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ÖZET 

 

Bu araĢtırmada, Psikolojik DanıĢmanların (Rehber Öğretmenlerin) mesleki doyumları 

ile kendine saygıları arasındaki iliĢkinin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, mezun olunan 

bölüm, eğitim durumu, mesleki kıdem, kurum tipi, yöneticilik yapıp yapmamak, kurum 

kademesi, okuldaki öğrenci mevcudu, danıĢma odasının olup olmaması, mesleği ile 

ilgili katıldığı seminer sayısı ve meslek dıĢı katıldığı seminer sayısı gibi çeĢitli 

değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığının incelenmesi amaçlanmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemi Ġstanbul ili Anadolu Yakası Kadıköy, Kartal ve Maltepe 

ilçelerinde ulaĢılabilen ve Milli Eğitim Bakanlığına bağlı Rehberlik AraĢtırma 

Merkezleri ve okullarda çalıĢan 297 rehber öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırma 

verileri araĢtırmacı tarafından hazırlanan ―KiĢisel Bilgi Formu‖, mesleki doyum için 

―Mesleki Doyum Ölçeği‖ ve benlik saygısı için de ―Kendine Saygı Ölçeği‖ kullanılarak 

elde edilmiĢtir. Verilerin analizi için Bağımsız Grup T Testi ve Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. Gruplar arasındaki farklılık için Post-Hoc Scheffe, 

niceliksel verilerin karĢılaĢtırılması için Kruskal Wallis H Testi ve Mann Whitney U 

Testi, mesleki doyum ve kendine saygı arasındaki iliĢkiyi incelemek için de Pearson 

Korelasyon Analizi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda rehber öğretmenlerin benlik 

saygısı ve mesleki doyumları arasındaki iliĢkinin pozitif yönde anlamlı olduğu 

görülmüĢtür. Rehber öğretmenlerin benlik saygısı ile cinsiyet, medeni durum, mezun 

olunan bölüm, eğitim durumu, çalıĢtıkları kurum, yöneticilik yapma durumu, öğrenci 

mevcudu, kurum kademesi, danıĢma odasının olup olmaması, mesleği ile ilgili katıldığı 

seminer sayısı ve meslek dıĢı katıldığı seminer sayısı gibi değiĢkenler ile arasındaki 

iliĢki anlamlı bulunmamıĢtır. Mesleki doyum ile yaĢ, mesleki kıdem, çalıĢtıkları kurum 

ve danıĢma odasının olup olmaması gibi değiĢkenler ile arasındaki iliĢki anlamlı 

bulunmuĢtur. Bu araĢtırmadan elde edilen bulguların rehber öğretmenlerin benlik 

saygıları ve mesleki doyumlarını arttırmak amacıyla yapılacak çalıĢmalara katkı 

sağlayacağına inanılmaktadır. 

 

Anahtar Kelimeler: Benlik saygısı, Mesleki doyum, Psikolojik DanıĢman (Rehber 

Öğretmen) 
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ABSTRACT 

This study aims to investigate the relationship between psychological counselors‘ job 

satisfaction and self-esteem differs significantly or not accordin002g to different 

variables such as gender, age, marital status, graduated department of university, 

educational status, professional experience, the type of school, having managerial 

experience, the levels of school, the number of students in schools, having room for 

counseling at school or not, seminars related to job and seminars that are not related to 

job. 

The sample of the research consists of 297 psychological counselor who are accessible 

and working in schools and the centre for guidance research in different districts such as 

Kadıköy, Kartal and Maltepe in Anatolian part of Istanbul.  

The data of the research were obtained by using ―Personal Information Form‖ prepared 

by the researcher, ―Job Satisfaction Scale‖ for job satisfaction and ―Self-Esteem Scale‖ 

for self-esteem.  

Independent Group T Test and One Way ANOVA were used in order to analyze the 

data. Post-Hoc Scheffe were used for the difference between groups, Kruskal Wallis H 

Test and Mann Whitney U Test were used for the comparison of quantitative data and 

Pearson Correlation Analysis in order to analyze the relationship between job 

satisfaction and self-esteem.    

As a result of analysis, the relation of job satisfaction and self-esteem of counselors was 

found to be significantly positive. The relation of self-esteem of counselors with the 

variables such as gender, marital status, graduated department of university, educational 

status, the type of school, having managerial experience, the number of students in 

schools, the levels of school, having room for counseling at school or not, seminars 

related to job and seminars that are not related to job were found to be not significant. 

The relation of job satisfaction of counselors with the variables such as age, 

professional experience, the type of school and room for counseling at school or not 

were found to be significant.  

It is believed that the findings obtained from this research will contribute to the studies 

to be carried out in order to increase the self-esteem and job satisfaction of counselors.  

 

Key Words: Self-Esteem, Job Satisfaction, Psychological Counselors 
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BÖLÜM I GĠRĠġ 

1.1.  Problem Durumu 

Psikolojik DanıĢman (Rehber Öğretmen) Eğitim-Öğretim kurumlarındaki rehberlik ve 

psikolojik danıĢma servisleri ile rehberlik ve araĢtırma merkezlerinde öğrencilere 

rehberlik ve psikolojik danıĢma hizmeti veren, üniversitelerin psikolojik danıĢma ve 

rehberlik ile eğitimde psikolojik hizmetler alanında lisans eğitimi almıĢ personeldir. 

Kendine saygı kiĢinin özünü bir nesne olarak ele alıp onu değerlendirmesi sonucunda 

kendisi hakkında vardığı yargı ve geliĢtirdiği tutumdur. Kendine saygı, benlik saygısı, 

öze saygı gibi terimlerle de ifade edilen bu tutum, kendini önemli görme, kendini kabul 

gibi kavramlarla betimlenen ya da bu kavramları içeren bir üst kavram olarak 

düĢünülebilir Kendine saygı (Self-esteem),  kiĢinin kendine iliĢkin tutumu olarak 

adlandırılmaktadır. Kendine saygı,  kendini önemli görme, kendini kabul gibi 

kavramlarla betimlenen ya da bu kavramları içeren bir üst kavram olarak düĢünülebilir. 

KiĢinin özüne iliĢkin değerlendirmeleri kendine saygı, özüne saygı gibi terimlerle ifade 

edilir. Benlik –Öz kavramı,  insanın kiĢiliğinin temelinde olan, birey için en önemli algı, 

duygu ve düĢüncelerin bir bütünüdür Benlik kavramının, beğenilip benimsenmesi 

özsaygıyı (self-esteem) oluĢturur. Benlik saygısı, kiĢinin kendisini değerlendirmesi 

sonucu ulaĢtığı, benlik kavramını onaylamasından doğan beğeni durumudur. KiĢinin 

kendini beğenmesi ve kendi benliğine saygı duyması için üstün niteliklere sahip olması 

gerekmez. Çünkü benlik saygısı, kendini olduğundan aĢağı ya da üstün görmeden 

kendinden memnun olma durumudur. Kendini değerli, olumlu, beğenilmeye ve 

sevilmeye değer bulmaktır. Benlik saygısı, kendini olduğu gibi kabullenmeyi, özüne 

güvenmeyi sağlayan olumlu bir ruh halidir KiĢilerin baĢarılı, mutlu ve üretken 

olabilmelerinin en önemli etkenlerinden biri mesleki doyumdur. Genel anlamıyla doyum, 

sosyolojik ve psikolojik boyutlar arasında yeri olan, bireysel gereksinmelerle kurumsal 

beklentiler arasındaki bir uzlaĢma iĢlevidir. Mesleki doyum ise, bireyin iĢine olan duygusal 

reaksiyonu veya kiĢinin kendi mesleği hakkındaki genel davranıĢlarının bir belirtisi olarak 

tanımlanmaktadır. YaĢam doyumunu etkileyen değiĢkenlerin mesleki doyumu etkilediği ve 

mesleki doyumun, tüm yaĢam doyumunun küçük bir göstergesi olduğu belirtilir. ĠĢ doyumu 

(Job Satisfaction) iĢten elde edilen maddi çıkarların beraberinde, kiĢinin çalıĢmaktan aldığı 
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zevk, iĢin sağladığı mutluluktur (Eren 2001), ĠĢ görenin iĢinden hoĢnut olup olmaması ile ilgili 

içsel bir durumdur. ÇalıĢanların iĢlerine iliĢkin olarak sahip oldukları olumlu yöndeki tutumdur. 

KiĢinin iĢiyle ilgili değerlendirmesi sonucu eriĢtiği olumlu duygusal durum olarak 

tanımlanabilir. 

Meslek seçimi ile baĢlayan ve kiĢinin tüm yaĢamı boyunca onu etkileyen, mesleki 

doyum kavramı, literatürde iĢ doyumu ya da iĢ tatmini Ģeklinde de yer almıĢtır. Mesleki 

doyumu, bireyin iĢten bekledikleri ve kazandıkları arasındaki uyum olarak 

tanımlamaktadır. Diğer bir deyiĢle beklenti ve kazanım arasındaki uyumun birey 

tarafından algılanma düzeyine bağlı olarak ortaya çıkan pozitif ya da negatif duygu 

yüküdür. Rehberlik hizmetleri günümüzde öğretmenlik görevlerinin ötesinde bir 

uzmanlık alanı haline gelmiĢtir.  Psikolojik danıĢma ve rehberlik hizmetleri bu alanda 

yetiĢmiĢ, uzman danıĢmanlar tarafından yürütülmektedir.  

KiĢi sorunlarının birçoğunu kendi imkânları ile uygun bir çözüme kavuĢturabilir ama 

bazı sorunlar bireyi sıkıĢtırır. Rehberlik bireye yardım etme sürecidir Bu yardım, 

psikolojik bir yardımdır. Bu süreçte hem yardım alan hem de yardım eden önemlidir 

(Kepçeoğlu 1992). Psikolojik danıĢma, problemi olan bir danıĢan ile danıĢman arasında, 

danıĢanın çevresi ile  daha etkili davranıĢlar geliĢtirmesini  sağlayıcı  yönde,  

bilgilendirmeyi içerir, böylelikle  danıĢan çevresi ile daha etkili  iletiĢimini  sağlayacak  

etkili davranıĢlar geliĢtirir. Psikolojik danıĢma, danıĢanın kendini daha iyi hissetmesi ve 

kiĢisel doyum sağlayacak Ģekilde davranması amacına yönelik, karĢılıklı bir etkileĢim 

süreci olarak tanımlanabilir(Tan 2000). Özellikle okullarda bu amaca eriĢebilmek için 

psikolojik danıĢma ve rehberlik hizmetlerinin bu iĢlevi yerine getirecek Ģekilde 

sunulmasına önem verilmelidir. Öğrencinin tüm kapasite ile bir bütün olarak en uygun 

düzeyde geliĢmesi ve kendini gerçekleĢtirmesi Ancak bu Ģekilde sağlanabilir 

(Bakırcıoğlu 2000). Psikolojik danıĢma danıĢan ve danıĢmanın yüz yüze sürdürdüğü 

ikili bir iliĢki, ikili bir görüĢmedir. Terapötik danıĢan danıĢman iliĢkisi, formel olanın 

yanında formel olmayan unsurları da barındırır (Corsini ve Wedding 1986). Terapist-

danıĢan etkileĢimi, aktarım (transference) ve karĢı aktarım (counter-transference) 

kavramları ile ifade edilmektedir. En genel anlamıyla, insanoğlunun bilinçaltı 

yaĢantılarının ikili iliĢkilerinde karmaĢık bir biçimde dıĢa vurumu olan aktarım, hemen 

her iki birey arasında geliĢmesi mümkün olan bir yaĢantı olsa da, terapötik iliĢkide çok 

daha muhtemel ve güçlü bir biçimde ortaya çıkmaktadır (Gelderman 1998). Psikolojik 
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danıĢman danıĢanlarına model olmaktadır. Etkili bir psikolojik danıĢmanın güçlü kiĢilik 

yapısı bulunmaktadır. Etkili danıĢmanlar, kendilerine saygı duyarlar ve kendileri 

olmaktan hoĢnutturlar. Etkili bir danıĢman kendilerini değerli bularak ve 

dayanıklılıklarını koruyarak danıĢanına yardım edebilir ve sevebilirler (Corey 2008). 

Bir danıĢman, kendini değerli bulmaz ve saygı duymazsa danıĢanına yardımcı olması 

zorlaĢacaktır. Benlik saygısı düĢük bir danıĢmanın, bu anlamda danıĢanına fayda değil 

zarar getireceği düĢünülebilir. Kendine saygı düzeyi düĢük bir danıĢman, danıĢma 

sürecini etkili kullanamaz ve dolayısıyla psikolojik danıĢmanlığından haz alması zor 

olacaktır. DanıĢma sürecinde danıĢan ile kurulan iletiĢimde karĢılıklı etkilenme söz 

konusudur. DanıĢan,  danıĢmandaki olumsuz benlik saygısından etkilenecektir. 

DanıĢman danıĢanına model olmak durumundadır. Benlik saygısı düĢük bir danıĢman 

mesleki açıdan kendini geliĢtiremez.  Ġnsanlar sevmediği iĢleri yaparsa mutsuz olurlar. 

Okullarda çalıĢan rehber öğretmenlerden danıĢmanlık dıĢında birçok görevi yerine 

getirmesi beklenmektedir. .  Milli eğitim bakanlığının psikolojik danıĢman tanımında 

öğretmenliği ön plandadır. DanıĢmanlık ikinci plana itilmektedir. Nitekim 

yönetmeliklerde mesleğin tanımı;  rehber öğretmen ve psikolojik danıĢmanlık olarak 

görülmektedir. 

1.2. Problem Cümlesi 

Bu araĢtırmanın problem cümlesi: Psikolojik danıĢmanların (Rehber öğretmenlerin) 

mesleki doyumu ile kendine saygı düzeyleri arasında iliĢki var mıdır? 

1.2.1. Alt Problemler 

1.  Rehber öğretmenlerin Mesleki doyumları ne düzeydedir? 

2- Rehber öğretmenlerin kendilerine saygıları ne düzeydedir? 

3- Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri arasında 

a) Cinsiyet 

b) Medeni hal 

c) YaĢ 

d) Mezun olduğu bölüm 
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e) Eğitim durumları 

f) Meslekte kıdem 

g) ÇalıĢtığı kurum tipi 

h) Yöneticilik yapıp yapmamaları 

ı) Hizmet verdiği eğitim kurumu kademesi 

i) Hizmet verdiği kurumun öğrenci mevcudu 

j) DanıĢma odasının olup olmaması 

k) Alanıyla ilgili katıldığı seminer sayısı 

l) Alan dıĢında katıldığı seminer sayısına göre farklılık var mıdır? 

4. Rehber öğretmenlerin mesleki doyumu ile kendine saygı arasında anlamlı 

iliĢki var mıdır? 

1.3. Önem 

AraĢtırma; psikolojik danıĢman ve rehber öğretmenlerin mesleki doyum ve kendine 

saygı arasında iliĢkiyi belirlemeyi hedeflemektedir. Milli Eğitime bağlı özel okul ya da 

diğer kurumlarında da görev yapan psikolojik danıĢman ve rehber öğretmenlerin görev 

tanımları onlara birçok sorumluluk yüklerken, yetki konusunda sınırlamalar 

getirmektedir. Okullarda çalıĢan psikolojik danıĢman ve rehber öğretmenlerin nöbet ve 

sınavlarda görev almaması hususu yönetmeliklerde hiçbir tartıĢmaya yer vermeyecek 

Ģekilde açıkça belirtilmesine rağmen, uygulamada kurum yöneticileri, öğretmenler ve 

diğer çalıĢanların psikolojik danıĢman ve rehber öğretmeni, algılama ve 

tanımlamalarında karıĢıklığa neden olmaktadır. Psikolojik danıĢman ve rehber 

öğretmenler psikolojik danıĢma dıĢında okullarda strateji geliĢtirme,   güvenli okul,  

toptan kalite yönetimi gibi pek çok çalıĢmada görev almak durumundadırlar. 

Yönetmelikler,    bu tür projelerde psikolojik danıĢman ve rehber öğretmene ilk 

sıralarda görev vermektedir. Psikolojik danıĢman ve rehber öğretmenler son 

zamanlarda, yukarda saydığım pek çok çalıĢmada nerdeyse idari personelin asistanı, 

sekreteri durumuna gelmiĢlerdir. Okulların fiziki Ģartları uygun olmadığında rehber 

öğretmen ve psikolojik danıĢman odası ilk önce fedakârlık edilen birim olmaktadır. 
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Okul psikolojik danıĢman ve rehber öğretmenleri ayrıca, Milli Eğitim Bakanlığı Orta 

dereceli okullar yönetmeliği madde 192‘ye göre "Bir disiplin olayının meydana 

geldiğinin gerek doğrudan, gerekse ihbar veya Ģikâyet üzerine anlaĢılması hâlinde, 

rehberlik ve psikolojik danıĢma servisi olan okullarda disiplin konusu, öncelikle bu 

servise intikal ettirilir. Rehberlik ve psikolojik danıĢma servisi, davranıĢın yapıldığında 

öğrencinin psikolojik durumuna iliĢkin raporu okul müdürüne verir" Ģeklinde 

görevlendirilmektedirler. Söz konusu yönetmelik maddesinde psikolojik danıĢmanın, 

öğrenci ile ilgili disiplin sürecine sadece rapor yazma doğrultusunda katkısı 

görülmektedir. Bu uygulama okul psikolojik danıĢman ve rehber öğretmeni 

danıĢanlarının gözünde disiplin üyesi Ģeklinde algılanmalarına sebep olmaktadır. 

AraĢtırmacı, psikolojik danıĢman ve rehber öğretmenlerin mesleki doyumlarının, 

alanları dıĢında çalıĢmaları, idarece verilen komisyon ve diğer çalıĢmalar tarafından 

olumsuz etkilendiğini düĢünmektedir. Eğer olumsuz etkilenme var ise bu etkilenmenin 

benlik saygılarını ne Ģekilde etkilediğini merak edilmektedir. Bu araĢtırmanın sonunda 

mesleki doyum ve kendine saygı arasında iliĢki bulunursa psikolojik danıĢman ve 

rehber öğretmenlerin benlik saygısını artırmaya yönelik çalıĢmaların planlanması, 

M.E.B. Psikolojik DanıĢma ve Rehberlik Hizmetleri yönetmeliklerin düzenlenmesi 

gerekebilir. Böylece Psikolojik DanıĢman ve rehber öğretmenlerin lisans düzeyinde,  

almıĢ oldukları eğitime uygun alanlarda kendilerini ifade etmeleri sağlanabilir. 

Psikolog, DanıĢman ve Rehber öğretmenlerin hizmet içi eğitimleri benlik saygılarını en 

üst düzeye çıkarmak için düzenlenebilir. KiĢisel geliĢimlerini destekleyici çalıĢmalar 

yapılabilir. Bu çalıĢmalarla mesleki doyumu için kendilik saygısı geliĢtirilerek verimli 

olmaları sağlanabilir. Kendine saygı noktasında kiĢisel farkındalık geliĢtirilmesi önemli 

görülmektedir. 

1.4. Sayıltılar 

1. Katılımcı rehber öğretmenlerin ölçeklere verdikleri cevaplar onların gerçek 

görüĢ ve düĢüncelerini yansıtmaktadır. 

2. Örneklem belirlenen çalıĢma evrenini temsil etmektedir. 

3. AraĢtırmada kullanılan ölçekler geçerli ve güvenilirdir. 
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1.5. Sınırlılıklar 

1. Bu araĢtırma, Ġstanbul Ġli Anadolu yakası, Kadıköy, Maltepe, Kartal ilçelerinde görev 

yapan rehber öğretmenler ile sınırlıdır. 

2. Bu araĢtırma, örneklemin evreni temsil etme gücüyle sınırlıdır. 

3. Bu araĢtırma; mesleki Doyum ve Kendine Saygı Ölçeğinin ölçtüğü 

özelliklerle ve kiĢisel bilgi formunda alınan bilgilerle sınırlıdır. 

4. AraĢtırmada elde edilen verilerin analizi, kullanılan istatistiksel yöntemlerle 

sınırlıdır. 

 

1.6. Tanımlar 

Psikolojik DanıĢman (Rehber Öğretmen); Eğitim-Öğretim kurumlarındaki rehberlik 

ve psikolojik danıĢma servisleri ile rehberlik ve araĢtırma merkezlerinde öğrencilere 

rehberlik ve psikolojik danıĢma hizmeti veren, üniversitelerin psikolojik danıĢma ve 

rehberlik ile eğitimde psikolojik hizmetler alanında lisans eğitimi almıĢ personeldir 

(Kepçeoğlu,1992).  

Kendine saygı (Self-esteem),  kiĢinin kendine iliĢkin tutumu olarak adlandırılmaktadır. 

Kendine saygı, kendini önemli görme, kendini kabul gibi kavramlarla betimlenen ya da 

bu kavramları içeren bir üst kavram olarak düĢünülebilir. Kendini olduğundan üstün ya 

da aĢağı görmeden kendinden memnun olma durumudur (Hamarta,2004). 

 ĠĢ doyumu (Job Satisfaction) iĢten elde edilen maddi çıkarların beraberinde, kiĢinin 

çalıĢmaktan aldığı zevk, iĢin sağladığı mutluluktur (Eren 2001).  ĠĢ görenin iĢinden hoĢnut olup 

olmaması ile ilgili içsel bir durumdur. 

Psikolojik DanıĢman ve Rehber Öğretmen kavramı bu araĢtırmanın ilerleyen bölümlerinde 

Rehber Öğretmen olarak kullanılmıĢtır. 
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 BÖLÜM II ALAN YAZINI 

Bu bölümde, mesleki doyum ve benlik saygısı ile ilgili kuramsal açıklamalara yer 

verilecektir. Ġlk olarak, mesleki doyum kavramı, mesleki doyumun bireysel ve çevresel 

boyutları ve mesleki doyumu etkileyen diğer faktörlere iliĢkin kuramsal bilgiler 

açıklanacaktır. Mesleki doyum kuramları olan içerik ve süreç kuramları da kuramsal bir 

çerçevede ele alındıktan sonra mesleki doyum ile ilgili araĢtırmalar açıklanarak benlik 

saygısı kavramına değinilecektir. Benlik saygısını etkileyen faktörler ve benlik 

saygısına iliĢkin görüĢ ve yaklaĢımlar açıklandıktan sonra, son olarak benlik saygısı ile 

ilgili araĢtırmalara yer verilecektir.  

2.1. Mesleki Doyum Kavramı 

Mesleki doyum kavramı son yıllarda çeĢitli meslek alanları için önemli bir araĢtırma 

konusu olmaya baĢlamıĢtır. Literatüre bakıldığında mesleki doyum kavramının, bazı 

araĢtırmacılar tarafından iĢ doyumu ve iĢ tatmini olarak da kullanıldığı görülmektedir. 

AraĢtırmacılar mesleki doyum kavramıyla ilgili birçok tanım ve açıklama ortaya atmıĢ 

olmalarına rağmen, henüz herkes tarafından kabul edilmiĢ evrensel bir mesleki doyum 

tanımı bulunmamaktadır. Mesleki doyum üzerine yapılan bu araĢtırmalar ve tanımlar 

çeĢitlilik göstermekle birlikte 1910‘lu yıllara kadar uzanmaktadır. Her ne kadar ilk 

çalıĢmalar 1910‘lara dayansa da, mesleki doyum kavramının öneminin anlaĢılması 

1930‘ları bulmuĢtur. Mesleki doyum kavramı ve ölçülmesi ilk olarak Frank Taylor 

tarafından 1911 yılında yapılmıĢtır. Taylor‘a göre mesleki doyum kavramı iĢten 

sağlanan ekonomik kazanç ve iĢin kiĢilere sağladığı ödüllerle iliĢkilendirilir (Akt. 

Aslan, 2001). Herzberg de (1967) mesleki doyumu Taylor‘a benzer bir Ģekilde kiĢinin 

iĢiyle ilgili baĢarı, tanınma gibi ihtiyaçlarının giderilmesi, yani ödüllendirilmesinin bir 

sonucu olarak tanımlamıĢtır (BaĢaran, 1982). Bu tanıma göre bireyin mesleği kendisine 

ne kadar olanak sağlarsa, birey yaptığı iĢten o kadar doyum alabilecektir. Mesleki 

doyum kavramı iĢten sağlanan getirilerle açıklandığı gibi, araĢtırmacılar bu kavramı 

duygusal açıdan ele alarak da tanımlamaya çalıĢmıĢlardır.  Locke (1969), mesleki 

doyum kavramını, kiĢilerin mesleğinin ve mesleki deneyimlerinin kendilerine sağlamıĢ 

olduğu olumlu duygusal durum olarak tanımlamaktadır. Locke ayrıca mesleki doyumu 

Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: mesleki doyum, bireyin istekleriyle iĢ deneyimleri arasındaki 
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iliĢkidir (Aktaran Izgar, 2003). Bu tanımdan da anlaĢılacağı gibi iĢ doyumu, kiĢilerin 

mesleklerine ve deneyimlerine kendilerinin atfettiği değerin olumlu olarak sonuçlanan 

bir durum olarak algılanmasıdır.  

