlerin okullarıyla ilgili olarak en çok “kurumsal etik” imajını olumlu 

buldukları ( X=3,69), bunu “çalıĢma ortamına” dönük imaj algıları ( X =3,59) ile 

okullardaki eğitimin niteliğine iĢaret eden “hizmet kalitesi” boyutuna iliĢkin imaj 

algılarının ( X=3,54) izlediği anlaĢılmaktadır. Öğretmenlerin okullarına iliĢkin en 

düĢük imaj algılarının ise sırasıyla imajın “yönetim kalitesi” ( X =3,40), “toplumsal 

sorumluluk” ( X=3,42), “finansal sağlamlılık” ( X =3,52)  ve “duygusal çekicilik” ( X

=3,53) alt boyutlarına dönük olduğu görülmektedir.   

Demiröz (2014) de mevcut çalıĢmada kullanıldığı gibi Gürbüz’ün (2008) geliĢtirdiği 

“Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği” ile Ankara ilinin merkez ilçelerinde görev yapan resmi 

okul yöneticileri ve öğretmenleriyle yürüttüğü çalıĢmasında yönetici ve 

öğretmenlerin görev yaptıkları örgütle ilgili imaj algılarının düzeyini belirlemiĢtir. 

Demiröz’ün (2014) elde ettiği bulgularda öğretmenlerin okullarının imajı ile ilgili 

algılarının alt boyutlarına ait ortalamaların “kurumsal etik” dıĢında, mevcut 

çalıĢmadaki ortalamalara göre daha düĢük olduğu görülmektedir.  

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında öğretmenler, okullarının imajları ile ilgili “kurumsal 

etik” alt boyutundaki ifadelere X =3,70 ortalama ile ilk sırada katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Bunu, ikinci sırada X=3,49 ortalama ile okul imajının “çalıĢma 

ortamı” altı boyutu, üçüncü sırada X=3,46 ortalama ile “duygusal çekicilik” alt 

boyutu, dördüncü sırada X =3,43 ortalama ile “hizmet kalitesi”  alt boyutu, beĢinci 

sırada X=3,39 ortalama ile “yönetim kalitesi” alt boyutu ile altıncı sırada X =3,26 

ortalama ile “toplumsal sorumluluk” alt boyutu ve en son sırada ise X =3,24 

ortalama ile “finansal sağlamlılık” alt boyutu izlemektedir.  
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Mevcut çalıĢmadaki öğretmenlerin okullarının imajı ile ilgili algılarının Demiröz’ün 

(2014) çalıĢmasındaki öğretmenlerin algılarına göre genel olarak daha olumlu 

olduğunu söylemek olasıdır. 

Örgütsel imaj algısının alt boyutları açısından bakıldığında, iki çalıĢma arasındaki 

en büyük benzerlik her iki çalıĢmada da okulun iç paydaĢları arasındaki saygı ve 

adalete parmak basan “kurumsal etik” alt boyunun birinci sırada, okulun fiziksel 

ortamına ve iç paydaĢları arasındaki iĢbirliğine dikkat çeken “çalıĢma ortamı” alt 

boyutunun ise ikinci sırada olmasıdır. Her iki çalıĢma karĢılaĢtırıldığında, 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasına katılan öğretmenler okullarını “duygusal çekicilik” 

ve “yönetim kalitesi” alt boyutları açısından daha olumlu değerlendirirken, mevcut 

çalıĢmaya katılan öğretmenler ise okullarını “hizmet kalitesi” ve “finansal 

sağlamlılık” alt boyutları açısından daha olumlu değerlendirmektedirler. 

Mevcut çalıĢmada okulun yönetim sistemini inceleyen “yönetim kalitesi” alt 

boyutunun, Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında ise okulun ekonomik gücünü 

irdeleyen “finansal sağlamlılık” alt boyutunun öğretmenlerin okullarının imajları ile 

ilgili algılarının en zayıf noktasını oluĢturduğu bulunmuĢtur. Mevcut çalıĢmaya 

katılan öğretmenlere göre, öğretmenlerin görev yaptıkları okullarda yönetimsel 

olarak geliĢtirilmesi gereken alanlar geliĢtirilirse, Demiröz’ün çalıĢmasına katılan 

öğretmenlerin görev yaptıkları okullarda ise finansal açıdan bir iyileĢtirme yapılırsa, 

öğretmenler görev yaptıkları okullar ile ilgili daha güçlü bir örgütsel imaj algısına 

sahip olabilirler.  

Ġki çalıĢmayla ilgili olarak dikkati çeken bir diğer nokta, ölçeğin “toplumsal 

sorumluluk” alt boyutu ile ilgili öğretmen algılarının diğer alt boyutlarla ilgili 

algılarına kıyasla daha düĢük oluĢudur. Her iki çalıĢmada da öğretmenler 

okullarının topluma dönük, çevreleriyle ilgili etkinliklerini ve katkılarını yeterli 

bulmamaktadırlar. Bu bulgular, daha güçlü bir örgütsel imaj için okulların daha çok 

topluma ve çevrelerine dönük etkinliklere katılmaları gerektiğine iĢaret etmektedir. 

Kılıçaslan (2011) da mevcut çalıĢmada kullanılan Gürbüz’ün (2008) geliĢtirdiği ÖĠA 

ölçeği ile Bolu ili kamu ilköğretim okulları öğretmenleriyle bir çalıĢma yürütmüĢtür. 

Bu çalıĢmanın bulgularına göre, öğretmenlerin okullarının imajı ile ilgili algılarının 

alt boyutlarına ait aritmetik ortalamaların “kurumsal etik” dıĢında, mevcut 

çalıĢmadaki aritmetik ortalamalara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 
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Kılıçaslan’ın (2011) çalıĢmasında öğretmenler okullarının imajları ile ilgili “finansal 

sağlamlık” alt boyutundaki ifadelere =4.11 ortalama ile ilk sırada katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Bunu, ikinci sırada ( =3.75) okul imajının “hizmet kalitesi” alt 

boyutu, üçüncü sırada ( =3.71) “çalıĢma ortamı” alt boyutu, dördüncü sırada (

=3.68), “kurumsal etik”  alt boyutu, beĢinci sırada ( =3.58) “duygusal çekicilik” ve 

“yönetim kalitesi” alt boyutu, altıncı sırada ( =3.56) ise “toplumsal sorumluluk” alt 

boyutu izlemektedir. Kılıçaslan (2011)’in çalıĢmasındaki öğretmenlerin okullarının 

imajı ile ilgili algılarının mevcut çalıĢmaya ve Demiröz’ün (2014) çalıĢmasına göre 

daha olumlu olduğunu söylemek olanaklıdır. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“hizmet kalitesi” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.2.’de sunulmuĢtur.  

Çizelge 4.2.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının “Hizmet Kalitesi” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Hizmet Kalitesi” Alt Boyutu Maddeleri Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

1 Bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır. 3,74 0,90 2 

7 Bu okulda çalıĢanlar kurs, seminer gibi 
etkinliklere katılmaktadır. 

3,62 1,04 3 

8 Bu okulda çalıĢanların baĢarısını 
yükseltmek için önlemler alınır. 

3,50 1,08 6 

13 Bu okulda sanat, kültür, spor gibi 
alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapılır. 

3,84 1,06 1 

28 Bu okulun önemli sportif baĢarıları vardır. 3,53 1,15 4 

29 Bu okulun eğitim malzemeleri çok 
kalitelidir. 

3,51 0,99 5 

30 Bu okulun kütüphanesi zengindir. 3,41 1,12 7 

43 Bu okulda yeni düĢünceler üretilir. 3,38 1,16 8 

 

Mevcut çalıĢmada ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin 

okullarına iliĢkin örgütsel imaj algılarından “hizmet kalitesi” alt boyutu kapsamında 

en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla, “bu okulda sanat, kültür, spor gibi alanlarda 

ders dıĢı etkinlikler yapılır” ( X=3,84) ve “bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır” ( X

=3,74) biçimindedir. Öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj algılarından “hizmet 

kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler okulların baĢarıları 

açısından önemli iki maddeyi içerdiğinden, bu yüksek ortalama öğretmenlerin 

okullarının baĢarılarından ve hizmet kalitesinden memnun olduklarını 

göstermektedir. Bunları sırasıyla, “bu okulda çalıĢanlar kurs, seminer gibi 
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etkinliklere katılmaktadırlar” ( X =3,62), “bu okulun önemli sportif baĢarıları vardır” (

X=3,53), “bu okulun eğitim malzemeleri çok kalitelidir” ( X =3,51) ve “bu okulda 

çalıĢanların baĢarısını yükseltmek için önlemler alınır” ( X =3,50) maddeleri 

izlemektedir. Buna karĢılık öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okulun 

kütüphanesi zengindir” ( X =3,41) ve “bu okulda yeni düĢünceler üretilir” ( X =3,38) 

olarak belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj algılarından “hizmet 

kalitesi” alt boyutu kapsamında en az katıldıkları ifadeler okulların etkililikleri ve 

öğrenci baĢarıları açısından son derece kritik konuları içermektedir. Bu nedenle 

okulların etkililiklerinin ve öğrenci baĢarılarının arttırılması için bu konulara daha 

fazla önem verilmesi gerektiği açıktır. Diğer bir deyiĢle, öğretmenlerin okulun 

kütüphanesi ve iç paydaĢlarının yaratıcılıklarına dair beklentilerinin daha yüksek 

olduğu yorumu çıkarılabilir. 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında da mevcut çalıĢmada olduğu gibi öğretmenlerin 

okullarına iliĢkin imaj algılarından “hizmet kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok 

katıldıkları ifadeler sırasıyla, “bu okulda sanat, kültür, spor gibi alanlarda ders dıĢı 

etkinlikler yapılır” ( X =3,75) ve “bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır” ( X =3,69) 

ifadeleridir. Öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okulun kütüphanesi 

zengindir” ( X=3,00) ve “bu okulun eğitim malzemeleri çok kalitelidir” ( X =3,13) 

olarak belirlenmiĢtir. Bunları, “bu okulda yeni düĢünceler üretilir” ( X =3,28), “bu 

okulda çalıĢanların baĢarısını yükseltmek için önlemler alınır” ( X =3,41) maddeleri 

izlemektedir.  

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“yönetim kalitesi” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.3.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.3.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının “Yönetim Kalitesi” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Yönetim Kalitesi” Alt Boyutu 
Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

14 Bu okulda dile getirilen Ģikayetler 
yönetimce dikkate alınır.  

3,61 1,02 2 

15 Bu okulda gereksinimlerimin önceden 
düĢünüldüğünü hissederim.  

3,27 1,12 4 

17 Bu okulda iĢler sistemli olarak yürütülür.
  

3,71 0,97 1 

22 Bu okulda öğrenciyi ilgilendiren kurallar 
öğrenci ile birlikte belirlenir. 

3,29 1,13 3 

42 Bu okulda baĢarılı personel ödüllendirilir. 3,20 1,20 5 
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Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“yönetim kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

okulda iĢler sistemli olarak yürütülür” ( X =3,71) ve “bu okulda dile getirilen 

Ģikâyetler yönetimce dikkate alınır” ( X=3,61) biçimindedir. Diğer taraftan “yönetim 

kalitesi” ile ilgili olarak öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okulda 

öğrenciyi ilgilendiren kurallar öğrenci ile birlikte belirlenir” ( X =3,29), “bu okulda 

gereksinimlerimin önceden düĢünüldüğünü hissederim” ( X =3,27) ve “bu okulda 

baĢarılı personel ödüllendirilir” ( X=3,20) olarak belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin 

okullarına iliĢkin imaj algılarından “yönetim kalitesi” alt boyutu kapsamında en az 

katıldıkları ifadeler okulda yönetimsel olarak iyileĢtirilmesi gereken alanlara iĢaret 

etmektedir. Öğretmenler okullarının daha demokratik, insan odaklı ve adil olarak 

yönetilmesini ummaktadırlar. 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında, öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının “yönetim 

kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadelerin sıralamaları mevcut 

çalıĢmayla aynı olmakla birlikte, bu çalıĢmadaki öğretmenlerin “yönetim kalitesi” ile 

ilgili imaj algılarının göreceli olarak daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

Demiröz’ün çalıĢmasındaki bulgulara göre öğretmenlerin “yönetim kalitesi” ile ilgili 

beklentileri mevcut çalıĢmadaki öğretmenlerin beklentilerine göre daha yüksektir.  

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“finansal sağlamlılık” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.4.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.4.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının “Finansal Sağlamlılık” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Finansal Sağlamlılık” Alt Boyutu 
Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

5 Bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve ücretlerini 
düzenli olarak alırlar. 

4,51 
 

0,74 1 

34 Bu okul, eğitim sektöründe önde gelen 
bir okuldur. 

3,76 1,12 2 

35 Bu okulun eğitim alanında lider olduğuna 
inanıyorum. 

3,49 1,21 3 

36 Bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten 
memnundur. 

2,88 1,38 5 

37 Bu okul ekonomik açıdan güçlüdür. 3,14 1,27 4 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“finansal sağlamlılık” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla 
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“bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve ücretlerini düzenli olarak alırlar” ( X =4,51) ve “bu 

okul eğitim sektöründe önde gelen bir okuldur” ( X =3,76) biçimindedir. 

Öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj algılarından “finansal sağlamlılık” alt boyutu 

kapsamında en çok katıldıkları ifadenin çalıĢanların maaĢ ve ücretlerini düzenli 

olarak alması ile ilgili olmasının nedeni araĢtırmaya daha çok resmi ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerin katılması olabilir. Diğer taraftan “finansal 

sağlamlılık” ile ilgili olarak öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okulun 

eğitim alanında lider olduğuna inanıyorum” ( X =3,49), “bu okul ekonomik açıdan 

güçlüdür” ( X=3,14) ve “bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten memnundur” ( X =2,88) 

olarak belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj algılarından “finansal 

sağlamlılık” alt boyutu kapsamında en az katıldıkları ifadenin çalıĢanların aldıkları 

ücretten memnuniyetsizlikleri ile ilgili olması öğretmenlerin yaptıkları iĢ karĢılığında 

elde etmeyi umdukları ücretin daha fazla olmasından kaynaklanıyor olabilir. Bu 

durumda yetkililerin öğretmen ücretlerinde yapacakları bir artıĢ ile öğretmenlerin 

örgütsel imaj algıları artabilir. 

Demiröz (2014) çalıĢmasında öğretmenlerin okullarını ekonomik açıdan yeterince 

güçlü bulmamalarının, okullarının imajı açısından olumsuz olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Ayrıca Demiröz (2014), öğretmenlerin okullarının eğitim alanındaki 

durumu ile ilgili maddelere katılım düzeylerinin düĢüklüğü nedeniyle okullarda 

iyileĢtirilmesi gereken alanlar olduğuna dikkat çekmiĢtir.  

Bu anlamda okulların baĢarılarını artırma ve alanda lider olma hedeflerini 

belirlemede yöneticilere düĢen sorumluluklar azımsanmayacak kadar çoktur. Bu 

nedenle okul yönetimleri öğretmenleri karar süreçleri içine alan ve onları 

uygulamada destekleyen yönetsel yaklaĢımları benimsemelidirler. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“çalıĢma ortamı” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.5.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.5.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının “ÇalıĢma Ortamı” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Çalışma Ortamı” Alt Boyutu 
Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

2 Bu okulda çalıĢanlar arasında iĢbölümü 
vardır. 

3,74 0,91 2 

6 Bu okulda çalıĢanlar arasında bir ekip 
ruhu vardır. 

3,52 1,10 6 

9 Bu okul temiz ve bakımlıdır. 3,78 1,06 1 
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27 Bu okulun bahçesi güzeldir.  3,57 1,17 4 

32 Bu okulun fiziki görünümü güzeldir. 3,65 1,08 3 

33 Bu okulun fiziki mekanlarında kullanılan 
renkler güzeldir. 

3,44 1,11 7 

41 Bu okulda takım çalıĢması desteklenir. 3,54 1,09 5 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“çalıĢma ortamı” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

okul temiz ve bakımlıdır” ( X =3,78) ve “bu okulda çalıĢanlar arasında iĢbölümü 

vardır” ( X=3,74) biçimindedir. Bunları sırasıyla, “bu okulun fiziki görünümü 

güzeldir”  ( X=3,65), “bu okulun bahçesi güzeldir” ( X =3,57) ve “bu okulda takım 

çalıĢması desteklenir” ( X =3,54) maddeleri izlemektedir. Buna karĢılık 

öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okulda çalıĢanlar arasında bir ekip 

ruhu vardır” ( X=3,52) ve “bu okulun fiziki mekânlarında kullanılan renkler güzeldir” 

( X=3,44) olarak belirlenmiĢtir. “ÇalıĢma ortamı” alt boyutu, okulun fiziki yapısına ve 

okul içindeki iletiĢime ayna tutmaktadır. Öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj 

algılarından “çalıĢma ortamı” alt boyutu kapsamında en az katıldıkları ifadeler 

öğretmenlerin okullarının fiziki mekânlarında kullanılan renkleri beğenmediklerini 

ve okul içinde öğretmenler arasındaki ekip ruhunun yetersiz olduğunu 

göstermektedir. 

Demiröz (2014) çalıĢmasında öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj algılarından 

“çalıĢma ortamı” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeleri “bu okulda 

çalıĢanlar arasında iĢbölümü vardır” ( X=3,73) ve “bu okulda takım çalıĢması 

desteklenir” ( X=3,50) biçiminde belirlemiĢtir. Buna karĢılık, öğretmenlerin bu alt 

boyut kapsamında en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okulun fiziki mekânlarında 

kullanılan renkler güzeldir” ( X=3,37) ve “bu okulun bahçesi güzeldir” ( X =3,39) 

olarak belirlenmiĢtir. Her iki çalıĢma bulgularına göre de okul çalıĢanlarının 

arasında iĢ bölümü olduğu görülmektedir. Ayrıca gene her iki çalıĢmada da “bu 

okulun fiziki mekânlarında kullanılan renkler güzeldir” maddesi katılımcılar 

tarafından en düĢük aritmetik ortalamayı almıĢtır. Bu nedenle okulların fiziki 

yapılarının iyileĢtirilmesi öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının arttırılması 

açısından önemlidir. 
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Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“toplumsal sorumluluk” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.6.’da sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.6.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının “Toplumsal Sorumluluk” Alt Boyutu Madde Ortalama 
Puanları 

Madde No. “Toplumsal Sorumluluk” Alt Boyutu 
Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

10 Bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal 
projelere katılır. 

3,79 1,03 1 

16 Bu okulun olanaklarından baĢka okullar 
da yararlanır. 

3,06 1,34 4 

25 Bu okul, çevreye karĢı duyarlıdır. 3,62 1,06 2 

44 Bu okul, toplum sorunlarına çözüm 
öneren projeler üretir. 

3,26 1,16 3 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“toplumsal sorumluluk” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla 

“bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal projelere katılır” ( X =3,79) ve “bu okul, çevreye 

karĢı duyarlıdır” ( X=3,62) biçimindedir. Açık sistemler olarak adlandırılan okullar 

çevreleriyle sürekli etkileĢim halindedirler ve çevrelerine karĢı bazı sorumlulukları 

vardır. Çevrelerine karĢı toplumsal sorumluluklarını yerine getiren okullar bu 

etkinliklerin yürütülmesinde öğretmenlerine de bazı sorumluluklar yüklemektedirler. 

Toplumsal sorumluluklarını yerine getiren okullarda görev yapan öğretmenlerin bu 

sürece birebir katılmalarıyla örgütsel imaj algılarının da artması beklenir. Diğer 

taraftan “toplumsal sorumluluk” ile ilgili olarak öğretmenlerin en az katıldıkları 

ifadeler ise, “bu okul, toplum sorunlarına çözüm öneren projeler üretir” ( X =3,26) ve 

“bu okulun olanaklarından baĢka okullar da yararlanır” ( X =3,06) olarak 

belirlenmiĢtir.  

Demiröz (2014) de çalıĢmasında mevcut çalıĢmada olduğu gibi öğretmenlerin 

okullarına iliĢkin imaj algılarından “toplumsal sorumluluk” alt boyutu kapsamında 

en çok katıldıkları ifadeleri “bu okul çevreye karĢı duyarlıdır” ( X =3,55) ve “bu okul 

yardım faaliyeti gibi sosyal projelere katılır” ( X =3,49) biçiminde belirlemiĢtir. Buna 

karĢılık, öğretmenlerin bu alt boyut kapsamında en az katıldıkları ifadeler ise, “bu 

okul toplum sorunlarına çözüm öneren projeler üretir” ( X =3,08) ve “bu okulun 

olanaklarından baĢka okullar da yararlanır” ( X =2,90) olarak belirlenmiĢtir. 

Okulların toplum sorunlarına çözüm öneren projeler üretmesi genellikle bu konuda 
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hevesli öğretmenlerin önayak olmasıyla öğrenci ve yöneticileri peĢinden 

sürüklemesiyle olasıdır. Bu durumda öğretmenler okullarında toplum sorunlarına 

çözüm öneren projelerin eksikliği ile ilgili olarak okulun yanı sıra kendilerini de 

eleĢtirmelidirler. Ayrıca her iki çalıĢmada da “bu okulun olanaklarından baĢka 

okullar da yararlanır” maddesi en düĢük aritmetik ortalamayı almıĢtır. Bu bulgu 

öğretmenlerin, okulların çevrelerine karĢı sorumluluklarını yeterince yerine 

getirmediklerini düĢündüklerini göstermektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“duygusal çekicilik” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.7.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.7.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının “Duygusal Çekicilik” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Duygusal Çekicilik” Alt Boyutu 
Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

4 Bu okulda çalıĢanlar iĢten ayrılmak 
istemez. 

3,36 1,16 12 

11 Bu okulda değerli olduğumu 
hissediyorum. 

3,69 1,06 4 

18 Bu okulda kendimi yalnız hissetmem.  3,91 0,96 2 

19 Bu okulda olmaktan piĢmanlık duymam.  3,96 0,94 1 

23 Bu okuldan baĢarılı sporcular yetiĢmiĢtir. 3,41 1,27 10 

24 Bu okul öğrencilerinden sanatçılar 
yetiĢmiĢtir.  

3,13 1,28 13 

26 Bu okul öğrencilerine öğrenme coĢkusu 
verir. 

3,48 1,03 8 

31 Bu okul, sıcak atmosferi olan bir okuldur. 3,71 1,06 3 

38 Tanıdıklarımın da bu okulda okumasını 
isterim. 

3,46 1,23 9 

39 Tercih Ģansım olsa hep bu okulu tercih 
ederim. 

3,37 1,26 11 

40 Bu okulda baĢarılar kutlanır. 3,59 1,13 6 

45 Bu okulda bulunmak insana mutluluk 
verir. 

3,49 1,14 7 

46 Bu okuldan gurur duyarım. 3,68 1,09 5 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“duygusal çekicilik” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

okulda olmaktan piĢmanlık duymam” ( X =3,96) ve “bu okulda kendimi yalnız 

hissetmem” ( X=3,91) biçimindedir. Bunları sırasıyla, “bu okul sıcak atmosferi olan 

bir okuldur” ( X=3,71), “bu okulda değerli olduğumu hissediyorum” ( X =3,69), “bu 

okuldan gurur duyarım” ( X=3,68), “bu okulda baĢarılar kutlanır” ( X =3,59), “bu 
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okulda bulunmak insana mutluluk verir” ( X=3,49), “bu okul öğrencilerine öğrenme 

coĢkusu verir” ( X=3,48), “tanıdıklarımın da bu okulda okumasını isterim” ( X =3,46) 

ve “bu okuldan baĢarılı sporcular yetiĢmiĢtir” ( X =3,41) maddeleri izlemektedir. 

Buna karĢılık öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “tercih Ģansım olsa hep 

bu okulu tercih ederim” ( X =3,37), “bu okulda çalıĢanlar iĢten ayrılmak istemez” ( X

=3,36) ve “bu okul öğrencilerinden sanatçılar yetiĢmiĢtir” ( X =3,13) olarak 

belirlenmiĢtir. “Duygusal çekicilik” alt boyutu öğretmenlerin okullarına ne kadar 

bağlı olduklarına dair ipuçları verirken, hem öğretmenlerin imaj algısı hem de 

okulların etkililiği açısından kritik bir boyuttur. Bu alt boyut öğretmenlerin okulun 

atmosferi ile ilgili algıları, okulda kendilerini nasıl hissettikleri, takdir edilme ve 

beğenilme ile ilgili gereksinimleri, okulların spor, sanat ve kültüre verdikleri önem 

gibi konulara ıĢık tutmaktadır. 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında öğretmenlerin “duygusal çekicilik” alt boyutu 

kapsamındaki örgütsel imaj algıları ile ilgili olarak en çok katıldıkları ifadeler, “bu 

okulda olmaktan piĢmanlık duymam” ( X =4,06), “bu okulda kendimi yalnız 

hissetmem” ( X=3,98) ve “bu okulda değerli olduğumu hissediyorum” ( X =3,59) 

biçimindedir. Diğer taraftan, öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okul 

öğrencilerinden sanatçılar yetiĢmiĢtir” ( X =2,94), “tanıdıklarımın da bu okulda 

okumasını isterim” ( X =3,04) ve ”tercih Ģansım olsa hep bu okulu tercih ederim” (X

=3,15) biçimindedir. Her iki çalıĢmada da öğretmenlerin “duygusal çekicilik” alt 

boyutu kapsamında en az ve en çok katıldıkları maddelerin aynı olması dikkat 

çekicidir. Bu bağlamda, okulların spor, sanat ve kültür etkinliklerine daha çok önem 

vermeleri ve öğrencilerini çok yönlü bireyler olarak yetiĢtirebilmek için gerekli 

tedbirleri almaları gerekmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“kurumsal etik” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.8.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.8.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının “Kurumsal Etik” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Kurumsal Etik” Alt Boyutu Maddeleri Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

1 Bu okulun çalıĢanları birbirlerine nazik 
davranır. 

3,88 0,94 1 

12 Bu okulda baĢarısı düĢük olan 
öğrencilere de saygı gösterilir. 

3,79 0,95 2 
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20 Bu okulda ödüllendirme ve 
cezalandırmada adil davranılır.  

3,41 1,17 4 

21 Bu okulda öğrencilerin beklentilerine 
önem verilir.  

3,74 0,93 3 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

“kurumsal etik” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

okulun çalıĢanları birbirlerine nazik davranır” ( X =3,88) ve “bu okulda baĢarısı 

düĢük olan öğrencilere de saygı gösterilir” ( X =3,79) biçimindedir. Diğer taraftan 

“kurumsal etik” ile ilgili olarak öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu 

okulda öğrencilerin beklentilerine önem verilir ( X =3,74) ve “bu okulda ödüllendirme 

ve cezalandırmada adil davranılır” ( X =3,41) olarak belirlenmiĢtir.  

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında ise, öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj 

algılarından “kurumsal etik” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler 

sırasıyla, “bu okulun çalıĢanları birbirlerine nazik davranır” ( X =4,00) ve “bu okulda 

öğrencilerin beklentilerine önem verilir” ( X =3,64) biçimindedir. Buna karĢılık 

öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, “bu okulda ödüllendirme ve 

cezalandırmada adil davranılır” ( X=3,53) ve “bu okulda baĢarısı düĢük olan 

öğrencilere de saygı gösterilir” ( X =3,63) olarak belirlenmiĢtir.  

Her iki çalıĢmanın ortak noktası öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj algılarından 

“kurumsal etik” alt boyutu kapsamında en çok ve en az katıldıkları ifadelerin aynı 

olmasıdır. Her iki çalıĢma bulgusuna göre de öğretmenler okullarında çalıĢanların 

birbirlerine nazik davrandıklarını ve okullarında ödüllendirme ve cezalandırmanın 

adil olmadığını düĢünmektedirler. Yönetimin her çalıĢana adil davrandığına iliĢkin 

duyulan güvene ve etkin bir iletiĢim ortamına sahip örgütlerde çalıĢanların örgütsel 

imaj algıları artmaktadır. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

öğretmenlerin cinsiyetlerine göre değiĢip değiĢmediği incelenmiĢtir. Bu alt 

probleme yanıt bulabilmek için bağımsız örneklemler için t testi kullanılmıĢ, 

sonuçlar Çizelge 4.9.’da sunulmuĢtur. 
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Çizelge 4.9.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılımı 

 Cinsiyet N  Ortalama Std. Sapma t p 

Hizmet Kalitesi 
Erkek 144 3,56 0,87 0,352 0,725 

Kadın 238 3,53 0,81     

Yönetim Kalitesi 
Erkek 144 3,57 0,89 2,882 0,004* 

Kadın 238 3,30 0,91     

Finansal 
Sağlamlılık 

Erkek 144 3,61 0,86 1,477 0,140 

Kadın 238 3,47 0,93     

Çalışma Ortamı 
Erkek 144 3,71 0,80 2,260 0,024* 

Kadın 238 3,51 0,85     

Toplumsal 
Sorumluluk 

Erkek 144 3,49 0,93 1,148 0,252 

Kadın 238 3,37 0,94     

Duygusal Çekicilik 
Erkek 144 3,67 0,87 2,346 0,019* 

Kadın 238 3,45 0,88     

Kurumsal Etik 
Erkek 144 3,85 0,76 3,084 0,002* 

Kadın 238 3,60 0,81     

Örgütsel İmaj 
Erkek 144 3,64 0,79 2,083 0,038* 

Kadın 238 3,47 0,79     

*p<0,05 

 

Çizelge 4.9. incelendiğinde, ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel imaj algılarının cinsiyet değiĢkenine göre “yönetim kalitesi”, “çalıĢma 

ortamı”, “duygusal çekicilik” ve “kurumsal etik” alt boyutlarına iliĢkin puanları ve 

örgütsel imaj algıları arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05). 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan erkek öğretmenlerin “hizmet kalitesi”, 

“yönetim kalitesi”, “finansal sağlamlılık”, “çalıĢma ortamı”, “toplumsal sorumluluk”, 

“duygusal çekicilik” ve “kurumsal etik” alt boyutlarına iliĢkin puanları ve örgütsel 

imaj algıları, kadın öğretmenlere göre daha yüksek bulunmuĢtur.  

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan kadın öğretmenler ile erkek öğretmenlerin 

“hizmet kalitesi”, “finansal sağlamlılık” ve “toplumsal sorumluluk” puanları arasında 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0,05). 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında ise, öğretmenlerin cinsiyet grupları arasında 

“kurumsal etik”, “çalıĢma ortamı”, “hizmet kalitesi”, “duygusal çekicilik”, “finansal 

sağlamlık”, “toplumsal sorumluluk” ve “yönetim kalitesi” alt boyutları ile toplam 

örgütsel imaj algıları açısından anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır (p>0,05). 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasının sonucuna göre, öğretmenlerin kadın ve erkek 
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oluĢunun okullarına iliĢkin imaj algılarını etkilemediği anlaĢılmaktadır. Demiröz’ün 

çalıĢmasının sonucu bu çalıĢmanın sonucu ile örtüĢmemektedir. 

Gürbüz (2008) de çalıĢmasında, Demiröz’ün (2014) çalıĢmasındaki gibi kadın ya 

da erkek olmanın öğretmenlerin okullarına iliĢkin imaj algılarını etkilemediğini 

ortaya koymuĢtur. Öte yandan, çalıĢmasında aynı ölçeği kullanan Kılıçaslan 

(2011) ise, tüm alt boyutlar itibariyle kadın öğretmenler ile erkek öğretmenlerin 

örgütsel imaj algılarının farklı olduğunu ortaya koymuĢtur. Kılıçaslan (2011) 

çalıĢmasında, mevcut çalıĢma sonucunda da olduğu gibi erkek öğretmenlerin 

kadın öğretmenlere oranla örgütsel imaj algılarının daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin kıdemlerine göre örgütsel 

imaj algıları arasında anlamlı bir fark olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile 

test edilmiĢ ve sonuçları Çizelge 4.10.’da sunulmuĢtur. 
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Çizelge 4.10.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının Kıdem DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılımı 

  Kıdem N Ortalama Std. 
Sapma 

F  p Anlamlı Fark 

 
Hizmet Kalitesi 
 
 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,86 0,64 10,878 0,000* 
 

*5 yıldan az ile 16-20 
*5 yıldan az ile 21+  

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+  

6-10 49 3,97 0,80     

11-15 77 3,78 0,83     

16-20 101 3,29 0,86     

21+ 124 3,36 0,73     

 
Yönetim Kalitesi 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,52 0,93 7,605 0,000* 
*5 yıldan az ile 16-20 

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+   
*16-20 ile 21+ 

6-10 49 3,70 0,95     

11-15 77 3,72 0,85     

16-20 101 3,08 0,93     

21+ 124 3,33 0,82     

 
Finansal 
Sağlamlılık 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,84 0,92 12,429 0,000* 
*5 yıldan az ile 16-20 
*5 yıldan az ile 21+  

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+  

6-10 49 3,96 0,97     

11-15 77 3,84 0,91     

16-20 101 3,16 0,87     

21+ 124 3,38 0,74     

 
Çalışma Ortamı 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,82 0,70 7,259 0,000* 
*5 yıldan az ile 16-20 
*5 yıldan az ile 21+  

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+   

6-10 49 3,97 0,83     

11-15 77 3,78 0,87     

16-20 101 3,35 0,88     

21+ 124 3,47 0,72     

 
Toplumsal 
Sorumluluk 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,63 0,78 7,583 0,000* 
*5 yıldan az ile 16-20 
*5 yıldan az ile 21+  

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+   

6-10 49 3,79 0,94     

11-15 77 3,71 0,96     

16-20 101 3,16 0,95     

21+ 124 3,26 0,86   

 
Duygusal 
Çekicilik 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,66 0,93 9,642 0,000* 
 *5 yıldan az ile 16-20 

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+   

6-10 49 3,98 0,76     

11-15 77 3,81 0,87     

16-20 101 3,25 0,90     

21+ 124 3,39 0,79     

 
Kurumsal Etik 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,92 0,66 5,244 0,000* 
*5 yıldan az ile 16-20 

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+    

6-10 49 3,94 0,80     

11-15 77 3,88 0,77     

16-20 101 3,48 0,89     

21+ 124 3,61 0,71     

 
Örgütsel İmaj  

5 yıl ve 
daha az 

31 3,74 0,72 10,555 0,000* 
*5 yıldan az ile 16-20 
*5 yıldan az ile 21+  

*6-10 ile 16-20 
*6-10 ile 21+  

*11-15 ile 16-20 
*11-15 ile 21+    

6-10 49 3,92 0,78     

11-15 77 3,79 0,79     

16-20 101 3,25 0,82     

21+ 124 3,40 0,69     

*p<0,05 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin kıdemlerine göre “hizmet 

kalitesi”, “finansal sağlamlılık”, “toplumsal sorumluluk”, “yönetim kalitesi”, “çalıĢma 
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ortamı”, “duygusal çekicilik”, “kurumsal etik” puanları ve örgütsel imaj algıları 

arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05).  

Çizelge 4.10. incelendiğinde görüldüğü gibi, “hizmet kalitesi” algısı meslekteki 

kıdemi 16-20 yıl ve 21 yıl üstü olan öğretmenlerde, mesleki kıdemi 5 yıl ve daha 

az, 6-10 yıl ve 11-15 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı derecede daha düĢüktür. 

Yani meslekte daha yeni olan öğretmenlerin okullarının imajı ile ilgili olarak “hizmet 

kalitesi” alt boyutundaki algıları meslekteki kıdemi 16 yıl ve üstü öğretmenlere göre 

daha yüksektir. Diğer bir değiĢle, meslekte yeni olan öğretmenlerin çalıĢmakta 

oldukları okulların hizmet niteliği ile ilgili memnuniyet düzeyleri, kıdemli 

öğretmenlere kıyasla daha yüksektir. Bu durum 16 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

öğretmenlerin okullarının hizmet kalitesi ile ilgili beklentilerinin, deneyimi daha az 

olan öğretmenlere göre daha fazla olmasından kaynaklanabilir. 

“Hizmet kalitesi” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en yüksek 

iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 5 yıl ve daha az olan öğretmenler, 11-15 yıl 

olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-

20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında ise, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre 

örgütsel imajın “yönetim kalitesi”, “çalıĢma ortamı”, “toplumsal sorumluluk” ve 

“kurumsal etik” alt boyutları kapsamındaki algıları açısından anlamlı bir fark 

olmadığı görülmektedir (p>0,05). Buna karĢın, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine 

göre “hizmet kalitesi”, “duygusal çekicilik”, “finansal sağlamlık” ve toplam örgütsel 

imaj algıları açısından anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur (p<0,05). Mevcut 

çalıĢmanın aksine, Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında “hizmet kalitesi” algısı 

meslekteki kıdemi 1-9 yıl olan öğretmenlerde, meslekteki kıdemi 20 yıl ve üzeri 

olan öğretmenlere göre daha düĢüktür. Aynı Ģekilde Kılıçaslan’ın (2011) 

çalıĢmasında da, öğretmenlerin meslekteki kıdemleri artıkça, örgütsel imaj 

algısının “hizmet kalitesi” alt boyutunun da arttığı bulunmuĢtur. Her iki çalıĢmada 

da meslekte yeni olan öğretmenlerin nezdinde okulun imajının güçlendirilmesi için 

öğretmenlerin “hizmet kalitesi” alt boyutundaki beklentilerinin karĢılanması 

gerektiği ortaya konmuĢtur. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarına 

iliĢkin “yönetim kalitesi” alt boyutu ile ilgili algıları, mesleki kıdemi 1-15 yıl arasında 
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ve 21 yıl ve üstü olan öğretmenlerde,  mesleki kıdemi 16-20 yıl olan öğretmenlere 

göre anlamlı derecede daha yüksektir. Diğer bir deyiĢle, öğretmenlerin “yönetim 

kalitesi” algıları öğretmenlerin öğretmenliklerinin ilk yılından itibaren 16. yıla kadar 

artmakta, mesleki kıdemi16-20 yıl arasında olan öğretmenlerde azalmakta ve 21 

yıl ve üstü öğretmenlerde de tekrar artmaya baĢlamaktadır. 

“Yönetim kalitesi” algısı meslekteki kıdemi 11-15 yıl olan öğretmenlerde en yüksek 

iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenler, 5 yıl ve daha az 

olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-

20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre örgütsel 

imajın “yönetim kalitesi” alt boyutu kapsamındaki algıları açısından anlamlı bir fark 

olmadığı görülmektedir (p>0,05). Buna karĢın, Kılıçaslan’ın (2011) çalıĢmasında 

ise, “yönetim kalitesi” alt boyutunda, öğretmenlerin meslekteki kıdemleri artıkça, 

örgütsel imaj algılarının da arttığı bulunmuĢtur. 

Örgütsel imaj algısının “finansal sağlamlılık” alt boyutu incelendiğinde, meslekteki 

kıdemi 16-20 yıl ve 21 yıl üstü olan öğretmenlerin, mesleki kıdemi 5 yıl ve daha az, 

6-10 yıl, 11-15 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı derecede daha düĢük olduğu 

görülmektedir. Yani meslekte daha yeni olan öğretmenlerin okullarının imajı ile ilgili 

olarak “finansal sağlamlılık” alt boyutundaki algıları meslekteki kıdemi 16 yıl ve 

üstü öğretmenlere göre daha yüksektir. Diğer bir değiĢle, meslekte daha kıdemli 

olan öğretmenlerin maaĢlarıyla ve okulun ekonomik gücüyle ilgili beklentileri 

meslekte yeni olan öğretmenlere göre daha yüksektir. 

“Finansal sağlamlılık” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en 

yüksek iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 11-15 yıl ve 5 yıl ve daha az olan 

öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-20 yıl 

olan öğretmenler takip etmektedir. 

Mevcut çalıĢmadan farklı olarak, Kılıçaslan’ın (2011) çalıĢmasında öğretmenlerin 

“finansal sağlamlık” ile ilgili algılarının meslekteki kıdeme göre değiĢmediği 

belirlenmiĢtir. Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında ise “finansal sağlamlılık” algısı 

meslekteki kıdemi 1-9 yıl olan öğretmenlerde, meslekteki kıdemi 10-19 yıl ve 20 yıl 

ve üzeri olan öğretmenlere kıyasla anlamlı derecede düĢük bulunmuĢtur.  
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Örgütsel imaj algısının “çalıĢma ortamı” alt boyutu incelendiğinde, meslekteki 

kıdemi 16-20 yıl ve 21 yıl üstü olan öğretmenlerin, mesleki kıdemi 5 yıl ve daha az, 

6-10 yıl, 11-15 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı derecede daha düĢük olduğu 

görülmektedir. Yani meslekte daha yeni olan öğretmenlerin okullarının imajı ile ilgili 

olarak “çalıĢma ortamı” alt boyutundaki algıları meslekteki kıdemi 16 yıl ve üstü 

öğretmenlere göre daha yüksektir. Diğer bir deyiĢle, meslekte daha yeni olan 

öğretmenler çalıĢma ortamlarından kıdemli öğretmenlere göre daha 

memnundurlar. 