Mesleki doyum kavramına ait en kapsamlı tanımlardan biri Locke‘a aitken diğer bir 

tanım da Davis tarafından yapılmıĢtır. Davis (1982), iĢ doyumunu iĢ sahiplerinin 

yaptıkları iĢlerden memnuniyeti ya da memnuniyetsizliği olarak tanımlamıĢtır. Mesleki 

doyumu duygusal bir durum olarak ele alan araĢtırmacılardan diğeri de Landy‘dir. 

Landy(1989)‘ e göre mesleki doyum bireyin iĢiyle ilgili bireysel değerlendirmesinin 

sonucu oluĢan duygusal durumdur. BaĢka bir deyiĢle iĢ doyumu çalıĢanların iĢ 

yaĢantılarından elde ettikleri duygusal sonuçların kendisini ne kadar memnun edip 

etmediğiyle ilgilidir. Mesleki doyumu üç önemli maddeyle açıklayan Luthans (1995), 

mesleki doyumun hislerle alakalı bir kavram olduğunu, iĢ sonuçlarının beklentileri ne 

ölçüde karĢılayabildiği ile ölçülebileceğini ve mesleki doyumun ücret ve terfi gibi çeĢitli 

tutumları da beraberinde getirebileceğini belirtmiĢtir. Oshagbemi (2000) iĢ doyumunun 

kiĢinin iĢiyle ilgili düĢündükleri ve iĢin kendisine kazandırdıklarının etkileĢimi sonucu 

ortaya çıkan duygusal yanıt olduğunu ileri sürmektedir (Akt. Bakan ve BüyükbeĢe, 

2004). Çok çeĢitli tanımlamalar olmasıyla birlikte, mesleki doyumu çalıĢanların iĢlerine 

karĢı tutumları ve iĢlerinden beklentileri olarak açıklayanlar da bulunmaktadır. Miner 

(1992), çalıĢanların iĢleriyle ilgi genel duygu ve düĢüncelerinin, mesleğinden aldığı 

doyum hakkında ipuçları barındıran önemli bir unsur olduğunu ifade etmektedir. Benzer 

Ģekilde Kutanis (2006) iĢ doyumunu, kiĢilerin iĢleriyle ilgili genel tepkileri olarak 

yorumlamaktadır. ÇalıĢan kiĢilerin iĢle ilgili beklentileri ne kadar karĢılanırsa ve iĢle 

ilgili düĢünceleri ne kadar olumlu olursa, bireylerde iĢ doyumunun sağlanması o kadar 

mümkün olacaktır. 

Farklı bir tanıma göre iĢ doyumu, kiĢinin bilgi ve yeteneklerini gösterebildiği, maddi ve 

manevi ihtiyaçlarını karĢılama olanağına sahip olduğu bir iĢte veya iĢ yerinde 

sağlanabilir (Hersey ve Blanchard, 1972). Balcı‘nın (1985) ifade ettiğine göre de iĢ 

doyumu iĢle ilgili yeteneklerin fark edilmesi, sosyal iliĢkilerin, çalıĢma koĢullarının ve 

geliĢme olanaklarının varlığıyla ilgilidir. Bu tanımlardan yola çıkarak Ģöyle bir ortak 

noktaya ulaĢılabilir: birey, gereksinimleri ve beklentileri doyurulduğu, yeteneklerini 

sergileyebildiği sürece iĢine karĢı olumlu düĢünceler geliĢtirecek ve iĢinden doyum 

sağlayacaktır. 
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Yukarıdaki tüm bilgilerin ıĢığında, SolmuĢ (2004) iĢ doyumu ile ilgili yapılan 

açıklamaların ve tanımlamaların üç ortak ve temel yanı bulunduğuna dikkat 

çekmektedir.  Birinci ortak nokta, iĢ doyumunun çalıĢan kiĢinin öznel ve içsel 

duygularıyla ilgili olduğu konusundadır. Ġkinci nokta, iĢ doyumunun kiĢilerin iĢlerinden 

aldığı ödüllerin elde edilmesi ve beklentilerin karĢılanması durumunda ortaya 

çıkabileceğidir. Üçüncü ve sonuncu nokta ise, mesleki doyum iĢle alakalı olarak 

yükselme olanakları, sosyal iliĢkiler ve ücret gibi tutumları da içinde barındırmaktadır.   

Görüldüğü üzere mesleki doyum kavramı ile ilgili birçok araĢtırmacı tarafından birçok 

tanım yapılmıĢtır. Tanımlarda hâkim olan, mesleki doyumun bireyin iĢinden memnun 

olup olmamasının,  iĢten sağlanan getirilerin ve olumlu duyguların üzerine kurulmuĢ bir 

tanım olduğu yönündedir. Bu doğrultuda da mesleki doyum kavramının öneminin 

tartıĢılması araĢtırmacılar için kaçınılmaz olmuĢtur. 

2.1.1. Mesleki Doyumun Önemi 

ÇalıĢan bireyler, yaĢamının büyük bir kısmını mesleği ile iç içe olarak ve mesleki 

sorumluluklarını yerine getirmeye çalıĢarak geçirmektedir. Bu nedenle meslekle ilgili 

birçok konu araĢtırmacıların araĢtırma konusu olmayı baĢarmıĢtır. Son yıllarda mesleki 

doyum kavramının öneminin anlaĢılmasıyla, mesleki doyum kuramcılar ve 

araĢtırmacılar için değerli bir inceleme alanı olmayı baĢarmıĢtır.  

ÇalıĢanların verimli ve etkili çalıĢmasının en önemli koĢullarından biri de kiĢinin 

mesleğinden doyum almasıdır. Izgar (2003), kurumların baĢarısının çalıĢanların 

performansı ile ilgili olduğunu ve bu baĢarının nedeninin de iĢ doyumunu arttırıcı etkisi 

olan ödüllerin olduğunu belirtmiĢtir. Bu açıklamadan da anlaĢılacağı gibi, kurumların 

gelecekteki baĢarısının önünde çalıĢanların performansını yükseltecek ve iĢe olan 

ilgisini arttıracak olan mesleki doyum duygusuna ulaĢmıĢ olmalarının gözden 

kaçırılamayacak kadar büyük bir etkisi bulunmaktadır. Bu açıdan, sadece öğretmenlik 

değil, hangi meslek alanında olursa olsun baĢarılı olmanın en temel faktörlerinden 

birinin mesleki doyum olduğu söylenebilir.  Mesleki doyumun önemi yapılan 

araĢtırmalar ile de ortaya konulmuĢtur. Tutum (1979)‘a göre yapılan araĢtırmalar 

gösteriyor ki eğitimcilerin mesleki doyum duygusuna sahip olmaması, onların 

yaĢadıkları en büyük rahatsızlıkları olarak belirlenmiĢtir (s.106). Benzer bir görüĢe 

sahip olan Eronat (2004) da yaptıkları iĢten rahatsızlık duyan çalıĢanların hayatlarının 
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diğer alanlarında da bu rahatsızlığın etkisi altında kalabileceğini düĢünmektedir (s.13). 

Bu açıklamalardan da ulaĢılabileceği gibi, öğretmenlerin mesleklerini icra ederken sarf 

ettikleri emek ve harcadıkları zaman göz önünde bulundurulduğunda, onların yaptıkları 

iĢten memnun olup olmamasının ne kadar değerli olduğunu anlamak hiç de zor 

olmayacaktır. Mesleki doyum kavramının tanımlarına bakıldığında, mesleki doyum bir 

ölçüde çalıĢanların psikolojik sağlığının bir göstergesi olarak düĢünülebilir. Amodia, 

Cano ve Eliason (2005) 200 çalıĢanla yaptıkları araĢtırma sonucunda mesleki doyumla 

ruhsal sağlık arasında pozitif yönde bir iliĢki bulmuĢtur ve mesleki doyumun 

çalıĢanların üzerindeki etkisi olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmacıların tanımlarına göre, 

çalıĢanlar beklentileri ve gereksinimleri karĢılandığı, sosyal iliĢkiler kurabildiği, değer 

ve inançlarını gerçekleĢtirebildiği, bir anlamda hem maddi hem manevi yönden tatmin 

olduğu takdirde mesleki doyuma ulaĢabilmektedir. Bu durumun sonucunda da 

iĢlerinden doyum alan kiĢilerin bu olumlu duygusal durumu kendi hayatlarına da olumlu 

yansıttığı, aksi takdirde de mesleki doyuma ulaĢamayanların kendilerini olduğu kadar 

kurumları da olumsuz yönde etkilediği sonucuna ulaĢılabilir. Bir diğer deyiĢle, 

araĢtırmalar çalıĢanların yaĢamlarının anlamı ve amacının yüksek mesleki doyum ile 

ilgili olabileceğinin altını çizmektedir. Hulin‘ in (1965) açıkladığına göre de mesleki 

doyuma ulaĢamamıĢ çalıĢanların olumsuz tepkiler geliĢtirdiği ve sonuçların devamsızlık 

ya da iĢten ayrılmaya kadar vardığı belirtilmiĢtir. Bireyin yaĢamının büyük bir 

bölümünde yer alması nedeniyle, mesleki doyumun insan yaĢamını ve kurumları 

etkilemesi kaçınılmaz olmaktadır (Akt. Sun, 2002).  Yukarıda sayılan tüm nedenler 

sonucunda mesleki doyumun sadece çalıĢan bireyler için değil kurumlar için de önemini 

fark eden araĢtırmacılar ve kuramcılar mesleki doyumun boyutları konusunda 

araĢtırmalar yapmaya yönelmiĢlerdir.  

2.1.2. Mesleki Doyumun Boyutları 

AraĢtırmalara bakıldığında mesleki doyum kavramının araĢtırmacılar için oldukça ilgi 

çekici bir araĢtırma konusu olduğu görülmektedir. Özdayı (1991)‘ ya göre dikkate değer 

diğer bir araĢtırma konusu da öğretmenlerin mesleki doyum araĢtırmalarıdır ( s.67).  

Mesleki doyum ile ilgili tüm tanımlardan yola çıkarak, mesleki doyumun sübjektif ve 

duygusal bir değer olduğu düĢünülürse, kiĢiden kiĢiye farklılık gösterebileceği ve çeĢitli 

faktörlerden etkilenebileceğini söylemek mümkün görünmektedir. Bu faktörleri 
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araĢtırmanın önemine değinen Bozkurt ve Bozkurt (2008), çalıĢanlardan beklenen 

performansın alınabilmesinin ancak bu faktörlerin dikkate alınıp araĢtırılmasıyla 

mümkün olabileceğini belirtmektedir.  

ÇalıĢanların performansını ve kurumların baĢarısını etkileyen en önemli faktörlerden 

biri olan mesleki doyum, ancak onu etkileyen tüm boyutları araĢtırıldığında 

sağlanabilecektir. Toker (2007)‘ye göre de çalıĢanlardan en yüksek verimin sağlanması 

ve kurumların da bundan olumlu etkilenmesi ancak mesleki doyumun sağlanmasıyla 

mümkündür. BaĢka bir deyiĢle, kurumlar, çalıĢanların farklı ihtiyaçlarını ve 

beklentilerini göz ününde bulundurarak onların mesleki doyumlarına her yönüyle 

katkıda bulunacak ve böylelikle kendi baĢarılarını da arttırmıĢ olacaktır. 

Açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere, kurumların, çalıĢanların mesleki doyumlarını 

etkileyen faktörleri incelemesi ve gerekirse bu konuda düzenlemelere girmesinin 

oldukça faydalı olabilecek çalıĢmalardan biri olduğu görülmektedir.  

ÇalıĢanların mesleki doyum düzeyleri incelendiğinde, mesleki doyumlarının bireysel 

özelliklerden, çevresel faktörlerden ve iĢ ile ilgili diğer nedenlerden etkilenebileceği 

görülmektedir.  

 2.1.2.1. Bireysel Özellikler 

Mesleki doyumun boyutlarına baktığımızda çalıĢanın kendisi ile ilgili özelliklerin 

mesleki doyumu etkilediği görülmektedir. ÇalıĢanların her birinin kiĢisel özellikleri 

farklılık gösterdiğinden, dolayısıyla çalıĢtıkları iĢlerden nasıl etkilenecekleri ve iĢlerine 

karĢı hangi olumlu ya da olumsuz tepkileri geliĢtirecekleri de farklı olacaktır.  

Cinsiyet, yaĢ,  medeni durum, eğitim durumu ve mesleki kıdem gibi özellikleri bireysel 

farklılıklardan dolayı meydana gelmiĢ özelliklerdir ve kiĢinin iĢine karĢı düĢüncelerini 

ve tutumlarını Ģekillendirmede önemli roller üstlenmektedir. Bu özelliklerin bir kısmı 

kiĢilerin doğuĢtan getirdiği özellikler olup, diğer bir kısmı da yaĢamı boyunca 

deneyimle elde edebileceği özelliklerdir.  

2.1.2.1.1. Cinsiyet 

Literatüre bakıldığında cinsiyet özelliklerinin mesleki doyumu etkileyen faktörlerden 

biri olduğu görülmektedir.  Cinsiyet özellikleri kiĢilerin yaĢam biçimlerini, 
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düĢünüĢlerini ve tutumlarını yönlendiren önemli bir faktör olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Telman ve Ünsal (2004) çalıĢanların mesleki doyumlarının cinsiyet 

faktöründen etkilenebileceğini ileri sürmüĢtür. Her ne kadar cinsiyetin mesleki doyumu 

etkileyebileceği görüĢüne sahip olan araĢtırmacalar bulunsa da, mesleki doyumun 

cinsiyetten etkilenmeyeceği düĢüncesinde olan araĢtırmacılar da bulunmaktadır. 

AraĢtırmalar gösteriyor ki, cinsiyetin mesleki doyum üzerine etkisi konusunda birbiriyle 

çeliĢkili sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu bağlamda iki çeĢit görüĢü de birlikte ele almak 

gerekmektedir.  

Kadın ve erkeklerin mesleki doyum düzeylerine iliĢkin etkisinin olduğunu düĢünerek 

yapılan araĢtırmalardan biri Clark‘ a aittir. Clark (1996) araĢtırması sonunda kadınların 

erkeklerden daha fazla mesleki doyuma sahip olduklarını bulmuĢtur (Akt. Groot, 1999). 

Bu konu ile ilgili diğer bir görüĢ Centres ve Bugental‘ a (1966) ait olup, kadınların 

erkeklere göre daha yüksek mesleki doyuma sahip olduğunu savunan görüĢtür ve neden 

olarak kadınların iĢle ilgili görüĢlerini açıkça ifade edebilmeye daha fazla önem 

vermelerini göstermiĢtir (Akt. Okpara, 2005)  .  

Benzer olarak bir diğer sonuç Akçamete, Kaner ve Sucuoğlu‗ nun öğretmenler üzerinde 

yaptığı araĢtırmada görülmüĢ ve kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlerden daha 

yüksek mesleki doyum düzeyine sahip olduğu bulunmuĢtur (2001). Sarı (2004) de 

yaptığı çalıĢmada kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha fazla 

mesleklerinden doyum aldığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Tüm bu araĢtırmacıların ve 

araĢtırmaların ortak noktası, kadınların erkeklere oranla daha yüksek seviyelerde 

mesleki doyuma sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢ olduklarıdır.  

Erkeklerin kadınlardan daha yüksek mesleki doyum seviyesine sahip olduğunu gösteren 

sadece bir araĢtırma göze çarpmaktadır. Locke‘nin (1963) açıkladığına göre bu 

araĢtırma erkeklerin kadınlardan daha yüksek mesleki doyum düzeyine sahip olduğunu 

göstermektedir (Akt. Hulin ve Smith, 1965) . 

Diğer yandan alan yazında cinsiyetin mesleki doyum üzerine etkisi olmadığını savunan 

araĢtırmacılar da olduğu görülmektedir.  Aslan‘ın (2001, s.69) Yetim‘den (1993, s.35) 

aktardığı cinsiyet farklılıklarının mesleki doyuma etkisi üzerine yaptığı araĢtırmasının 

sonucuna göre, iĢ koĢulları eĢit olduğu takdirde mesleki doyum üzerinde cinsiyet 

farklılığının anlamlı bir fark olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Bu konudaki diğer bir görüĢ 
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mesleki doyum üzerinde cinsiyet farklılığı olmadığını savunan D‗Arcy, Syrotuik ve 

Siddique (1984)‘e aittir.  Yıldırım, Kırımoğlu ve Temiz (2010) Beden eğitimi 

öğretmenleri ile yaptıkları çalıĢmalarında alan yazındaki benzer araĢtırmalarda farklı 

bulgulara rastlanabildiğini ancak kendi araĢtırmalarında cinsiyetin mesleki benlik 

saygısı üzerinde etkili olduğunu, buna göre erkek öğretmenlerin kadınlara göre mesleki 

benlik saygılarının daha yüksek düzeyde olduğunu belirtmektedir. Arıcak ve Dilmaç 

(2003) ise, psikolojik danıĢma ve rehberlik öğrencileri ile yaptıkları çalıĢmalarında 

kadın öğrencilerin erkeklere göre daha yüksek mesleki benlik saygısına sahip olduğunu 

belirtmektedir. Ünal ve ġimĢek (2008), öğretmen adayları ile gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında kadın öğretmen adaylarının erkeklere göre mesleki benlik saygısı 

puanlarının anlamlı düzeyde yüksek olduğunu belirtmektedir. Özbudak ve Oksal 

(2012)‘de yaptıkları araĢtırmalarında diğer araĢtırmaların aksine öğretmen adayları için 

cinsiyetin mesleki benlik saygısı üzerinde etkili olmadığını söylemektedir.Bu noktada 

dikkat edilmesi gereken husus, araĢtırmaların birçoğunun cinsiyet farklılığının mesleki 

doyum üzerinde etkisi olmadığına yönelik olduğudur. Bu çeliĢkili araĢtırmalar 

nedeniyle de araĢtırma sonuçları ortak bir noktada birleĢememiĢ ve kesinlik 

kazanamamıĢtır.  

Çarıkçı (2004) tarafından yapılan bir araĢtırmada, iĢ doyumunu etkileyen en önemli 

özelliğin cinsiyet olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre, kadınların iĢ doyumları erkeklerin iĢ 

doyumundan daha düĢüktür. AraĢtırmacı bu sonucun kadınlarda doyumsuzluk yaratan 

asıl faktörün çalıĢma saatlerindeki düzensizlik olduğunu belirtmiĢtir. ġahin (2003)‘ün 

yöneticilerin iĢ doyumu üzerine yaptığı araĢtırmada iĢ doyumunun cinsiyete göre 

farklılık göstermediği bulunmuĢtur. Bilgiç (1998) ise cinsiyetin genel iĢ doyumu ile bir 

iliĢkisi olmadığını ancak ücret ve fiziksel koĢullar hakkında kadınların daha düĢük 

doyuma sahip olduklarını ifade etmiĢtir. 

2.1.2.1.2. YaĢ  

Mesleki doyum ile iliĢkisi incelenen bir diğer konu ise yaĢ değiĢkenidir ve bu konuda 

farklı sonuçlara ulaĢan araĢtırmalar mevcuttur. AraĢtırmaların büyük bir kısmı yaĢ ile 

mesleki doyum arasında bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır.  Hickson ve 

Oshagbemi (1999) yaptıkları araĢtırmada mesleki doyum ve yaĢ arasında pozitif bir 

iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. BaĢka bir deyiĢle, çalıĢan kiĢilerin yaĢları arttıkça onunla 
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bağlantılı olarak mesleki doyumlarının da arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  YaĢ ve mesleki 

doyum arasında ―U‖ Ģeklinde bir iliĢki olduğunu gösteren araĢtırmalar da bulunmaktadır 

(Clark, Oswald ve Warr, 1996).  Handyside (1961), yaĢ ve mesleki doyum arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacıyla 1000 kiĢiyle yaptığı bir araĢtırma sonucunda, iĢ doyumu ve 

yaĢ arasında U Ģeklinde bir iliĢkinin olduğunu bulmuĢtur. Bu araĢtırmadan çıkarılacak 

sonuç Ģöyledir: çalıĢanlar mesleğe baĢladığı ilk yıllarda yüksek mesleki doyum 

seviyesine sahipken, ilerleyen yıllarda mesleki doyum seviyesi azalmaktadır, fakat 

belirli bir yerden sonra ilerleyen yaĢ dönemiyle birlikte tekrar mesleki doyum düzeyinin 

arttığı görülmektedir. Keser‘in (2006) yaptığı araĢtırmaya göre de 32 yaĢ itibariyle bu 

seviye artıĢ göstermeye baĢlamaktadır. Bir diğer araĢtırma Herzberg‘e aittir. Herzberg 

(1959) yaĢ ile mesleki doyum arasındaki iliĢkiyi tıpkı Handyside gibi U Ģeklindeki bir 

eğriyle açıklamıĢtır. Bu araĢtırmaların ortak olarak anlatmaya çalıĢtığı; genç ve yaĢını 

almıĢ çalıĢanların orta yaĢlı çalıĢanlardan daha yüksek mesleki doyum seviyesine sahip 

olduklarıdır. Mesleki doyum ve yaĢ üzerine yapılan diğer araĢtırmalar ise, kiĢilerin 

yaĢlandıkça mesleklerinden daha fazla doyum aldıklarını öne sürmektedir (Aslan, 

2006).  Glenn, Taylor ve Weaver (1977)‘nin bu konuda yaptıkları araĢtırma sonucunda 

yaĢı ilerleyen çalıĢanların genç çalıĢanlara göre mesleki doyumlarının daha yüksek 

olduğunu ve nedeninin de eğitim düzeyi üst seviyedeki genç çalıĢanların daha yüksek 

beklentide olmaları sebebiyle daha az doyuma ulaĢıyor olduklarını belirtmiĢlerdir. Bu 

yöndeki sonuçlardan bir diğeri; yaĢını almıĢ kiĢilerin hayattan beklentilerinin daha az 

olması ve zamanla kazandıkları kıdemin sağlamıĢ olduğu alıĢkanlık nedeniyle daha 

fazla mesleki doyuma sahip olduklarını savunmaktadır (Tınaz, 2005, s.28). 

AraĢtırmalardan da anlaĢıldığı üzere, yaĢını almıĢ çalıĢanların yaĢla birlikte artan 

deneyim ve azalan beklentiler sebebiyle daha fazla mesleki doyuma ulaĢmıĢ olmaları 

sonucuna ulaĢılabilir. Literatüre bakıldığında yaĢ ilerledikçe mesleki doyumun artmak 

yerine azaldığını savunan araĢtırma sonuçlarının da mevcut olduğu görülmektedir. 

Herzberg‘in (1987) açıklamalarına göre yaĢı ilerleyen çalıĢanların iĢlerine karĢı 

geliĢtirdikleri olumsuz tutumlar ve sürekli benzer Ģeyleri yapmanın verdiği tatminsizlik 

mesleki doyum seviyelerinde bir azalmaya neden olmaktadır. Luthans ve Thomas(1987) 

iĢ doyumu ve yaĢ arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında 

yaĢı ilerleyen çalıĢanların teknolojinin ilerlemesi ve bu geliĢmelere uyum 
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sağlayamamanın baskısı altında olmalarının büyük bir etkisi olduğunu belirtmektedir 

(Akt. Silah, 2000). 

Farklı yaĢ gruplarıyla mesleki doyum arasındaki bağlantıyı inceleyen Mottaz (1987) 

genç çalıĢanlar ile yaĢı ilerlemiĢ çalıĢanların mesleki doyum düzeylerinin farklı 

olmasının nedeninin motivasyonlarının farklı olmasından kaynaklandığı sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Genç çalıĢanlar içsel motivasyona önem verirken, daha yaĢlı olanlar dıĢsal 

motivasyona önem vermektedir, bu da Ģöyle açıklanabilir; yaĢı daha büyük kiĢilerin, iĢ 

yerinin sağladığı ekstra olanaklardan dolayı iĢ doyumu seviyelerinde bir artıĢ 

gözlenmesi mümkündür. Sonuç olarak görülüyor ki, mesleki doyum ve yaĢ arasındaki 

bağlantıyı çözmek adına birçok araĢtırma yapılmıĢ ve ağırlıklı olarak yeni iĢe baĢlayan 

genç çalıĢanların ve yaĢı ilerlemiĢ çalıĢanların mesleki doyum düzeylerinin daha fazla 

olduğu görüĢü öne çıkmaktadır.  

2.1.2.1.3. Medeni durum 

ÇalıĢanların medeni durumunun mesleki doyum üzerine etkisi olup olmadığını araĢtıran 

az sayıda araĢtırma bulunmaktadır.  AraĢtırmalardan bir kısmı medeni durumun mesleki 

doyuma etkisi olduğunu savunurken, bir kısmı da medeni durumun mesleki doyum 

üzerinde anlamlı bir etkisinin bulunmadığını savunmaktadır. Locke (1983), bireylerin 

sosyal ihtiyaçları bir eĢe, aileye ve diğer akrabalara duyulan aĢk ve merhamet 

duygularıyla tatmin edilebilir olduğunu ve ancak yardımsever ve anlayıĢlı aile 

üyelerinin, bireylerin mesleklerinden doyum almalarına katkı sağlayabileceğini 

belirtmektedir (Akt. Bruce ve Blackburn, 1992). Bu konuda yapılan diğer bir çalıĢmaya 

göre de evli kiĢilerin çalıĢan bekâr kiĢilere oranla daha az iĢten ayrıldığı, daha az 

devamsızlık yaptıkları ve mesleklerinden daha fazla doyum sağladıkları görülmüĢtür 

(Wolpin ve ark, 1991; Ataklı ve DikmetaĢ, 2001; Özkalp, 2001, s.83; Sevimli ve ĠĢcan, 

2005).  Bu durumun nedenini araĢtıran Telman ve Ünsal (2004), aile içinde sağlanan 

doyumun iĢ yaĢantısındaki doyuma aktarıldığını öne sürmektedir. AraĢtırmalar 

mesleklerinden doyum sağlayan kiĢilerin iyi bir aileye sahip olduklarını göstermektedir. 

Bireyler bu tür ailelerde iletiĢim becerilerini iyi geliĢtiriyor ve isteklerini açıkça dile 

getirmeyi öğreniyor oldukları için bu olumlu yönlerini mesleklerine de aktarıp doyum 

sağlamaktadırlar. Yapılan araĢtırmaların diğer kısmı medeni halin mesleki doyuma 

etkisi olmadığını ileri sürmektedir. Yiğit (2007) ve Durak‘ın (2009) araĢtırma 
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sonuçlarına göre çalıĢanların medeni hali ile mesleki doyum seviyeleri arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmamıĢtır. Her ne kadar yapılan araĢtırmalar aile içindeki olumlu 

yaĢantıların iĢ hayatına da olumlu aktarılacağını, iyi bir aileye sahip olmanın verdiği 

doyumun iĢ doyumuna fayda sağlayacağını ileri sürse de, bu araĢtırma medeni durumun 

iĢ doyumu üzerinde belirgin bir farklılığa neden olmadığını ifade etmektedir.  

Evliliğin kadınların iĢ doyumları üzerinde olumlu etkisinin olduğu ancak erkeklerin iĢ 

doyumlarını etkilemediği sonucuna varılmıĢtır (Clark, 1996). 

 2.1.2.1.4. Eğitim Durumu 

Konu eğitim durumunun mesleki doyuma etkisi olduğunda bulunan sonuçlar hem 

pozitif hem de negatif yönde etkisi olduğunu göstermektedir.  Bu konudaki çalıĢmalar 

farklı sonuçlar içermektedir. Baysal (1981), eğitim seviyesi yüksek olan çalıĢanları 

eğitim düzeyi daha düĢük olanlarla mesleki doyum açısından kıyaslandığında, eğitim 

seviyesi yüksek olan kiĢilerin mesleki doyumlarının daha yüksek düzeyde olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuca olası nedenler olarak da eğitim seviyesi yüksek kiĢilerin 

daha iyi olanakları olan iĢlerde çalıĢtığı ve daha iyi iĢleri tercih ettiği gösterilmiĢtir. Bu 

durumda, yüksek olanakları olan ve nitelikleri bakımından da yüksek bir iĢte 

çalıĢmanın, eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların mesleki doyumlarına katkısı olduğu 

söylenebilir. Yiğitoğlu (2005), eğitim düzeyinin kiĢilerin yapacağı iĢleri daha iyi 

anlamalarını sağladığından, mesleki doyumlarının sağlanmasında da yardımcı 

olabileceğini ileri sürmektedir (Akt. Eker, 2006). Eğitim düzeyi ile mesleki doyum 

arasında pozitif bir iliĢki olduğunu, yüksek eğitim düzeyindeki çalıĢanların, eğitim 

seviyesi daha düĢük olanlara kıyasla daha yüksek mesleki doyuma sahip olduğunu ileri 

süren araĢtırmalar vardır.. AraĢtırmaların büyük bir kısmı eğitim seviyesinin yüksek 

oluĢunun mesleki doyuma negatif yönde etki edeceğini savunmaktadır. Bu 

araĢtırmalardan biri Carrell ve Elbert (1974)‘e aittir. Yüksek eğitim almıĢ kiĢilerin 

olağan bir iĢte çalıĢıyor olmasının onları mesleki açıdan memnun etmeyeceğini ileri 

sürmektedirler. Eğer ki iĢ, çalıĢanların beklentilerini yeterince karĢılanmıyorsa ve 

doyum vermeyen çalıĢma olanaklarına sahipse, kiĢinin iĢinden alacağı doyum da 

azalacaktır (Telman ve Ünsal, 2004, s.59; Keser, 2006, s.112). BaĢka bir deyiĢle, eğitim 

düzeyinin seviyesi arttıkça çalıĢanların beklentileri de aynı yönde arttığı için, 

mesleğinden doyum alması daha da zorlaĢmaktadır. Eğitim düzeyinin mesleki doyum 
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üzerinde hem pozitif hem negatif etkisi olabileceğini savunan araĢtırmalar da 

bulunmaktadır. KiĢinin eğitiminin bir iĢ için gerektiğinden daha yüksek seviyede olması 

doyumsuzluğa neden olmaktayken, eğitim düzeyinin iĢin gerektirdikleri açısından orta 

düzeyde olması, eğitim durumu ve mesleki doyum arasındaki olumsuz iliĢkiyi azalttığı 

söylenebilir (YeĢilyaprak, 2000; Kale, 2007). Her ne kadar genel beklenti eğitim 

durumunun yüksek oluĢunun mesleki doyuma katkı sağladığı yönünde olsa da, yüksek 

eğitim durumu yanında yüksek beklentileri de getirmekte ve kiĢi mesleğinden doyum 

almamaya baĢlamaktadır.  

Sonuç olarak söylenebilir ki, eğitim durumunun yüksekliği avantaj olmaktan çok 

dezavantaj gibi görünmektedir ve karmaĢık sonuçlardan dolayı daha fazla araĢtırılmaya 

ihtiyacı olduğu söylenebilir.  

2.1.2.1.5. Mesleki Kıdem 

Mesleki kıdem çalıĢanların iĢ yerinde çalıĢma süresini ve aynı zamanda iĢ deneyimini 

ifade etmektedir. AraĢtırmaların bu konuda ortaya koyduğu sonuçlar çeĢitlilik 

göstermektedir (Ġncir, 1990; Ataoğlu, 2000; Karlıdağ, 2000; Sarı, 2004). Ayrıca 

çalıĢmalar gösteriyor ki; mesleki kıdem mesleki doyumun güvenilir ve en önemli 

belirleyicilerinden biridir. Yapılan bazı çalıĢmalar iĢe yeni baĢlayan kiĢilerin 

mesleklerinden daha fazla doyum alacağı yönündedir. Schultz ve Schultz (2007) 

yaptıkları araĢtırma sonucunda mesleki doyumun sonraki yıllara oranla ilk yıllarda daha 

fazla olduğunu bulmuĢlardır. ÇalıĢanlar iĢe yeni baĢladıklarında yaptıkları iĢi anlamak, 

kendilerini geliĢtirmek ve becerilerini göstermek için daha hevesli olmaktadır, bu da 

onların mesleklerinden doyum almasını sağlamaktadır.  GörüĢlerden biri de mesleki 

kıdem arttıkça mesleki doyumun azaldığı yönündedir. Aynı iĢ yerinde uzun süre 

çalıĢanların iĢ doyumları, iĢ yerinde artan zamanla birlikte azalmaktadır, çünkü iĢe yeni 

baĢlayan birinin heyecanını taĢıyamayıp, istekle çalıĢamayacak ve dolayısıyla 

mesleğinden doyum alamayacaktır (Kınık, 2007, s.25). Bu konuda denilebilir ki; iĢin 

yeni olması, kiĢiler için daha ilgi çekici ve mutluluk verici olduğundan iĢten doyum 

almalarını olumlu yönde etkilerken, bu duygunun ileriki yıllarda kaybolması iĢ tatminini 

olumsuz yönde etkileyecektir. ÇalıĢmaların çoğu ise mesleki kıdem ile mesleki doyum 

arasında olumlu bir iliĢkinin üstünde durmaktadır. Oshagbemi (2000) yaptığı 

araĢtırmalar sonucunda mesleki doyum ve iĢ deneyimi arasında olumlu bir iliĢki 
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olduğunu öne sürmüĢtür. ÇalıĢma süresinin uzun olması çalıĢanların iĢ yerinde daha 

rahat davranmalarına ve kendilerini daha güvende hissetmelerine neden olmaktadır 

(Akçamete, 2001, s.66).  Ronen (1978) de diğer araĢtırmacılar gibi mesleki kıdem 

arttıkça mesleki doyumun artacağını düĢünen araĢtırmacılardan biridir. Tüm bu 

araĢtırmaların ortak sonucu; aynı yerde uzun süre çalıĢmanın, çalıĢanların iĢ doyumuna 

katkıda bulunan önemli bir faktör olması ve bunun nedeninin kiĢilerin iĢ yerine 

uyumlarının artması ve beklentilerinin büyük ölçüde karĢılanıyor olmasıdır.  

2.1.2.2. Çevresel Özellikler 

Mesleki doyumun boyutlarına bakıldığında çalıĢanın kendisi ile ilgili özelliklerin 

yanında çevresel özelliklerin de mesleki doyumu etkilediği görülmektedir. Bu özellikler 

fiziksel çalıĢma koĢulları, iĢin yapısıyla, zorluğu ya da kolaylığıyla ilgili olmakla 

birlikte, okulun kültürünü de kapsamaktadır. Bireysel özellikler farklılık gösterdiği gibi 

çevresel özellikler de kiĢiler için farklılık gösterebilir ve meslekten sağlanan doyum 

olumlu ya da olumsuz Ģekilde bu özelliklerden etkilenebilir. Eren (2001)‘e göre 

çalıĢanlar iĢleriyle ilgili bu özellikler ile kendi gereksinimlerini ve ihtiyaçlarını 

giderebildikleri sürece iĢlerinden doyum sağlayacaktır, aksi takdirde de tatmin olmaları 

zor olacaktır. 

2.1.2.2.1. Fiziksel ÇalıĢma KoĢulları 

Fiziksel çalıĢma koĢulları denildiğinde çalıĢılan yerin ıĢık alıp almaması, ısı düzeyi, 

kiĢinin kendine ait odasının varlığı ya da yokluğu, rahat olup olmaması ve temizliği gibi 

özellikleri kapsamaktadır. ĠĢ ortamındaki Ģartların iyi olması mesleki doyumu olumlu 

etkilerken, Ģartların kötüleĢmesi iĢ doyumunu olumsuz etkiler. Ardıç ve BaĢ‘tan (2000) 

aktaran Eker (2006), fiziksel çalıĢma koĢullarının kiĢilerin çalıĢma isteğini arttıracak 

Ģekilde düzenlenmesi gerektiğini savunmaktadır. Locke (1976) ve Baron (1991) genel 

olarak çalıĢanların fiziksel çevrelerinin rahat ve tehlikeden arınmıĢ olmasının çalıĢanları 

mesleki doyuma ulaĢtırabileceği görüĢündedirler. KiĢinin çalıĢtığı ortam ne kadar 

problemliyse kiĢinin mesleki doyuma ulaĢması o kadar zor olacaktır. Kozak(2001) kötü 

çalıĢma koĢulları iĢ yerindeki verimliliği olumsuz etkileyeceğinden iĢin gerekli 

standartlarda yerine getirilmesi açısından çalıĢma ortamının önemi büyüktür. BaĢaran 

(2000)‘e göre de verimlilik ve iĢten doyum açısından fiziksel çalıĢma koĢulları dikkat 
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edilmesi gereken özelliklerdendir. Sonuç olarak denilebilir ki: öğretmenler fiziksel 

koĢullardan hoĢnut olmadıkça mesleklerinden doyum almayacak, bu nedenle de 

eğitimin kalitesi olumsuz yönde etkilenecektir.  

 2.1.2.2.2. ĠĢin Yapısı ve Zorluk Düzeyi 

ÇalıĢanların mesleki doyumları büyük ölçüde iĢin kendisine, yapısına, sahip olduğu 

özelliklere ve düzeyine bağlıdır.  KiĢinin iĢi hakkındaki düĢünceleri de bu yapının 

önemli bir parçasını oluĢturmaktadır. ĠĢin özelliklerinin yanı sıra kiĢinin bu özellikleri 

nasıl algıladığı iĢten doyum alıp almaması konusunda etkili olabilmektedir. Yapılan iĢin 

ilgi çekici olması mesleki doyumu etkileyen faktörlerden biridir. Eren (2001), yapılan 

iĢin ilgi çekici olmasının ve yetenekleri gösterme imkânı vermesinin ve yaratıcılık 

gerektirmesinin mesleki doyumu arttıracağına inanmaktadır. Böylece çalıĢan kiĢi kendi 

gereksinimlerini karĢılama fırsatı bulurken yaptığı iĢi daha çok sevecektir. BaĢka bir 

deyiĢle, çalıĢanlar ihtiyaçlarını ne derece karĢılayabiliyorsa, iĢ onun için o kadar doyum 

verici hale gelecektir denilebilir. ĠĢ doyumunu arttıran diğer önemli faktör iĢin 

monotonluk içermiyor olmasıyla ilgilidir. KiĢilerin iĢleri ne kadar farklı Ģeyler yapmayı 

gerektiriyorsa, kiĢiler iĢlerinden o kadar doyum sağlayabilme eğiliminde olmaktadır. 

Ayrıca çalıĢanlar tekdüze bir iĢe sahipse, o iĢten kolaylıkla sıkıldıkları gibi becerilerini 

ve yeteneklerini gösterebilecekleri diğer iĢlere daha kolay yönelebilmektedirler. Bu 

nedenlerden dolayı iĢteki doyumu arttırabilmek için iĢe yenilikler katmak ve kiĢinin iĢ 

üzerindeki kontrolünü çoğaltmak gerekmektedir (Barlı, 2007).  ÇalıĢanların iĢleri 

hakkında söz sahibi olması, görüĢlerini ifade etme özgülüğüne sahip olması ve kararlara 

katılımının desteklenmesi mesleki doyuma katkı sağlayacaktır (Keser, 2006).  ĠĢin 

kolaylığı ya da zorluğu mesleki doyumu etkileyebilecek iĢ ile ilgili diğer faktörlerden 

biridir. Alan yazına bakıldığında, iĢin zorluk düzeyinin mesleki doyumu olumlu yönde 

etkilediği sonucuna varılmaktadır. ĠĢ ne kadar zorsa çalıĢanların üstesinden gelme 

istekleri ve bunu baĢardıklarını göstermeye eğilimleri o kadar artmaktadır. ĠĢin kolay ya 

da zor olmasının dıĢında, çalıĢan iĢini sevmediği ve anlamlı bulmadığı sürece de 

mesleki doyuma ulaĢamayacaktır. ÇalıĢan ancak ona çekici gelen ve yeniliklere açık 

olan bir iĢ ile mesleki doyuma ulaĢabilecektir (Erdoğan, 1996). Sonuç olarak, bir iĢin 

çekici ve yenilikçi yapısı, mesleki doyumu olumlu etkilerken, aksi takdirde çalıĢanların 

mesleki doyumları olumsuz yönde etkilenecektir.  
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2.1.2.2.3. Okul Kültürü 

Eğitim kurumlarının bir parçası olan okullar, hem öğrencilere en iyi geleceği 

hazırlamaya hem de öğretmenlere mesleklerini en iyi Ģekilde icra edebilmeleri için en 

iyi ortamı sağlamaya çalıĢmaktadır. Öğretmenlerin mesleklerinden doyum almaları ve 

dolayısıyla öğrencinin ve okulun baĢarısına doğrudan etki edecektir. Öğretmenlerin 

çalıĢtıkları ortamı benimsemeleri, sorumluluklarını isteyerek yerine getirebilmeleri ve 

yeteneklerini gösterme imkânı bulabilmeleri ancak okulla ilgili bazı koĢullar yerine 

getirilirse kolaylıkla gerçekleĢebilmektedir. Okul kültürünün de bu anlamda büyük 

önemi vardır.  

Okul kültürü, okul idarecilerin, çalıĢanların ve öğrencilerin davranıĢlarının, tutumlarının 

ve değerlerinin tümünü ifade etmektedir. Okullar bu özellikleri göz önüne alındığında 

birbirlerinden farklı olabilmektedir.  Ada (2007), öğretmenler arasındaki iliĢkilerin bir 

güven ortamı oluĢturmada, öğrencileri ve okulun diğer üyelerini olumlu yönde 

etkilemede okulların kültürünün önemli olduğunu savunmaktadır. BaĢka bir deyiĢle, 

okul ikliminin açık olması okuldaki öğretmenler arasındaki iliĢkinin samimi olduğu, 

kapalı iklimi olan bir okulda ise iliĢkilerin geliĢmediği ve bunun okul ortamını da 

olumsuz yönde etkilediği üzerinde durmaktadır.  

Birçok araĢtırma okul kültürünün mesleki doyum üzerinde oldukça etkili olduğunu öne 

sürmektedir. Okul ortamı ve bu ortamın paylaĢıldığı insanlar iĢ tatminini büyük ölçüde 

etkileyen boyutlardandır.  Aydın (2008)‘e göre okul ortamında personelin her yönüyle 

değerlendirilmesi ve davranıĢları sonucu destek görmesi mesleki doyumun artmasını 

sağlayacaktır. Okul personelinin maddi ve manevi anlamda doyurulması mesleki 

yönden doyuma ulaĢmasına katkı sağlayacaktır.  

Sonuç olarak okul kültürü, öğretmenlerin, öğrencilerin ve okul ortamını paylaĢan diğer 

personellerin motivasyonlarının artması, okula uyumlarının yükselmesi, bu sayede de 

mesleki doyumlarının olumlu yönde etkilenmesi konusunda etkili bir faktördür ve 

kendilerini en iyi Ģekilde ifade edebildikleri bir okul kültürünün sağlanması ile iĢten 

aldıkları doyumun desteklenmesi gerekmektedir.  
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2.1.2.3. Mesleki Doyumu Etkileyen Diğer Faktörler 

Mesleki doyum boyutlarına bakıldığında bireysel ve çevresel özelliklerin yanında bir de 

bu gruplardan birine girmeyen fakat mesleki doyumu olumlu veya olumsuz yönde 

etkileyebilecek olan faktörlerde bulunmaktadır. Ücret, okul yönetimiyle iliĢkiler ve terfi 

olanakları gibi faktörler de kiĢinin iĢiyle ilgili faktörler olmakla birlikte mesleki doyumu 

etkileyen alt boyutlar olarak ele alınabilmektedir.  

2.1.2.3.1. Ücret 

Öğretmenlerin mesleki doyumunu etkileyen en önemli faktörlerden biri de meslekleri 

karĢılığı aldıkları ücretlerdir. Ücret çalıĢanlar için sadece iĢten sağlanan ekonomik 

kazanç değil, aynı zamanda mesleklerine sarf etikleri emeğin de bir karĢılığı olarak 

görülmektedir. Bu emeğin karĢılığını almak ya da alamamıĢ olmak çalıĢanların 

motivasyonlarını önemli derecede etkilemektedir. Öğretmenlerin meslek hayatlarında 

karĢılaĢtıkları en büyük problemin ekonomik sebeplerden kaynaklandığını ileri 

sürülmektedir. Bu nedenle ücret mesleki doyumu yakından ilgilendiren faktörlerden 

biridir ve birçok araĢtırmanın da ilgisini çekmeyi baĢarmıĢtır. Ücret ile mesleki doyum 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmaların sonuçlarına göre ücret ile mesleki doyum 

arasında güçlü bir iliĢki bulunmaktadır. Akçamete‘ nin  (2001) açıkladığına göre 

Türkiye‘de öğretmenlik mesleğinden elde edilen gelir diğer mesleklerle 

karĢılaĢtırıldığında en az gelir getiren mesleklerden biri olduğu anlaĢılmaktadır. 

Ergene‘nin (1991) açıkladığına göre; öğretmenler mesleklerine verdikleri emeğin 

karĢılığını alamadıkları zaman mesleklerini icra edebilmeleri için ihtiyaç duydukları 

çalıĢma isteği ve verimlilikleri olumsuz yönde etkilendiği gibi, mesleki doyumları da 

azalma yönünde eğilim göstermektedir (Akt. Gülay, 2006). Bu nedenle öğretmenler 

mesleklerine harcadıkları emeğin ve gösterdikleri baĢarının karĢılığını alırlarsa 

motivasyonları artacak ve mesleklerinden doyum sağlayabileceklerdir. Sabuncuoğlu ve 

Tüz (2005), ücreti sadece mesleki doyumu sağlamakta temel bir gereksinim olarak 

görmeyip, çalıĢanın mesleğindeki baĢarısının da bir göstergesi olarak görmektedir. 

BaĢka bir deyiĢle, aldığı ücretin kiĢiye sağladığı tatmin ile mesleğinde baĢarılı olduğunu 

düĢünen ve o yönde hareket eden kiĢi mesleğine daha çok bağlanacak ve iĢinden aldığı 

doyum artacaktır. 
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Bazı araĢtırmacılara göre ise ücret, mesleki doyumun sağlanması konusunda tek baĢına 

yeterli olmamakla birlikte çalıĢanların en temel ihtiyaçlarından biri olarak 

görülmektedir. Ücret ile birlikte çalıĢanların aldıkları ücretin adil olup olmadığı 

konusundaki algılamaları da mesleki doyuma etki etmektedir. Mesleki doyum ve ücret 

arasındaki iliĢki incelendiğinde çalıĢanların aldığı ücreti yeterli bulduğu takdir de 

mesleki doyuma ulaĢmaları mümkün görünmektedir..  

Öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin aylık gelirlerine göre değiĢmediğini gösteren 

çalıĢmaların Mete,( 2006); Gürbüz, (2008) yanında, değiĢtiğini gösteren Çelik (2003),  

Kağan (2005) çalıĢmalara da rastlanmaktadır. AraĢtırmalardan da anlaĢılacağı gibi 

öğretmenler ücretleri beklentilerini karĢılıyorsa yaptıkları iĢten memnun olacak ve 

baĢarıları artacaktır. Beklentilerini karĢılayamadığında motivasyonu düĢecek ve 

verimliliği düĢüĢ gösterecektir. ÇalıĢanların mesleki doyuma ulaĢmaları için maddi 

doyumlarının da sağlanması gerekliliği kurumların baĢarısını arttıracağı için önemli bir 

boyut olarak görünmektedir. 

2.1.2.3.2. Okul Yönetimiyle ĠliĢkiler 

ÇalıĢma ortamındaki insan iliĢkileri çalıĢanlarım yaĢamlarını her anlamda etkilediği gibi 

mesleki doyum algılarını da etkilemektedir. Öğretmenlerin okul yönetimiyle, 

yöneticisiyle ile iliĢkilerinin mesleki yaĢamlarını etkilediği de araĢtırmalar sonunda 

ulaĢılan sonuçlardan biridir. Eren‘in (2001) tanımına göre yönetici farklılaĢan çevresel 

koĢullara rağmen amaçları doğrultusunda uyumu sağlamayı baĢaran kimse olarak 

değerlendirilmektedir. Eğitim yöneticileri ise kurumun amaçları ve milli eğitimin 

gerektirdiği genel amaçları çalıĢanların yararını göz önünde bulundurarak kurumu 

yönetmekten sorumludurlar (Taymaz, 2009).  