“ÇalıĢma ortamı” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en yüksek 

iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 5 yıl ve daha az olan öğretmenler, 11-15 yıl 

olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-

20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre “çalıĢma 

ortamı” alt boyutu kapsamındaki algıları açısından anlamlı bir fark bulunmamıĢtır 

(p>0,05). Kılıçaslan’ın (2011) çalıĢmasında ise öğretmenlerin meslekteki kıdemleri 

artıkça, örgütsel imaj algılarının “çalıĢma ortamı” alt boyutu ile iliĢkili algılarının da 

arttığı bulunmuĢtur.  

Örgütsel imaj algısının “toplumsal sorumluluk” alt boyutu incelendiğinde, 

meslekteki kıdemi 16-20 yıl ve 21 yıl üstü olan öğretmenlerin, mesleki kıdemi 5 yıl 

ve daha az, 6-10 yıl, 11-15 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı derecede daha 

düĢük olduğu görülmektedir. Yani meslekte daha yeni olan öğretmenlerin 

okullarının imajı ile ilgili olarak “toplumsal sorumluluk” alt boyutundaki algıları 

meslekteki kıdemi 16 yıl ve üstü öğretmenlere göre daha yüksektir. Diğer bir 

değiĢle, meslekte 16 yıl ve daha üstü kıdemli olan öğretmenlerin okullarının 

toplumsal sorumluluğu ile ilgili beklentileri daha az kıdemli öğretmenlere göre daha 

fazladır. 

“Toplumsal sorumluluk” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en 

yüksek iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 11-15 yıl olan öğretmenler, 5 yıl ve 

daha az olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki 

kıdemi 16-20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 

Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre 

“toplumsal sorumluluk” alt boyutu kapsamındaki algıları açısından anlamlı bir fark 
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bulunmamıĢtır (p>0,05). Kılıçaslan’ın (2011) çalıĢmasında ise öğretmenlerin 

meslekteki kıdemleri artıkça, örgütsel imaj algılarının “toplumsal sorumluluk” alt 

boyutu ile iliĢkili algılarının da arttığı bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin “duygusal çekicilik” algıları incelendiğinde, meslekteki kıdemi 16-20 

yıl olan öğretmenlerin, mesleki kıdemi 5 yıl ve daha az, 6-10 yıl, 11-15 yıl olan 

öğretmenlere göre anlamlı derecede daha düĢük olduğu görülmektedir. Ayrıca 

meslekteki kıdemi 6-15 yıl olan öğretmenlerin okula bağlılıklarını ortaya koyan 

“duygusal çekicilik” algılarının da, mesleki kıdemi 21 yıl ve üstü olan öğretmenlere 

göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. 

“Duygusal çekicilik” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en 

yüksek iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 11-15 yıl olan öğretmenler, 5 yıl ve 

daha az olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki 

kıdemi 16-20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 

Demiröz (2014) ve Kılıçaslan (2011) çalıĢmalarında, öğretmenlerin mesleki 

kıdemleri arttıkça, “duygusal çekicilik” alt boyutu ile ilgili algılarının da arttığını 

bulmuĢlardır. Her iki araĢtırmacı da meslekte yeni olan öğretmenlerin kıdemli 

öğretmenlere göre çalıĢtıkları okulların “duygusal çekicilik” boyutu ile ilgili 

beklentilerinin daha yüksek olduğu sonucuna varmıĢlardır. Her iki çalıĢmada 

sonucuna göre de, meslekteki kıdemi daha az olan öğretmenlerin nezdinde okulun 

imajının güçlendirilmesi için öğretmenlerin “duygusal çekicilik” algıları ile ilgili 

beklentilerinin karĢılanması gerektiği ortaya konmuĢtur.  

Örgütsel imaj algısının “kurumsal etik” alt boyutu ile iliĢkili öğretmen algıları 

incelendiğinde, meslekteki kıdemi 16-20 yıl olan öğretmenlerin, mesleki kıdemi 5 

yıl ve daha az, 6-10 yıl, 11-15 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı derecede daha 

düĢük olduğu görülmektedir. Bunun yanı sıra meslekteki kıdemi 6-15 yıl olan 

öğretmenlerin “kurumsal etik” algılarının, mesleki kıdemi 21 yıl ve üstü olan 

öğretmenlere göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. 

“Kurumsal etik” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en yüksek 

iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 5 yıl ve daha az olan öğretmenler, 11-15 yıl 

olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-

20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 
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Demiröz’ün (2014) çalıĢmasında, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre 

“kurumsal etik” alt boyutu kapsamındaki algıları açısından anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır (p>0,05). Kılıçaslan’ın (2011) çalıĢmasında ise öğretmenlerin 

meslekteki kıdemleri artıkça, örgütsel imaj algılarının “kurumsal etik” alt boyutu ile 

iliĢkili algılarının da arttığı bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin okulları ile ilgili toplam imaj algıları ele alındığında,  meslekteki 

kıdemi 16-20 yıl ve 21 yıl üstü olan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının, mesleki 

kıdemi 5 yıl ve daha az, 6-10 yıl, 11-15 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı 

derecede daha düĢük olduğu görülmektedir. Yani meslekte daha yeni olan 

öğretmenlerin okullarının imajı ile ilgili algıları meslekteki kıdemi 16 yıl ve üstü 

öğretmenlere göre daha yüksektir. Diğer bir değiĢle, meslekte daha yeni olan 

öğretmenlerin nezdinde okullarının imajı daha olumludur. 

Örgütsel imaj algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en yüksek iken 

onları sırasıyla meslekteki kıdemi 11-15 yıl olan öğretmenler, 5 yıl ve daha az olan 

öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-20 yıl 

olan öğretmenler takip etmektedir. 

Demiröz (2014) ise çalıĢmasında öğretmenlerin toplam imaj algılarının meslekteki 

kıdemi 1-9 yıl olan öğretmenlerde, meslekteki kıdemi 20 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlere kıyasla daha düĢük olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu bulgudan, 

meslekte yeni olan öğretmenlerin okullarının toplam imajlarına yönelik 

beklentilerinin daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır.  

Mevcut çalıĢmada ise; mesleğe yeni baĢlayan öğretmenlerin ilk beĢ yılda 

çalıĢtıkları okul ile aralarında bir bağ kurdukları, bu nedenle örgütsel imaj 

algılarının yüksek olduğu, daha sonraki on yılda öğretmenlerin okullarına daha da 

bağlandıkları için örgütsel imaj algılarının daha da arttığı görülmektedir. Onuncu 

yıldan sonra öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili beklentilerinin de 

arttığı ve karĢılanamayan bu beklentiler yüzünden öğretmenlerin örgütsel imaj 

algılarının azaldığı görülmektedir. Meslekteki kıdemi 21 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının tekrar bir miktar artması öğretmenlerin 

karĢılanamayan beklentilerinin hiçbir zaman karĢılanamayacağına inanıp durumu 

kabullenmeleri ve beklentilerini azaltmaları Ģeklinde yorumlanabilir. 
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Gürbüz’ün (2008) çalıĢmasında da bu çalıĢmadan farklı olarak, öğretmenlerin 

meslekteki kıdemlerine göre örgütsel imajı oluĢturan “hizmet kalitesi”, “finansal 

sağlamlık”, “çalıĢma ortamı”, “toplumsal sorumluluk” ve “kendini geliĢtirme” alt 

boyutları açısından anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin branĢlarına göre örgütsel 

imaj algıları arasında anlamlı bir fark olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile 

test edilmiĢ ve sonuçları Çizelge 4.11.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.11.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının BranĢ DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılım 

 Branş N Ortalama Std. 
Sapma 

F  p Anlamlı Fark 

 
 
 
 
 

 
Hizmet Kalitesi 
 
 

Matematik 67 3,53 0,86 

3,587 0,004* 

 

*Fen Bilimleri – Sosyal 
Bilimler 

*Fen Bilimleri – Türk 
Dili ve Edebiyatı 

*Sosyal Bilimler – 
Uygulamalı Bilimler 

*Sosyal Bilimler – 
Yabancı Dil 

* Uygulamalı Bilimler – 
Türk Dili ve Edebiyatı 

Fen 
Bilimleri 

85 3,71 0,78 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,28 0,82 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,73 0,83 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,39 0,91 

Yabancı 
Dil 

54 3,69 0,70 

 
 
 
 
 
 
Yönetim Kalitesi 

Matematik 67 3,43 1,01 

2,049 0,071 

 
 
 
 
 
 
Yok  

Fen 
Bilimleri 

85 3,44 0,80 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,22 0,95 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,61 1,01 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,24 1,00 

Yabancı 
Dil 

54 3,61 0,64 

 
 
 
 
 
 
Finansal 
Sağlamlılık 

Matematik 67 3,56 0,92 

2,806 0,017* 

 

*Sosyal Bilimler- 
Matematik  

*Sosyal Bilimler – Fen 
Bilimleri 

*Sosyal Bilimler– 
Uygulamalı Bilimler 

*Sosyal Bilimler– 
Yabancı Dil 

* Uygulamalı Bilimler – 
Türk Dili ve Edebiyatı 

 

Fen 
Bilimleri 

85 3,64 0,85 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,26 0,88 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,79 0,85 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,40 0,99 

Yabancı 
Dil 

54 3,61 0,88 
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Çalışma Ortamı 

Matematik 67 3,66 0,86 

2,604 0,025* 

 

*Sosyal Bilimler- 
Matematik  

*Sosyal Bilimler- Fen 
Bilimleri 

*Sosyal Bilimler– 
Uygulamalı Bilimler 

*Sosyal Bilimler – 
Yabancı Dil 

* Fen Bilimler – Türk 
Dili ve Edebiyatı 

 

Fen 
Bilimleri 

85 3,74 0,78 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,38 0,89 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,73 0,89 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,41 0,83 

Yabancı 
Dil 

54 3,67 0,70 

 
 
 
Toplumsal 
Sorumluluk 

Matematik 67 3,49 1,06 

3,192 0,008* 

*Sosyal Bilimler- 
Matematik  

*Sosyal Bilimler – Fen 
Bilimleri 

*Sosyal Bilimler– 
Uygulamalı Bilimler 

*Sosyal Bilimler – 
Yabancı Dil 

* Uygulamalı Bilimler – 
Türk Dili ve Edebiyatı 

 

Fen 
Bilimleri 

85 3,51 0,87 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,13 0,92 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,66 1,04 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,27 1,03 

Yabancı 
Dil 

54 3,62 0,61 

 
 
 
 
 
 
Duygusal 
Çekicilik 

Matematik 67 3,55 0,98 

 
2,082 

  
  
  
  

0,067  
  
  
  

 

 

 

 

Yok   

Fen 
Bilimleri 

85 3,61 0,83 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,35 0,88 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,75 0,90 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,36 0,85 

Yabancı 
Dil 

54 3,69 0,80 

 
 
 
 
 
 
Kurumsal Etik 

Matematik 67 3,76 0,86 

1,896 0,094 

 

 

 

 

 

Yok    

Fen 
Bilimleri 

85 3,84 0,66 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,49 0,83 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,72 0,93 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,64 0,79 

Yabancı 
Dil 

54 3,74 0,74 

 
 
 
 
 
 
Örgütsel İmaj  

Matematik 67 3,56 0,86 

2,858 0,015* 

 

*Sosyal Bilimler- 
Matematik  

*Sosyal Bilimler- Fen 
Bilimleri 

*Sosyal Bilimler– 
Uygulamalı Bilimler 

*Sosyal Bilimler– 
Yabancı Dil 

* Uygulamalı Bilimler – 
Türk Dili ve Edebiyatı 

Fen 
Bilimleri 

85 3,64 0,73 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,31 0,81 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,72 0,85 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,38 0,81 

Yabancı 54 3,67 0,66 
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*p<0,05 

 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin branĢlarına göre “hizmet 

kalitesi”, “finansal sağlamlılık”, “toplumsal sorumluluk”, “çalıĢma ortamı” puanları 

ve örgütsel imaj algıları arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05). Fakat, 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin branĢlarına göre “yönetim 

kalitesi”, “duygusal çekicilik” ve “kurumsal etik” puanları arasında ise anlamlı bir 

fark bulunamamıĢtır (p>0,05). 

Çizelge 4.11. incelendiğinde, sosyal bilimler, Türk dili ve edebiyatı ve matematik 

öğretmenlerinin “hizmet kalitesi” algısı fen bilimleri, uygulamalı bilimler ve yabancı 

dil öğretmenlerine göre anlamlı derecede daha düĢüktür.  

“Hizmet kalitesi” algısı uygulamalı bilimler öğretmenlerinde en yüksek iken onları 

sırasıyla fen bilimleri, yabancı dil, matematik, Türk dili ve edebiyatı ve sosyal 

bilimler öğretmenleri takip etmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan matematik, fen bilimleri, uygulamalı bilimler 

ve yabancı dil öğretmenlerinin örgütsel imaj algılarına iliĢkin “finansal sağlamlılık” 

alt boyutu ile ilgili algıları Türk dili ve edebiyatı ve sosyal bilimler öğretmenlerine 

göre anlamlı derecede daha yüksektir.  

“Finansal sağlamlılık” algısı uygulamalı bilimler dersi öğretmenlerinde en yüksek 

iken onları sırasıyla fen bilimleri, yabancı dil, matematik, Türk dili ve edebiyatı ve 

sosyal bilimler öğretmenleri takip etmektedir. 

Örgütsel imaj algısının “çalıĢma ortamı” alt boyutu incelendiğinde; sosyal bilimler 

öğretmenlerinin “çalıĢma ortamı” algılarının matematik, fen bilimleri, uygulamalı 

bilimler, Türk dili ve edebiyatı ve yabancı dil öğretmenlerine göre anlamlı derecede 

daha düĢük olduğu görülmektedir.  

Dil 
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“ÇalıĢma ortamı” algısı fen bilimleri dersi öğretmenlerinde en yüksek iken onları 

sırasıyla uygulamalı bilimler, matematik, yabancı dil, Türk dili ve edebiyatı ve 

sosyal bilimler dersi öğretmenleri takip etmektedir. 

Öğretmenlerin “toplumsal sorumluluk” algıları incelendiğinde; sosyal bilimler ve 

Türk dili ve edebiyatı öğretmenlerinin “toplumsal sorumluluk” algılarının matematik, 

fen bilimleri, uygulamalı bilimler ve yabancı dil öğretmenlerine göre anlamlı 

derecede daha düĢük olduğu görülmektedir.  

“Toplumsal sorumluluk” algısı uygulamalı bilimler öğretmenlerinde en yüksek iken 

onları sırasıyla yabancı dil, fen bilimleri, matematik, Türk dili ve edebiyatı ve sosyal 

bilimler dersi öğretmenleri takip etmektedir. 

Öğretmenlerin okulları ile ilgili toplam imaj algıları ele alındığında, sosyal bilimler 

ve Türk dili ve edebiyatı dersi öğretmenlerinin örgütsel imaj algılarının, matematik, 

fen bilimleri, uygulamalı bilimler ve yabancı dil dersi öğretmenlerine göre anlamlı 

derecede daha düĢük olduğu görülmektedir.  

Örgütsel imaj algısı uygulamalı bilimler dersi öğretmenlerinde en yüksek iken 

onları sırasıyla yabancı dil, fen bilimleri, matematik, Türk dili ve edebiyatı ve sosyal 

bilimler dersi öğretmenleri takip etmektedir. Uygulamalı bilimler dersi 

öğretmenlerinin örgütsel imaj algılarının diğer öğretmenlerin örgütsel imaj 

algılarından daha fazla olmasının nedeni okulların bu dersler için uygun fiziksel 

koĢulları sağlamaları olarak yorumlanabilir. 

Alanyazında daha önce öğretmenlerin branĢlarına göre örgütsel imaj algıları 

arasında anlamlı bir fark olup olmadığı araĢtırılmadığı için, mevcut çalıĢmanın 

bulguları daha önce yapılmıĢ çalıĢmaların bulguları ile karĢılaĢtırılamamıĢtır. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okulların 

statülerine göre örgütsel imaj algıları arasında anlamlı bir fark olup olmadığı 

bağımsız örneklemler için t-testi ile test edilmiĢ ve sonuçları Çizelge 4.12.’de 

sunulmuĢtur. 
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Çizelge 4.12.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algılarının Okul Statüsü DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılımı 

 Okul 
Statüsü 

N  Ortalama Std. Sapma t p 

Hizmet Kalitesi 
Resmi 272 3,26 0,76 -12,262 0,000* 

Özel 110 4,23 0,55     

Yönetim Kalitesi 
Resmi 272 3,18 0,86 -8,093 0,000* 

Özel 110 3,95 0,81     

Finansal 
Sağlamlılık 

Resmi 272 3,19 0,78 -13,936 0,000* 

Özel 110 4,34 0,60     

Çalışma Ortamı 
Resmi 272 3,34 0,79 -10,335 0,000* 

Özel 110 4,20 0,60     

Toplumsal 
Sorumluluk 

Resmi 272 3,14 0,88 -10,135 0,000* 

Özel 110 4,10 0,71     

Duygusal Çekicilik 
Resmi 272 3,25 0,81 -11,525 0,000* 

Özel 110 4,24 0,61     

Kurumsal Etik 
Resmi 272 3,51 0,80 -7,733 0,000* 

Özel 110 4,16 0,57     

Örgütsel İmaj 
Resmi 272 3,26 0,72 -12,166 0,000* 

Özel 110 4,19 0,55     

*p<0,05 

 

Çizelge 4.12. incelendiğinde de görüldüğü gibi, ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okulların statülerine göre “hizmet kalitesi”, 

“yönetim kalitesi”, “finansal sağlamlılık”, “toplumsal sorumluluk”, “çalıĢma ortamı”, 

“duygusal çekicilik” ve “kurumsal etik” puanları ve örgütsel imaj algıları arasında 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05).  

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin “hizmet kalitesi”, 

“yönetim kalitesi”, “finansal sağlamlılık”, “çalıĢma ortamı”, “toplumsal sorumluluk”, 

“duygusal çekicilik” ve “kurumsal etik” alt boyutlarına iliĢkin puanları ve örgütsel 

imaj algıları, resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlere göre daha 

yüksek bulunmuĢtur.  

Resmi ve özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algılarına dair alt boyut ortalamaları arasındaki fark “finansal sağlamlılık” alt 

boyutunda en yüksek iken onları sırasıyla “hizmet kalitesi”, “duygusal çekicilik”, 

“çalıĢma ortamı”, “toplumsal sorumluluk”, “yönetim kalitesi” ve “kurumsal etik” alt 

boyutları takip etmektedir. Öğretmenlerin özel ortaöğretim kurumlarında çalıĢmayı 

tercih etmeleri onlara en çok ekonomik açıdan fayda sağlamaktadır. 
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Gürbüz’ün (2008) çalıĢmasında da mevcut çalıĢmada olduğu gibi, özel okullarda 

görev yapan öğretmenlerin “hizmet kalitesi”, “yönetim kalitesi”, “finansal 

sağlamlılık”, “çalıĢma ortamı”, “toplumsal sorumluluk”, “duygusal çekicilik” ve 

“kurumsal etik” alt boyutlarına iliĢkin puanları ve örgütsel imaj algıları, resmi 

okullarda görev yapan öğretmenlere göre daha yüksek bulunmuĢtur.  

Her iki araĢtırma bulgularına göre de, özel okullarda görev yapan öğretmenlerin 

okullarının imajı ile ilgili algıları her bir alt boyutta resmi okullarda görev yapan 

öğretmenlere göre anlamlı derecede daha olumludur. Bu nedenle resmi okulların 

örgütsel imaj algılarını artırmak için çaba göstermeleri kaçınılmaz görülmektedir. 

4.2. Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeyleri ve ĠĢ Doyumunun ÇeĢitli DeğiĢkenlere Göre Durumları 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumları ne düzeydedir? 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 

öğretmenlerin cinsiyetleri, kıdemleri, branĢları ve görev yaptıkları okulların statüleri 

arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

ölçek alt boyutlarına göre nasıl dağıldığı Çizelge 4.13.’de verilmiĢtir. 