Yöneticilerin çalıĢma ortamındaki tutumların çeĢitlilik göstermeyip tutarlı olması 

mesleki doyum düzeyine olumlu ya da olumsuz yönde etki edebilmektedir. Keser 

(2006) yaptığı araĢtırmasının sonucuna göre yöneticilerin tüm çalıĢanlarına eĢit 

mesafede davranması gerektiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Yöneticiler, çalıĢanların yaĢadığı  

haksızlık duygularını yaĢamadıklarından mesleki doyuma etkisi olduğunu inanmakta ve 

dikkate alınması gerektiğini düĢünmektedir. ÇalıĢanların kurum yöneticileri tarafından 
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eĢitliğin sağlanmıĢ olduğuna inandığı bir ortamda görev ve sorumluluklarını yerine 

getiriĢ biçimi olumlu etkilenecek ve mesleki doyum düzeyleri artacaktır.  

Bartolo ve Furlonger (2000) yöneticilerin iĢe yönelik yönetici tipi ve insana yönelik 

yönetici tipi olmak üzere ikiye ayrıldığını belirtmektedir. Bu ayrıma göre de iĢe dönük 

yönetici tipinin sadece iĢ ile ilgili amaçları gerçekleĢtirmeye yardımcı, çalıĢanların 

kiĢisel yaĢamlarından çok kurumun amaçlarını önde tutmaya çalıĢan yöneticiler olduğu 

belirtilmekteyken insana dönük yöneticilerin ise çalıĢanlarıyla samimi iliĢkiler oluĢturan 

ve onların kiĢisel problemlerini de göz önünde bulunduran yöneticiler olduğu 

anlaĢılmaktadır (Akt. Çömezoğlu, 2007). Bu araĢtırmaların sonucuna göre de insan 

iliĢkilerinin eğitimde temel olduğu düĢünülürse, insana yönelik yönetici tipinin 

çalıĢanların iĢ yerindeki motivasyonunu ve performansını arttırabildiği için mesleki 

doyuma katkı sağladığı sonucuna ulaĢmak mümkün görünmektedir.  

2.1.2.3.3. Terfi Olanakları 

Terfi olanakları mesleki doyum açısından önemli olan boyutlardan biridir Bingöl 

(1996). Terfi olanakları denildiğinde anlaĢılanın, çalıĢan kiĢinin bulunduğu konumdan 

bir üst konumda daha iyi ücretle, daha yüksek sorumluluklar içeren ve daha az denetim 

ve gözetimin söz konusu olduğu bir statüye getirilmesi olduğunu düĢünmektedir 

(Koçak, 2006). BaĢaran (2000) çalıĢanların terfi olanaklarına bakıĢ açılarının farklılık 

gösterdiğine dikkat çekerken, terfi alabilmenin bir çalıĢan için psikolojik olarak anlamlı 

olmasıyla birlikte, bir diğer çalıĢan için de daha fazla ücret ve statü anlamına da 

gelebildiğini belirtmektedir.  

Davis (1982) gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında toplumsal açıdan düĢünüldüğünde daha 

yüksek statüde çalıĢan kiĢilerin daha yüksek mesleki düzeye sahip olduğunu 

belirtmiĢtir. Mesleğinde yükselmenin mesleki doyuma etkisi üzerine araĢtırmalar 

gerçekleĢtiren ve Davis‘ in ulaĢtığı sonuçlara ulaĢan baĢka araĢtırmacılar da 

bulunmaktadır. Hickson ve Oshagbemi (1999) daha yüksek bir unvana sahip, daha 

yüksek bir mesleki statüde bulunan kiĢilerin, daha düĢük bir statüde çalıĢanlar ile 

kıyaslandığında daha yüksek mesleki doyum düzeyine sahip olduğu saptanmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında terfi olanaklarının, terfiinin gerçekleĢtirilmiĢ 

olmasının mesleki doyuma etkisi olduğu görülmektedir.  Yükselme ve geliĢme 
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olanakları ne kadar iyiyse, çalıĢanlar yeteneklerini ve kendilerini geliĢtirip mesleklerini 

o kadar iyi icra edebileceklerdir.  

2.1.3. Mesleki Doyum Kuramları 

Bu bölümde mesleki doyum kuramlarıyla ilgili kuramsal açıklamalara yer verilecektir. 

Literatüre bakıldığında mesleki doyum kuramları içerik kuramları ve süreç kuramları 

olarak iki ana baĢlık altında toplamak mümkündür (Zöğ, 2007). Ġçerik kuramları 

Maslow‘ un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı, Herzberg‘ in Ġki Etmen Kuramıdır. Türk 

(2008) Mc Clelland‘ ın BaĢarı ihtiyacı Kuramı ve Mc Gregor Kuramı gibi kuramların da 

içerik kuramları baĢlığı altında olması gerektiğini savunmaktadır. Bu nedenle bu iki 

kuramı da içerik kuramları baĢlığı altında ele almak gerekecektir. Süreç kuramları ise 

Vroom‘ un Beklenti Kuramı, Adams‘ın EĢitlik kuramı ve Verimlilik Kuramı gibi 

kuramlardır.  

2.1.3.1. Ġçerik Kuramları 

2.1.3.1.1. Maslow Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

ĠĢ doyumunu açıklamaya yönelik kuramlardan birçoğu iĢ doyumu ve motivasyon 

arasındaki iliĢkiden yola çıkmıĢtır. Bu kuramlardan biri Maslow‘un Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi Kuramı‘dır.  Ġnsan davranıĢının temelinde ihtiyaçların olduğunu savunan 

Maslow kendi kuramında insanların ihtiyaçlarının belli bir hiyerarĢide ortaya çıktığını 

ve ancak bu ihtiyaçların karĢılanması halinde iĢ doyumuna katkı sağlayabileceği 

üzerinde durmuĢtur ( Can, 1997).   Ġhtiyaçlara bakıldığında ise bu ihtiyaçların her 

birinin aynı düzeyde olmadığı, belirli bir önceliğe sahip olduğu göze çarpmaktadır. 

Maslow‘ un gözlemlerine dayanan bu kurama göre davranıĢların kaynağı doyurulmamıĢ 

ihtiyaçlar olduğu gibi, bir ihtiyaç doyurulmadan diğer bir ihtiyaç da devreye 

girememektedir. Bu duruma göre, iĢ yerinde çalıĢanların ihtiyaçları ne kadar 

karĢılanırsa, çalıĢanın o derece doyuma ulaĢacağı düĢünülmektedir. Bu kurama göre 

ihtiyaçlar önem sırasına göre gruplara ayrılmıĢtır ve her biri giderildiği takdirde yeni bir 

ihtiyacın gün yüzüne çıktığı belirtilmektedir. Sabancı‘ya göre bir ihtiyaç giderildiği 

zaman, o ihtiyaç artık bir ihtiyaç olmaktan çıkmakla birlikte kiĢiyi motive etme yetisini 

yitirmektedir ve bu da Maslow‘ un kuramının çıkıĢ noktasını oluĢturmaktadır. 
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 Maslow‘ un kuramına göre ihtiyaçlar Ģekil 1 de gösterildiği üzere: fizyolojik ihtiyaçlar, 

güvenlik ihtiyacı, sevgi ve ait olma ihtiyacı, saygınlık ihtiyacı ve kendini gerçekleĢtirme 

ihtiyacıdır  (Çetinkanat, 2000, s. 12-13).  

 

 

 

                          ġekil 1. Maslow‘ un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

 

Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Bu ihtiyaçlar insanların günlük yaĢamdaki beslenme, uyuma, 

hava, su ve barınma gibi günlük ve biyolojik ihtiyaçları içermektedir.  

Güvenlik Ġhtiyaçları: Fiziksel ihtiyaçları karĢılanan kiĢi fiziksel korunma ve güvenlik 

ihtiyacı duyar ve bu ihtiyaçları karĢılanmazsa endiĢeye kapılabilmektedir.  

Sosyal Ġhtiyaçlar: Bu ihtiyaçlar kiĢinin sevme, sevilme ve ait olma gibi ihtiyaçlarından 

oluĢmaktadır.  
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Saygınlık Ġhtiyacı: Bu ihtiyaç da kiĢinin benlik saygısı, baĢarı, itibar ve ün ile ilgili 

ihtiyaçları ile ilgilidir. 

Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı: KiĢinin becerilerini, yeteneklerini geliĢtirme ve tüm 

potansiyelini gerçekleĢtirme ihtiyacıdır.  

Maslow‘ un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı‘nın iĢ doyumu ile ilgisi incelendiğinde 

fizyolojik ihtiyaçların iĢ yerinde sağlanması ancak fiziksel çalıĢma koĢullarının kiĢiyi 

tatmin edecek düzeyde olması ile mümkün görünmektedir. ÇalıĢanların güvenlik 

ihtiyaçları ise yol, sağlık ve emeklilik ödemelerinin, baĢka bir deyiĢle fiziksel ve 

ekonomik güvenliğinin karĢılanması, sosyal ihtiyaçları ise çalıĢma ortamında kurduğu 

toplumsal iliĢkiler, bir gruba ait olma duygusunun verilmesi ve kiĢiler arası 

yardımlaĢma ile sağlanabilmektedir. Dördüncü ihtiyaç olan saygınlık ihtiyacı ise, iĢin 

statüsü ve unvanın kiĢiye sağladığı doyum ile karĢılanabilmektedir. Son ihtiyaç olan 

kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı ise tam anlamıyla doyurulması zor olmakla birlikte 

kiĢinin beceri ve yeteneklerini sergileyebildiği bir iĢe sahip olması, yaratıcılığını ve 

potansiyelini gösterebilme imkânının olması ile iliĢkilendirilmektedir. Bu bağlamda en 

üstteki ihtiyacın giderilmesi için öncelikle en alt seviyelerdeki ihtiyaçların giderilmesi 

gerekmektedir (Schultz ve Schultz, 2007).  

Maslow‘ un bu yaklaĢımı kiĢinin ihtiyaçları giderilirse iĢ doyumunun da 

sağlanabileceğine vurgu yapmaktadır.  Fakat bu yaklaĢım bazı araĢtırmacılar tarafından 

gözleme dayandığı, temel ihtiyaçlar karĢılanmasa da diğer ihtiyaçların karĢılandığı 

durumların olması ve bu ihtiyaçların kültürel farklılıklardan etkilenebildiği 

vurgulanarak bazı noktalarda yetersiz kaldığı ileri sürülmektedir (Hellriegel ve 

Slocum,1974, s. 309). 

2.1.3.1.2. Herzberg Ġki Etmen Kuramı 

Mesleki doyum kuramlarından bir diğeri Frederic Herzberg‘ e aittir ve yaptığı 

çalıĢmalarda iĢ doyumuna olumlu ve olumsuz etki eden faktörleri ele almıĢtır. Bu 

çalıĢmaların sonucunda Herzberg ve arkadaĢları mesleki doyumu etkileyen faktörleri 

güdüleyici ve hijyen faktörleri adı altında iki gruba ayırmaktadır: çalıĢanların iĢlerinden 

doyum elde ettikleri faktörler güdüleyici faktörler adını vermiĢ iken, mesleki doyumu 

olumsuz etkileyen faktörlere ise hijyen faktörler adını vermiĢtir (Kutanis,2006). 
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Herzberg‘ in kuramına göre mesleki doyumu olumlu etkileyen faktörler; mesleğin 

kendisi, baĢarı, terfi, sorumluluk verilmesi, baĢarının takdiri, yönetimle iliĢkilerin iyi 

olması gibi iĢin özü ile ilgili faktörler olup mesleki doyumun artmasına katkı sağlayan 

motive edici faktörlerdir. Mesleki doyumu olumsuz yönde etkileyen faktörler ise hijyen 

faktörler olup; çalıĢma koĢullarının kötü olması, yönetim politikaları, adil olup 

olmaması,  gözetim, ücret, yönetimle iliĢkiler ve güvenlik gibi iĢin çevresiyle ilgili 

dıĢsal faktörlerdir.  

 

 

    ġekil 2. Herzberg‘ in AraĢtırma Sonuçları (Mullins, 2002) 
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ġekil 2‘deki faktörlerden de anlaĢılacağı gibi, çalıĢanın iĢini seviyor olup baĢarılı 

olması, tanınması ve bunun takdir edilmesi, yönetimle iyi iliĢkiler içinde olması, iĢinde 

sorumlulukları alıp yerine getirdikçe terfi alması ve kendini geliĢtirmesi mesleki 

doyumunu arttırmaktadır. ÇalıĢma koĢullarının kötü olması, ücretin yetersiz görünmesi, 

sorumluluk verilmemesi ve iĢ yerindeki politikaların adil olmadığına inanması 

doyumsuzluğa yol açmayacak, fakat mesleki doyumu ortadan kaldıracaktır. Bu nedenle 

çalıĢanların mesleki doyumlarına katkı sağlanmak isteniyorsa hijyen faktörlerinin iyi 

olmasına ve motive edici faktörlerin üzerinde durulmasına ihtiyaç vardır (Güney, 2007). 

Herzberg yaptığı araĢtırmalar sonunda mesleki doyum ve mesleki doyumsuzluğun 

birbirinin tersi olmadıklarını savunmaktadır. ÇalıĢanın mesleki doyuma ulaĢmamıĢ 

olması mesleki doyumsuzluğu göstermemektedir. Mesleki doyum ve mesleki 

doyumsuzluk birbirinden bağımsız olmakla birlikte, hijyen faktörler olumlu ise 

çalıĢanlar için motive etki gösterebileceği gibi motive edici etki göstermeye de bilir 

(Aktan, 2002).  AraĢtırmalar sonunda doyum sağlayan etmenlerin doyumsuzluk veren 

etmenlerden ayrı olduğu ve doyum sağlayan etmenlerin yokluğunun doyumsuzluk 

sağladığı yönünde algılanmadığı da belirtilmiĢtir. Sonuç olarak söylenebilir ki; iĢ 

doyumu ve doyumsuzluğu birbirinin zıt tarafında olan kısımlar olmamakla birlikte, iĢ 

doyumu ve doyumsuzluğu farklı faktörlerden etkilenebilmektedir. 

Herzberg, kuramında çalıĢanları motive edici ve baĢarılı olmaya yönlendirici etkiler ile 

motivasyonu olumsuz etkileyen faktörleri açıklamaya çalıĢmıĢtır. Bu kuram 

araĢtırmacılar tarafından öğretmenlerin motive olmasını açıklamada yetersiz kaldığını, 

bireysel ve kültürel farklılıklar gösterebileceği savunularak eleĢtirilmiĢtir. Ancak,  bu 

faktörlerin araĢtırılmasının öğretmenlerin mesleki ilerlemelerine yardımcı olmak 

açısından önemli olduğu gözden kaçırılmamalıdır.  

 2.1.3.1.3. Mc Clelland Kuramı 

Bu kuram literatürde baĢarı güdüsü kuramı veya baĢarı ihtiyacı kuramı olarak da 

geçmektedir. David Mc Clelland, Morgan ve Murray tarafından geliĢtirilmiĢ olup, 

yaptıkları çalıĢmalar sonunda insan ihtiyaçlarını gruplara ayırmıĢlardır. Üç grup altında 

toplanmıĢ olan bu ihtiyaçlar; baĢarma ihtiyacı, iliĢki kurma ihtiyacı ve güç kazanma 

ihtiyacıdır. (Akt. Özer ve Topaloğlu, 2008). 
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Sabuncuoğlu ve Tüz (2005)‘ e göre baĢarı ihtiyacı ile doğanlar belirledikleri hedefler 

üzerinden hareket edecek, çaba göstererek ve bilgi ve becerilerini kullanarak hedeflerini 

gerçekleĢtirmeye çalıĢmaktadırlar. ĠliĢki kurma ihtiyacında olan insanlar ise yaĢamlarını 

çevresindeki insanlarla kurdukları iliĢkiler ile sürdürebilen varlıklardır ve bu yaĢamı 

yalnız sürdüremeyen her bireyin baĢkalarıyla iletiĢimin bir gereği olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. KiĢiler aileleriyle, dostlarıyla ve iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkileriyle var 

olmaktadır.  Son ihtiyaç ise kiĢilerin güç kazanma ihtiyacıdır ve bu kiĢiler baĢkalarını 

yönetmek, kontrol etmek ihtiyacındadır. Bunu baĢarmak için de çaba gösterir ve belirli 

araçlardan yararlanmaktadır.  

Bilgin‘in (2001) açıkladığına göre Mc Clelland kiĢiler mesleklerini icra ederken 

meslekleri hakkında geribildirim aldıkları zaman daha mutlu olup, daha baĢarılı olma 

ihtiyaçlarının desteklendiğini savunmaktadır. Eren (1993) belirlenen bu ihtiyaç 

gruplarına bakıldığında en etkilisi insanların baĢarma ihtiyacı olduğunu belirtmektedir 

(Akt, YapıcıkardeĢler, 2008). Buna göre kiĢi baĢarılı olmayı ister, çaba gösterir, çeĢitli 

sorumluluklar alır ve baĢaramamaktan da büyük endiĢe duyar.  

Mc Clelland teorisinde baĢarı ihtiyacı ön plandayken büyük Ģirketlerde önemli olanın 

güç ihtiyacı olduğu da belirtilmektedir. Fakat Mc Clelland teorisinde engellenmiĢ gücün 

önemli olduğunu ve yöneticilerin güç ihtiyacından çok sosyalleĢme ihtiyacına göre 

hareket etmelerinin çalıĢanları motive edici olduğunu savunmaktadır.  

2.1.3.1.4. Mc Gregor X ve Y Kuramı 

Douglas Mc Gregor kuramında yöneticilerin insanların davranıĢları hakkındaki 

varsayımlarının, onların davranıĢlarını belirlediğini düĢünmektedir. Bu düĢünceden yola 

çıkarak bu varsayımları X ve Y kuramı olmak üzere iki zıt grup altında toplamıĢtır 

(Koçel,2003). 

X kuramına göre yöneticiler; 

1) Ġnsanların sorumluluk almaya istekli olmadığını,  

2) ÇalıĢmayı sevmediğini, çalıĢmaları için dıĢarıdan zorlanmaya ihtiyaç duyduğunu,  

3) Ġnsanların doğuĢtan tembel olduğundan dolayı çalıĢmaktan ellerinden geldiği kadar 

kaçtığını, 
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4) Hırsları olmadığından kurumsal ihtiyaçlarla ilgilenmediğini düĢünmektedir. 

Yöneticilerin bu bağlamda yapması gerekenler ise Ģöyle sıralanmaktadır; 

1) Yönetimler çalıĢanlar için kurumları oluĢturan fiziksel ve ekonomik hedefleri 

belirleyip düzenlemek ile sorumludur. 

2) Ġnsanlar çalıĢmayı sevmedikleri için yöneticiler onları kontrol etmeli ve çalıĢmaları 

için çaba gösterip onları en iyi Ģekilde yönlendirmelidir. 

3) Yöneticiler gerekirse çalıĢanları ödüllendirmeli, cezalandırmalı ve ikna yoluna 

gitmelidir.  

X kuramına bakıldığında Mc Gregor geleneksel yöneticilerin insanlar üzerine 

kurdukları inanç sistemlerinin olduğunu ve bu sistemlerin onların davranıĢlarının en 

önemli belirleyicisi olduğunu savunmaktadır. Yönetimlerin insanlar üzerine 

düĢündükleri aynı zamanda onların çalıĢanlarına nasıl davranacağı konusunda da 

öncülük etmektedir. 

Y kuramına göre ise yöneticiler; 

1) Ġnsanlar için çalıĢmanın günlük yapılan etkinlikler kadar doğal bir durum olduğunu, 

2) KiĢi eğer tembelse, nedeninin yaĢadıkları olduğunu, 

3)Ġnsanların sorumluluklarını yerine getirebileceğini ve kendilerini geliĢtirme 

potansiyeline sahip olduğunu, 

4) Ġnsanların kontrol edilmeye ihtiyaçları olmadığını, gerekirse kendini kontrol 

edebileceğini düĢünmektedir. 

Yöneticilerin yapması gerekenler ise; 

1) ÇalıĢanlara uygun bir çalıĢma ortamı yaratarak kendilerini geliĢtirmelerine katkıda 

bulunmak, 

2) Yönetimin yapması gereken çalıĢanların kendilerini gerçekleĢtirmelerine ve 

potansiyellerini fark etmelerine teĢvik etmektir (Tevrüz, 2002). 

Varsayımlardan ve yöneticilerin yapması gerekenlerden de anlaĢılacağı üzere; Y kuramı 

yöneticilerin insana bakıĢ açısının X kuramına göre daha ılımlı ve olumlu olduğunu 

açıkça ortaya koymaktadır. X kuramının aksine, y kuramında yöneticiler çalıĢanın 
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kiĢisel geliĢimini ve kurumun hedeflerini ortak bir noktada birleĢtirerek, çalıĢanın 

ihtiyaçlarını da kurumun politikasına eklemeye çalıĢmaktadır.  

2.1.3.2. Süreç Kuramları 

2.1.3.2.1. Vroom’ un Beklenti Kuramı 

Victor Vroom‘ un beklenti kuramı diğer bir adıyla ümit kuramı, beklenti kuramları 

arasında bilinenlerin en eskisi ve en önemlisidir. Beklenti kuramı Kurt Lewin ve 

Edward Tolman öncülüğü ile ortaya çıkmıĢ ve Vroom tarafından formüle edilmiĢtir 

(Çetinkanat, 2000).  

Vroom‘ un beklenti kuramına göre; bir kiĢinin motivasyonu, davranıĢının amaca 

ulaĢacağı beklentisi ile o kiĢinin amaca verdiği değerin çarpımıdır (Ġncir, 1990). Vroom 

beklenti kuramında örgütsel davranıĢı matematiksel bir fonksiyon olarak açıklamaya 

çalıĢmıĢtır. Bu matematiksel fonksiyonun formüle edilmiĢ hali aĢağıdaki gibi 

gösterilmiĢtir: 

Motivasyon = Beklenti x Ʃ  (Valens x Araçsallık). 

Bu formüle bakıldığında, üç önemli kavram dikkat çekmektedir; beklenti, valens ve 

araçsallık. Bu kuramda beklenti kavramı kiĢinin iĢiyle ilgili davranıĢının belli bir amaç 

ile sonuçlanacağına inancı olarak açıklanmaktadır. BaĢka bir deyiĢle, beklenti kiĢinin 

çabası ve performansı arasındaki iliĢkiden ibarettir. Diğer bir kavram olan valens 

kavramı bireysel bir algılama olup amaca verilen önem ve değeri ifade etmektedir. 

Valens ne kadar yüksekse kiĢi amacını gerçekleĢtirmek için o kadar çaba 

göstermektedir. Son kavram ise araçsallıktır. Araçsallık kavramı bireyin iĢiyle ilgili bir 

çabası sonucunda bir ödül beklentisi içinde olmasını ifade etmektedir. ÇalıĢan bireye 

verilen ödülün onun için anlamlı olması çabaları sonucu ortaya çıkan sonucu değerli 

kılacaktır. Tüm bunların bir sonucu olarak da oluĢan motivasyon ile birlikte iĢ 

performansının artması beklenmektedir. ĠĢ ve görev baĢarısı çalıĢan kiĢinin 

ödüllendirilmiĢ bir davranıĢının fonksiyonu olarak ortaya çıkmaktadır (Tınaz. 2005).  

Vroom beklenti kuramında kiĢilerin örgütsel davranıĢları ile ilgili üç temel varsayımdan 

bahsetmiĢtir. Bu varsayımlardan ilki; davranıĢların kiĢisel ve çevresel özelliklerden 

etkilenebileceğinden bahsetmekteyken, ikinci varsayım her bireyin farklı amaçlara ve 
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farklı beklentilere sahip olduğu üzerinde durmaktadır. Üçüncü ve son varsayım ise 

kiĢileri ulaĢmak istedikleri amaca ve ödüle götüren alternatif davranıĢ biçimlerini 

algılarına göre seçmek durumunda olduklarından bahsetmektedir.  

Sonuç olarak söylenebilir ki; beklenti kuramının temeli bireyin göstereceği çabaların, 

çabaları sonucu ödüllendirileceğine inanması gerektiği ve elde edeceği ödülün kendisi 

için arzulanması gerektiği üzerinde vurgu yapmaktadır. Ġnsanların amaçlara verdiği 

değer, onların performansları sonucuna verdiği değer demektir ve motive olması büyük 

ölçüde bu değere ve amaca ulaĢma beklentilerine bağlıdır.  

2.1.3.2.2. Adams’ın EĢitlik Kuramı 

Adams‘ın eĢitlik kuramının, alan yazına bakıldığında denklik, hakkaniyet gibi farklı 

isimlerle de ifade edildiği görülmektedir. Bu kuram önce Homas tarafından daha sonra 

ise Stacy Adams tarafından geliĢtirilmiĢ olup, kiĢinin iĢindeki baĢarısının ve iĢ 

tatmininin algıladığı eĢitlik duygusu ile bağlantılı olduğundan bahsetmektedir.  

Adams eĢitlik kuramında kurumlarda uygulanan ödüllendirme sisteminin (ücret, terfi, 

statü, yükselme olanakları)  adil olması gerektiği üzerinde durmaktadır. Ġnsanların 

kendilerinin sarf ettikleri emek ve çabalar ile elde ettikleri ödülleri diğer 

çalıĢanlarınkiyle kıyaslama ve karĢılaĢtırma eğiliminde olduklarını belirtmektedir  (Akt. 

Barlı, 2007). Bu kıyaslamada ve karĢılaĢtırmada herhangi bir eĢitsizlik ya da dengesizlik 

söz konusu ise çalıĢanın göstereceği çabaya yansıyacak ve mesleki doyumunu 

etkileyecektir. ÇalıĢan kendisine adil davranılmadığını düĢünüyorsa çalıĢtığı kuruma 

katkısı azalacak, ancak iĢ arkadaĢları ile eĢitliğin sağlanması durumunda çalıĢma isteği 

ve mesleğinden aldığı doyum artacaktır.  

Adams eĢitlik kuramında kiĢinin girdileri ve çıktılarının baĢkalarının girdi ve çıktısı ile 

eĢit olması gerektiğini belirtmektedir. Girdiler kiĢilerin iĢlerine karĢı gösterdikleri 

çabaları ve katkılarıyken, çıktılar ise bu çaba ve katkıların sonucu alınan ödülleri ifade 

etmektedir.  Adams bu eĢitlik kuramını aĢağıdaki formüle etmiĢtir: 
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EĢitlik Durumunda 

 

    KiĢinin aldığı ödüller                                                         BaĢkasının aldığı ödüller 

------------------------------------                  =                    -------------------------------------- 

   KiĢinin çabası ve katkıları                                                 BaĢkasının çaba ve katkıları 

Formülden de anlaĢılacağı üzere, çalıĢan kiĢi emeğinin karĢılığını bir baĢkasının 

emeğine karĢılık aldığı derecede almak istemektedir ve eğer bu karĢılık birbirine eĢit 

olursa mesleki doyum sağlanabilmektedir. KiĢiler çalıĢtıkları kuruma daha fazla katkıda 

bulunurken, verimlilikleri de artacaktır. Eğer kiĢi baĢkasının aldığı karĢılığın daha fazla 

olduğuna inanıyorsa mesleki doyum ortadan kalkabilmektedir.  

Adams‘ın eĢitlik kuramının alan yazında bazı yönlerden eleĢtirildiği görülmektedir. 

Öncelikle eĢitlik oranı kiĢilerin algısına bağlı bir değiĢken olduğundan bireysel 

algılamaya dayalı bir ölçümleme yapmak oldukça zor görünmektedir. Bu durum kiĢiler 

için oldukça farklı anlamlara yol açmaktadır ve eĢitsizliğe her insan farklı tepkiler 

vermektedir.  Ayrıca kiĢinin kendini baĢkalarıyla karĢılaĢtırması konusu da eleĢtiriye 

neden olmaktadır. Her insan kendini farklı kiĢilerle dolayısıyla da farklı anlamlarla 

karĢılaĢtırmaktadır. Bu durum Barlı (2007)‘nin ifade ettiğine göre mantık çerçevesi 

içinde açıklanabilen bir durum değildir. 

2.1.3.2.3. Verimlilik Kuramı 

Bu kuram mesleki doyum ve verimliği araĢtıran süreç kuramlarından biridir. Verimlilik 

kuramının alan yazında Vroom‘ un beklenti kuramına dayandırıldığı ifade edilirken, 

mesleki doyuma neden olan faktörün davranıĢların ödüllere dayandırılması söz konusu 

olmaktadır.  

Bu ödüllerin nasıl ödüller olduğunu ise Porter ve Lawler açıklamaktadır. Ödüller içsel 

ve dıĢsal ödüller olmak üzere iki grupta toplanmaktadır. 

Ġçsel ödüller: KiĢinin mesleğini yapıyor olmaktan dolayı elde ettiği baĢarı ve bu 

baĢarının verdiği tatmin duygusu olarak açıklanmaktadır. Ġçsel ödüller duyguyla ifade 

edilmektedir ve bireyin kendi kendisine verdiği ödüller olarak da açıklanabilir.  Birey 
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burada kendi baĢarısına ve performansına bir değer biçmekte ve iĢ doyumuna ve 

psikolojik doyumuna olumlu katkıda bulunmaktadır.  

DıĢsal ödüller: KiĢinin performansına ve baĢarısına, çalıĢtığı kurumun bir değer biçerek 

verdiği ödüller dıĢsal ödüllerdir. Yalçınkaya (2000)‘e göre bu ödüller ücret, yükselme 

ve güvenlik ile ilgili ödülleri içermektedir. Bireyin performansı ve baĢarısı yeterli 

düzeyde bulunmuyorsa da bu ödülleri alamayacaktır. Sonuç olarak verimlilik kuramı 

bireyin mesleki doyumunu etkileyen en önemli faktörün ödüllendirme sistemi olduğunu 

ve bu ödüllendirme sisteminin içsel ve dıĢsal ödüller olarak ikiye ayrıldığını 

belirtmektedir. Birey bu ödüllendirme sisteminin adil olduğuna inanması da mesleki 

doyumu arttırıcı olacaktır.  

2.1.4. Mesleki Doyum ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Literatürde mesleki doyum ile ilgili birçok araĢtırma bulunmaktadır. Görülüyor ki 

araĢtırmalar 1970 li yıllardan önce baĢlamıĢ olsa da yoğunluk kazandığı dönem 1970 li 

yıllar olarak göze çarpmaktadır. Mesleki doyum hem yurt içinde hem de yurt dıĢında 

araĢtırmacıların ilgisini çeken önemli araĢtırma konularından biridir. AraĢtırmalarda 

mesleki doyumun cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, kıdem, ücret, okul iklimi, yükselme 

olanakları gibi çeĢitli faktörler ile iliĢkisi incelenmiĢ ve her birinin iĢ doyumu ile ilgili 

olduğunu ancak tek baĢlarına mesleki doyumu açıklamakta yeterli görülmediği tespit 

edilmiĢtir (Tye O‘Brien, 2002). Bu bölümde öğretmenlerin mesleki doyumları ve 

mesleki doyumu etkileyen faktörler ile ilgili yurt içinde ve yurt dıĢında yapılan 

araĢtırmalar yapıldığı yıllar göz ününde bulundurularak aktarılacaktır.  

Ġlk olarak 1967 de Thomas J.Sergiovanni, öğretmenlerin mesleki doyumları ile 

Herzberg‘ in çift etmen kuramının geçerliliği üzerine bir araĢtırma yapmıĢ ve sonuç 

olarak da öğretmenlerin yüksek mesleki doyuma sahip olmasının %69‘u iĢin kendisi ile 

ilgili olan motive edici faktörlerden etkilendiğini ifade etmiĢtir. Mesleki doyum ile ilgili 

kuramlar bölümünde Herzberg‘ in iki etmen kuramından bahsedilirken motive edici 

faktörlerin iĢin özü ile ilgili faktörler olduğunu ve bu faktörlerin baĢarı, terfi, çalıĢana 

sorumluluk verilmesi, baĢarının takdiri, yönetimle iliĢkilerin iyi olması gibi faktörler 

içerdiği belirtilmiĢtir.  
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1971 yılında Sarason öğretmenlerin mesleki doyumları ile mesleki kıdemleri arasında 

bir iliĢkinin olup olmadığını incelemiĢ ve 5 yıl ve üzerinde öğretmenlik yapmıĢ kiĢiler 

ile çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin ilk yıllarında hissettikleri 

heyecanın, çalıĢma isteğinin ve baĢarma duygusunun daha sonraki yıllarda azaldığı ve 

mesleki doyumlarının olumsuz etkilendiği ortaya konulmuĢtur. 1997‘de Erçelebi ilkokul 

öğretmenlerinin mesleki doyumlarını incelediği araĢtırmasında mesleki doyumu 

etkileyen nedenleri ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. 211 öğretmen üzerinde yapılan anket 

sonuçlarına göre iĢin ekonomik tarafı, yükselme olanakları ve yönetimle iliĢkiler 

mesleki doyumu etkileyen önemli faktörler olarak ifade edilmektedir. Kula (1999), 

cinsiyet ve mesleki doyum üzerine yaptığı araĢtırma sonuçlarına göre, cinsiyetin 

mesleki doyumu etkileyen önemli bir faktör olduğu ve kadınların erkeklerden daha 

yüksek mesleki doyum seviyesine sahip olduğu ifade etmektedir. Yüksek mesleki 

doyumu açıklarken kadınların mesleklerini daha çok sevdiğini ve kendilerine uygun 

meslekleri seçtiklerini öne sürmüĢtür. Mesleki doyum ve cinsiyet, mesleki kıdem, 

eğitim düzeyi ve kurum iklimi arasındaki iliĢkiler ise Piyal, Çelen ve ġahin(2000)‘in 

yaptığı araĢtırmada incelenmiĢ ve araĢtırma kadın ver erkeklerin iĢ doyumlarının 

farklılık gösterdiği bulunmuĢtur. AraĢtırmaya göre kadınların mesleki doyumları 

erkeklerle kıyaslandığında daha düĢük bir düzeyde olduğu ifade edilmiĢtir. Mesleki 

kıdem ise artıkça mesleki doyumu bir süreye kadar olumsuz etkiliyorken, onuncu yıldan 

sonra tekrar artıĢ göstermektedir. eğitim düzeyi ile ilgili sonuç ise eğitim düzeyi yüksek 

kiĢiler ile az olan kiĢilerin mesleki doyumlarının yüksek, arada kalanların ise düĢük 

olduğunu savunmaktadır. Son olarak kurum ikliminin de mesleki doyuma olumlu etkide 

bulunduğu saptanmıĢtır. 

Bir diğer araĢtırma ilköğretim birinci kademe öğretmenlerinin yaĢam kalitesi ve mesleki 

doyumları üzerine 2001 de Aslan tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmada öğretmenlerin 

mesleki doyumlarını etkileyebileceği düĢünülen mezun oldukları okul, mesleği seçme 

nedenleri, çalıĢma koĢulları ve toplumsal koĢulları incelenmek istenmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonuçlarına göre de öğretmenlik mesleğinin en çok kadınlar tarafından tercih edildiğini 

ve mesleki doyumun kadınlarda erkeklerden daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Bir diğer 

sonuç ise mesleki kıdemin artmasıyla birlikte mesleki doyumun da arttığıdır. Mesleki 

doyuma etkisi gözlenen diğer bir faktör medeni durumdur. Evli öğretmenlerin mesleki 

doyumlarının bekâr öğretmenlere oranla mesleki doyumlarında anlamlı bir farklılık 
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bulunmuĢtur.  Gelir düzeyi ise öğretmenlerin mesleki doyumunu olumsuz yönde 

etkileyebilecek bir faktör olarak sonuçlara yansımıĢtır. Bozkurt (2008), mesleki doyum 

ile ilgili çalıĢmasında eğitimcilerin en düĢük doyumu ücretten sağlanıldığını belirtmiĢtir. 

Sandbank (2001) öğretmenlerin mesleki doyumları ile mesleki kıdem arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen araĢtırmasında, mesleki doyum üzerinde kiĢisel faktörlerin mesleki kıdemden 

daha etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Tutkun, Koç ve Ada 2003 de gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında, ilköğretim 

seviyesinde çalıĢan öğretmenlerin mesleki doyumlarını incelemiĢ ve mesleki 

doyumlarının cinsiyet, yaĢ, kıdem, medeni durum ve ekonomik değiĢkenler açısından 

farklılık göstermediğini bulmuĢtur. 

Azar ve Henden (2003) araĢtırmalarında alan dıĢı atanan sınıf öğretmenlerinin mesleki 

doyumlarını incelemiĢtir. Adıyaman, Amasya, Aydın, Bilecik, Bingöl, Burdur, 

Çanakkale, Erzincan, Mersin, K.MaraĢ, Kırıkkale, Malatya, Mardin, Sivas, Tekirdağ, 

Tokat, Trabzon, UĢak ve Zonguldak il merkezleri ile köylerindeki Ġlköğretim 

okullarında çalıĢan ve alan dıĢından atanan 2450 sınıf öğretmeni ile gerçekleĢtirilen 

araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada yaĢ, cinsiyet, mesleki kıdem, fiziksel koĢullar ve 

ücret gibi faktörlerin meslek doyumuna etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına 

bakıldığında öğretmenlerin ücret konusunda mesleki doyuma ulaĢamadığı göze 

çarpmaktadır. Ayrıca, kendi alanları dıĢındaki bir alanda görev yaptıkları için de 

mesleki doyumlarının düĢük olabileceği üzerinde durulmuĢtur. Crossman ve Harris 

(2006), özel ve devlet okullarında görev yapan branĢ öğretmenlerinin ve sınıf 

öğretmenlerinin mesleki doyumlarını incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre hem özel 

hem de devlette görev yapan sınıf öğretmenlerinin mesleki doyumları branĢ 

öğretmenlerin mesleki doyumlarından daha yüksek düzeyde bulunmuĢtur. Mesleki 

doyumu etkileyen faktörlere bakıldığında yaĢın, cinsiyetin ve mesleki kıdemin mesleki 

doyum üzerine etkisi olmadığı ifade edilmiĢtir. Diğer bir sonuç ise devlet okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin mesleki doyumlarının, özel okullardaki öğretmenlerin mesleki 

doyumlarından daha düĢük olduğu yönündedir.  Benzer sonuçlara ulaĢan bir diğer 

araĢtırma ise Özdayı (1990 ) öğretmenlerin mesleki doyumları yaĢ, cinsiyet, eğitim 

durumu ve medeni durum bakımından incelenmiĢtir. Özel kurumlarda çalıĢan 

öğretmenlerin mesleki doyumları devlette çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksek 

seviyede bulunurken, yaĢ ve eğitim düzeyi yüksek, doktora yapmıĢ ve mesleki kıdemi 
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yüksek olan öğretmenlerin mesleki doyumları da yüksek bulunmuĢtur. Cinsiyete ve 

medeni duruma bakıldığında mesleki doyuma bir etkisi gözlenmemiĢtir.  

Akman, Kelecioğlu ve Bilge (2006) da öğretim elemanlarının mesleki doyumlarını 

inceleyen bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢ ve sonuçların cinsiyete, mesleki kıdem ve 

statülerine göre farklılık gösterdiğini ifade etmiĢlerdir. AraĢtırma, öğretim elemanlarının 

yaptıkları mesleğin yeteneklerini ortaya çıkarmasının, sorumluluk vermesinin, anlamlı 

olmasının ve yöneticiler tarafından önemsendiklerini hissettirmesinin mesleki doyumu 

olumlu yönde etkilediğini belirtmektedir. Bayrı (2006) Güneydoğu Anadolu bölgesinde 

çalıĢan rehber öğretmenler ve psikolojik danıĢmanların mesleki doyumları üzerine bir 

araĢtırma gerçekleĢtirmiĢtir. Rehber öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, hizmet içi 

eğitim düzeyleri, mezun olunan bölüm, mesleki kıdem ve gelir düzeyleri bakımından 

incelenmiĢ ve sonuçların genel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna 

varılmıĢtır. Kadınların, bekârların ve bir yıllık öğretmenlerin mesleki doyumları yüksek 

bulunmuĢtur. Ülkemizde yapılan birçok araĢtırma olmasına rağmen, psikolojik 

danıĢman ve rehber öğretmenlerin mesleki doyumlarını araĢtıran çok fazla araĢtırma 

bulunmadığı göze çarpmaktadır. Yıldırım (2006), ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin mesleki doyumlarını ve motivasyonlarını etkileyen faktörleri 

incelemiĢtir. Bu çalıĢmada cinsiyet, eğitim durumu, yönetimle iliĢkiler gibi değiĢkenler 

ele alınmıĢ ve araĢtırmanın sonucunda cinsiyetin motivasyon üzerinde anlamlı 

farklılıklar gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Eğitim durumuna bakıldığında, lisans 

seviyesinde anlamlı farklılıklar gözlenmezken, yüksek lisans seviyesinde anlamlı 

farklılıklar bulunmuĢtur. Yönetici ile iliĢkiler kurmada erkeklerin daha yüksek mesleki 

doyum seviyesine sahip olduğu ifade edilirken, genel olarak bakıldığında araĢtırmadaki 

öğretmenlerin mesleki doyum seviyeleri düĢük bulunmuĢtur. Tillman ve Tillman 

(2007), öğretmenlerin ücret ve hizmet sürelerinin mesleki doyumlarına etkisi üzerine 

araĢtırma yapmıĢ ve araĢtırmanın sonucunda hizmet süresinin mesleki doyum üzerinde 

çok belirleyici olmadığını belirtmektedir. Öğretmenlerin aldıkları maaĢlar 

incelendiğinde ise maaĢlar ile mesleki doyum arasında negatif bir iliĢkinin söz konusu 

olduğu göze çarpmaktadır. Ayan, Kocacık ve KarakuĢ (2009) lise öğretmenlerinin 

mesleki doyum düzeylerini ve mesleki doyumu etkileyen faktörler üzerinde yaptıkları 

araĢtırmalarında, iĢ doyumu ölçeği sonuçlarına göre çalıĢma süresi hariç cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum ve eğitim düzeyleri bakımından öğretmenlerin iĢ doyumlarının anlamlı 
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bir farklılık göstermediği bulunmuĢtur. Mesleki doyumun çalıĢma süreleri, terfi ve 

kurum iĢleyiĢinden memnun olma bakımından yüksek seviyede bulunduğu ifade 

edilmiĢtir. Genel olarak bakıldığında ise öğretmenlerin mesleki doyumlarının orta 

düzeyde olduğu belirtilmektedir. Sonuç olarak araĢtırmalara bakıldığında mesleki 

doyumu etkileyen faktörlerden cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu gibi 

değiĢkenlerin öğretmenlerin mesleki doyum düzeylerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığı görülmektedir. YaĢ, mesleki kıdem ve çalıĢılan kurum gibi değiĢkenlerde 

ise mesleki doyum düzeylerinin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu göze çarpmaktadır.  

AraĢtırmaların bazı faktörlerde mesleki doyum düzeyini etkilediği, bazı faktörlerde ise 

mesleki doyumu etkilemediği sonucuna ulaĢılmaktadır. AraĢtırma sonuçlarının farklı 

sonuçları da içeriyor olması araĢtırmanın sınırlılıklarının olabileceği de düĢünülerek 

anlaĢılır karĢılanmaktadır.  

2.2. Benlik Saygısı Kavramı 

Benlik, benlik kavramı ve benlik saygısı alan yazında birçok araĢtırmanın konusu olmuĢ 

ve bu konu ile ilgili birçok açıklamaya yer verilmiĢtir. Wells ve Marwel (1976) benlik 

kavramının kiĢilik araĢtırmalarında, sosyoloji ve deneysel psikoloji alanlarında ve ego 

psikolojisi gibi alanlarda çokça yer verilen bir kavram olduğu üzerinde durmaktadır. 

Benlik kavramı ve benlik saygısı zaman zaman birbirinden farklı görünse de 

araĢtırmalar gösteriyor ki benliği ölçmek isteyen araĢtırmacılar benlik saygısı 

ölçeklerinden yararlanmıĢ benlik saygısını ölçmek isteyen bazı araĢtırmacılar da benlik 

kavramı ölçeğinden yararlanmıĢtır ve sonuç olarak ortaya bir kavramlar belirsizliği 

ortaya çıkmıĢtır. Bu kavram belirsizliğini gidermek adına öncelikle benlik kavramı 

üzerinde durulacak, daha sonra benlik saygısı ve oluĢumundan bahsedilecektir.  

2.2.1. Benlik Kavramı ve Benlik Saygısı OluĢumu 

 Benlik saygısını ve oluĢumunu anlayabilmek ve kavram belirsizliğini açıklığa 

kavuĢturmak adına öncelikle benlik kavramının tanımı ve benlik kavramı ile ilgili 

açıklamalara yer vermek gerekmektedir. Görülüyor ki araĢtırmalar benlik kavramı ve 

benlik saygısı ile çok çeĢitli tanımlamalar ve açıklamalara yer vermektedir.  Benlik 

kavramı Türk Dil Kurumu‘nun tanımına göre bir kimseyi kendisi yapan Ģey ve kendi öz 
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varlığı olarak tanımlanmaktadır. Benlik saygısı ise kiĢinin benliğine ve kendisine ne 

kadar saygı duyduğu ile ilgilidir (Ayaz 2002; Bal 2003). Alan yazına bakıldığında 

benlik kavramı ile ilgili en geniĢ tanımlardan birinin Rogers‘ a ait olduğu göze 

çarpmaktadır. Rogers (1978) benlik kavramı kiĢinin kendisini algılaması ile ortaya 

çıkan gerçek benlik ve olması gerektiğine inanan nitelikleri simgeleyen ideal benlik ile 

açıklamaktadır. Rogers benlik kavramının kiĢinin çevresiyle ilgili yaĢantıları sonucunda 

Ģekillendiğini ve çevresinden elde ettiği olumlu geri bildirimlerin benlik kavramının 

geliĢiminde önemli bir yere sahip olduğunu vurgulamaktadır. Benlik, insanın kiĢiliğini 

oluĢturan davranıĢların bütünü olduğu ve insanın çevresiyle etkileĢiminin bir parçası 

olduğu yönündedir (Akt. Arseven, 1986, s. 16).  Bireysel farklılıklar içerdiğinden 

kiĢiliğin öznel yanı olduğu belirtilmektedir.   

Arseven, benliğin çevresel koĢullardan etkilendiği sonucu üzerinde durmuĢtur.  Rogers 

ve Arseven gibi Super (1963)‘e göre de benlik kiĢinin kendisiyle ilgili algılarının bir 

organizasyonu olup, benliği kiĢinin kendisine kendisi ile ilgili oluĢturduğu bir resim 

olarak ifade etmektedir. Bu tanımlardan da ulaĢılacağı gibi genel bir tanım yapılırsa, 

benliğin kiĢinin kendisine iliĢkin algılamalarının ve çevresinin değerlendirmelerinin 

sonucunda var olan bir yapı olduğu ifade edilmektedir. Rosenberg (1979)‘un benlik 

tanımına bakıldığında, benliğin kavramsal bir sistem içerisinde birçok yapıyı içerisinde 

barındırdığını, egoyu da içerisine aldığını hatta egodan daha yüksek yapıdaki özellikleri 

de gösterebileceğini söylemek mümkündür. Rosenberg benliği insanın bir kiĢiliği olarak 

görmeyip, benliği insanın toplam kiĢiliğinin bir parçası olarak görmektedir.  Geçtan‘ ın 

(2000) benlik kavramı tanımına göre de benlik kavramı kiĢinin kendisini nasıl algıladığı 

ve kendisini nasıl değerlendirildiği ile ilgilidir. Türk Dil Kurumu‘nun benlik kavramı 

tanımı da benliği kiĢiyi kendisi yapan Ģey, Ģahsiyeti olarak tanımlamaktır.  Bilgin (2001) 

benlik saygısını kiĢiliğin en önemli ve olumlu bir tarafı olarak kabul etmekte olup 

kiĢinin davranıĢlarını etkileyebileceğini ve kiĢinin kendisini yetenekli, becerikli, önemli, 

sevilmeye ve beğenilmeye layık biri olarak görmesinde oldukça etkili olabileceğini 

savunmaktadır.  Maslow ve Rogers gerçekçi bir benlik algısının bir getirisi olan insanın 

kendisini sevmesi ve kendisine saygısı temel ihtiyaçlardandır. Vroom ve Deci (1972) 

Maslow‘ un kendine saygının en az fiziksel ihtiyaçlar kadar önemli olduğu ve kendine 

saygı ihtiyacı doyurulmadan motivasyonun sağlanamayacağı düĢüncesinde olduğunu 

açıklamaktadır (Akt. Bayat, 2003).  Benlik saygısına bakıldığında benlik saygısı ile 
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ilgili en geniĢ tanımlardan biri Coopersmith‘ e aittir. Coopersmith (1967) benlik 

saygısını kiĢiliğin önemli ve olumlu bir özelliği olarak kabul eder ve benlik saygısını 

kiĢinin kendisini baĢarılı, değerli, önemli ve yetenekli olarak algılaması Ģeklinde 

tanımlamaktadır. Coopersmith (1967)‘a göre benlik saygısı kiĢilik değerlendirmesini ve 

savunma mekanizmalarını içeren, kiĢinin davranıĢlarını belirleyen karmaĢık bir yapıya 

sahiptir ve kiĢilik özelliklerinden etkilenebilmektedir. Benlik saygısı kiĢinin hayatını 

tüm yönleriyle etkileyen, kiĢilik üstünde büyük bir öneme sahip, davranıĢlara belirli bir 

ölçüde yön veren ve sosyalleĢme sürecine katkıda bulunan bir kiĢilik parçasıdır 

(Hamarta, 2004). Açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere benlik saygısı, kiĢinin kendini 

tanımlarken kullandığı özelliklerin toplamı olan benlik kavramından farklıdır. Benlik 

saygısı kiĢinin kendini değerlendirmesi sonucunda ulaĢtığı benlik kavramının kiĢinin 

kendisi ve baĢkaları tarafından onaylanmasından gelen bir beğenidir. KiĢiler kendini 

olduğu gibi kabul etmekte ve özüne güvenen kiĢiler olarak var olmaktadır. (Sever, 

Hotun, Sabuncu ve ĠĢsever 1993; Bal 2003). Kısacası farklılık; benlik kavramının bir 

tanımlama içermesi, benlik saygısının ise bir değerlendirme içermesidir. Benlik 

saygısının oluĢumunda da kiĢilerarası iliĢkilerin önemi ortaya konulmak istenmiĢtir. 