Çizelge 4.13.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin Ölçek Alt Boyutlarına Göre Ortalama Ġstatistikleri 

 Ortalama Std. Sapma 

Örgüt Ġklimi, ÇalıĢma KoĢulları ve Sosyal Görünüm 3,58 0,79 

Bireysel Faktörler 3,63 0,99 

Örgütsel ĠletiĢim 3,56 0,93 

ĠĢ Doyumu 3,64 0,79 

 

Çizelge 4.13. incelendiğinde görüldüğü gibi, ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin ölçek puanlarının ortalaması X =3,64 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,41 - 4,20 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden X =3,64 olan ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile ilgili 

“örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutuna iliĢkin aritmetik 

ortalaması X=3,58 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 
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arasında ise “yüksek” olarak değerlendirildiğinden, X =3,58 ortalama için 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

“örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu itibarıyla yüksek 

olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile ilgili 

“bireysel faktörler” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,63 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,63 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin “bireysel faktörler” alt boyutu itibarıyla 

yüksek olduğu söylenebilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile ilgili 

“örgütsel iletiĢim” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,56 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,56 ortalama için ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin “örgütsel iletiĢim” alt boyutu itibarıyla yüksek 

olduğu söylenebilir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin “bireysel faktörler” alt boyutunda en yüksek 

olduğunu ( X=3,63), bunu “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt 

boyutu ( X=3,58) ile daha sonra “örgütsel iletiĢim” alt boyutunun ( X =3,56) izlediği 

anlaĢılmaktadır. Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin en düĢük “örgütsel iletiĢim” 

( X=3,56) alt boyutuna dönük olduğu görülmektedir.   

Öztürk (2012) de mevcut çalıĢmada kullanıldığı gibi Gündüz’ün (2008) geliĢtirdiği 

“ĠĢ Doyumu Ölçeği” ile Gaziantep ilinin ġahinbey ilçesindeki ilköğretim okullarında 

görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumlarının okul müdürlerinin yönetici becerilerine 

iliĢkin algıları ile iliĢkisi olup olmadığını belirlemiĢtir. Öztürk’ün (2012) elde ettiği 

bulgularda öğretmenlerin iĢ doyumları ile ilgili alt boyutlara ait ortalamaların 

“bireysel faktörler” alt boyutu dıĢında, mevcut çalıĢmadaki ortalamalara göre daha 

düĢük olduğu görülmektedir.  

Öztürk’ün (2012) çalıĢmasında öğretmenler iĢ doyumları ile ilgili “bireysel faktörler” 

alt boyutundaki ifadelere X =3,70 aritmetik ortalama ile ilk sırada katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Bunu, ikinci sırada X=3,53 aritmetik ortalama ile iĢ doyumunun 
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“örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” altı boyutu ve en son sırada ise 

X=3,50 aritmetik ortalama ile “örgütsel iletiĢim” alt boyutu izlemektedir.  

Mevcut çalıĢmadaki öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin Öztürk’ün (2012) 

çalıĢmasındaki öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerine göre daha yüksek olduğunu 

söylemek olasıdır. 

ĠĢ doyumuna alt boyutları açısından bakıldığında, iki çalıĢma arasındaki en büyük 

benzerlik her iki çalıĢmada da “bireysel faktörler” alt boyunun birinci sırada, “örgüt 

iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutunun ikinci sırada ve “örgütsel 

iletiĢim” alt boyutunun son sırada olmasıdır. Her iki çalıĢmada da “bireysel 

faktörler” alt boyutunun birinci sırada olması öğretmenlerin aidiyet, baĢarı ve 

saygınlık gibi bireysel beklentilerinin okul tarafından karĢılandığı Ģeklinde 

yorumlanabilir. Öte yandan “örgütsel iletiĢim” alt boyutunun son sırada olması ise 

okuldaki arkadaĢlık ortamının ve yöneticilerle olan iliĢkilerin samimi olmamasından 

kaynaklanabilir. 

Gündüz (2008), bu iki çalıĢma sonuçları ile uyumlu olarak çalıĢmasında benzer 

sonuçlara ulaĢmıĢtır. Gündüz (2008) de çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ doyumları 

ile ilgili “bireysel faktörler” alt boyutunu diğer alt boyutlara göre daha yeterli ve 

“örgütsel iletiĢim” alt boyutunu diğer alt boyutlara göre daha yetersiz gördükleri 

bulgusuna ulaĢmıĢtır. Bu bulgular eğitim örgütlerinde öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerini arttırmak için iç paydaĢlarla olumlu iliĢkiler kurmalarının gerekli 

olduğuna dikkat çekmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

“örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutunun nasıl dağıldığı 

Çizelge 4.14.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.14.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin “Örgüt Ġklimi, ÇalıĢma KoĢulları ve Sosyal Görünüm” Alt 
Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Örgüt İklimi, Çalışma Koşulları ve 
Sosyal Görünüm” Alt Boyutu 

Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

1 Okulumda yetenek ve bilgilerimi 
uygulama olanağım 

   3,50  0,96 8 

2 Okulumda teknolojinin kullanımı 3,68 0,93 5 

3 Okulumda iĢimi yaparken bana tanınan 
özgürlük 

3,69 1,00 4 

4 Okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, 3,80 1,01 1 
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aydınlatma, havalandırma, vb.) 

5 Okulumdaki günlük çalıĢma saatleri 3,71 0,94 3 

7 Okulumda öğretmen performansının 
ödüllendirilmesi 

3,11 1,17 9 

12 Okulumun bana verdiği hedeflerimi 
gerçekleĢtirme fırsatı 

3,53 1,02 7 

15 Okuluma gidiĢ geliĢlerimin kolaylığı 3,64 1,19 6 

17 Okulun amaçlarının öğretmenler 
tarafından bilinmesi 

3,72 0,97 2 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

“örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu kapsamında en 

yüksek aritmetik ortalamaya sahip maddeleri sırasıyla “okulumun fiziksel koĢulları 

(ısıtma, aydınlatma, havalandırma, vb.)” ( X =3,80) ve “okulun amaçlarının 

öğretmenler tarafından bilinmesi” ( X =3,72) biçimindedir. Bunları sırasıyla, 

“okulumdaki günlük çalıĢma saatleri” ( X =3,71),  “okulumda iĢimi yaparken bana 

tanınan özgürlük” ( X =3,69), “okulumda teknolojinin kullanımı” ( X =3,68), “okuluma 

gidiĢ geliĢlerimin kolaylığı” ( X =3,64) ve “okulumun bana verdiği hedeflerimi 

gerçekleĢtirme fırsatı” ( X=3,53) maddeleri izlemektedir. Buna karĢılık 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal 

görünüm” alt boyutu kapsamında en düĢük aritmetik ortalamaya sahip maddeler 

ise sırasıyla, “okulumda yetenek ve bilgilerimi uygulama olanağım” ( X =3,50) ve 

“okulumda öğretmen performansının ödüllendirilmesi” ( X =3,11) olarak 

belirlenmiĢtir.  

“Örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutunda en yüksek 

aritmetik ortalamayı “okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, aydınlatma, 

havalandırma, vb. )” maddesi aldığından ötürü, öğretmenlerin okullarındaki fiziki 

çalıĢma koĢullarından memnun oldukları ve bu iyi fiziksel koĢullar altında 

çalıĢmanın onların iĢ doyumu düzeyini olumlu yönde etkilediği söylenebilir. Ayrıca 

öğretmenlerin içinde bulundukları örgütün amacını bilmeleri, çalıĢma saatlerinin 

diğer birçok mesleğe nazaran az olması ve iĢlerini yaparken kendilerini özgür 

hissetmeleri de onların iĢ doyumu düzeylerini arttırabilmektedir. 

“Örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutunda öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeylerini olumsuz yönde etkileyen etmenlerin baĢında öğretmenlerin 

performansının ödüllendirilmemesi gelmektedir. Gösterdiği yüksek performans 
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karĢılığında bir ödül edememek öğretmenin güdülenmesini olumsuz yönde 

etkileyebilmekte ve öğretmen görevini daha iyi icra etmek için fazladan emek 

harcamasının bir karĢılığını alamayacağını bildiği için boĢ yere kendini yormak 

istemeyebilmektedir. Bu durumda sadece öğretmenin iĢ doyumu değil, eğitimin 

kalitesi de olumsuz yönde etkilenmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

“bireysel faktörler” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.15.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.15.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin “Bireysel Faktörler” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Bireysel Faktörler” Alt Boyutu 
Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

9 Okuluma karĢı bağlılık hissim 3,65 1,07 5 

10 Okulumun bana kazandırdığı saygınlık 
hissi 

3,68 1,01 3 

11 Okulumun bana insanlara faydalı olma 
imkanı vermesi 

3,67 0,98 4 

13 Okulumda yaptığım iĢ karĢılığında 
duyduğum baĢarı hissi 

3,61 1,02 6 

18 Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygunluğu 4,07 0,96 2 

19 Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu 4,11 0,91 1 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

“bireysel faktörler” alt boyutu kapsamında en yüksek aritmetik ortalamaya sahip 

maddeler sırasıyla “yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu” ( X =4,11) ve “yaptığım iĢin 

aldığım eğitime uygunluğu” ( X=4,07) biçimindedir. Bunları sırasıyla, “okulumun 

bana kazandırdığı saygınlık hissi” ( X =3,68) ve “okulumun bana insanlara faydalı 

olma imkanı vermesi” ( X=3,67) maddeleri izlemektedir. Buna karĢılık 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin “bireysel faktörler” alt boyutu kapsamında en 

düĢük aritmetik ortalamaya sahip maddeler ise sırasıyla, “okuluma karĢı bağlılık 

hissim” ( X=3,65) ve “okulumda yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi” ( X

=3,61) olarak belirlenmiĢtir.  

“Bireysel faktörler” alt boyutunda en yüksek iki aritmetik ortalamayı alan maddeler 

“yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu” ve “yaptığım iĢin aldığım eğitime uygunluğu” 

olduğu için; öğretmenlerin kendi karakterlerini bilerek tercih ettikleri ve eğitimini 

aldıkları mesleği icra edebildiklerinden ötürü memnun oldukları ve bu 

memnuniyetin öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyini olumlu yönde etkilediği 
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söylenebilir. Ayrıca yeni nesilleri eğiterek onların yoluna ıĢık olmak gibi kutsal bir 

görevi yerine getiren öğretmenlerin toplum içinde kazandıkları saygınlık hissi de 

onları güdüleyerek iĢ doyumu düzeylerini arttırabilmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

“örgütsel iletiĢim” alt boyutunun nasıl dağıldığı Çizelge 4.16.’da sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.16.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin “Örgütsel ĠletiĢim” Alt Boyutu Madde Ortalama Puanları 

Madde No. “Örgütsel İletişim” Alt Boyutu 
Maddeleri 

Ortalama  Std. 
Sapma 

Puan 
Sıralaması 

6 Okulumdaki dostluk ve arkadaĢlık ortamı 3,80 
 

1,06 1 

8 Okulumda takım olarak çalıĢmaktan 
aldığım haz 

3,47 1,05 3 

14 Okulumda kararların ortak alınması 3,36 1,08 4 

16 Okul müdürü ve öğretmenler arasındaki 
iletiĢim 

3,66 1,09 2 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

“örgütsel iletiĢim” alt boyutu kapsamında en yüksek aritmetik ortalamaya sahip 

maddeler sırasıyla “okulumdaki dostluk ve arkadaĢlık ortamı” ( X =3,80) ve “okul 

müdürü ve öğretmenler arasındaki iletiĢim” ( X =3,66) biçimindedir. Buna karĢılık 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin “örgütsel iletiĢim” alt boyutu kapsamında en 

düĢük aritmetik ortalamaya sahip maddeler ise sırasıyla, “okulumda takım olarak 

çalıĢmaktan aldığım haz” ( X =3,47) ve “okulumda kararların ortak alınması” ( X

=3,36) olarak belirlenmiĢtir.  

“Örgütsel iletiĢim” alt boyutunda en yüksek aritmetik ortalamayı “okulumdaki 

dostluk ve arkadaĢlık ortamı” aldığı için, öğretmenlerin sevdikleri ve beraber 

çalıĢmaktan haz aldıkları iĢ arkadaĢlarıyla çalıĢmalarının onların iĢ doyumu 

düzeylerini olumlu yönde etkilediği söylenebilir. Ayrıca diğer öğretmenlerin yanı 

sıra yönetimle de iyi bir iletiĢim içinde olmak okul içinde isteklerin, sorunların ve 

bilgilerin daha kolay yayılarak çözüm yoluna da daha rahat ulaĢılmasını 

sağlayabilmektedir. 

“Örgütsel iletiĢim” alt boyutunda öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini olumsuz 

yönde etkileyen etmenlerin baĢında okulda öğretmenleri ilgilendiren kararların 

öğretmenlerle birlikte alınmaması gelmektedir. Öğretmen karar sürecinin içine 

girdiğinde alınan kararı içselleĢtirerek hemen uygulamaya geçirebilmektedir. Fakat 
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karar alma sürecine katılmayan öğretmene alınan kararın dayatılması öğretmene 

hem kendini değersiz hissettirebilmekte hem de kararı uygulamak 

istemeyebilmektedir. Bu da öğretmenin iĢinden soğumasına ya da iĢ doyumu 

düzeyinin azalmasına neden olabilmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

öğretmenlerin cinsiyetlerine göre değiĢip değiĢmediği incelenmiĢtir. Bu alt 

probleme yanıt bulabilmek için bağımsız örneklemler için t testi kullanılmıĢ, 

sonuçlar Çizelge 4.17.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.17.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılımı 

 Cinsiyet N  Ortalama Std. Sapma t p 

Örgüt İklimi, 
Çalışma Koşulları 
ve Sosyal 
Görünüm 

Erkek 144 3,72 0,74 2,602 0,010* 

Kadın 238 3,50 0,81     

Bireysel Faktörler 
Erkek 144 3,75 0,96 1,829 0,068 

Kadın 238 3,56 1,00     

Örgütsel İletişim 
Erkek 144 3,75 0,88 3,117 0,002* 

Kadın 238 3,45 0,94     

İş Doyumu 
Erkek 144 3,77 0,75 2,562 0,011* 

Kadın 238 3,56 0,81     

*p<0,05 

 

Çizelge 4.17. incelendiğinde, ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin 

iĢ doyumlarının cinsiyet değiĢkenine göre “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal 

görünüm” ve “örgütsel iletiĢim” alt boyutlarına iliĢkin puanları ve iĢ doyumları 

arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05). Ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin iĢ doyumlarının cinsiyet değiĢkenine göre “bireysel faktörler” 

alt ölçek puanları arasında ise anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0,05). 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan erkek öğretmenlerin “örgüt iklimi, çalıĢma 

koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel faktörler”, “örgütsel iletiĢim” alt boyutlarına 

iliĢkin ölçek puanları ve iĢ doyumları, kadın öğretmenlere göre daha yüksek 

bulunmuĢtur.  

Erkek öğretmenler ile kadın öğretmenler arasındaki fark en fazla “örgütsel iletiĢim” 

alt boyutunda, daha sonra sırasıyla “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal 

görünüm” alt boyutunda, iĢ doyumunda ve en son “bireysel faktörler” alt boyutunda 
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göze çarpmaktadır. Bu bulgu erkek öğretmenlerin okuldaki arkadaĢlık ortamından 

ve yöneticilerle kurulan iletiĢimden kadın öğretmenlere göre daha memnun 

oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. 

Gündüz’ün (2008) çalıĢmasında, öğretmenlerin cinsiyet grupları arasında “örgüt 

iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel faktörler” ve “örgütsel 

iletiĢim” alt boyutları ile toplam iĢ doyumları açısından anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır (p>0,05). Gündüz’ün (2008) çalıĢmasının sonucuna göre, 

öğretmenlerin kadın ya da erkek oluĢlarının onların iĢ doyumlarını etkilemediği 

anlaĢılmaktadır. Bu sonuç mevcut çalıĢmanın sonucu ile örtüĢmemektedir. 

Aynı ölçeği kullanan Öztürk (2012) ise çalıĢmasında mevcut çalıĢma ile tamamen 

ters düĢerek öğretmenlerin cinsiyet grupları arasında “örgüt iklimi, çalıĢma 

koĢulları ve sosyal görünüm” ve “örgütsel iletiĢim” alt boyutları ile toplam iĢ 

doyumları açısından anlamlı bir farklılık bulunmadığını (p>0,05), “bireysel faktörler” 

alt boyutunda ise anlamlı bir fark bulunduğunu (p<0,05) tespit etmiĢtir. Ayrıca, 

Öztürk (2012) çalıĢmasında iĢ doyumu alt boyutlarının tamamında kadın 

öğretmenlerin erkek öğretmenlerden daha yüksek düzeyde iĢ doyumuna sahip 

olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Buna karĢılık mevcut çalıĢma sonuçlarıyla uyumlu olarak Alsancak (2010), 

Sarpkaya (2000) ve ġahin’in (1999) araĢtırma bulgularına göre de öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir 

(p<0,05). Alsancak’ın (2010) iĢ doyumunun tüm alt boyutlarında erkek 

öğretmenlerin iĢ doyumunun kadın öğretmenlerin iĢ doyumundan daha yüksek 

olduğunu ortaya koyan bulguları mevcut çalıĢma ile örtüĢmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin kıdemlerine göre iĢ doyumu 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile test 

edilmiĢ ve sonuçları Çizelge 4.18.’de sunulmuĢtur. 
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Çizelge 4.18.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin  Kıdem DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılımı 

 Kıdem N Ortalama Std. 
Sapma 

F  p Anlamlı Fark 

 
Örgüt İklimi, 
Çalışma 
Koşulları ve 
Sosyal 
Görünüm 
 
 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,58 0,79 6,827 0,000* 

*6-10 ile 16-20  

*6-10 ile 21+ 

*11-15 ile 16-20  

*11-15 ile 21+ 

6-10 49 3,89 0,71     

11-15 77 3,84 0,75     

16-20 101 3,38 0,76     

21+ 124 3,47 0,79     

 
Bireysel 
Faktörler 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,85 0,96 6,175 0,000* *5 yıl ve daha az ile 16-
20 

*6-10 ile 16-20  

*6-10 ile 21+ 

*11-15 ile 16-20  

*11-15 ile 21+  

6-10 49 4,03 0,88     

11-15 77 3,86 0,97     

16-20 101 3,36 1,00     

21+ 124 3,50 0,96     

 
Örgütsel 
İletişim 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,86 0,73 7,752 0,000*  *5 yıl ve daha az ile 
16-20 

*5 yıl ve daha az ile 
21+ 

*6-10 ile 16-20  

*6-10 ile 21+ 

*11-15 ile 16-20  

*11-15 ile 21+  

6-10 49 3,97 0,82     

11-15 77 3,79 0,90     

16-20 101 3,29 0,96     

21+ 124 3,42 0,89     

 
İş Doyumu 

5 yıl ve 
daha az 

31 3,72 0,74 7,744 0,000* *6-10 ile 16-20  

*6-10 ile 21+ 

*11-15 ile 16-20  

*11-15 ile 21+  

6-10 49 4,00 0,69     

11-15 77 3,87 0,74     

16-20 101 3,42 0,80     

21+ 124 3,51 0,79     

*p<0,05 

 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin kıdemlerine göre “örgüt 

iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel faktörler”, “örgütsel iletiĢim” 

puanları ve iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05).  

Çizelge 4.18. incelendiğinde görüldüğü gibi, “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve 

sosyal görünüm” algısı meslekteki kıdemi 16-20 yıl ve 21 yıl üstü olan 

öğretmenlerde, mesleki kıdemi 6-10 yıl ve 11-15 yıl olan öğretmenlere göre 

anlamlı derecede daha düĢüktür. Yani meslekte daha yeni olan öğretmenlerin iĢ 

doyumları ile ilgili olarak “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt 

boyutundaki algıları meslekteki kıdemi 16 yıl ve üstü öğretmenlere göre daha 

yüksektir. Diğer bir değiĢle, meslekte yeni olan öğretmenlerin çalıĢtıkları okulların 

iklimi, çalıĢma koĢulları ve okul içindeki sosyal iliĢkiler ile ilintili olarak iĢ doyumu 

düzeyleri, kıdemli öğretmenlere kıyasla daha yüksektir.  
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“Örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” algısı meslekteki kıdemi 6-10 

yıl olan öğretmenlerde en yüksek iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 11-15 yıl 

olan öğretmenler, 5 yıl ve daha az olan öğretmenler,  21 yıl ve üstü olan 

öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-20 yıl olan öğretmenler takip 

etmektedir.  