2.2.2. Benlik Saygısını Etkileyen Faktörler 

Benlik saygısı oluĢumu Coopersmith‘ in ve diğer araĢtırmacıların da katıldığı gibi çeĢitli 

faktörlerin bir araya gelmesi ile olmaktadır. Bu süreçte benlik saygısı bazı faktörlerden 

olumlu etkilenirken, bazılarından da olumsuz etkilenebilmektedir. Benlik saygısının 

olumsuz etkilenmesi durumunda kiĢiler kendileri ile ilgili algılarında çarpıtmalar 

olabileceği gibi olumlu etkilenmesi durumunda da yaĢamları ile ve meslekleri ile ilgili 

her durumda daha olumlu sonuçlar için çabalayacaklardır.   Bu nedenle bu bölümde 

benlik saygısını etkileyen çeĢitli faktörlerden bahsedilecektir. Öncelikle benlik 

saygısının yaĢ ve cinsiyet farklılıkları düĢük ve yüksek benlik saygısına sahip bireylerin 

özelliklerinden bahsedilecektir.  

 

 

 2.2.2.1. Benlik Saygısında Cinsiyet Ve YaĢ Farklılıkları 
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AraĢtırmalara bakıldığında benlik saygısının bazı bireysel farklılıklardan etkilendiği 

belirtilmektedir. Bu farklılıklardan bazıları alan yazında kiĢilerin cinsiyet ve yaĢ 

farklılıkları olarak yer almaktadır. AraĢtırmacıların bazıları, araĢtırmalarda benlik 

saygısı ile cinsiyet arasında anlamlı iliĢkiler bulamazken, bazı araĢtırmacılar ise benlik 

saygısı ve cinsiyet arasında anlamlı iliĢkilerin olduğunu belirtmiĢtir. Kız ve erkek 

öğrencilerin benlik saygısının incelendiği araĢtırma sonuçlarına göre kız ve erkek 

öğrenciler arasında benlik saygısı açısından bir fark bulunmadığı ancak kızların benlik 

algısında erkeklere nazaran bir süreklilik görüldüğü ifade edilmektedir (Çuhadaroğlu, 

1985). 1990 yılında yapılan bir diğer araĢtırma da benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır. Çetin, 

Sürmeli ve Burkovik (1990) benlik saygısı ile ilgili yaptıkları araĢtırmalarında anlamlı 

bir farklılığa rastlamamıĢ ve cinsiyetin benlik saygısı üzerine bir etkisini bulamamıĢtır. 

Harper ve Marshall (1991) ise yaptıkları araĢtırmasının sonucunda kızlar ile erkekler 

arasında benlik saygısı açısından anlamı bir farklılık olduğunu belirtmektedir. Kızların 

erkekler ile kıyaslandığında daha düĢük benlik saygısına sahip olduğu araĢtırma 

sonucunda ortaya konulmuĢtur. Literatürde kadın ve erkeklerin farklı benlik Ģemalarına 

sahip olduğu yönünde açıklamalara yer verilmiĢtir. Kadınlar baĢkalarıyla iliĢkilere 

değer verirken, erkekler daha çok bireysel ve bağımsız olmaya önem vermektedir. Bu 

durum da kadınların baĢkaları ile iliĢkilerini benliklerinde daha merkezi bir yerde 

tuttuğu söylenebilir. Kadınların benlik Ģemaları kolektivist bir yapıdayken erkeklerin 

benlik Ģemaları bireysel bir yapıdadır. Bu açıklamadan da anlaĢılacağı üzere, kadınlar 

baĢkalarıyla iliĢkiler kurabildiği sürece benlik saygıları olumlu etkilenmekte, erkekler 

ise bağımsız olduklarında benlik saygılarını geliĢtirebilmektedirler.   Cinsiyet 

benlik saygısını etkileyen önemli faktörlerden biri olmakla birlikte, kadınların benlik 

saygısı ihtiyacı, erkeklerin benlik saygılarına oranla daha az ihtiyaç duyulan bir özellik 

olarak görülmektedir. Kadınlar benlik saygısının düĢük olmasını hayatın bir parçası 

olarak değerlendirmekte ve bunun geleneksel toplumlarda yüksek benlik saygısının 

erkeklere özgü bir kavram olmasından kaynaklandığı belirtilmektedir. Ayrıca kadınların 

yüksek benlik saygısına sahip olmaları, onların baĢkaları tarafından kendini beğenmiĢ 

olarak adlandırılabileceği öne sürülmektedir (Sanford ve Donavan 1999; Ayaz 2002; 

Bal 2003). Benlik saygısını araĢtıran bir diğer araĢtırma ise Voss, Markiewicz ve Doyle 

(1999) tarafından gerçekleĢtirilmiĢ olup, erkeklerin baĢarılarını kendi güçlerine ve 

yeteneklerine yüklediğini, kadınların ise baĢarılarını Ģansa bağlama eğiliminde 
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olduğunu ortaya koymaktadır. BaĢka bir deyiĢle, bu cinsiyet farklılığını oluĢturan 

neden; erkeklerin daha yüksek bir benlik saygısına sahip olması ve kadınların 

erkeklerden daha düĢük benlik saygısına sahip olmasından kaynaklanmaktadır.  

2.2.2.2. DüĢük Benlik Saygısına Sahip Olan Bireylerin Özellikleri 

Literatüre bakıldığında bazı insanların düĢük benlik saygısına sahip olduğu bazılarının 

ise yüksek benlik saygısına sahip olduğu ve bu bireylerin benlik saygısı seviyesine göre 

farklı özelliklere sahip olduğu göze çarpmaktadır. Bireylerin farklı özelliklere sahip 

olması yaĢamlarındaki birçok alan ile birlikte sosyal iliĢkilerini ve mesleki hayatlarını 

da etkilemektedir. Tufan ve Yıldız (1993)‘e göre kendilerini değerlendiren kiĢilerin bu 

değerlendirmeyi olumlu Ģekilde sonuçlandırması yüksek benlik saygısına neden 

olurken, değerlendirmeyi olumsuz bir tutum içinde sonuçlandırmasının düĢük benlik 

saygısına neden olabilmektedir. Bu açıklamaya göre de kiĢiler kendilerinden memnun 

olması, beğenildiğini sevildiğini düĢünmesi ve özelliklerini yeterli bulması yüksek 

benlik saygısına, tersi ise düĢük benlik saygısına yol açmaktadır. Pope, Mc Hale ve 

Craighead (1988) düĢük benlik saygısına sahip kiĢilerin baĢkalarına karĢı yapay olarak 

olumlu bir tavır sergilemekte ve olumsuz taraflarını göstermemeye çalıĢmakta 

olduklarını ifade etmektedir (Akt. Yüksekkaya, 1995). Bu sonuçlarla birlikte düĢük 

benlik saygısına sahip bireyler kabul görmeyecek fikirler sunmaktan endiĢe duymakta, 

baĢkalarıyla iliĢkilerine sınırlar koymakta ve baĢkalarıyla dostane iliĢkiler kurmakta 

zorlanmaktadırlar. Benzer sonuçlara ulaĢan Leary de (1995) benlik saygısı sistemini ele 

aldığı sosyometri kuramına göre, benlik saygısının baĢkaları tarafından kabul edilme 

veya reddedilme derecesinin bir göstergesi olduğunu ifade etmektedir. KiĢiler arası 

iliĢkilerde dıĢlanmanın da düĢük benlik saygısının bir sonucu olduğu üzerinde 

durmaktadır. Leary‘ e göre düĢük benlik saygısına sahip olan kiĢiler kendinden 

hoĢlanmaz ve kendine güvensiz olmakla birlikte, bu durumun tam tersini gösterecek 

Ģekilde davranmakta ve kendilerini reddedebilecek kiĢilerle iletiĢim kurmaktan 

kaçındıkları için kendilerine dönük yaĢamaktadır. Ayrıca düĢük benlik saygısına sahip 

insanların kendilerini analizden kaçındığı, bastırma savunma mekanizmasına 

baĢvurduğu ve otoriter kiĢiler olduğu ifade edilmektedir.  

Campell ve Lavallee (1993) düĢük benlik saygısına sahip bireylerin sosyal çevrelerine 

oldukça bağımlı olduğunu ve benlik Ģemalarının çevrelerinden edindikleri dıĢsal 
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bilgilerle tutarlı olduğunu belirtmektedir. Ayrıca düĢük benlik saygısına sahip kiĢilerin 

çevrelerine verdikleri tepkiler bakımından ölçülü ve tutucu olduğunu da eklemektedir 

(Akt. Arıcak, 1999)  

Genel olarak benlik saygısının azalması; kiĢinin kendini güçlü hissedememesi, 

kontrolün kendisinde olmadığını düĢünme, depresyona karsı duyarlılık, kendini 

gerçekte olduğundan daha az becerikli ve yetenekli görme olarak da tanımlanmaktadır 

(Sanford ve Donavan 1999; Ayaz 2002; Bal 2003). Bir diğer araĢtırma benlik saygısı 

düĢük olanların toplumsal yaĢamlarında uyumsuzluklar yaĢadığını, bireylerin psikolojik 

sağlığını bozduğunu ve iç dünyalarında bir boĢluk duygusuyla yaĢadıklarını ileri 

sürmektedir. Bu belirtiler ile birlikte, sinirlilik, uykusuzluk, gerilim gibi belirtilerinde 

olduğu düĢünülmektedir (Karahan ve diğ. 2004).Sonuç olarak denilebilir ki; bireyin 

hayatındaki önemli bir takım insanlar benlik saygısının düĢük olması ve yüksek 

olmasında da önemli rol oynamaktadır. KiĢilerin hakkında duydukları ne kadar negatif 

ise kiĢinin benlik saygısı o kadar düĢük olacaktır. Ayrıca kiĢiler kendilerini baĢkaları ile 

kıyasladıklarında bedenseli zihinsel ya da sosyal yönden ne kadar yeterli görürse benlik 

düzeyleri bu durumundan o kadar olumsuz yönde etkilenecektir.  

2.2.2.3. Yüksek Benlik Saygısına Sahip Bireylerin Özellikleri 

Yapılan araĢtırmalardan anlaĢılacağı üzere benlik saygısı alan yazında iki Ģekilde 

karĢımıza çıkmaktadır. Benlik saygısı düĢük benlik saygısı ve yüksek benlik saygısı 

olarak ele alınmaktadır. DüĢük benlik saygısının kiĢilerin hayatını olumsuz etkilediği 

görülürken, yüksek benlik saygısının kiĢileri ve hayatlarını olumlu sonuçlarla donattığı 

da söylenebilir.  

Howell, Bellenger ve Wilcox‘ un (1987) yaptıkları araĢtırmaya göre yüksek benlik 

saygısına sahip olan kiĢilerde algılanan stresin düĢük seviyede olması sebebiyle, iĢ 

doyumu ile olumlu yönde iliĢkisi olduğu ifade edilmektedir. Yüksek benlik saygısına 

sahip bireyler, stres yaratıcı etkiler ile baĢa çıkmada ve onları önlemek için çözüm 

yolları bulmak konusunda daha baĢarılı olmaktadırlar. Ulupınar (1991) benlik saygısı 

yüksek olan kiĢilerin kendilerine önem verdiklerini, hedeflerine ulaĢabildikleri oranda 

benlik saygılarının yükseldiğini ve hayatı daha anlamlı bulduğunu ifade etmektedir. 

Arıcak (2003)‘ün açıklamalarına göre de benlik saygısı yüksek olan kiĢiler kendilerini 
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daha pozitif sıfatlar ile tanımlamakta, kendileri ile ilgili inançlarının dıĢa bağımlı değil 

kendi içlerine bağlı olduğunu belirtmektedir. 

Yapılan bir araĢtırmaya göre yüksek benlik saygısının faydaları ortaya konmuĢtur. 

AraĢtırmada çocukların ve ergenlerin benlik saygılarını arttırmaya yönelik bir program 

uygulanmıĢtır ve sonucunda kiĢilerin benlik saygıları ile birlikte sosyal hayata uygun 

davranıĢ, tutarlı bir kiĢilik, duygusal iĢlevsellik ve akademik baĢarıda da artıĢlar ortaya 

çıktığı gözlenmiĢtir. Bu programda en göze çarpan değiĢikliklerin yüksek benlik 

saygısına ulaĢan kiĢilerde görüldüğü de ortaya konmuĢtur (Haney ve Durlak, 1998). 

Ayaz (2002) benlik saygısı yüksek düzeyde olan insanların neĢeli, hoĢgörülü, verici ve 

baĢkalarının fikirlerini dinlemeye eğilimli insanlar olduğunu ifade etmektedir. Benlik 

saygısı yüksek olan kiĢiler hayatları ile ilgili temel gereksinimlerini karĢılamıĢ insanlar 

olmakla birlikte hata yapmaktan korkmazlar ve yanıldıklarını kabul etmekten de 

çekinmemektedirler. Ayrıca eleĢtirilmek benlik saygısı düĢük olan kiĢilerde olduğunu 

aksine, yüksek benlik saygısına sahip kiĢiler için benlik saygılarını fazla etkilemeyecek 

bir durumdur. Bu görüĢler doğrultusunda kiĢilerin kendilik algılarının olumlu olması 

kendilerini gerçekleĢtirme bakımından katkı sağlayabileceği gibi, baĢlarıyla kurduğu 

iliĢkiler de ve elde edeceği baĢarılarda da öncülük edeceğini söylemek mümkündür. 

Menon (2007) yüksek benlik saygısının önemi ile ilgili vurgular yapmakta ve yüksek 

benlik saygısının yetiĢkinlik döneminde sosyal, psikolojik ve mesleki anlamda sonuçlar 

barındırdığını ifade etmektedir. Olumlu ve yüksek benlik saygısı iyi oluĢun, sağlığın ve 

aynı zamanda mutluluğun bir göstergesi olarak belirtilmektedir. Benlik saygısının 

yüksek bulunduğu kiĢilerde benlik saygısı düĢük olan kiĢilere kıyasla olumsuz bir 

durumda daha az olumsuz duygulanım olduğu da ifade edilmektedir. Sonuç olarak 

denilebilir ki; yüksek benlik saygısına sahip insanların kendilerine, bildiklerine ve 

yeteneklerine her konuda güvenen, kendilerini ve hatalarını kabul eden, hatalarıyla baĢ 

etmede uygun yolları bulabilme cesaretine sahip ve çevresine uyumlu insanlar 

olduğudur. Bu kiĢilerin hayatta karĢılaĢtıkları olayları ve durumları yorumlamaları daha 

sağlıklı olmakta ve geleceğe karĢı beklentileri de daha pozitif yönde olmaktadır.  

2.2.3. Benlik Saygısına ĠliĢkin GörüĢ ve YaklaĢımlar 

Bu bölümde benlik saygısı ile ilgili çeĢitli görüĢ ve yaklaĢımlara yer verilecektir. Benlik 

saygısı ile ilgili birçok kuram öne sürülmüĢtür. AraĢtırmacılar için ayrı bir yere sahip 
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olan benlik saygısı, kiĢilerin tüm yaĢamlarına etki edebileceği düĢüncesiyle önemli bir 

araĢtırma konusu olmayı baĢarmıĢtır. Yazının bu bölümünde Freud‘un, Erikson‘ un, 

Adler‘in, Rogers‘ ın, Sullivan‘ ın, Rosenberg‘ in ve Coopersmith‘ in benlik saygısı ile 

ilgili yaklaĢımları ele alınacaktır. 

2.2.3.1. Freud ve Benlik Saygısı 

Freud alan yazında adından çokça söz ettiren kuramcılardan biri olmakla birlikte kiĢilik 

kuramıyla ayrı bir yer edinmeyi baĢarmıĢ ve kiĢiliği anlamaya çalıĢırken benlik kavramı 

üzerinde durmuĢtur.  Freud insanı üç temel birimle id, ego ve süper ego ile açıklamıĢ ve 

insanların davranıĢının nedenlerini bu birimlerle açıklamaya çalıĢmıĢtır. Cüceloğlu‘nun 

(1991) ifade ettiğine göre Freud insanların davranıĢlarını oluĢturan nedenin id, ego ve 

süper egonun çatıĢması olduğunu savunmaktadır. Bu bağlamda benlik saygısının 

oluĢumunda bu birimlerin iĢlevini anlamak için öncelikle id, ego ve süper ego 

kavramlarını da açıklamak gerekecektir. Ġd, insan kiĢiliğinin en ilkel ve dürtüsel 

arzularını içeren yapıdır. Ego ise kiĢiliğin gerçekçi tarafını ifade etmektedir ve id ile 

süper ego arasında uyumu sağlamaktadır.  Süper ego ise toplumun doğru ve yanlıĢlarını 

kapsamaktadır. Bu üç yapının birbiriyle çatıĢma sonucunda bireyler doyumlu bir yaĢam 

sürmekte zorlanmaktadır. Geçtan (1993)‘e göre Freud, benlik saygısının geliĢiminden 

çok bahsetmemekle birlikte, benlik saygısının oluĢumunda egonun id ve süper ego 

arasında gerçeklere bağlı kalmasını ve dengeleyici olmasının önemini vurgulamıĢtır. 

Çuhadaroğlu (1985)  ise benlik saygısının geliĢiminin süper egonun geliĢimi ile 

yakından iliĢkili olduğunu iddia etmektedir. BaĢka bir deyiĢle süper ego geliĢtikçe 

benlik saygısının düzenlenmesi süper egonun görevi altında devam etmektedir. Freud 

sağlıklı bir insan yapısının benlik ve üst benlik arasındaki uyumun bir sonucu olduğuna 

inanmakta ve üst benliğin yani süper egonun dengeyi bozmaması gerekliliğini benlik 

saygısının geliĢimi için önemli bulmaktadır. Ayrıca Freud‘a göre insanlardaki benlik 

saygısı bazı kaynakları vardır; birincisi kiĢinin kendisini sevmesi, kiĢinin ego ideallerini 

gerçekleĢtirebileceği duygusuna sahip olması ve son olarak kiĢinin baĢkalarını 

sevmesidir. Sonuç olarak açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere Freud benlik saygısından 

çok benlik ve üst benlik kavramları ile ilgilenmiĢ, insan davranıĢlarını id, ego ve süper 

ego gibi çeĢitli birimlerle açıklamaya çalıĢmıĢ ve benlik saygısından çok fazla söz 
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etmemiĢtir. Ancak ego ve süper egonun benlik saygısı oluĢumunda özellikle etkili 

olabileceği üzerinde durulmuĢtur.  

2.2.3.2. Erikson ve Benlik Saygısı 

Erikson, benlik saygısı ile ilgili vurgulamalar yapan birçok araĢtırmacı gibi kiĢiliğin 

geliĢiminde benlik saygısı üzerinde duran önemli kuramcılardan biridir. Erikson 

psikososyal geliĢim dönemleriyle alan yazında yer aldığı gibi ve benlik saygısı ile ilgili 

görüĢleriyle de yer aldığı görülmektedir. Erickson benlik saygısının geliĢim 

dönemlerinin ilk evresinden itibaren geliĢtiğini ve bir takım güven duyguları ile ilgili 

olduğunu da ileri sürmüĢtür. Erikson‘ a göre insan hayatı sekiz evreyle açıklanabilinir; 

1) Temel güvene karĢı güvensizlik duygusu 

2) Özerkliğe karĢı utanç ve kuĢku duygusu 

3) GiriĢkenliğe karĢı suçluluk duygusu 

4) ÇalıĢkanlığa karĢı aĢağılık duygusu 

5) Kimliğe karĢı rol karmaĢası duygusu 

6) Yakınlığa karĢı yalıtılmıĢlık duygusu 

7) Üretkenliğe karĢı durgunluk duygusu 

8) Bütünlüğe karĢı umutsuzluk duygusu 

MaĢrabacı (1994)‘ün açıkladığına göre ilk evrede güven duygularının oluĢumunu içsel 

bağımsızlık kazanman konusunda önemli bulmaktadır. Ġkinci evrede ise kiĢi kendi 

kendine karar alabilme, kendini kabul ettirebilme gibi özellikleriyle benlik saygısı 

oluĢumuna katkıda bulunmaktadır. Üçüncü evrede kiĢiler oto kontrol geliĢtirebilmeyi 

öğrenebilirlerse daha az suçluluk duygusu hissedecek ve benlik saygısı olumlu 

etkilenecektir. Dördüncü evrede kiĢi kendisiyle ilgili olarak baĢarılı tanımlamasını 

yapabilirse benlik saygısına katkıda bulunmuĢ olacaktır. En önemli evrelerden biri 

beĢinci evredir ve ergenlik döneminde Ģekillenen kimliğin, eğer kiĢi tarafından 

kazanılmıĢsa kendi ile ilgili gerçekçi bir benlik algısına sahip olmayı baĢaracaktır. 

BaĢka bir deyiĢle kiĢi ben kimim sorusuna cevap verebilmiĢse baĢarılı bir Ģekilde kimlik 

sorununun üstesinden gelebilmekte ve olumlu bir benlik saygısına sahip olabilmektedir. 

Öztürk ve UluĢahin (2011), MaĢrabacı (1994) gibi Erikson‘ un kiĢilerin geliĢimini 

açıkladığı kuramında belirli yaĢ dönemlerinde benlik sistemlerinde değiĢiklikler 
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gösterdiğini ve kimliklerinin de bu durumdan etkilendiğini ileri sürmektedir. Erikson 

Freud‘un kuramında benlik saygısının ayrı bir Ģekilde ele alınmadığını vurgulamıĢ ve 

kendi kuramında benliği ve benlik saygısının geliĢiminde toplumun ve sosyal çevresinin 

etkisini el almaya çalıĢmıĢtır. Eğer kiĢilerin geliĢim evrelerinde her Ģeyin yolunda 

gitmesi gerçek ve uygun bir benlik saygısının oluĢacağı yönünde olumlu katkılar 

sağlamaktadır.  

2.2.3.3. Adler ve Benlik Saygısı 

Adler her insanın varoluĢsal bir eksiklikle yaratıldığını, yaĢamı boyunca bu eksikliği 

gidermek için çaba gösterdiğini, üstün ve kusursuz bir insan olmaya çalıĢtığını iddia 

etmektedir.  Hayatı için bir amaç edinen kiĢi bu amacı gerçekleĢtirmek için çabalar ve 

bunu baĢarmıĢ olursa benlik saygısına olumlu katkıda bulunmuĢ olmaktadır. 