Öztürk’ün (2012) çalıĢmasında, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre iĢ 

doyumunun “örgütsel iletiĢim” alt boyutu kapsamındaki algıları açısından anlamlı 

bir fark olmadığı görülmektedir (p>0,05). Buna karĢın, öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerine göre “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel 

faktörler” ve iĢ doyumları açısından anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur (p<0,05).  

Öztürk (2012) çalıĢmasında, “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” 

algısının meslekteki kıdemi 1-9 yıl olan öğretmenlerde, meslekteki kıdemi 10-19 yıl 

olan öğretmenlere göre daha düĢük olduğunu tespit etmiĢtir. Meslekte yeni olan 

öğretmenlerin “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu ile ilgili 

beklentilerinin daha kıdemli öğretmenlere göre daha fazla olması, mesleğin ilk 

yıllarındaki zor çalıĢma koĢulları ve sosyal ortama adapte olamama gibi sorunlar 

nedeniyle bu kıdeme sahip öğretmenlerin düĢük düzeyde iĢ doyumu sağladıklarını 

ortaya koymuĢtur.  

Gündüz’ün (2008) çalıĢmasında ise, mevcut çalıĢmanın ve Öztürk’ün (2012) 

çalıĢmasının aksine öğretmenlerin kıdemlerine göre iĢ doyumlarının “örgüt iklimi, 

çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu kapsamındaki algıları açısından 

anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir (p>0,05). 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumlarının “bireysel 

faktörler” alt boyutu ile ilgili algıları mesleki kıdemi 5 yıl ve daha az olan 

öğretmenlerde,  mesleki kıdemi 16-20 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı derecede 

daha yüksektir. Aynı zamanda mesleki kıdemi 6-10 ve 11-15 yıl olan öğretmenlerin 

iĢ doyumlarının “bireysel faktörler” alt boyutu ile ilgili algıları mesleki kıdemi 16-20 

yıl ve 21 yıl üstü olan öğretmenlere göre anlamlı derecede daha yüksektir. Diğer 

bir deyiĢle, öğretmenlerin mesleklerinin ilk yıllarında okullarına karĢı bağlılık hisleri, 

okullarının kendilerine kazandırdıklarını düĢündükleri saygınlık ve baĢarı hissi, 

diğer insanlara faydalı olma düĢüncesi daha baskındır. Zaman içinde kıdemi artan 
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öğretmenin beklentileri de artmakta ve karĢılanamayan beklentiler yüzünden iĢ 

doyumu düzeyleri azalmaktadır. 

“Bireysel faktörler” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en yüksek 

iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 11-15 yıl olan öğretmenler, 5 yıl ve daha az 

olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-

20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 

Öztürk’ün (2012) çalıĢmasında, mesleki kıdemi 1-9 yıl olan öğretmenlerin iĢ 

doyumları ile ilgili olarak “bireysel faktörler” alt boyutuna iliĢkin algılarının 

meslekteki kıdemi 10-19 yıl olan öğretmenlere göre daha düĢük olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Bu farklılık da meslekte 1-9 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin bireysel 

beklentilerinin daha kıdemli öğretmenlere göre daha fazla olması ve bu nedenle 

doyuma ulaĢamadıkları Ģeklinde yorumlanmıĢtır. 

Gündüz’ün (2008) çalıĢmasında da mevcut çalıĢmada olduğu gibi öğretmenlerin 

kıdemlerine göre iĢ doyumları ile ilgili olarak “bireysel faktörler” alt boyutu 

kapsamındaki algıları açısından anlamlı bir fark olduğu görülmektedir (p<0,05). 

Mesleki kıdemi 1-5, 6-10 ve 11-15 yıl olan öğretmenlerin “bireysel faktörler” ile ilgili 

algıları mesleki kıdemi 16 yıl ve üzeri olan öğretmenlere göre daha düĢüktür. 

Bunun nedeni mesleki kıdemi fazla olan öğretmenlerin mesleğinin baĢlarında olan 

öğretmenlere göre okullarına daha bağlı olmaları, insanlara daha faydalı 

olduklarını düĢünmeleri, kendilerini daha baĢarılı ve saygın görmeleri olabilir. 

ĠĢ doyumunun “örgütsel iletiĢim” alt boyutu incelendiğinde, meslekteki kıdemi 16-

20 yıl ve 21 yıl üstü olan öğretmenlerin, mesleki kıdemi 5 yıl ve daha az, 6-10 yıl, 

11-15 yıl olan öğretmenlere göre bu alt boyuta dair algılarının anlamlı derecede 

daha düĢük olduğu görülmektedir. Yani meslekte daha yeni olan öğretmenlerin iĢ 

doyumları ile ilgili olarak “örgütsel iletiĢim” alt boyutundaki algıları meslekteki 

kıdemi 16 yıl ve üstü öğretmenlere göre daha yüksektir. Diğer bir değiĢle, 

meslekte daha kıdemli olan öğretmenlerin okullarındaki dostluk, arkadaĢlık ortamı 

ve yöneticilerle iletiĢim gibi konulardaki beklentilerinin meslekte yeni olan 

öğretmenlere göre daha yüksektir. 

“Örgütsel iletiĢim” algısı meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en yüksek 

iken onları sırasıyla meslekteki kıdemi 5 yıl ve daha az olan öğretmenler, 11-15 yıl 
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olan öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-

20 yıl olan öğretmenler takip etmektedir. 

Mevcut çalıĢmadan farklı olarak, Öztürk’ün (2012) çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ 

doyumları ile ilgili olarak “örgütsel iletiĢim” alt boyutundaki görüĢlerinin 

öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre değiĢmediği belirlenmiĢtir (p>0,05). Buna 

karĢılık mevcut çalıĢmada olduğu gibi Gündüz’ün (2008) çalıĢmasında da 

öğretmenlerinin iĢ doyumunun “örgütsel iletiĢim” alt boyutu ile ilgili görüĢleri 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (p<0,05). 

Gündüz’ün (2008) çalıĢmasında mesleki kıdem arttıkça öğretmenlerin “örgütsel 

iletiĢim”  algılarının da arttığı belirtilmiĢtir. Bunun nedeni olarak da aynı okulda 10 

ve üzeri yıl çalıĢan öğretmenlerin, bu uzun yıllar içerisinde okuldaki yöneticileri ve 

arkadaĢlarıyla daha samimi iliĢkiler kurmuĢ olmalarından kaynaklanabileceği 

ortaya atılmıĢtır. 

Öğretmenlerin toplam iĢ doyumları ele alındığında,  meslekteki kıdemi 16-20 yıl ve 

21 yıl üstü olan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin, mesleki kıdemi 6-10 yıl ve 

11-15 yıl olan öğretmenlere göre anlamlı derecede daha düĢük olduğu 

görülmektedir. Yani meslekte daha yeni olan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

meslekteki kıdemi 16 yıl ve üstü öğretmenlere göre daha yüksektir. Bu durum 

öğretmenlik mesleğinin ilk yıllarında yeni mezunların meslek ile ilgili yüksek 

beklentilerinin beĢ yılın sonunda azaldığı, mesleğin kabullenildiği ve sevildiği fakat 

16 yıllık meslek hayatından sonra elde edinilen deneyimle beklentilerin tekrar 

arttığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

ĠĢ doyumu meslekteki kıdemi 6-10 yıl olan öğretmenlerde en yüksek iken onları 

sırasıyla meslekteki kıdemi 11-15 yıl olan öğretmenler, 5 yıl ve daha az olan 

öğretmenler, 21 yıl ve üstü olan öğretmenler ve en son meslekteki kıdemi 16-20 yıl 

olan öğretmenler takip etmektedir. 

Öztürk (2012) çalıĢmasında; 10-19 yıllık kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ 

doyumunun  “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel faktörler” 

ve “örgütsel iletiĢim” olmak üzere tüm alt boyutlarında diğer kıdem gruplarına 

sahip öğretmenlere göre daha yüksek iĢ doyum düzeyine sahip olduklarını tespit 

etmiĢtir. Bu bulguya göre 10-19 yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin 

mesleklerinden elde ettikleri haz diğer kıdem gruplarındaki öğretmenlere göre 
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daha fazladır. Fakat mevcut çalıĢmanın bulgularına göre, 6-10 yıllık mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ doyumunun tüm alt boyutlarında diğer kıdem 

gruplarına sahip öğretmenlere göre daha yüksek iĢ doyum düzeyine sahip 

oldukları bulunmuĢtur. Bunun nedeni öğretmenlerin meslekteki beĢ yılın sonunda 

karĢılanamayan yüksek beklentileri nedeniyle ilk baĢtaki idealist tavırlarından 

vazgeçtikleri, okul Ģartlarının ve olumsuzlukların öğretmenler tarafından 

kanıksandığı ve beklentilerin azalması ile iĢ doyumu düzeylerinde bir artıĢ 

saptandığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

Çardak (2002), Ekinci (2006) ve DaĢdan’ın (2008) çalıĢmalarında mevcut 

çalıĢmadan farklı olarak, kıdem değiĢkeni ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Buna karĢılık mevcut çalıĢmada 

olduğu gibi Sarpkaya (2000), Alsancak (2010), Dündar (2011) ve Kılıç’ın (2011) 

çalıĢmalarında da kıdem değiĢkeni ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin branĢlarına göre iĢ doyumu 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile test 

edilmiĢ ve sonuçları Çizelge 4.19.’da sunulmuĢtur. 
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Çizelge 4.19.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin BranĢ DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılımı 

 Branş N Ortalama Std. 
Sapma 

F  p Anlamlı Fark 

 
 
 
 
Örgüt İklimi, 
Çalışma 
Koşulları ve 
Sosyal 
Görünüm 
 
 

Matematik 67 3,63 0,77 

1,210 0,304 

 

 

 

 

 

Yok 

Fen 
Bilimleri 

85 3,56 0,80 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,49 0,75 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,74 0,83 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,46 0,95 

Yabancı 
Dil 

54 3,72 0,66 

 
 
 
 
 
 
Bireysel 
Faktörler 

Matematik 67 3,66 1,06 

1,304 0,262 

 
 
 
 
 
 

Yok 
 

 
 
 
 
 

Fen 
Bilimleri 

85 3,63 0,95 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,50 0,93 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,87 1,01 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,47 1,13 

Yabancı 
Dil 

54 3,78 0,88 

 
 
 
 
 
 
Örgütsel İletişim 

Matematik 67 3,66 0,96 

1,492 0,191 

 

 

 

 

 

Yok 

Fen 
Bilimleri 

85 3,63 0,81 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,38 0,92 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,55 1,08 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,44 1,04 

Yabancı 
Dil 

54 3,74 0,82 

 
 
 
 
 
 
İş Doyumu 

Matematik 67 3,70 0,81 

1,415 0,218 

 

 

 

 

 

Yok 

Fen 
Bilimleri 

85 3,65 0,75 

Sosyal 
Bilimler 

87 3,52 0,74 

Uygulamalı 
Bilimler 

39 3,76 0,87 

Türk Dili ve 
Edebiyatı 

50 3,48 0,97 

Yabancı 
Dil 

54 3,79 0,66 

*p<0,05 
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Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin branĢlarına göre “örgüt 

iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel faktörler”, “örgütsel iletiĢim” 

puanları ve iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0,05). 

Çizelge 4.19. incelendiğinde görüldüğü gibi, “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve 

sosyal görünüm” algısı uygulamalı bilimler öğretmenlerinde en yüksek iken onları 

sırasıyla yabancı dil, matematik, fen bilimleri, sosyal bilimler ve Türk dili ve 

edebiyatı öğretmenleri takip etmektedir. 

“Bireysel faktörler” algısı uygulamalı bilimler dersi öğretmenlerinde en yüksek iken 

onları sırasıyla yabancı dil, matematik, fen bilimleri, sosyal bilimler ve Türk dili ve 

edebiyatı öğretmenleri takip etmektedir. 

ĠĢ doyumunun “örgütsel iletiĢim” alt boyutu incelendiğinde; “örgütsel iletiĢim” 

algısının yabancı dil dersi öğretmenlerinde en yüksek iken onları sırasıyla 

matematik, fen bilimleri, uygulamalı bilimler, Türk dili ve edebiyatı ve sosyal 

bilimler dersi öğretmenlerinin takip ettiği görülmektedir. 

Toplam iĢ doyumu yabancı dil dersi öğretmenlerinde en yüksek iken onları 

sırasıyla uygulamalı bilimler, matematik, fen bilimleri, sosyal bilimler ve Türk dili ve 

edebiyatı dersi öğretmenleri takip etmektedir. 

Bu çalıĢmada olduğu gibi Çardak da (2002) çalıĢmasında branĢ değiĢkeni ile 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulamamıĢtır 

(p>0.05). Uyan (2002) ise çalıĢmasında mevcut çalıĢmadan farklı olarak branĢ 

değiĢkeni ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulmuĢtur (p<0,05).  

Uyan (2002) çalıĢmasında fen-matematik grubu öğretmenlerinin iĢ doyumlarını en 

yüksek, resim-müzik grubu öğretmenlerinin iĢ doyumlarını ise en düĢük bulmuĢtur. 

Bu bulgu, toplum içinde fen bilimleri derslerinin diğer derslere göre daha önemli 

görülmesi nedeniyle fen bilimleri dersleri öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeylerinin 

diğer branĢ öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeylerinden daha yüksek olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okulların 

statülerine göre iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadığı 

bağımsız örneklemler için t-testi ile test edilmiĢ ve sonuçları Çizelge 4.20.’de 

sunulmuĢtur. 
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Çizelge 4.20.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 
Düzeylerinin Okul Statüsü DeğiĢkenine Göre Puanlarının Dağılımı 

 Okul 
Statüsü 

N  Ortalama Std. Sapma t p 

Örgüt İklimi, 
Çalışma Koşulları 
ve Sosyal 
Görünüm 

Resmi 272 3,38 0,75 -8,822 0,000* 

Özel 110 4,09 0,63     

Bireysel Faktörler 
Resmi 272 3,37 0,96 -8,971 0,000* 

Özel 110 4,28 0,75     

Örgütsel İletişim 
Resmi 272 3,30 0,90 -9,655 0,000* 

Özel 110 4,21 0,63     

İş Doyumu 
Resmi 272 3,41 0,76 -9,907 0,000* 

Özel 110 4,20 0,56     

*p<0,05 

 

Çizelge 4.20. incelendiğinde de görüldüğü gibi, ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okulların statülerine göre “örgüt iklimi, 

çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel faktörler”, “örgütsel iletiĢim” 

puanları ve iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05).  

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin “örgüt iklimi, çalıĢma 

koĢulları ve sosyal görünüm”, “bireysel faktörler”, “örgütsel iletiĢim” alt boyutlarına 

iliĢkin puanları ve iĢ doyumu düzeyleri resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlere göre daha yüksek bulunmuĢtur.  

Resmi ve özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerine dair alt boyut ortalamaları arasındaki fark “bireysel faktörler” ve 

“örgütsel iletiĢim” alt boyutlarında en yüksek iken onları sırasıyla toplam iĢ doyumu 

ve “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu takip etmektedir. 

Özel okul öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeylerinin resmi okul öğretmenlerine göre 

daha yüksek olma nedenlerinden bazıları özel okul öğretmenlerinin okullarının 

kendilerine kazandırdığını düĢündükleri saygınlık ve baĢarı hissinin yanında takım 

olarak çalıĢmaktan haz almaları olabilir. 

Sönmezer ve Eryaman’ın (2008) çalıĢmasında da bu çalıĢmada olduğu gibi, özel 

okullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri resmi okullarda görev 

yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerine göre daha yüksek bulunmuĢtur. Her 

iki araĢtırma bulgularına göre de, özel okullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri her bir alt boyutta resmi okullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ 
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doyumu düzeylerine göre anlamlı derecede daha olumludur. Bu nedenle, eğitimin 

kalitesini arttırmak için resmi okullarda görev yapan öğretmenlerin de iĢ doyumu 

düzeylerinin arttırılması için çaba harcanmalıdır. 

Mevcut çalıĢmanın aksine, Çarıkçı (2004) tarafından yapılan çalıĢmada resmi 

kurumlarda çalıĢan personellerin özel kurumlarda çalıĢan personellere göre iĢ 

doyumu düzeylerinin daha yüksek olduğu ortaya konmuĢtur.  

4.3. Resmi ve Özel Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin 
Örgütsel Ġmaj Algıları ile ĠĢ Doyumu Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

ile iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? Özel ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?   

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

ile iĢ doyumu düzeyleri arasında nasıl bir iliĢki olduğu incelenmiĢtir. Bu alt 

probleme yanıt bulabilmek için Pearson korelasyon analizi yapılmıĢ ve sonuçları 

Çizelge 4.21.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.21.: Resmi Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin 
Örgütsel Ġmaj Algıları ile ĠĢ Doyumu Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 
Puanları ve Anlamlılık Düzeyleri 

   Ortalama Std. Sapma 1 2 

1 Örgütsel İmaj 3,26 0,72 1 
 
  

2 İş Doyumu 3,41 0,76 .82  1 

*p<.05 

 

Çizelge 4.21. incelendiğinde görüldüğü gibi, resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu düzeyleri arasında pozitif 

yönlü, güçlü ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır [r = .82; p< .001]. Bu bulguya 

göre resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algıları arttıkça, iĢ doyumu düzeyleri de artmaktadır.  

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algılarına iliĢkin ölçek puanlarının ortalaması X =3,26 olarak hesaplanmıĢtır. 

Hesaplanan ortalama 2,61 – 3,40 arasında ise orta olarak değerlendirildiğinden, X
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=3.26 olan ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerine iliĢkin ölçek puanlarının ortalaması ise X =3,41 olarak hesaplanmıĢtır. 

Hesaplanan ortalama 3,41 – 4,20 arasında olduğunda yüksek olarak 

değerlendirildiğinden, X =3,41 olan ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri, 

örgütsel imaj algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, resmi 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler için yaptıkları iĢten elde 

ettikleri haz, çalıĢtıkları okulların imajından daha önemlidir.  

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algılarının ölçek alt boyutlarına göre nasıl dağıldığı Çizelge 4.22.’de verilmiĢtir. 

Çizelge 4.22.: Resmi Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin 
Örgütsel Ġmaj Algılarının Ölçek Alt Boyutlarına Göre Ortalama 
Ġstatistikleri 

 Ortalama Std. Sapma 

Hizmet Kalitesi 3,26 0,76 

Yönetim Kalitesi 3,18 0,86 

Finansal Sağlamlılık 3,19 0,78 

ÇalıĢma Ortamı 3,34 0,79 

Toplumsal Sorumluluk 3,14 0,88 

Duygusal Çekicilik 3,25 0,81 

Kurumsal Etik 3,51 0,80 

 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “hizmet kalitesi” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,26 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” olarak 

değerlendirildiğinden, X=3,26 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “hizmet kalitesi” alt boyutuna 

iliĢkin algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “yönetim kalitesi” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,18 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” olarak 
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değerlendirildiğinden, X=3,18 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “yönetim kalitesi” alt 

boyutuna iliĢkin algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “finansal sağlamlılık” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,19 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” olarak 

değerlendirildiğinden, X=3,19 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “finansal sağlamlılık” alt 

boyutuna iliĢkin algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “çalıĢma ortamı” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,34 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” olarak 

değerlendirildiğinden, X=3,34 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “çalıĢma ortamı” alt 

boyutuna iliĢkin algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “toplumsal sorumluluk” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X

=3,14 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” 

olarak değerlendirildiğinden, X =3,14 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “toplumsal sorumluluk” 

alt boyutuna iliĢkin algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “duygusal çekicilik” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,25 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” olarak 

değerlendirildiğinden, X=3,25 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “duygusal çekicilik” alt 

boyutuna iliĢkin algılarının orta düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “kurumsal etik” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,51 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X=3,51 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 
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yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “kurumsal etik” alt boyutuna 

iliĢkin algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının imajları ile 

ilgili olarak en çok “kurumsal etik” alt boyutunu ( X =3,51) olumlu buldukları, bunu 

“çalıĢma ortamı”na ( X =3,34) dönük imaj algıları ile “hizmet kalitesi” ( X =3,26) alt 

boyutuna iliĢkin imaj algılarının izlediği anlaĢılmaktadır. Resmi ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının imajlarına iliĢkin en düĢük 

imaj algılarının ise sırasıyla örgütsel imajın “toplumsal sorumluluk” ( X =3,14), 

“yönetim kalitesi” ( X=3,18), “finansal sağlamlılık” ( X =3,19) ve “duygusal çekicilik” (

X=3,25) alt boyutlarına dönük olduğu görülmektedir. Bu bulguya göre; resmi 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajıyla 

ilgili olarak en güçlü gördükleri tarafı iç paydaĢların etik davranıĢları iken, en zayıf 

gördükleri tarafı ise okullarının topluma karĢı sorumluluklarını yeterince yerine 

getirememesidir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algısı 

ölçeği maddelerinin nasıl dağıldığı Çizelge 4.23.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.23.: Resmi Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin 
Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği Madde Ortalama Puanları 

ÖİA Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri 
 

Ortalama Std. Sapma 

Hizmet Kalitesi 

1. Bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır. 
 

3,40 0,90 

7. Bu okulda çalıĢanlar kurs, seminer 
gibi etkinliklere katılmaktadır.  

3,37 0,99 

8. Bu okulda çalıĢanların baĢarısını 
yükseltmek için önlemler alınır.  

3,15 1,08 

13. Bu okulda sanat, kültür, spor gibi 
alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapılır.  

3,48 1,16 

28. Bu okulun önemli sportif baĢarıları 
vardır.  

3,19 0,90 

29. Bu okulun eğitim malzemeleri çok 
kalitelidir.  

3,07 1,04 

30. Bu okulun kütüphanesi zengindir. 
 

3,13 1,15 

43. Bu okulda yeni düĢünceler üretilir. 
 

2,88 0,92 

Yönetim Kalitesi 

14. Bu okulda dile getirilen Ģikâyetler 
yönetimce dikkate alınır.  

        3,31 1,02 

15. Bu okulda gereksinimlerimin 
önceden düĢünüldüğünü hissederim.  

        3,03 1,06 

17. Bu okulda iĢler sistemli olarak 
yürütülür.  

        3,44 0,98 

22. Bu okulda öğrenciyi ilgilendiren 
kurallar öğrenci ile birlikte belirlenir.  

        3,11 0,90 

42. Bu okulda baĢarılı personel 
 

        3,17 0,14 
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ödüllendirilir. 