Ġnsan davranıĢlarının sosyal dürtüler tarafından motive edildiğine inanan Adler, insanın 

bir yaĢam biçimi oluĢturmak istediğini ve bu nedenle de doyum sağlayacak yaĢantılar 

aradığını, bulamazsa da yaratmaya çalıĢtığını ileri sürmektedir (Gürhan, 1986). Bu 

bağlamda da yaratıcı benlik kavramını geliĢtirerek benliğin yorumlama yeteneğine sahip 

bir sistem olduğunu ve bireylerin topluma karĢı geliĢtirdiği tutumların önemini 

vurgulamıĢtır. BaĢka bir deyiĢle Adler, kiĢiyi çevresiyle bir bütün olarak ele almıĢ ve 

benlik saygısının geliĢiminde çevresinin etkisini göz önünde bulundurmak gerektiği 

üzerinde durmuĢtur. Bu açıklamalardan da Adler‘in Freud‘dan ayrıldığı bir noktaya 

dikkat çekmek gerekmektedir. Adler‘in benlik kavramı karar yeteneğine sahip yaratıcı 

bir benlik kavramıyken ve insan yaĢamını anlamlı kılmaya çalıĢan bir sistemken, 

Freud‘un benlik kavramı içgüdülere hizmet eden ve ego kavramına karĢılık gelen, 

ayrıca kiĢinin gerçeklere bağlı kalmasını sağlayan bir kavram olarak açıklamaya 

çalıĢmıĢtır. Burada üzerinde durulması gereken farklılığa bakıldığında denilebilir ki; 

Adler‘in gerçeklere bağlı kalma Ģartı olmadan, dıĢ dünyadan anlamlı yaĢantıları elde 

edemediği zaman yaratan bir benlik kavramına dikkat çekmektedir,  bu durumda Freud 

ve Adler birbirinden benlik kavramları açısından ayrılmaktadır. Sonuç olarak, Adler 

toplumsal belirleyiciler üzerinde önemle durmuĢ, yaratıcı benlik kavramını ve benlik 

saygısını bu bağlamda açıklamaya çalıĢmıĢtır. Eksikliğini giderme adına edindiği 

yaĢamsal amacı gerçekleĢtirdiği takdirde de benlik saygısının geliĢimine olumlu etki 

edeceğini, aksi takdirde de benlik saygısının olumsuz etkileneceğini belirtmiĢtir.  
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2.2.3.4. Rogers ve Benlik Saygısı 

Benlik, benlik psikolojisi gibi alanlarla ilgilenen en önemli kuramcılardan biri de 

Rogers‘tır Rogers,  benlik kuramıyla adından alan yazında oldukça bahsettirmiĢtir. 

Benlik saygısından tam olarak bahsetmese de olumlu benlik saygısı, kendini kabul ve 

benlik saygısının temel bileĢenleri üzerinden gitmeye çalıĢmıĢtır. Rogers‘ın benlik 

tanımına bakıldığında, benliğin bireylerin kendisine özgü algılamalarını içeren ve 

fenomenal alanın bilinçli bölümü olarak ifade edilmiĢtir (Karahan ve Sardoğan, 1994). 

Birey yaĢamının baĢlarında bu algılamaları yapamadığından benlik kavramının bireyin 

kendisini ben olarak baĢka bireylerden ayırdığında oluĢmaya baĢladığı ileri 

sürülmektedir. Birey bu farklılaĢma içine girdikten sonra, benliğin oluĢumunda 

baĢkalarının görüĢleri, kiĢinin yaĢantıları ve kendi benlik algıları birleĢerek benlik 

kavramının temelleri atılmaya baĢlanmaktadır. Karahan ve Sardoğan (1994), Rogers‘a 

göre birey benliğini tam anlamıyla oluĢturamadığını ifade etmektedir. BaĢka bir deyiĢle 

benlik sürekli değiĢmektedir. Bu nedenle de kiĢi kendini gerçekleĢtirmeye, büyümeye 

ve geliĢmeye dönük bir varlıktır. Kendini gerçekleĢtirme güdüsünün bir bölümü olarak 

da kendine özgü algıları farklılaĢma yönelimine girmektedir. Denilebilir ki; benlik 

kiĢilerin algılamalarından ve bu algılamaların baĢkalarının görüĢlerinden 

etkilenmesinden doğmaktadır ve bireyin bu süreçteki tek ve asıl amacı kendini 

gerçekleĢtirmektir. Açıklamalar tam olarak bir benlik saygısından bahsetmemekle 

birlikte, kiĢinin algılamalarının olumlu yönde olmasının olumlu benlik algısı demek 

olduğunu ve kendini kabulün benlik saygısına katkısı olduğu çıkarımına 

ulaĢılabileceğini ortaya koymaktadır.  

2.2.3.5. Sullivan ve Benlik Saygısı 

Sullivan benlik saygısı ile ilgili yaptığı açıklamalarda kiĢilerarası iliĢkilerin önemi 

üzerinde durmaktadır. Bal (2003), Sullivan‘ ın benlik saygısının sağlıklı geliĢiminin en 

önemli temellerinden birinin kiĢilerarası etkileĢimlerin olduğunu savunduğunu ifade 

etmektedir. Sullivan bu bağlamda kiĢilerin erken aile yaĢantılarını öne çıkarmaktadır. 

Birey yaĢamının ilk dönemlerinde anne babanın davranıĢları sonucu deneyimlediği 

anksiyete ile bir benlik anlayıĢı oluĢturacaktır. Birey bu anksiyeteden kaçınmak için 

benlik saygısının kaybından da kendini korumaktadır.  
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Sullivan‘ a göre üç tür benlik kavramı göze çarpmaktadır; iyi ben, kötü ben ve ben 

olmayan ben‘dir. Ġyi ben bireyin ailesiyle olan iliĢkileri sonucu benlik saygısının 

artmasını ifade ederken, kötü ben istenmeyen davranıĢlar sonucunda bireyin geliĢtirdiği 

olumsuz benlik saygısını ifade etmektedir. Ben olmayan ben ise bireyin yoğun 

anksiyete duyduğu durumlarda oluĢmaktadır (Josephs, 1991).  Bu açıklamalardan 

anlaĢılacağı üzere Sullivan, benlik saygısı ile iliĢkisini belirten üç tür benlik 

kavramından bahsetmektedir ve benlik saygısı ile erken dönem aile iliĢkilerinin önemi 

üzerinde durmaktadır. Sullivan ayrıca, erken aile yaĢantılarından sonra bireyin ergenlik 

döneminde diğer insanlar ile iliĢkilerinin benlik saygısı üzerinde etkili olabileceğine 

inanmaktadır. Birey bu dönemlerinde aileden çok toplumsal değerlendirmelere önem 

verdiğinden benlik saygısı olumlu ya da olumsuz yönde etkilenebilmektedir. 

AraĢtırmalar benlik saygısının düĢük olduğu bireylerin, çevrelerinin küçümsemelerine 

ve aĢağılanmalarına maruz kalan bireyler olduğunu belirtmektedir. Ergenlik döneminin 

sağlıklı atlatılmasının sağlıklı bir benlik saygısının oluĢumunda oldukça etkili olduğu 

ifade edilmektedir.  

2.2.3.6. Rosenberg ve Benlik Saygısı 

Rosenberg benlik saygısı ile ilgili kuramsal çalıĢmalar ve araĢtırmalar gerçekleĢtiren 

kuramcılardan biri olarak, kiĢilerin benlik yapılarına karĢı bir tutumları olduğunu ileri 

sürmektedir. Rosenberg benlik saygısının, bireyin kendisi ile ilgili algılamalarından 

memnun olma duygusu ile açıklanabileceğini ifade etmektedir. Aksaray (2003), 

kiĢilerin kendisiyle ilgili tutumlarının olumlu ya da olumsuz olması sonucu benlik 

saygısının oluĢtuğunu ve sosyal yeterlilik, kiĢisel değer ve beden algısı ve bedensel 

özellikleri kabul etme gibi bileĢenleri içerdiğini belirtmektedir (Akt. Koçak, 2008). 

Birey eğer benlik saygısı hakkında bilgi edinmek istiyorsa, benlik saygısı bileĢenlerine 

atfettiği değerleri gözden geçirmesi gerekmektedir. Birey bu değerlendirmeler 

sonucunda kendisi ile ilgili olumlu bir sonuca varıyorsa benlik saygısı yüksek, olumsuz 

bir sonuca varıyorsa da benlik saygısı düĢük bir birey olarak değerlendirilmektedir. 

Rosenberg (1979), bireylerin benlik algısının ergenlik döneminden etkilenebileceği 

üzerinde de durmaktadır .(Akt Çankaya 2007) Birey ergenlik döneminde çevresinden, 

çevresindeki kiĢilerin davranıĢ ve düĢüncelerinden çok fazla etkilenmektedir. Birey bu 

dönemde kimliğini oluĢturmaya baĢlamakta ve ben kimim sorusuna cevaplar 
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aramaktadır. Birey içsel faktörlerden etkilenebileceği gibi dıĢsal faktörlerden de 

etkilenerek olumlu ya da olumsuz benlik saygısına iliĢkin değerlendirmeler 

yapmaktadır.  

Rosenberg yaptığı açıklamalarda yüksek benlik saygısına sahip kiĢiler ile düĢük benlik 

saygısına sahip olan kiĢilerin özelliklerine de değinmiĢtir. DüĢük benlik saygısına sahip 

olan birey, kendi kimliklerini ve benliklerini reddetmekte ve iĢ ve aile yaĢamında 

uyumsuzluk göstermekte ve aĢağılık duygusuna kapılmaktadır. Yüksek benlik saygısına 

sahip birey ise kendilerine ve sahip oldukları özelliklere değer vermekte, kendilerini 

diğer insanlardan üstün görmeden kendine sadece saygılı davranmaktadır ve böylece 

toplumda kendine iyi bir yer edinebilmektedir. Yapılan açıklamalara bakıldığında, 

Rosenberg genel olarak benlik saygısının ergenlik döneminde çok fazla önem 

kazandığını ve yaĢamlarında baĢarılı olup bir yer edinmelerinin ancak yüksek benlik 

saygısına sahip bireyler için mümkün olduğunu belirtmektedir.  

2.2.3.7. Coopersmith ve Benlik Saygısı 

Benlik saygısı üzerinde çalıĢmalar yapan Coopersmith, benlik saygısını bireyin kendisi 

ile ilgili yaptığı değerlendirmeler olarak görmekte ve baĢkalarından onay almanın 

önemine de ayrıca değinmektedir. Coopersmith benlik saygısını açıklarken benlik 

saygısını gerçek benlik saygısı ve savunucu benlik saygısı olarak iki Ģekilde ele 

almaktadır. Arıcak (1999)‘un açıklamalarına göre gerçek benlik saygısına sahip olan 

kiĢiler kendilerinden memnun olan kiĢilerken, savunucu benlik saygısına sahip olan 

kiĢiler ise kendilerini önemli hissetmese de bunu kabul etmemesidir. Bu iki çeĢit benlik 

saygısı arasında yapılacak olan ayrım kiĢilerin yaĢam kalitesini belirlemektedir. Bu 

açıklamalardan ulaĢılacağı gibi Coopersmith kendini değerli hisseden kiĢilerin gerçek 

benlik algısı geliĢtirdiğini, kendini değersiz hissettiği halde bunu kabullenemeyen 

kiĢilerin ise savunucu benlik saygısı geliĢtirdiğini savunmaktadır.  

Bir baĢka açıklamada baĢka bir araĢtırmacı tarafından yapılmıĢtır; Bal (2003)‘e göre 

Coopersmith benlik saygısını dört faktörle açıklamaktadır;  kiĢilerin değer verdiği 

insanlar tarafından onaylanma, kiĢinin statüsü, hedeflerine ulaĢıp ulaĢamaması ve kendi 

hakkındaki görüĢlere verdiği tepkilerdir. Ġlk faktör kiĢinin çevresinden gördüğü kabul 

edici, saygılı ve ilgili etkileĢimin düzeyidir. KiĢi çevresinden almıĢ olduğu bu 

etkileĢimle benlik saygısı oluĢumuna katkı sağlayacaktır. Diğer bir faktör kiĢinin 
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baĢarılar ve statüsüdür. Bu baĢarılar kiĢinin fark edilmesine yardım edeceği için benlik 

saygısı için bir temel oluĢturacaktır. Üçüncü faktör kiĢinin kendisinin ve baĢkalarının 

koymuĢ olduğu hedeflere ve amaçlara ulaĢmıĢ olmasıdır. Bu sayede kendini baĢarılı ve 

güçlü görecek, benlik saygısı için olumlu bir temel daha oluĢmuĢ olacaktır. Dördüncü 

ve son faktör ise kiĢinin baĢkaları tarafından değerlendirilmesine nasıl tepki verdiğidir. 

Olumlu davranıĢlar benlik saygısını yükseltirken, olumsuz tutumlar benlik saygısını 

olumsuz etkilemektedir. Tüm bu etkenler benlik saygısı oluĢumunda ve geliĢiminde 

önemli rol oynamaktadır. Benlik saygısının oluĢumu bu etkenlerin de içinde bulunduğu 

baĢka etkenlerden de etkilenmektedir. Benlik saygısının genel olarak aile, okul ve 

akranlardan da etkilendiği belirtilmektedir.  Bu bağlamda benlik saygısının kiĢilerin 

kendileri ile ilgili öznel algılarından, baĢarılarından, bulunduğu konumdan ve baĢkaları 

tarafından değerlendirilmesine gösterdiği tepkilerden etkilenebilen bir yapı olduğu 

anlaĢılmaktadır. Literatüre bakıldığında Coopersmith‘ in düĢük benlik saygısına ve 

yüksek benlik saygısına sahip olan kiĢilerin özellikleri ile de ilgilendiği görülmektedir. 

Coopersmith (1967) benlik saygısı yüksek bireylerin kendilerini değerli ve saygın biri 

olarak hissettiğini, kendilerine güvendiğini, değiĢik düĢünceleri ortaya koyarken 

çekinmediğini ve güçlü sosyal iliĢkilere sahip olduğunu ifade etmektedir. Yüksek benlik 

saygısı düĢük benlik saygısı ile kıyaslandığında yüksek benlik saygısı kiĢilerde daha 

istenilir bir durum olarak görülmektedir. Yüksek benlik saygısına sahip kiĢiler güçlü 

yönlerine odaklanıp kendini daha mutlu hissetmekte ve kendine güvenmediği yönlerini 

geliĢtirmek için çaba sarf etme eğilimindedir (Wells ve Marwel, 1976). Bu 

açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere yüksek benlik saygısı araĢtırmacılar için olumlu 

bir kavram olmakla birlikte, bireylerin sağlıklı yönlerinin olduğunu gösteren bir kavram 

olduğunu da kabul etmektedirler.  

2.2.4. Benlik Saygısı ile Ġlgili AraĢtırmalar  

Literatürde benlik saygısı ile ilgili birçok araĢtırma bulunmaktadır. Benlik saygısı hem 

yurt içinde hem de yurt dıĢında araĢtırmacıların ilgisini çeken önemli araĢtırma 

konularından biridir. AraĢtırmalarda benlik saygısının cinsiyet, yaĢ, akademik baĢarı, 

eğitim düzeyi, kıdem, sosyoekonomik düzey, yakın iliĢki kurabilme düzeyi ve mesleki 

doyum gibi çeĢitli faktörler ile iliĢkisi incelenmiĢ ve her birinin benlik saygısı ile 

iliĢkileri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu bölümde benlik saygıları ve benlik saygılarını 
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etkileyen faktörler ile ilgili yurt içinde ve yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar olmakla 

birlikte, öğretmenlerin benlik saygısına yönelik olan araĢtırmaların da oldukça az 

olduğu görülmektedir. Ġlk olarak benlik saygısı ve cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmalara bakıldığında görülüyor ki; benlik saygısı ile cinsiyet arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen araĢtırmalar benlik saygısı ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmadığını göstermektedir. Bu konu ile ilgili araĢtırmalardan biri Güngör (1989) 

tarafından yapılmıĢ olup, benlik saygısı düzeyini inceleyen araĢtırmasında kızlar ve 

erkekler arasında benlik düzeyleri açısından anlamlı bir farklılık bulunmadığını ortaya 

koymuĢtur. Odacı (1994), tıpkı diğer araĢtırmacılar gibi benlik saygısını incelediği 

araĢtırmasında kız ve erkekler arasında benlik düzeyi açısından anlamlı farklılıklarla 

karĢılaĢmadığını ifade etmektedir. Aynı zamanda yalnızlık düzeyi ve yakın iliĢkiler 

kurabilme düzeyini de araĢtırdığı çalıĢmanın sonucunda, yalnızlık düzeyi ile benlik 

saygısı arasında negatif bir iliĢkinin olduğunu, yakın iliĢkiler kurma düzeyi ile benlik 

saygısı arasında ise pozitif bir iliĢkinin olduğunu belirtmiĢtir. Buradan ulaĢılan sonuç 

ise; benlik saygısının artıĢının yalnızlık düzeyini azalttığı ve yakın iliĢki kurabilme 

düzeyinin ise arttığıdır. Aynı yıl içinde yapılan bir diğer araĢtırmada da MaĢrabacı 

(1994)‘ün üniversite öğrencileri ile yaptığı araĢtırmada benlik saygısı düzeyleri 

araĢtırılmıĢ ve bu araĢtırma sonucunda da öğrencilerin benlik saygıları ve cinsiyetleri 

arasında anlamlı farklılıklar gözlemlenmemiĢtir. Yapılan araĢtırmalar gösteriyor ki; 

kadınların benlik saygısı ihtiyacı erkeklerin benlik saygısı ihtiyacı kadar önemli ve 

gereklidir. Benlik saygısı ve yaĢ arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmalara 

bakıldığında farklı sonuçların ortaya çıktığı göze çarpmaktadır. Benlik saygısı düzeyi ile 

yaĢ arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırma bulgularına bakıldığında da bazı bulgular 

yaĢ ve benlik saygısı arasında anlamlı bir farklılık bulurken, bazı bulgular ise anlamlı 

farklılıklar bulunmadığını ifade etmektedir. Benlik saygısı ve yaĢ arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı yönündeki çalıĢmalardan biri Dilbaz ve Seber (1993) tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢ olup, yaĢ grupları ve benlik saygısı arasında herhangi bir değiĢimin 

olmadığını savunmaktadır. Bazı araĢtırmalar da yaĢ ile birlikte benlik saygısının arttığı 

yönünde sonuçlara ulaĢmıĢtır. Ayrıca, Gür (1996), benlik saygısını incelediği 

araĢtırmasının sonucunda yaĢ değiĢkeninin benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığını belirtmiĢtir. BaĢka değiĢkenler ile de benlik saygısını inceleyen Gür, benlik 

saygısının annenin eğitim düzeyi ve kardeĢ sayısından da etkilenebileceğini ileri 
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sürmüĢtür. AraĢtırmalara bakıldığında benlik saygısı ve yaĢ arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çok fazla araĢtırma bulunmadığı göze çarpmaktadır. Can (1986), lise öğrencilerinin 

benlik tasarımları ile ilgili bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢ olup, bazı değiĢkenlerin benlik 

tasarımı ile ilgili olabileceği sonucuna ulaĢmıĢtır. Öncelikle araĢtırmasının sonucunda 

kadın ve erkeklerin benlik tasarımları arasında anlamlı bir farklılığın olmadığını ortaya 

koymuĢtur. Benlik saygıları yüksek olan öğrencilerin mesleki beklenti düzeylerinin de 

bundan etkilendiğini belirtmiĢtir. Ayrıca benlik saygısının sosyoekonomik düzeyi 

yüksek kiĢilerde ve hoĢgörülü ailelerde yetiĢen bireylerde daha yüksek olduğunu da 

saptamıĢtır.  

Üniversite öğrencilerinin benlik saygısı ile ilgili yapılan bir araĢtırmaya göre de kiĢilerin 

benlik saygılarının genel olarak yüksek bulunduğu ortaya konulmaktadır. AraĢtırmada 

benlik saygısı akademik baĢarı, arkadaĢlık iliĢkileri kurabilme, çalıĢtığı iĢte gelirini 

yeterli bulma, yaĢ ve cinsiyet gibi çeĢitli değiĢkenlere göre incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre benlik saygısı ile akademik baĢarı sağlamak, arkadaĢlık iliĢkileri 

kurabilmek, çalıĢtığı iĢte gelirini yeterli bulmak arasındaki iliĢkiler anlamlı 

bulunmaktadır. YaĢ ve cinsiyetin ise benlik saygısı ile arasındaki iliĢki anlamlı 

bulunmamıĢtır (Yüksekkaya, 1995). AraĢtırmalara genel olarak bakıldığında benlik 

saygısı ile akademik baĢarı arasındaki iliĢki üzerine yapılan birçok araĢtırma olduğu 

göze çarpmaktadır. Bazı araĢtırmalar akademik baĢarı ile benlik saygısı düzeyi arasında 

anlamlı iliĢkiler olduğunu ileri sürerken, bazıları ise anlamlı bir iliĢkinin olmadığını ileri 

sürmektedir. Morrison, Thomas ve Weaver (1973) tarafından yapılan araĢtırmanın 

sonucuna göre benlik saygısı ile akademik baĢarı arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğu 

ortaya konulmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, kiĢilerin akademik baĢarıları ile benlik saygıları 

arasında olumlu bir iliĢki olduğu belirtilmektedir. Wilson ve Fasko (1992)  ise yaptıkları 

araĢtırma sonucunda benlik saygısı düzeyleri ile akademik baĢarı arasında bir 

korelâsyona rastlamadıklarını ileri sürmektedir. Bir diğer araĢtırma da Woodard ve 

Suddick (1992) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmada Rosenberg Benlik Saygısı Envanteri 

uygulanmıĢ olup ve sonuç olarak da öğrencilerin akademik baĢarıları ve benlik saygısı 

düzeyleri arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu ortaya konulmaktadır. BaĢka bir deyiĢle, 

akademik baĢarının yüksek olması kiĢinin benlik saygısını olumlu etkilemekte, 

akademik baĢarının düĢük olması da benlik saygısını olumsuz yönde etkilemektedir. 

Sonuçlara genel olarak bakıldığında da benlik saygısı ile akademik baĢarı arasında 
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anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu araĢtırmaların daha fazla olduğu göze çarpmaktadır. 

AraĢtırma konularından bir diğeri de benlik saygısının düĢük ya da yüksek olması 

üzerine yapılan araĢtırmalardan oluĢmaktadır. Turner (1981) tarafından yapılan 

araĢtırmaya göre yüksek benlik saygısına sahip kiĢilerin ile düĢük benlik saygısına sahip 

kiĢilerin farklılıklar gösterdiği ileri sürülmektedir. DüĢük benlik saygısına sahip kiĢiler 

baĢarıyı Ģans olarak değerlendirirken, yüksek benlik saygısına sahip kiĢiler baĢarılarının 

zekâdan kaynaklandığını ve baĢarabildiklerine inandıkları için baĢardıklarını 

savunmaktadır. AraĢtırma sonucundan da, benlik saygısı yüksek kiĢilerin kendilerine 

güvenen kiĢiler oldukları ve baĢarmaya inançlarının onları baĢarıya götüren bir neden 

olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Razı, Kuzu, Yıldız, Ocakçı ve Arifoğlu (2009), 

araĢtırmalarında benlik saygısı, iletiĢim becerileri ve stresle baĢa çıkma ile ilgili 

konuları araĢtırmıĢ olup, sonucunda da yüksek benlik saygısının stresle baĢa çıkmada 

kendilerine güvenlerinin arttığı, kiĢinin iletiĢim becerilerinin de arttığı takdirde de 

stresle baĢa çıkmada daha kendine güvenli yaklaĢımı benimsediği belirtilmektedir. 

Benlik saygısı ile ilgili yapılan bir baĢka araĢtırmada da benlik saygısı ile cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, sosyoekonomik düzey, eğitim durumu arasındaki iliĢkiler 

incelenmektedir. Koç (2010) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada benlik saygısı ile 

bu değiĢkenler arasında anlamlı bir farklılığın olabileceği hipotezinden yola çıkılarak Ģu 

sonuçlar elde edilmiĢtir; 

 YetiĢkin kadınlar, erkekler ile kıyaslandığında benlik saygılarını 

yükselten kiĢisel özelliklerine daha çok önem vermektedir.  

 Genel olarak benlik saygısı yaĢ arttıkça periyodik olarak yükselmektedir. 

 Sosyoekonomik açıdan üst ve orta düzeyde olan yetiĢkinlerin benlik 

saygıları daha yüksek bulunmuĢtur. 

 Üniversite mezunu ve lisansüstü eğitim düzeyine sahip kiĢilerin orta 

düzey eğitim seviyesinde olanlardan daha yüksek benlik saygısına sahip 

oldukları ortaya konulmuĢtur. 

 Bekârların evli olanlara kıyasla benlik saygılarının daha düĢük olduğu 

görülmüĢtür. 