 
   

Finansal Sağlamlık 

5. Bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve 
ücretlerini düzenli olarak alırlar.  

3,83 1,12 

34. Bu okul eğitim sektöründe önde gelen 
bir okuldur.  

3,19 0,91 

35. Bu okulun eğitim alanında lider 
olduğuna inanıyorum.  

3,36 1,27 

36. Bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten 
memnundur.  

2,82 0,74 

37. Bu okul ekonomik açıdan güçlüdür. 
 

3,08 0,90 

Çalışma Ortamı 

2. Bu okulda çalıĢanlar arasında iĢ 
bölümü vardır.  

3,29 0,82 

6. Bu okulda çalıĢanlar arasında bir ekip 
ruhu vardır.  

3,32 0,80 

9. Bu okul temiz ve bakımlıdır. 
 

3,44 0,96 

27. Bu okulun bahçesi güzeldir. 
 

3,52 1,02 

32. Bu okulun fiziki görünümü güzeldir. 
 

3,78 0,70 

33. Bu okulun fiziki mekânlarında 
kullanılan renkler güzeldir.  

3,72 1,04 

41. Bu okulda takım çalıĢması 
desteklenir.  

3,37 0,79 

Toplumsal Sorumluluk 

10. Bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal 
projelere katılır.  

     3,32 0,75 

16. Bu okulun olanaklarından baĢka 
okullarda yararlanır.  

     3,08 0,98 

25. Bu okul çevreye karĢı duyarlıdır. 
 

     3,49 1,08 

44. Bu okul, toplum sorunlarına çözüm 
öneren projeler üretir.  

     3,06 0,91 

Duygusal Çekicilik 

4. Bu okulda çalıĢanlar iĢten ayrılmak 
istemez.  

3,36 0,91 

11. Bu okulda değerli olduğumu 
hissediyorum.  

3,29 0,88 

18. Bu okulda kendimi yalnız hissetmem. 
 

3,11 1,02 

19. Bu okulda olmaktan piĢmanlık 
duymam.  

3,24 1,04 

23. Bu okuldan baĢarılı sporcular 
yetiĢmiĢtir.  

3,44 0,79 

24. Bu okul öğrencilerinden sanatçılar 
yetiĢmiĢtir.  

      3,12 1,06 

26. Bu okul öğrencilerine öğrenme 
coĢkusu verir.  

3,39 0,81 

31. Bu okul, sıcak atmosferi olan bir 
okuldur.  

3,52 0,86 

38. Tanıdıklarımın da bu okulda 
okumasını isterim.  

3,06 1,11 

39. Tercih Ģansım olsa hep bu okulu 
tercih ederim.  

3,17 1,09 
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Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin “hizmet 

kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu okulda 

sanat, kültür, spor gibi alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapılır” ( X =3,48) ve “bu okulda 

çalıĢanlar çok baĢarılıdır” ( X =3,40) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okulda 

yeni düĢünceler üretilir” ( X=2,88) ve “bu okulun eğitim malzemeleri çok kalitelidir” (

X=3,07) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin 

“yönetim kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

okulda iĢler sistemli olara yürütülür” ( X=3,44) ve “bu okulda dile getirilen Ģikayetler 

yönetimce dikkate alınır” ( X =3,31) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okulda 

gereksinimlerimin önceden düĢünüldüğünü hissederim” ( X =3,03) ve “bu okulda 

öğrenciyi ilgilendiren kurallar öğrenci ile birlikte belirlenir” ( X =3,11) olarak 

belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin 

“finansal sağlamlılık” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla 

“bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve ücretlerini düzenli olarak alırlar” ( X =3,83) ve “bu 

okulun eğitim alanında bir lider olduğuna inanıyorum” ( X =3,36) iken, en az 

katıldıkları ifadeler ise “bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten memnundur” ( X =2,82) 

ve “bu okul ekonomik açıdan güçlüdür” ( X =3,08) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin 

“çalıĢma ortamı” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

 

40. Bu okulda baĢarılar kutlanır. 
 

3,39 0,79 

45. Bu okulda bulunmak insana mutluluk 
verir.  

3,28 1,13 

46. Bu okuldan gurur duyarım. 
 

3,42 1,06 

Kurumsal Etik 

1. Bu okulun çalıĢanları birbirlerine nazik 
davranır.  

3,61 1,01 

12. Bu okulda baĢarısı düĢük olan 
öğrencilere de saygı gösterilir.  

3,69 0,74 

20. Bu okulda ödüllendirme ve 
cezalandırmada adil davranılır.  

3,77 0,72 

21. Bu okulda öğrencilerin beklentilerine 
önem verilir.  

3,02 0,99 
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okulun fiziki görünümü güzeldir” ( X =3,78) ve “bu okulun fiziki mekanlarında 

kullanılan renkler güzeldir” ( X =3,72) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okulda 

çalıĢanlar arasında iĢbölümü vardır” ( X=3,29) ve “bu okulda çalıĢanlar arasında bir 

ekip ruhu vardır” ( X=3,32) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin 

“toplumsal sorumluluk” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla 

“bu okul çevreye karĢı duyarlıdır” ( X =3,49) ve “bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal 

projelere katılır” ( X=3,32) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okul, toplum 

sorunlarına çözüm öneren projeler üretir” ( X =3,06) ve “bu okulun olanaklarından 

baĢka okullarda yararlanır” ( X=3,08) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin 

“duygusal çekicilik” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

okul, sıcak atmosferi olan bir okuldur” ( X =3,52) ve “bu okuldan baĢarılı sporcular 

yetiĢmiĢtir” ( X=3,44) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “tanıdıklarımın da bu 

okulda okumasını isterim” ( X =3,06) ve “bu okulda kendimi yalnız hissetmem” ( X

=3,11) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin 

“kurumsal etik” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu 

okulda ödüllendirme ve cezalandırmada adil davranılır” ( X =3,77) ve “bu okulda 

baĢarısı düĢük olan öğrencilere de saygı gösterilir” ( X =3,69) iken, en az katıldıkları 

ifadeler ise “bu okulda öğrencilerin beklentilerine önem verilir” ( X =3,02) ve “bu 

okulun çalıĢanları birbirlerine nazik davranır” ( X =3,61) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler adil bir ortamda görev 

yaptıklarını, okullarında yönetim ile ilgili iĢlerin sistemli olarak yürütüldüğünü, 

okullarının çevreye karĢı duyarlı ve sıcak atmosferi olan bir okul olduğunu 

düĢünmektedirler. Bunun yanı sıra maaĢlarını düzenli olarak aldıklarını, okullarının 

fiziki koĢullarının görevlerini yerine getirmeye elveriĢli olduğunu ve okullarında 

sanat, kültür, spor gibi etkinliklere önem verildiğini belirtmektedirler. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin aldıkları ücretten 

memnun olmadıkları ve okullarını ekonomik olarak güçlü görmedikleri 
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belirlenmiĢtir. Ayrıca bu kurumlarda çalıĢan öğretmenlerin baĢarılarının 

ödüllendirilmediği, okullarında yeterince yeni düĢünce ve toplum sorunlarına 

çözüm öneren proje üretilmediği, öğrencilerin beklentilerine gereken önemin 

verilmediği söylenebilmektedir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin ölçek alt boyutlarına göre nasıl dağıldığı Çizelge 4.24.’de verilmiĢtir. 

Çizelge 4.24.: Resmi Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ 
Doyumu Düzeylerinin Ölçek Alt Boyutlarına Göre Ortalama 
Ġstatistikleri 

 Ortalama Std. Sapma 

Örgüt Ġklimi, ÇalıĢma KoĢulları ve Sosyal Görünüm 3,38 0,75 

Bireysel Faktörler 3,37 0,96 

Örgütsel ĠletiĢim 3,30 0,90 

 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

ile ilgili “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutuna iliĢkin 

aritmetik ortalaması X=3,38 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 

3,39 arasında ise “orta” olarak değerlendirildiğinden, X =3,38 ortalama için resmi 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin “örgüt iklimi, çalıĢma 

koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutuna iliĢkin iĢ doyumlarının orta düzeyde 

olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

ile ilgili “bireysel faktörler” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,37 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” olarak 

değerlendirildiğinden, X=3,37 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin “bireysel faktörler” alt boyutuna iliĢkin iĢ doyumlarının orta 

düzeyde olduğu söylenebilir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

ile ilgili “örgütsel iletiĢim” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,30 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 2,60 – 3,39 arasında ise “orta” olarak 

değerlendirildiğinden, X=3,30 ortalama için resmi ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin “örgütsel iletiĢim” alt boyutuna iliĢkin iĢ doyumlarının orta 

düzeyde olduğu söylenebilir. 
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Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler iĢ doyumu düzeyleri ile 

ilgili “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutundaki ifadelere X

=3,38 ortalama ile ilk sırada katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bunu, ikinci sırada X =3,37 

aritmetik ortalama ile iĢ doyumu ölçeğinin “bireysel faktörler” altı boyutu, üçüncü 

sırada ise X=3,30 aritmetik ortalama ile “örgütsel iletiĢim” alt boyutu izlemektedir. 

Bu bulguya göre; resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri ile ilgili olarak en güçlü gördükleri yönleri örgütlerinin iklimi, 

çalıĢma koĢulları ve sosyal görünümü, en zayıf gördükleri yönleri ise örgüt içi 

iletiĢimdeki yetersizlikleridir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu ölçeği 

maddelerinin nasıl dağıldığı Çizelge 4.25.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.25.: Resmi Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ 
Doyumu Ölçeği Madde Ortalama Puanları 

İD Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri 
 

Ortalama Std. Sapma 

Örgüt İklimi, Çalışma 
Koşulları ve Sosyal 
Görünüm 

1. Okulumda yetenek ve bilgilerimi 
uygulama olanağım 

 3,50 0,97 

2. Okulumda teknolojinin kullanımı  3,48 1,19 

3. Okulumda iĢimi yaparken bana 
tanınan özgürlük 

 3,49 1,02 

4. Okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, 
aydınlatma, havalandırma, vb.) 

 3,60 1,17 

5. Okulumdaki günlük çalıĢma saatleri  3,56 0,94 

7. Okulumda öğretmen performansının 
ödüllendirilmesi 

 2,91 1,01 

12. Okulumun bana verdiği hedeflerimi 
gerçekleĢtirme fırsatı 

 3,33 1,00 

15. Okuluma gidiĢ geliĢlerimin kolaylığı  3,42 0,93 

17. Okulun amaçlarının öğretmenler 
tarafından bilinmesi 

 3,32 0,96 

Bireysel Faktörler 

9. Okuluma karĢı bağlılık hissim  3,95 1,02 

10. Okulumun bana kazandırdığı 
saygınlık hissi 

 3,38 0,88 

11. Okulumun bana insanlara faydalı 
olma imkanı vermesi 

 3,82 0,82 

13. Okulumda yaptığım iĢ karĢılığında 
duyduğum baĢarı hissi 

 3,31 1,04 

18. Yaptığım iĢin aldığım eğitime 
uygunluğu 

 3,77 0,83 

19. Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu  3,58 0,86 

Örgütsel İletişim 

6. Okulumdaki dostluk ve arkadaĢlık ortamı   3,60  1,06 

8. Okulumda takım olarak çalıĢmaktan 
aldığım haz 

  3,27  0,98 

14. Okulumda kararların ortak alınması   3,46  0,89 

16. Okul müdürü ve öğretmenler   3,16  1,01 
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arasındaki iletiĢim 

 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ĠD ölçeğinin “örgüt 

iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu kapsamında en çok 

katıldıkları ifadeler sırasıyla “okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, aydınlatma, 

havalandırma, vb.)” ( X =3,60) ve “okulumdaki günlük çalıĢma saatleri” ( X =3,56) 

iken, en az katıldıkları ifadeler ise “okulumda öğretmen performansının 

ödüllendirilmesi” ( X =2,91) ve “okulun amaçlarının öğretmenler tarafından 

bilinmesi” ( X=3,32) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ĠD ölçeğinin “bireysel 

faktörler” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “okuluma 

karĢı bağlılık hissim” ( X=3,95) ve “okulumun bana insanlara faydalıolma imkanı 

vermesi” ( X=3,82) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “okulumdayaptığım iĢ 

karĢılığında duyduğum baĢarı hissi” ( X =3,31) ve “okulumun bana kazandırdığı 

saygınlık hissi” ( X=3,38) olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ĠD ölçeğinin “örgütsel 

iletiĢim” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “okulumdaki 

dostluk ve arkadaĢlık ortamı” ( X=3,60) ve “okulumda kararların ortak alınması” ( X

=3,46) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “okul müdürü ve öğretmenler arasındaki 

iletiĢim” ( X=3,16) ve “okulumda takım olarak çalıĢmaktan aldığım haz” ( X =3,27) 

olarak belirlenmiĢtir. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler okullarının fiziki 

koĢullarından, günlük çalıĢma saatlerinden, okullarındaki dostluk ve arkadaĢlık 

ortamından, okula karĢı duygusal bağlılıklarından ve baĢka insanlara faydalı olma 

Ģansına sahip olduklarından dolayı memnundurlar. Öğretmenlerin okulları ile ilgili 

olarak hoĢlarına gitmeyen durum ise yöneticiler ve öğretmenler arasındaki 

iletiĢimin yetersiz olması, öğretmen performansının yeterince ödüllendirilmemesi 

ve öğretmenlere yaptıkları iĢ karĢılığında baĢarılı olduklarının gereğince 

hissettirilmemesidir.   

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile 

iĢ doyumu düzeyleri arasında nasıl bir iliĢki olduğu incelenmiĢtir. Bu alt probleme 
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yanıt bulabilmek için Pearson korelasyon analizi yapılmıĢ ve sonuçları Çizelge 

4.26.’da sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.26.: Özel Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel 
Ġmaj Algıları ile ĠĢ Doyumu Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki Puanları ve 
Anlamlılık Düzeyleri 

   Ortalama Std. Sapma 1 2 

1 Örgütsel İmaj 4,19 0,55 1 
 
  

2 İş Doyumu 4,20 0,56 .81 1 

*p<.05 

 

Çizelge 4.26. incelendiğinde görüldüğü gibi, özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu düzeyleri arasında pozitif 

yönlü, güçlü ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki vardır [r = .81; p< .001]. Bu bulguya 

göre özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algıları arttıkça, iĢ doyumu düzeyleri de artmaktadır.  

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel imaj 

algılarına iliĢkin ölçek puanlarının ortalaması X =4,19 olarak hesaplanmıĢtır. 

Hesaplanan ortalama 3,41 – 4,20 arasında ise yüksek olarak 

değerlendirildiğinden, X=4,19 olan ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerine iliĢkin ölçek puanlarının ortalaması ise X =4,20 olarak hesaplanmıĢtır. 

Hesaplanan ortalama 3,41 – 4,20 arasında olduğunda yüksek olarak 

değerlendirildiğinden, X=4,20 olan ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumları, örgütsel 

imaj algılarına göre nispeten daha yüksek bulunmuĢtur. Yani özel ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenler için de yaptıkları iĢten elde ettikleri haz, 

çalıĢtıkları okulların imajından daha önemlidir.  

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

ölçek alt boyutlarına göre nasıl dağıldığı Çizelge 4.27.’de verilmiĢtir. 
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Çizelge 4.27.: Özel Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel 
Ġmaj Algılarının Ölçek Alt Boyutlarına Göre Ortalama Ġstatistikleri 

 Ortalama Std. Sapma 

Hizmet Kalitesi 4,23 0,55 

Yönetim Kalitesi 3,95 0,81 

Finansal Sağlamlılık 4,34 0,60 

ÇalıĢma Ortamı 4,20 0,60 

Toplumsal Sorumluluk 4,10 0,71 

Duygusal Çekicilik 4,24 0,61 

Kurumsal Etik 4,16 0,57 

 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “hizmet kalitesi” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =4,23 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 4,20 – 5,00 arasında ise “çok yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =4,23 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “hizmet kalitesi” alt boyutuna 

iliĢkin algılarının çok yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “yönetim kalitesi” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =3,95 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” 

olarak değerlendirildiğinden, X=3,95 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “yönetim kalitesi” alt 

boyutuna iliĢkin algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “finansal sağlamlılık” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =4,34 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 4,20 – 5,00 arasında ise “çok yüksek” 

olarak değerlendirildiğinden, X=4,34 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “finansal sağlamlılık” 

alt boyutuna iliĢkin algılarının çok yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “çalıĢma ortamı” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =4,20 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 4,20 – 5,00 arasında ise “çok yüksek” 

olarak değerlendirildiğinden, X=4,20 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında 
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görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “çalıĢma ortamı” alt 

boyutuna iliĢkin algılarının çok yüksek söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “toplumsal sorumluluk” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X

=4,10 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise 

“yüksek” olarak değerlendirildiğinden, X =4,10 ortalama için özel ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili 

“toplumsal sorumluluk” alt boyutuna iliĢkin algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “duygusal çekicilik” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =4,24 

olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 4,20 – 5,00 arasında ise “çok yüksek” 

olarak değerlendirildiğinden, X=4,24 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “duygusal çekicilik” alt 

boyutuna iliĢkin algılarının çok yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel 

imajı ile ilgili “kurumsal etik” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =4,16 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 arasında ise “yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =4,16 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarının örgütsel imajı ile ilgili “kurumsal etik” alt boyutuna 

iliĢkin algılarının yüksek olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının imajları ile 

ilgili olarak en çok “finansal sağlamlılık” alt boyutunu ( X =4,34) olumlu buldukları, 

bunu “duygusal çekicilik” ( X =4,24) alt boyutuna dönük imaj algıları ile “hizmet 

kalitesi” ( X=4,23) alt boyutuna iliĢkin imaj algılarının izlediği anlaĢılmaktadır. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının imajlarına 

iliĢkin en düĢük imaj algılarının ise sırasıyla örgütsel imajın “yönetim kalitesi” ( X

=3,95), “toplumsal sorumluluk” ( X =4,10), “kurumsal etik” ( X =4,16) ve “çalıĢma 

ortamı” ( X=4,20) alt boyutlarına dönük olduğu görülmektedir. Bu bulguya 

dayanarak; özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının 

örgütsel imajıyla ilgili olarak en güçlü gördükleri yönünün okulun ekonomik gücü, 

en zayıf gördükleri yönünün ise yönetim Ģekli olduğu söylenebilir. 
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Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algısı 

ölçeği maddelerinin nasıl dağıldığı Çizelge 4.28.’de sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.28.: Özel Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel 
Ġmaj Algısı Ölçeği Madde Ortalama Puanları 

ÖİA Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri 
 

Ortalama Std. Sapma 

Hizmet Kalitesi 

1. Bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır. 
 

4,05 0,50 

7. Bu okulda çalıĢanlar kurs, seminer 
gibi etkinliklere katılmaktadır.  

3,97 0,59 

8. Bu okulda çalıĢanların baĢarısını 
yükseltmek için önlemler alınır.  

3,75 0,68 

13. Bu okulda sanat, kültür, spor gibi 
alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapılır.  

4,18 0,76 

28. Bu okulun önemli sportif baĢarıları 
vardır.  

3,79 0,40 

29. Bu okulun eğitim malzemeleri çok 
kalitelidir.  

4,17 0,54 

30. Bu okulun kütüphanesi zengindir. 
 

3,73 0,45 

43. Bu okulda yeni düĢünceler üretilir. 
 

3,88 0,84 

Yönetim Kalitesi 

14. Bu okulda dile getirilen Ģikâyetler 
yönetimce dikkate alınır.  

        3,81        0,72 

15. Bu okulda gereksinimlerimin 
önceden düĢünüldüğünü hissederim.  

        3,73        0,76 

17. Bu okulda iĢler sistemli olarak 
yürütülür.  

        4,14 0,98 

22. Bu okulda öğrenciyi ilgilendiren 
kurallar öğrenci ile birlikte belirlenir.  

        3,94 0,90 

42. Bu okulda baĢarılı personel 
ödüllendirilir.  

        3,87 0,94 

 

Finansal Sağlamlık 

5. Bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve 
ücretlerini düzenli olarak alırlar.  

4,02 0,92 

34. Bu okul eğitim sektöründe önde gelen 
bir okuldur.  

3,87 0,61 

35. Bu okulun eğitim alanında lider 
olduğuna inanıyorum.  

4,18 0,87 

36. Bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten 
memnundur.  

3,99 0,34 

37. Bu okul ekonomik açıdan güçlüdür. 
 

4,38 0,90 

Çalışma Ortamı 

2. Bu okulda çalıĢanlar arasında iĢ 
bölümü vardır.  

3,92 0,82 

6. Bu okulda çalıĢanlar arasında bir ekip 
ruhu vardır.  

3,79 0,60 

9. Bu okul temiz ve bakımlıdır. 
 

4,04 0,76 

27. Bu okulun bahçesi güzeldir. 
 

4,12 0,62 

32. Bu okulun fiziki görünümü güzeldir. 
 

4,38 0,70 

33. Bu okulun fiziki mekânlarında 
kullanılan renkler güzeldir.  

4,32 0,64 

41. Bu okulda takım çalıĢması 
desteklenir.  

3,97 0,79 
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Toplumsal Sorumluluk 

10. Bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal 
projelere katılır.  

     3,92 0,75 

16. Bu okulun olanaklarından baĢka 
okullarda yararlanır.  

     3,68 0,98 

25. Bu okul çevreye karĢı duyarlıdır. 
 

     4,26 0,78 

44. Bu okul, toplum sorunlarına çözüm 
öneren projeler üretir.  

     4,09 0,91 

Duygusal Çekicilik 

4. Bu okulda çalıĢanlar iĢten ayrılmak 
istemez.  

3,96 0,61 

11. Bu okulda değerli olduğumu 
hissediyorum.  

3,89 0,58 

18. Bu okulda kendimi yalnız hissetmem. 
 

3,71 0,72 

19. Bu okulda olmaktan piĢmanlık 
duymam.  

3,84 0,84 

23. Bu okuldan baĢarılı sporcular 
yetiĢmiĢtir.  

4,14 0,39 

24. Bu okul öğrencilerinden sanatçılar 
yetiĢmiĢtir.  

      4,12 0,56 

26. Bu okul öğrencilerine öğrenme 
coĢkusu verir.  

4,39 0,71 

31. Bu okul, sıcak atmosferi olan bir 
okuldur.  

4,42 0,66 

38. Tanıdıklarımın da bu okulda 
okumasını isterim.  

4,06 0,81 

39. Tercih Ģansım olsa hep bu okulu 
tercih ederim.  

3,69 0,99 
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40. Bu okulda baĢarılar kutlanır. 
 

4,01 0,69 

45. Bu okulda bulunmak insana mutluluk 
verir.  

3,88 0,63 

46. Bu okuldan gurur duyarım. 
 

4,52 0,66 

Kurumsal Etik 

1. Bu okulun çalıĢanları birbirlerine nazik 
davranır.  

4,11 0,61 

12. Bu okulda baĢarısı düĢük olan 
öğrencilere de saygı gösterilir.  

4,09 0,54 

20. Bu okulda ödüllendirme ve 
cezalandırmada adil davranılır.  

4,02 0,52 

21. Bu okulda öğrencilerin beklentilerine 
önem verilir.  

4,27 0,59 

 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin “hizmet 

kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu okulda 

sanat, kültür, spor gibi alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapılır” ( X =4,18) ve “bu okulun 

eğitim malzemeleri çok kalitelidir” ( X =4,17) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu 

okulun kütüphanesi zengindir” ( X =3,73) ve “bu okulda çalıĢanların baĢarısını 

yükseltmek için önlemler alınır” ( X=3,75) olarak belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin “yönetim 

kalitesi” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu okulda 

öğrenciyi ilgilendiren kurallar öğrenci ile birlikte belirlenir” ( X =3,94) ve “bu okulda 

baĢarılı personel ödüllendirilir” ( X=3,87) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu 

okulda gereksinimlerimin önceden düĢünüldüğünü hissederim” ( X =3,73) ve “bu 

okulda dile getirilen Ģikayetler yönetimce dikkate alınır” ( X =3,81) olarak 

belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin “finansal 

sağlamlılık” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu okul 

ekonomik açıdan güçlüdür”  ( X =4,38) ve “bu okulun eğitim alanında bir lider 

olduğuna inanıyorum” ( X =4,18) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okul eğitim 

sektöründe önde gelen bir okuldur” ( X =3,72) ve “bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve 

ücretlerini düzenli olarak alırlar” ( X =3,75) olarak belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin “çalıĢma 

ortamı” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu okulun fiziki 

görünümü güzeldir” ( X =4,38) ve “bu okulun fiziki mekanlarında kullanılan renkler 
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güzeldir” ( X=4,32) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okulda çalıĢanlar 

arasında bir ekip ruhu vardır” ( X =3,79) ve “bu okulda çalıĢanlar arasında iĢbölümü 

vardır” ( X=3,92)  olarak belirlenmiĢtir.  

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin 

“toplumsal sorumluluk” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla 

“bu okul çevreye karĢı duyarlıdır” ( X=4,26) ve “bu okul, toplum sorunlarına çözüm 

öneren projeler üretir” ( X=4,09) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okulun 

olanaklarından baĢka okullarda yararlanır” ( X =3,68) ve “bu okul yardım faaliyeti 

gibi sosyal projelere katılır” ( X=3,92) olarak belirlenmiĢtir.  

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin “duygusal 

çekicilik” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu okuldan 

gurur duyarım” ( X=4,52) ve “bu okul, sıcak atmosferi olan bir okuldur” ( X =4,42) 

iken, en az katıldıkları ifadeler ise “tercih Ģansım olsa hep bu okulu tercih ederim” (

X=3,69) ve “bu okulda olmaktan piĢmanlık duymam” ( X =3,84) olarak belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ÖĠA ölçeğinin “kurumsal 

etik” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “bu okulda 

öğrencilerin beklentilerine önem verilir” ( X =4,27) ve “bu okulun çalıĢanları 

birbirlerine nazik davranır” ( X=4,11) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “bu okulda 

ödüllendirme ve cezalandırmada adil davranılır” ( X =4,02) ve  “bu okulda baĢarısı 

düĢük olan öğrencilere de saygı gösterilir” ( X =4,09) olarak belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler okullarını ekonomik 

açıdan güçlü görmekte, içinde bulundukları okuldan gurur duymakta, okullarının 

fiziki görünümünü beğenmekte ve çevreye karĢı duyarlı bir okul olduğunu 

düĢünmektedirler. Ayrıca okullarında; öğrencilerin beklentilerine önem verildiğini, 

öğrenciyi ilgilendiren kuralların öğrenci ile birlikte belirlendiğini ve sanat, kültür, 

spor gibi alanlarda ders dıĢı etkinlikler yapıldığını belirtmektedirler. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okullarının 

kütüphanesini zengin görmedikleri, okullarında ödüllendirme ve cezalandırma 

hususunda gereğince adil davranılmadığını düĢündükleri ve okullarının 

olanaklarını çevreleriyle yeterince paylaĢmadıkları söylenebilmektedir. 
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Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

ölçek alt boyutlarına göre nasıl dağıldığı Çizelge 4.29.’da verilmiĢtir. 

Çizelge 4.29.: Özel Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ 
Doyumu Düzeylerinin Ölçek Alt Boyutlarına Göre Ortalama 
Ġstatistikleri 

 Ortalama Std. Sapma 

Örgüt Ġklimi, ÇalıĢma KoĢulları ve Sosyal Görünüm 4,09 0,63 

Bireysel Faktörler 4,28 0,75 

Örgütsel ĠletiĢim 4,21 0,63 

 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 

ilgili “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutuna iliĢkin aritmetik 

ortalaması X=4,09 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 3,40 – 4,19 

arasında ise “yüksek” olarak değerlendirildiğinden, X =4,09 ortalama için özel 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin “örgüt iklimi, çalıĢma 

koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutuna iliĢkin iĢ doyumlarının yüksek düzeyde 

olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 

ilgili “bireysel faktörler” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =4,28 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 4,20 – 5,00 arasında ise “çok yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =4,28 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin “bireysel faktörler” alt boyutuna iliĢkin iĢ doyumlarının çok 

yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 

ilgili “örgütsel iletiĢim” alt boyutuna iliĢkin aritmetik ortalaması X =4,21 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 4,20 – 5,00 arasında ise “çok yüksek” olarak 

değerlendirildiğinden, X =4,21 ortalama için özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan öğretmenlerin “örgütsel iletiĢim” alt boyutuna iliĢkin iĢ doyumlarının çok 

yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. 

 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler iĢ doyumu düzeyleri ile 

ilgili “bireysel faktörler” alt boyutundaki ifadelere X =4,28 ortalama ile ilk sırada 
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katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bunu, ikinci sırada X =4,21 aritmetik ortalama ile iĢ 

doyumu ölçeğinin “örgütsel iletiĢim” alt boyutu, üçüncü sırada ise X =4,09 aritmetik 

ortalama ile “örgüt iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu 

izlemektedir. Bu bulguya dayanarak; özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile ilgili olarak en güçlü gördükleri yönlerinin 

kendileri ile ilgili bireysel faktörler olduğu, en zayıf gördükleri yönlerinin ise 

örgütlerinin iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünümü olduğu söylenebilir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu ölçeği 

maddelerinin nasıl dağıldığı Çizelge 4.30.’da sunulmuĢtur. 

Çizelge 4.30.: Özel Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ 
Doyumu Ölçeği Madde Ortalama Puanları 

İD Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri 
 

Ortalama Std. Sapma 

Örgüt İklimi, Çalışma 
Koşulları ve Sosyal 
Görünüm 

1. Okulumda yetenek ve bilgilerimi 
uygulama olanağım 

 4,20 0,67 

2. Okulumda teknolojinin kullanımı  4,18 0,69 

3. Okulumda iĢimi yaparken bana 
tanınan özgürlük 

 4,29 0,52 

4. Okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, 
aydınlatma, havalandırma, vb.) 

 4,30 0,77 

5. Okulumdaki günlük çalıĢma saatleri  4,26 0,54 

7. Okulumda öğretmen performansının 
ödüllendirilmesi 

 3,61 0,61 

12. Okulumun bana verdiği hedeflerimi 
gerçekleĢtirme fırsatı 

 4,03 0,70 

15. Okuluma gidiĢ geliĢlerimin kolaylığı  4,12 0,63 

17. Okulun amaçlarının öğretmenler 
tarafından bilinmesi 

 4,02 0,66 

Bireysel Faktörler 

9. Okuluma karĢı bağlılık hissim  4,35 0,92 

10. Okulumun bana kazandırdığı 
saygınlık hissi 

 4,28 0,78 

11. Okulumun bana insanlara faydalı 
olma imkanı vermesi 

 4,12 0,72 

13. Okulumda yaptığım iĢ karĢılığında 
duyduğum baĢarı hissi 

 4,41 0,94 

18. Yaptığım iĢin aldığım eğitime 
uygunluğu 

 4,47 0,83 

19. Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu  4,18 0,66 

Örgütsel İletişim 

6. Okulumdaki dostluk ve arkadaĢlık ortamı   4,30  0,76 

8. Okulumda takım olarak çalıĢmaktan 
aldığım haz 

  4,17  0,68 

14. Okulumda kararların ortak alınması   4,06  0,69 

16. Okul müdürü ve öğretmenler 
arasındaki iletiĢim 

  4,26  0,71 
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Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ĠD ölçeğinin “örgüt 

iklimi, çalıĢma koĢulları ve sosyal görünüm” alt boyutu kapsamında en çok 

katıldıkları ifadeler sırasıyla “okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, aydınlatma, 

havalandırma, vb.)” ( X=4,30) ve “okulumda iĢimi yaparken bana tanınan özgürlük” 

( X=4,29) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “okulumda öğretmen performansının 

ödüllendirilmesi” ( X =3,61) ve “okulumun bana verdiği hedeflerimi gerçekleĢtirme 

fırsatı” ( X=4,03) olarak belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ĠD ölçeğinin “bireysel 

faktörler” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “yaptığım iĢin 

aldığım eğitime uygunluğu” ( X =4,47) ve “okulumda yaptığım iĢ karĢılığında 

duyduğum baĢarı hissi” ( X =4,41) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “okulumun 

bana insanlara faydalı olma imkanı vermesi” ( X =4,12) ve “yaptığım iĢin kiĢiliğime 

uygunluğu” ( X=4,18) olarak belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin ĠD ölçeğinin “örgütsel 

iletiĢim” alt boyutu kapsamında en çok katıldıkları ifadeler sırasıyla “okulumdaki 

dostluk ve arkadaĢlık ortamı” ( X =4,30) ve “okul müdürü ve öğretmenler arasındaki 

iletiĢim” ( X=4,26) iken, en az katıldıkları ifadeler ise “okulumda kararların ortak 

alınması” ( X=4,06) ve “okulumda takım olarak çalıĢmaktan aldığım haz” ( X =4,17) 

olarak belirlenmiĢtir. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler yaptıkları iĢin aldıkları 

eğitime uygunluğundan, okullarının fiziksel koĢullarından ve okullarındaki dostluk 

ve arkadaĢlık ortamından memnundurlar. Özel ortaöğretim kurumlarında görev 

yapmakta olan öğretmenlerin performanslarının yeterince ödüllendirilmemesi ve 

okullarındaki yönetici ve öğretmenler arasındaki kopuk iletiĢim onların iĢ doyumu 

düzeyini olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

TaĢdan ve Tiryaki’nin (2008) çalıĢmasında da bu çalıĢmada olduğu gibi özel 

okullarda çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri, resmi okullarda çalıĢan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinden daha yüksek çıkmıĢtır. TaĢdan ve Tiryaki 

bu farklılığın nedenini öğretmenlerin çalıĢmakta oldukları okulun iklimine ve 

personel arası sosyal paylaĢıma bağlamıĢlardır. 
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Çelebi ve Çobanoğlu (2010) da çalıĢmalarında özel okullarda görev yapmakta 

olan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının resmi okullarda görev yapan 

öğretmenlere göre daha yüksek olduğunu bulmuĢlardır. Bu bilgiye dayanarak da 

özel okulların varlıklarını sürdürme, öğrencilerine nitelikli eğitim verme ve iĢ bulma 

olanakları konusunda resmi okullara göre bir adım önde olduklarını ortaya 

koymuĢlardır. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında çalıĢmakta olan öğretmenlerin hem iĢ doyumu 

düzeylerinin hem de örgütsel imaj algılarının özel okullarda çalıĢan 

öğretmenlerden düĢük çıkması, Türk Milli Eğitim sisteminin sorgulaması ve 

düzeltmesi gereken bir durumdur. Çünkü öğretmenlerin düĢük iĢ doyumu 

düzeyleri, baĢta öğrenci baĢarısı olmak üzere eğitim sistemi içindeki birçok konuda 

olumsuz etkiler yaratabilmektedir. 

4.4. Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algıları ile Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeylerinin Yordanması 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin anlamlı bir yordayıcısı mıdır?  

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri üzerinde anlamlı bir yordayıcı değiĢken olup 

olmadığı incelenmiĢtir. Bu alt probleme yanıt bulabilmek için çoklu regresyon 

analizi yapılmıĢ ve sonuçları Çizelge 4.31.’de sunulmuĢtur.  
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Çizelge 4.31.: Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 
Algıları ile Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeylerinin Çoklu Regresyon 
Analizi Sonuçları 

               Standartlaştırılmamış Katsayılar 
 
           B                   Std. Hata                Beta 

   
   t 

 
p 
 
 

Sabit 0,682 0,099  6,914 0,000* 

Hizmet Kalitesi -0,02 0,06 -0,02 -0,34 0,737 

Yönetim Kalitesi 0,24 0,05 0,28 5,04 0,000* 

Finansal 
Sağlamlılık 

0,07 0,04 0,08 1,73 0,084 

Çalışma Ortamı 0,11 0,06 0,12 1,98 0,049* 

Toplumsal 
Sorumluluk 

-0,05 0,05 -0,06 -1,08 0,282 

Duygusal Çekicilik 0,45 0,05 0,50 8,26 0,000* 

Kurumsal Etik 0,04 0,05 0,04 0,85 0,393 

R
2
=0,77          F=176,002          p=0,000 

 

Çizelge 4.31. incelendiğinde görüldüğü gibi,  örgütsel imaj algısının, iĢ doyumu 

değiĢkenini açıklama oranı %77’dir. ANOVA tablosunun p değeri anlamlı olduğu; 

bir baĢka deyiĢle regresyon modelinin geçerli olduğu söylenebilir (F=176,002 

p<0,05). 

Katsayılar incelendiğinde ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ 

doyumları üzerinde yönetim kalitesi, çalıĢma ortamı ve duygusal çekicilik 

değiĢkenlerinin anlamlı bir etkisinin olduğu gözlenmiĢtir (p<0,05). Bu etkiler pozitif 

yönlüdür. Bir baĢka deyiĢle öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arttıkça yönetim 

kalitesi, çalıĢma ortamı ve duygusal çekicilik algıları da artmaktadır. Ancak, iĢ 

doyumu üzerinde,  hizmet kalitesi, finansal sağlamlılık, toplumsal sorumluluk ve 

kurumsal etik değiĢkenlerinin anlamlı bir etkisi olmadığı gözlenmiĢtir (p>0,05). ĠĢ 

doyumunu etkileyen en önemli değiĢkenin duygusal çekicilik olduğu gözlenmiĢtir.  

Örgütsel imaj örgütün iç ve dıĢ paydaĢlarının örgütü nasıl değerlendirdiklerine 

iliĢkin bir kavramdır. Eğer bir çalıĢan örgütü hakkında olumlu örgütsel imaj algısına 

sahipse ve aynı zamanda örgütün kamuoyunun zihninde iyi izlenimler taĢıdığını, 
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prestijli ve saygın bir örgüt olarak tanındığını biliyor ise, çalıĢan bu örgütte çalıĢıyor 

olmaktan dolayı kendini özel ve Ģanslı hissedebilir. ÇalıĢtığı örgütün baĢarılarıyla 

ve imajıyla gurur duyan çalıĢanın örgüte olan bağlılığı, güveni ve aidiyet duygusu 

artacak ve kendisi de bu örgütü daha ileriye taĢıyabilmek ve örgütün baĢarılarının 

altına kendi imzasını atabilmek için çaba sarf edecektir. Bu durumda örgütün 

olumlu örgütsel imajı çalıĢanı güdüleyecek ve güdülenmiĢ çalıĢanın da iĢ doyumu 

düzeyi artacaktır. 

Kamuoyu nazarında olumlu örgütsel imaja sahip bir eğitim örgütünde çalıĢan 

öğretmen de, eğitim sektöründe önde gelen bir okulun öğretmeni olma 

ayrıcalığının hazzını ve saygınlığını yaĢayarak güdülenecek ve iĢini severek 

yapacaktır. Bu sayede güdülenmiĢ öğretmen, eğitimin kalitesini ve öğrenci 

baĢarılarını olumlu yönde etkileyecektir. 

Örgütsel imaj algısı ile iĢ doyumu düzeyi arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğundan, yöneticilerin de okullarının örgütsel imajını olumlu yönde 

düzenleyerek, öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini ve dolayısıyla da eğitimin 

kalitesini arttırma hususunda bazı sorumlulukları vardır. Yöneticiler, iç ve dıĢ 

paydaĢlarının örgütsel imaj algılarını belirledikten sonra, paydaĢlarına çizmek 

istediği örgütsel imaj doğrultusunda hedefler belirlemeli, planlar yapmalı, sürekli 

olarak hedeflere ne kadar yaklaĢıldığını incelemeli, baĢarının ve baĢarısızlığın 

nedenleri tespit ederek kararlı bir biçimde çizmek istediği imaja ulaĢmaya 

çalıĢmalıdır. Çizilmek istenilen örgütsel imaja ulaĢıldığında ise, yönetici bu imajı 

korumaya ve onarmaya çaba sarf etmelidir. Okulunun örgütsel imajını etkin bir 

Ģekilde yöneten yönetici okulunu alanında lider bir okul konumuna getirebilir. Bu 

sayede güdülenen çalıĢanlar da eğitimin kalitesini ve öğrencilerin baĢarılarını 

arttırabilirler. 
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5. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu bölümde, araĢtırmada elde edilen bulgulara dayalı olarak varılan sonuçlara ve 

önerilere yer verilmiĢtir. 

5.1. Sonuçlar 

AraĢtırmanın sonuçları alt baĢlıklar halinde verilmiĢtir. 

5.1.1. Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel 
Ġmaj Algıları ile Ġlgili Sonuçlar 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

genelde olumludur. Öğretmenlere göre okulları kurumsal açıdan etik, çalıĢma 

ortamı açısından olumlu ve hizmet kalitesi açısından iyidir. Öğretmenlerin okulları 

ile ilgili imaj algılarını olumsuz yönde etkileyen etmenlerin baĢında okulların 

yönetim kalitesi ve toplumsal konulara uzak oluĢları gelmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan erkek öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

kadın öğretmenlere göre yüksektir. Hem erkek hem de kadın öğretmenlere göre 

okulları kurumsal açıdan etik iken, erkek öğretmenlere göre okulları toplumsal 

sorumluluklarına karĢı duyarsız, kadın öğretmenlere göre ise okullarının yönetim 

kalitesi yetersizdir. 

Meslekte yeni olan öğretmenlerin okullarıyla ilgili imaj algıları kıdemli öğretmenlere 

göre daha yüksektir. Meslekte yeni olan öğretmenlere göre okullarının yönetim 

kalitesi düĢükken, okulları kurumsal açıdan etiktir. Kıdemli öğretmenlere göre de 

okulları kurumsal açıdan etik, çalıĢma ortamı bakımından olumlu ancak toplumsal 

sorumluluk yönünden zayıftır.  

BranĢlarına göre değerlendirildiğinde, ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

uygulamalı bilimler ve yabancı dil öğretmenlerinin örgütsel imaj algıları sosyal 

bilimler ve Türk dili ve edebiyatı öğretmenlerinin örgütsel imaj algılarından daha 

olumludur. Uygulamalı bilimler dersi öğretmenlerinin maaĢları ve okullarının 

ekonomik gücü ile ilgili beklentileri düĢükken, okullarının yönetim kalitesi ile ilgili 

yüksek beklentileri vardır. Sosyal bilimler dersi öğretmenleri ise okullarını kurumsal 

açıdan etik fakat toplumsal sorumluluk açısından yetersiz görmektedirler. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerden daha yüksektir. Özel 
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ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler okullarının yönetim kalitesini 

zayıf bulurken, okullarını finansal açıdan sağlam olarak değerlendirmektedirler. 

Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler ise okullarını toplumun 

sorunlarına karĢı ilgisiz fakat kurumsal açıdan etik olarak değerlendirmektedirler. 

5.1.2. Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ 
Doyumu Düzeyleri ile Ġlgili Sonuçlar  

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri genelde 

yüksektir. Öğretmenler bireysel faktörler açısından iĢ doyumu yaĢamaktadırlar. 

Ayrıca öğretmenlerin görev yaptıkları okulların örgütsel iklimi, çalıĢma koĢulları ve 

sosyal görünümü olumludur. Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini olumsuz yönde 

etkileyen etmenlerin baĢında örgüt içinde yaĢanan iletiĢim sorunları gelmektedir. 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan erkek öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

kadın öğretmenlere göre yüksektir. Kadın öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini 

öğretmenlerin birbirleriyle ve yönetimle iliĢkileri olumsuz yönde etkilerken, erkek 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini okullarının örgütsel iklimi, çalıĢma koĢulları ve 

sosyal görünümü olumsuz yönde etkilemektedir.  

Meslekte yeni olan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri kıdemli öğretmenlere göre 

daha yüksektir. Meslekte yeni olan öğretmenlerin okulun genel havasına, çalıĢma 

Ģartlarına ve sosyal görünümüne iliĢkin beklentileri daha fazla iken, kıdemli 

öğretmenlerin ise örgütsel iletiĢime iliĢkin beklentileri daha yüksektir. 

BranĢlarına göre değerlendirildiğinde, ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

yabancı dil ve uygulamalı bilimler dersi öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri Türk 

dili ve edebiyatı ve sosyal bilimler dersi öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeylerinden 

daha yüksektir. Hem yabancı dil hem de Türk dili ve edebiyatı dersi öğretmenleri 

en fazla bireysel faktörler alt boyutuna iliĢkin ifadelere katılmaktadırlar. 

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinden daha yüksektir. Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenler iĢ doyumu düzeyleriyle ilgili olarak okullarının örgüt iklimi, çalıĢma 

koĢulları ve sosyal görünümüne dair daha yüksek beklenti içindeyken, bireysel 

faktörler açısından iĢ doyumu yaĢadıklarını düĢünmektedirler. Resmi ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenler ise okullarının örgüt iklimi, çalıĢma 
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koĢulları ve sosyal görünümünden memnunken, örgüt içi iletiĢim ile ilgili daha 

yüksek beklenti içindedirler. 

5.1.3. Resmi ve Özel Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan 
Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj Algıları ile ĠĢ Doyumu Düzeyleri 
Arasındaki ĠliĢki ile Ġlgili Sonuçlar  

Özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin hem örgütsel imaj 

algıları hem de iĢ doyumu düzeyleri resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlere göre daha yüksektir. 

Hem resmi hem de özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri, öğretmenlerin örgütsel imaj algılarından daha yüksek 

bulunmuĢtur. 

Resmi ve özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeyleri ile örgütsel imaj algıları arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Bir baĢka 

deyiĢle ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel imaj algıları 

arttıkça iĢ doyumu düzeyleri de artmaktadır veya aynı Ģekilde örgütsel imaj algıları 

azaldıkça iĢ doyumu düzeyleri de azalmaktadır. 

5.2. Öneriler 

Bu bölümde araĢtırmanın sonuçları doğrultusunda geliĢtirilen öneriler “uygulamaya 

iliĢkin öneriler” ve “araĢtırmacılara yönelik öneriler” baĢlıkları altında ele alınmıĢtır.  

5.2.1. Uygulamaya ĠliĢkin Öneriler 

1. Okul yönetimleri, performansa dayalı olarak yapılan değerlendirme sonucuna 

göre baĢarılı öğretmenleri ödüllendirmelidir. 

2. Okulların sahip oldukları olanakları çevreleri ile ve diğer okullar ile paylaĢmaları 

sağlanmalıdır. 

3. ÇeĢitli toplumsal sorumluluk projeleri düzenlenerek okulların toplumun 

sorunlarına karĢı daha hassas olmaları sağlanmalıdır. 

4. Resmi okullarda görev yapan öğretmenlerin okullarına iliĢkin daha olumlu bir 

imaj algısına sahip olabilmeleri için, öğretmenlerin maddi olanakları 

iyileĢtirilmelidir. 
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5. Okul yöneticileri okulun iç paydaĢlarına adil bir çalıĢma ortamı yaratmalı ve iç 

paydaĢların adil bir ortamda çalıĢtıklarına dair farkındalık geliĢtirmeleri 

sağlanmalıdır. 

6. Öğretmenlik kariyer basamaklarında yükselme yönetmeliği, kıdemli 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini artıracak Ģekilde yeniden düzenlenmelidir. 

7. Okullar, okul ile ilgili alınan kararlarda öğretmenlerin de söz sahibi olabileceği 

ortamlara dönüĢtürülmelidir. 

8. Okul yöneticilerine; öğretmenlerini daha iyi yönetebilmeleri için yönetim 

kalitesinin arttırılmasına yönelik hizmet içi eğitimler düzenlenmelidir. 

9. Okul yöneticileri çeĢitli etkinlikler düzenleyerek öğretmenlerin kaynaĢmasını 

sağlamalı ve takım çalıĢmasını desteklemelidir. 

10. Okulun temizliği ve bakımı, fiziki görünümü, bahçesi ve okulda kullanılan 

renkler öğretmenleri cezp edecek Ģekilde düzenlenmelidir. 

11. Öğretmenlerin çalıĢma koĢullarını iyileĢtirecek politikalar geliĢtirilip uygulamaya 

konulmalıdır.  

12. Okulun iç paydaĢları arasındaki iliĢkiler dıĢ paydaĢların örgütsel imaj algısını 

etkileyebileceğinden, okulda iç paydaĢların birbirine karĢı saygı çerçevesinde 

davrandıkları bir atmosfer oluĢturulmalıdır. 

13. Okul yöneticilerine ve öğretmenlere örgütsel imaj oluĢturma ve örgütsel imajın 

yönetimi ile ilgili seminerler düzenlenmelidir. 

5.2.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

1. Öğretmenlerin yanı sıra yöneticileri de içine alarak örgütsel imaj algısı ile iĢ 

doyumu düzeyi arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalar yapılmalıdır. 

2. Öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmalar yapılarak öğrenci ve velilerin bu 

konulardaki görüĢleri ayrıntılı olarak incelenmelidir. 

3. Öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel imaj algıları ile iĢ doyumu düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmalar farklı eğitim kademelerinde 

uygulanmalıdır. 
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4. Yöneticilerin, öğretmenlerin, öğrencilerin ve velilerin örgütsel imaj algıları 

ölçülmeli, her bir grubun birbirleri ile ilgili algıları ve karĢılıklı beklentileri 

belirlenmelidir. 

5. Yöneticilerin ve öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri belirlenerek bunun öğrenci 

baĢarıları üzerindeki etkisi incelenmelidir. 

6. Yöneticilerin ve öğretmenlerin örgütsel imaj algılarının örgütsel sağlık, örgütsel 

bağlılık, örgütsel adalet gibi farklı boyutlar ile iliĢkisini inceleyen araĢtırmalar 

yapılmalıdır. 

7. Örgütsel imaj algısı ve iĢ doyumu ile ilgili nitel araĢtırmalar yapılarak 

öğretmenlerin, yöneticilerin, velilerin ve öğrencilerin bu konulardaki görüĢleri 

ayrıntılı olarak incelenmelidir. 
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EK 5. ÖRGÜTSEL ĠMAJ ALGISI ÖLÇEĞĠ  

Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj Algıları 

ile ĠĢ Doyumu Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Sayın meslektaĢım, 

Bu çalıĢma, “Ortaöğretim Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel Ġmaj 

Algıları ile ĠĢ Doyumu Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki” konulu Doktora Tezi için veri 

toplamayı amaçlamaktadır. Veri toplamak amacıyla değerli görüĢlerinize 

gereksinim duyulmaktadır.  

Anket formu üç bölümden oluĢmaktadır. I. Bölüm’ de kiĢisel bilgiler, II. Bölüm’ de 

örgütsel imaj algısı ölçeği ve III. Bölüm’ de iĢ doyumu ölçeği bulunmaktadır.  

AraĢtırmanın amacına ulaĢması için anket maddelerinin tümünün eksiksiz bir 

biçimde cevaplandırılması büyük önem taĢımaktadır. Anket, toplu olarak 

değerlendirileceğinden ankete adınızı yazmanıza gerek yoktur.  

Katılımcıların bu araĢtırmaya katılımları tamamen gönüllülük esasına 

dayanmaktadır. 

Ayıracağınız zaman ve değerli katkılarınız için Ģimdiden teĢekkür eder, saygılar 

sunarım. 

Banu AKBULUT 

Hacettepe Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü– EYTPE 

Doktora Öğrencisi 

e-mail: banuglky@hotmail.com   tlf: 0537 9830753 

 

 

I. Cinsiyetiniz:                       (    )Bay                        (    )Bayan 

  
 
II. Mesleki Kıdeminiz: 

 
 () 1-5 Yıl     (    ) 6-10 Yıl      (    ) 11-15 Yıl      (    ) 16-20 Yıl      (    ) 21 Yıl  ve        
                                                                                                         üzeri                                                                                           

Bölüm I: KiĢisel Bilgiler 
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III. BranĢınız: 

  

() Matematik () Fen Bilimleri   () Sosyal Bilimler(    ) Uygulamalı Bilimler 

() Türk Dili ve Edebiyatı () Yabancı Dil  Diğer (Lütfen belirtiniz)…..…….. 

Bölüm II: Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği 

Bu bölümde, okulunuzla ilgili imaj algınızın ölçülmesi amaçlanmıĢtır. Lütfen 

aĢağıdaki ifadelere iliĢkin görüĢünüzü, karĢılarındaki ölçekte size en uygun gelen 

seçeneğin altına çarpı (X) iĢareti koyarak belirtiniz. 
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1  Bu okulun çalıĢanları birbirlerine nazik 
davranır.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

2  Bu okulda çalıĢanlar arasında iĢbölümü 
vardır. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

3  Bu okulda çalıĢanlar çok baĢarılıdır. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

4  Bu okulda çalıĢanlar iĢten ayrılmak istemez. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

5  Bu okulda çalıĢanlar maaĢ ve ücretlerini 
düzenli olarak alırlar. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

6  Bu okulda çalıĢanlar arasında bir ekip ruhu 
vardır. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

7  Bu okulda çalıĢanlar kurs, seminer gibi 
etkinliklere katılmaktadır. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

8  Bu okulda çalıĢanların baĢarısını 
yükseltmek için önlemler alınır. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

9  Bu okul temiz ve bakımlıdır. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

10  Bu okul yardım faaliyeti gibi sosyal projelere 
katılır. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

11  Bu okulda değerli olduğumu hissediyorum.  ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

12  Bu okulda baĢarısı düĢük olan öğrencilere 
de saygı gösterilir.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

13  Bu okulda sanat, kültür, spor gibi alanlarda 
ders dıĢı etkinlikler yapılır.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

14  Bu okulda dile getirilen Ģikayetler yönetimce 
dikkate alınır.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

15  Bu okulda gereksinimlerimin önceden 
düĢünüldüğünü hissederim.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

16  Bu okulun olanaklarından baĢka okullar da 
yararlanır.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

17  Bu okulda iĢler sistemli olarak yürütülür.  ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

18  Bu okulda kendimi yalnız hissetmem.  ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

19  Bu okulda olmaktan piĢmanlık duymam.  ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  
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20  Bu okulda ödüllendirme ve cezalandırmada 
adil davranılır.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

21  Bu okulda öğrencilerin beklentilerine önem 
verilir.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

22  Bu okulda öğrenciyi ilgilendiren kurallar 
öğrenci ile birlikte belirlenir.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

23  Bu okuldan baĢarılı sporcular yetiĢmiĢtir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

24  Bu okul öğrencilerinden sanatçılar 
yetiĢmiĢtir.  

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

25  Bu okul, çevreye karĢı duyarlıdır.  ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

26  Bu okul öğrencilerine öğrenme coĢkusu 
verir. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

27  Bu okulun bahçesi güzeldir.  ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

28 Bu okulun önemli sportif baĢarıları vardır. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

29 Bu okulun eğitim malzemeleri çok kalitelidir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

30 Bu okulun kütüphanesi zengindir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

31 Bu okul, sıcak atmosferi olan bir okuldur. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

32 Bu okulun fiziki görünümü güzeldir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

33 Bu okulun fiziki mekanlarında kullanılan 
renkler güzeldir. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

34 Bu okul, eğitim sektöründe önde gelen bir 
okuldur. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

35 Bu okulun eğitim alanında lider olduğuna 
inanıyorum. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

36 Bu okul çalıĢanları aldıkları ücretten 
memnundur. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

37 Bu okul ekonomik açıdan güçlüdür. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

38 Tanıdıklarımın da bu okulda okumasını 
isterim. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

39 Tercih Ģansım olsa hep bu okulu tercih 
ederim. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

40 Bu okulda baĢarılar kutlanır. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

41 Bu okulda takım çalıĢması desteklenir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

42 Bu okulda baĢarılı personel ödüllendirilir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

43 Bu okulda yeni düĢünceler üretilir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

44 Bu okul, toplum sorunlarına çözüm öneren 
projeler üretir. 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

45 Bu okulda bulunmak insana mutluluk verir. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

46 Bu okuldan gurur duyarım. ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  
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EK 6. Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ  

Bölüm III: ĠĢ Doyumu Ölçeği 
 

Bu bölümde, iĢ doyumu düzeyinizin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Lütfen aĢağıdaki 

ifadelere iliĢkin görüĢünüzü, karĢılarındaki ölçekte size en uygun gelen seçeneğin 

altına çarpı (X) iĢareti koyarak belirtiniz. 

       
 

Ç
o

k
 Y

e
te

rs
iz

 (
1

) 
 

Y
e

te
rs

iz
 (

2
) 

 

N
o

rm
a

l 
(3

) 

Ġy
i 
(4

) 
 

Ç
o

k
 Ġ

y
i 
(5

) 

1  Okulumda yetenek ve bilgilerimi uygulama 
olanağım 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

2  Okulumda teknolojinin kullanımı ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

3  Okulumda iĢimi yaparken bana tanınan 
özgürlük 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

4  Okulumun fiziksel koĢulları (ısıtma, 
aydınlatma, havalandırma, vb.) 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

5  Okulumdaki günlük çalıĢma saatleri ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

6  Okulumdaki dostluk ve arkadaĢlık ortamı ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

7  Okulumda öğretmen performansının 
ödüllendirilmesi 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

8  Okulumda takım olarak çalıĢmaktan aldığım 
haz 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

9  Okuluma karĢı bağlılık hissim ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

10  Okulumun bana kazandırdığı saygınlık hissi ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

11  Okulumun bana insanlara faydalı olma 
imkanı vermesi 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

12  Okulumun bana verdiği hedeflerimi 
gerçekleĢtirme fırsatı 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

13  Okulumda yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum 
baĢarı hissi 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

14  Okulumda kararların ortak alınması ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

15  Okuluma gidiĢ geliĢlerimin kolaylığı ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

16  Okul müdürü ve öğretmenler arasındaki 
iletiĢim 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

17  Okulun amaçlarının öğretmenler tarafından 
bilinmesi 

( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

18  Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygunluğu ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

19  Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu ( )  ( )  ( )  ( )  ( )  

 

Yardımlarınız ve zaman ayırdığınız için teşekkürler. 

 



183 

EK 7. ORJĠNALLĠK RAPORU 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



184 

ÖZGEÇMĠġ 

KiĢisel Bilgiler 

Adı Soyadı Banu Akbulut 

Doğum Yeri Ankara 

Doğum Tarihi 09.06.1985 

 

Eğitim Durumu 

Lise 
Dr. Binnaz Ege – Dr. Rıdvan Ege Anadolu Lisesi, 
Ankara 

2003 

Lisans 
Ankara Üniversitesi, Fen Fakültesi, Biyoloji Bölümü, 
Ankara 

2007 

Yüksek Lisans 
Bilkent Üniversitesi, Eğitim Bilimleri Bölümü, 
Öğretmen Eğitimi Programı, Ankara 

2009 

Yabancı Dil Ġngilizce: Okuma (Çok iyi), Yazma (Çok iyi), KonuĢma (Çok iyi) 

 

ĠĢ Deneyimi 

Stajlar 

Özel Bilkent Lisesi 
Özel Bilkent Ġlköğretim Okulu 
BUPS 
TED Ankara Koleji 
Hisar Eğitim Vakfı Koleji 
ODTÜ GeliĢtirme Vakfı Koleji 
Ames High School 

2007 
2007 
2007 
2008 
2008 
2009 
2009 

Projeler Özel Bilkent Erzurum Lisesi Yaz Okulu Projesi 2008 

Çalıştığı 
Kurumlar 

TED Ankara Koleji 
Yüce Koleji 
TED Ankara Koleji 

2010-2011 
2012-2013 
2013- devam 
ediyor 

 

ĠletiĢim 

e-Posta Adresi banuglky@hotmail.com 

 

 

 