Son olarak mesleki doyum ile benlik saygısı arasındaki iliĢkinin araĢtırıldığı bu  

araĢtırmaya bakıldığında öğretmenlerin benlik saygısı ile mesleki doyum arasında 
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pozitif bir iliĢkinin bulunduğu görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, benlik saygısı yüksek 

olan öğretmenlerin mesleki doyumları da yüksek bulunmaktadır. Locke, Mc Clear ve 

Knight (1997)‘ ın açıklamalarına göre benlik saygısı yüksek olan kiĢi yaptığı mesleği 

kendisi için hak edilmiĢ bir fırsat olarak değerlendirmekteyken, benlik saygısı düĢük 

olan kiĢi yaptığı mesleği kendisi için hak edilmemiĢ bir fırsat ve bir kayıp olarak 

görmektedir. AraĢtırma sonuçları gösteriyor ki; benlik saygısı, mesleğin doğasını ve 

mesleğin sağladığı terfiyi olumlu yönde etkilediği yönündedir. Korman (1970)‘in 

teorisine göre kiĢi yüksek benlik saygısına sahip olduğu takdirde mesleğinde daha 

verimli olabilecek ve mesleki doyuma ulaĢabilecektir. Benlik saygısı yüksek kiĢiler 

ilgilerine ve yeteneklerine hâkim olduğu için kendilerine uygun mesleği seçmekte daha 

doğru kararlar verebilmekte ve mesleklerinden daha fazla seviyede doyum 

sağlayabilmektedirler. Yüksek benlik saygısı bununla birlikte kiĢilerin iĢ yerindeki 

performanslarını arttırmakta, bunun sonucunda da kiĢiler terfi Ģansına benlik saygısı 

düĢük kiĢiler ile kıyaslandığında daha fazla sahip olabilmektedir. 

Judge ve Bono (2001) de benlik saygısı ve mesleki performans arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen araĢtırmaları sonucunda benlik saygısı ile mesleki performans arasında bir 

iliĢkinin olduğunu belirtmiĢtir. Alan yazına bakıldığında benlik saygısının mesleki 

performansı ve dolayısıyla mesleki doyumu etkilediği sonucuna ulaĢan araĢtırmalar 

olduğu gibi, bu sonucu desteklemeyen araĢtırmaların da göz önünce bulundurulması 

gerektiği ifade edilmektedir (Baumeister, Campbell, Krueger ve Vohs, 2003). Benlik 

saygısı araĢtırmacılarına göre basit bir biçimde benlik saygısını inceleyen çalıĢmalar 

meslek ile ilgili tüm etkileri açıklamaya yetmeyebilmektedir.  Bu nedenle de benlik 

saygısı ve mesleki doyum ile ilgili daha çok araĢtırmaya ihtiyaç bulunmaktadır.  
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BÖLÜM III YÖNTEM 

3.1.AraĢtırma Modeli 

 

AraĢtırma iliĢkisel tarama modelidir. Bu araĢtırmada Psikolojik DanıĢman ve rehber 

öğretmenlerin Mesleki Doyum düzeyleri ile Kendine Saygı düzeyleri arasındaki iliĢki, 

araĢtırmacının belirlediği kriterlere göre inceleneceğinden iliĢkisel tarama modelidir. 

Genel tarama modelleri, çok sayıda elemandan oluĢan bir evrende evren hakkında genel 

bir yargıya varmak amacı ile evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup, örnek ya da 

örneklem üzerinde yapılan tarama türleridir. 

ĠliĢkisel tarama modeli ise;  iki ya da daha çok sayıdaki değiĢken arasında birlikte 

değiĢim varlığını ve /veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir 

(Karasar, 1982).  

 

3.2.Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırma evreni: Ġstanbul ili Anadolu yakasında görev yapan rehber öğretmenler 

araĢtırmanın çalıĢma evrenidir. Örneklem seçimi tabakalı ve basit rastgeleme örnekleme 

ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlk önce araĢtırma için, Ġstanbul Anadolu yakasında Kadıköy, 

Maltepe ve Kartal ilçeleri belirlenmiĢtir. Daha sonra bu ilçelerde yer alan ilkokul, 

ortaokul, liseler ve RAM (Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi)‘ da görevli öğretmenlerden 

fırsat örnekleme yöntemiyle toplam 300 rehber öğretmene ulaĢılmıĢtır. 3 öğretmen veri 

setinden çıkartılmıĢ ve örneklem 243‘ü kadın 54‘ü erkek olmak üzere toplam 297 

kiĢiden oluĢmuĢtur. Anket uygulaması hizmet içi eğitim için, RAM tarafından 

düzenlenen aylık toplantıda, bizzat araĢtırmacı tarafından ve gönüllülük esasına 

dayanarak yapılmıĢtır.   
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3.3.Veri Toplama Araçları 

 

AraĢtırmada, kiĢisel bilgi formu, Mesleki Doyum Ölçeği, Kendine Saygı Ölçeği 

kullanılmıĢtır. 

 

3.3.1.KiĢisel Bilgi Formu 

AraĢtırmacı tarafından hazırlanan bu formda rehber öğretmenlerin cinsiyeti, medeni 

halleri, mezun oldukları bölüm, kıdem, yaĢ, hizmet verdikleri eğitim kurum tipi ve 

özelliği, hizmet verdikleri kiĢi sayısı, meslek içi aldıkları eğitim, hizmet dıĢı aldıkları 

eğitimi belirlemeye yönelik sorular yer almaktadır (Ek:1). 

 

3.3.2.Mesleki Doyum Ölçeği 

 

Rehber öğretmenlerin mesleki doyumlarını belirlemek amacıyla 20 maddeden oluĢan  

―Mesleki Doyum Ölçeği "  kullanılmıĢtır.  Kuzgun, Aydemir-Sevim ve Hamamcı 

(1999) tarafından geliĢtirilen ―Mesleki Doyum Ölçeği‖ beĢli dereceli Likert tipinde olup 

20 maddeden oluĢmaktadır. Bunlar 13 maddeden oluĢan ― niteliğe uygunluk‖ ve 7 

maddeden oluĢan ― geliĢme fırsatı (isteği)‖alt ölçekleridir. Ölçeğin Cronbach Alfa 

formülü ile belirlenen iç tutarlılık katsayısı. 90‘dır. Bu katsayı birinci alt ölçek için. 91, 

ikinci alt ölçek için. 75 olarak bulunmuĢtur. Ölçekten alınabilecek en düĢük puan 20, en 

yüksek puan 100‘ dur. Ölçeğe verilen tepkiler ―her zaman‖, ―sık sık‖, ―ara sıra‖, 

―nadiren‖ ve ―hiçbir zaman‖ arasında değiĢmektedir. Ölçekteki her bir soruya ―her 

zaman‖ diye cevap verenler 5, ―hiçbir zaman‖  diyenler 1 puan alacak Ģekilde tek yönlü 

puanlanmaktadır. Ölçekten alınan yüksek   puan, mesleki doyumun yüksekliğini iĢaret 

etmektedir. Mesleki doyum ölçeğinin geçerliliği, iki faktörün açıkladıkları toplam 

varyans  %48,6‘dır. Birinci faktör toplam varyansın %36,4‘unu açıkladığı için ölçeğin 

tek boyutlu olarak da kullanılabilmesi düĢünülmüĢtür (Ek:2). 
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3.3.3.Kendine Saygı Ölçeği 

 

Kendine Saygı Ölçeği Atlas Bogenç tarafından 1994 yılında geliĢtirilmiĢtir (Kuzgun ve 

Bacanlı, 2005). Ölçek, kiĢinin gereksinmelerine duyarlı olup onları gidermeye önem 

vermesi, kendini tanıması ve yeteneklerinin sınırlarını bilmesi, gereksinmelerini 

karĢılarken kendinin ya da bir baĢkasının onurunu incitecek durumlardan kaçınması, 

kendini geliĢtirme çabası içinde olması ve kendini olumlu olarak değerlendirmesi, 

olumsuz yönlerinin farkında olması ve bu özelliklerine rağmen kendini değerli bulması 

gibi davranıĢların bir kimsede ne ölçüde bulunduğunu saptamak amacıyla 

geliĢtirilmiĢtir. Ölçek maddelerinin hazırlanmasında 25‘i olumlu, 25‘i olumsuz 50 

ifadenin yer aldığı bir madde kılavuzu oluĢturulmuĢtur. Hazırlanan maddelerin bir kısmı 

uzmanların değerlendirmesi sonucu çıkarılmıĢ, ya da değiĢtirilmiĢtir. 

Kendine Saygı Ölçeği Likert tipi 5 dereceli olarak hazırlanmıĢ olup 20 maddeden 

oluĢmaktadır. Maddelere verilen tepkiler : 1 (Her zaman), 2 (Sık sık), 3 (Ara sıra), 

4(Nadiren), 5 (Hiçbir zaman) Ģeklinde 5 kategoriden biri iĢaretlenerek yanıtlanmaktadır.  

Ölçekten alınan düĢük puan, düĢük kendine saygıya, yüksek puan ise yüksek kendine 

yüksek kendine saygıya iĢaret etmektedir. Ölçekten alınacak en düĢük puan 20, en 

yüksek puan ise 100‘dür. 

Ölçeğin Cronbach Alfa‘sı .81 olarak bulunmuĢtur. KSÖ‘ nün deneme çalıĢması yaĢları 

12-20 arasında değiĢen toplam 324 öğrenci üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçeğin 

yapısını belirlemek amacı ile faktör analizi çalıĢması yapılmıĢtır. Bunun için deneme 

grubundan elde edilen puanlara temel bileĢenler analizi uygulanmıĢtır.  

Kaiser NormalleĢtirme Ölçütüne göre faktör yük değerleri 1‘i aĢan, 7 faktör elde 

edilmiĢtir. Bu maddelerde 8 maddenin yük değerinin. 30‘un altında kaldığı görülmüĢ ve 

8 madde ölçekten çıkarılmıĢtır. 20 maddenin tek bir faktörde yüklendiği görülmüĢtür. 

Bu faktör toplam varyansın %36,3‘ünü açıklamaktadır. 

Ayırt edici geçerlik çalıĢmasında depresif belirtiler gösteren bireylerle göstermeyen 

bireyler karĢılaĢtırılarak yapılmıĢtır. Sonuçta depresif belirtiler gösteren grupla 

göstermeyen grup arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Testin, (tekrar test) 

tutarlılığının . 84 olduğu görülmüĢtür (Ek:3).   
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3.4.Verilerin Toplanması 

 

Veri toplamada ölçek ve formların uygulanması iĢlemi araĢtırmacı tarafından adı geçen 

ilçelerin (Kadıköy,Maltepe.Kartal) Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi Müdürlüklerinin 

her ay düzenlediği Rehber öğretmen ve psikolojik danıĢmanlar toplantısında bizzat 

araĢtırmacı tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Uygulama için ölçek ve formlar rehber 

öğretmenlere dağıtıldıktan sonra toplanmıĢtır.  

 

3.5.Verilerin Çözümlenmesi ve Yorumlanması 

 

Ġstatistiksel çözümlemelere geçmeden önce, kiĢisel özelliklere göre gruplandırılmıĢ 

ardından rehber öğretmenlere  uygulanan ölçekler (Mesleki Doyum Ölçeği ve Kendine 

Saygı Ölçeği) puanlanmıĢtır. Daha sonra elde edilen verilerin istatistiksel 

çözümlemeleri bilgisayar ortamında gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu aĢamada, araĢtırma grubunu 

oluĢturan rehber öğretmenlerin kiĢisel özelliklerini betimleyici frekans ve yüzde 

dağılımları çıkarılmıĢ, sonra ölçeğin toplam puanları için x, ss, Shx değerleri 

saptanmıĢtır.  

1. Örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin Mesleki Doyum Ölçeği ve 

Kendine Saygı Ölçeği‘nden aldıkları puanların; yaĢ, cinsiyet, hizmet verdikleri eğitim 

kurum tipi ve özelliği, hizmet verdikleri kiĢi sayısı, meslek içi aldıkları eğitim, hizmet 

dıĢı aldıkları eğitimi değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

bağımsız grup t testi, 

2. Örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin Mesleki Doyum Ölçeği ve 

Kendine Saygı Ölçeği‘nden aldıkları puanların; yaĢ, kıdem,  hizmet verdikleri eğitim 

kurum tipi ve özelliği, hizmet verdikleri kiĢi sayısı, meslek içi aldıkları eğitim, hizmet 

dıĢı aldıkları eğitimi değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA), 

3. Tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplar arasında fark bulunduğunda, 

farklılıkların kaynağını (hangi gruplar arasında olduğunu) belirlemek üzere LSD testi, 
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4. Örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin Mesleki Doyum Ölçeği ve 

Kendine Saygı Ölçeği‘nden aldıkları puanların; yaĢ, hizmet verdikleri eğitim kurum tipi 

ve özelliği, hizmet verdikleri kiĢi sayısı, meslek içi aldıkları eğitim, hizmet dıĢı aldıkları 

eğitimi ve diğer değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için non-

parametrik Kruskal Wallis testi, 

5. Non-parametrik Kruskal Wallis-H testi sonucunda gruplar arasında fark 

bulunduğunda, farklılıkların kaynağını (hangi gruplar arasında olduğunu) belirlemek 

üzere non-parametrik Mann Whitney-U testi 

6. Örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin Mesleki Doyum Ölçeği ve 

Kendine Saygı Ölçeklerinden oldukları puanlar arasında anlamlı bir iliĢki olup 

olmadığını belirlemek üzere Pearson Çarpım Momentler Korelâsyonu analizi 

kullanılmıĢtır. 
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BÖLÜM IV BULGULAR 

Bu bölümde önce demografik değiĢkenlere ait bulgular, sonra da istatistiki analizler verilmiĢtir. 

4.1. Örneklem Grubuna Ait Betimsel Bulgular 

Tablo 4.1.1. Cinsiyet DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

Kadın 243 81,8 81,8 81,8 

Erkek 54 18,2 18,2 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.1.‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 243‘ü 

(%81,8) kadın, 54‘ü (%18,2) erkektir. 

Tablo 4.1.2. Medeni Hal DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

Evli 168 56,6 56,6 56,6 

Bekâr 129 43,4 43,4 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.2.‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 168‘i 

(%56,6) evli, 129‘u (%43,4) bekardır. 

Tablo 4.1.3. YaĢ DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

21-30 109 36,7 36,7 36,7 

31-40 126 42,4 42,4 79,1 

41 ve Üstü 62 20,9 20,9 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.3.‘te görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 109‘u 

(%36,7) 21-30 yaĢ, 126‘sı (%42,4) 31-40 yaĢ ve 62‘si (%20,9) 41 ve üstünde yaĢlar arasındadır. 



62 
 

 

Tablo 4.1.4. Mezun Olduğu Bölüm DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

PDR 217 73,1 73,1 73,1 

Diğer 80 26,9 26,9 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.4.‘te görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

217‘si (%73,1) PDR bölümü mezunu, 80‘i (%26,9) diğer bölümlerden mezundur. 

 

Tablo4.1. 5. Eğitim Durumu DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

Lisans 229 77,1 77,1 77,1 

Yüksek Lisans 68 22,9 22,9 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.5.‘te görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

229‘u (%77,1) lisans, 68‘i (%22,9) yüksek lisans mezunudur. 

 

Tablo 4.1.6. Mesleki Kıdem DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

1-5 Yıl 87 29,3 29,3 29,3 

6-10 Yıl 71 23,9 23,9 53,2 

11-15 Yıl 83 27,9 27,9 81,1 

16 ve Üstü Yıl 56 18,9 18,9 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.6.‘da görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 87‘si 

(%29,3) 1-5 yıl arasında, 71‘i (%23,9) 6-10 yıl arasında, 83‘ü (%27,9) 11-15 yıl 

arasında ve 56‘sı (%18,9) 16 yıl ve üstünde mesleki kıdeme sahiptir.  
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Tablo 4.1.7. ÇalıĢtığı Kurum DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

Özel 29 9,8 9,8 9,8 

Devlet 268 90,2 90,2 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.7.‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 29‘u 

(%9,8) özel kurumda, 268‘i (%90,2) devlet kurumunda çalıĢmaktadır. 

Tablo 4.1.8. Yöneticilik Yapma DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

Yöneticilik yaptı 31 10,4 10,4 10,4 

Yöneticilik yapmadı 266 89,6 89,6 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.8.‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 31‘i 

(%10,4) yöneticilik yapmıĢ, 266‘sı (%89,6) yöneticilik yapmamıĢtır. 

Tablo 4.1.9. Hizmet Verdiği Eğitim Kademesi DeğiĢkeni Ġçin Frekans Ve Yüzde 

Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

Ġlkokul 83 27,9 27,9 27,9 

Ortaokul 88 29,6 29,6 57,6 

Lise 107 36,0 36,0 93,6 

Özel Eğitim 3 1,0 1,0 94,6 

RAM 16 5,4 5,4 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.9.‘da görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 83‘ü 

(%27,9) ilkokul kademesinde, 88‘i (%29,6) ortaokul kademesinde, 107‘si (%36,0) lise 

kademesinde, 3‘ü (%1,0) özel eğitimde ve 16‘sı (%5,4) rehberlik ve araĢtırma 

merkezinde görev yapmaktadır. 
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Tablo 4.1.10. Öğrenci Mevcudu DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

500'den az 61 20,5 20,5 20,5 

501-1000 Arası 121 40,7 40,7 61,3 

1001 ve Üstü 115 38,7 38,7 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.10‘da görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 61‘i 

(%20,5) 500‘den az, 121‘i (%40,7) 501-1000 arasında ve 115‘i (%38,7) 1001 ve 

üstünde öğrenci mevcudu bulunan kurumlarda görev yapmaktadır. 

Tablo 4.1.11. Rehberlik Odası Durumu DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

Reh. Odası Var 245 82,5 82,5 82,5 

Reh. Odası Yok 52 17,5 17,5 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.11‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

245‘inin (%82,5) rehberlik odası var, 52‘sinin (%17,5) rehberlik odası yoktur. 

 

Tablo 4.1.12. PDR Alanında Katıldığı Seminer DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde 

Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

1-3 10 3,4 3,4 3,4 

4-6 30 10,1 10,1 13,5 

7-9 28 9,4 9,4 22,9 

10 ve Üstü 229 77,1 77,1 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.12‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

10‘u (%3,4) 1-3 arasında, 30‘u (%10,1) 4-6 arasında, 28‘i (%9,4) 7-9 arasında ve 229‘u 

(%77,1) 10 ve üstünde PDR alanındaki seminere katılmıĢtır.  
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Tablo 4.1.13. PDR DıĢı Alanda Katıldığı Seminer DeğiĢkeni Ġçin Frekans Ve Yüzde 

Değerleri 

Gruplar f  %  gec
%  

yig
%  

1-3 81 27,3 27,3 27,3 

4-6 85 28,6 28,6 55,9 

7-9 30 10,1 10,1 66,0 

10 ve Üstü 101 34,0 34,0 100,0 

Toplam 297 100,0 100,0  

Tablo 4.1.13‘te görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 81‘i 

(%27,3) 1-3 arasında, 85‘i (%28,6) 4-6 arasında, 30‘u (%10,1) 7-9 arasında ve 101‘i 

(%34,0) 10 ve üstünde PDR dıĢı alanlardaki seminerlere katılmıĢtır.  

4.2. Rehber Öğretmenlerin Mesleki Doyum Ve Kendilerine Saygıları Düzeylerine 

ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.2.1. Kendine Saygı ve Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarına Ait Aritmetik 

Ortalama, Standart Sapma ve Standart Hata Değerleri 

Ölçek N  x  ss  x
Sh  

Kendine Saygı 297 82,57 7,72 ,45 

Mesleki Doyum 297 78,01 10,67 ,62 

Tablo 4.2.1.‘de görüldüğü gibi kendine saygı ölçeği puanlarına ait aritmetik ortalama 

değeri( X  ) 82,57; standart sapma değeri (ss) 7,72 ve aritmetik ortalamanın standart 

hatası değeri ( ) ise,45 bulunmuĢtur. Mesleki doyum ölçeği puanlarına ait aritmetik 

ortalama değeri( X  ) 78,01; standart sapma değeri (ss) 10,67ve aritmetik ortalamanın 

standart hatası değeri ( ) ise,62 bulunmuĢtur. 
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4.3. Rehber Öğretmenlerin Mesleki Doyum Ve Kendilerine Saygılarının 

Demografik DeğiĢkenlere Göre Anlamlı FarklılaĢıp FarklılaĢmamaya ĠliĢkin 

Bulgular 

Tablo 4.3.1. Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Cinsiyet 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan 

Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Kendine Saygı 
Kadın 243 82,663 7,667 ,492 

,443 295 ,658 
Erkek  54 82,148 7,989 1,087 

Tablo 4.3.1‘de görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine saygı 

ölçeği puanlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = ,443; p>.05). 

Tablo 4.3.2.  Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Cinsiyet 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan 

Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Mesleki Doyum 
Kadın 243 78,095 10,414 ,668 

,301 295 ,764 
Erkek  54 77,611 11,871 1,615 

Tablo 4.3.2.‘de görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki 

doyum ölçeği puanlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = ,301; p>.05). 
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Tablo 4.3.3.  Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Medeni 

Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Kendine Saygı 
Evli 168 82,548 7,693 ,594 

-,054 295 ,957 
Bekar 129 82,597 7,774 ,684 

Tablo 4.3.3.‘te görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine saygı 

ölçeği puanlarının medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = -,054; p>.05). 

Tablo 4.3.4.  Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Medeni 

Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Mesleki Doyum 
Evli 168 78,214 10,162 ,784 

,382 295 ,703 
Bekar 129 77,736 11,340 ,999 

Tablo 4.3.4.‘te görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki 

doyum ölçeği puanlarının medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = ,382; p>.05). 
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Tablo 4.3.5.  Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin YaĢ 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek 

Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Kendine 

Saygı 

21-30 yaĢ 109 82,27 7,447 G.Arası 527,592 2 263,796 

4,538 ,011 
31-40 yaĢ 126 81,59 7,866 G. Ġçi 17091,243 294 58,133 

41-üstü 62 85,10 7,430 Toplam 17618,835 296 
 

Toplam 297 82,57 7,715 
    

Tablo 4.3.5.‘te görüldüğü üzere, kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda yaĢ gruplarının aritmetik 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. (F=4,538; p<01). 

Bu sonucun ardından farklılıklarının kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizlerine geçilmiĢtir. Hangi tekniğin tercih edileceğine karar verirken 

öncelikle varyans homojenliği denetlenmiĢ, varyansların homojen olduğu 

bulunmuĢtur(L=,071; p>,05). Bu nedenle varyansların homojen olduğu durumlarda 

kullanılan tekniklerden LSD tercih edilmiĢtir.  Çıkan sonuçlar aĢağıda sunulmuĢtur. 

Tablo 4.3.6.  Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Hangi 

Gruplar Arasında FarklılaĢtığını Belirlemek Üzere Yapılan LSD Testi Sonuçları 

Gruplar  (i) Gruplar (j) ji
xx

 x
Sh  

p  

21-30 yaĢ 
31-40 yaĢ ,67875 ,99735 ,497 

41 ve üstü yaĢ -2,83072 1,21284 ,020 

31-40 yaĢ 
21-30 yaĢ -,67875 ,99735 ,497 

41 ve üstü yaĢ -3,50947 1,18280 ,003 

41 ve üstü yaĢ 
21-30 yaĢ 2,83072 1,21284 ,020 

31-40 yaĢ 3,50947 1,18280 ,003 

Tablo 4.3.6.‘ da görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

kendine saygı ölçeğinden aldığı puanların hangi yaĢ gruplardan  kaynaklandığını 
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belirlemek amacıyla yapılan post-hoc tekniklerinden LSD  testi sonucunda söz konusu 

farklılığın yaĢı 21-30 yaĢ olanlar ile yaĢı 41ve üstünde olanlar  arasında yaĢı 41 ve 

üstünde olan grup lehine p<,05 düzeyinde; yaĢı 31-40 yaĢ olanlar ile yaĢı 41ve üstünde 

olanlar  arasında yaĢı 41 ve üstünde olan grup lehine p<,01 düzeyinde gerçekleĢtiği 

belirlenmiĢtir. Diğer grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılıklar ise anlamlı 

bulunmamıĢtır( p>,05). 

Tablo 4.3.7.  Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin YaĢ 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek 

Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Mesleki 

Doyum 

21-30 yaĢ 109 79,94 10,825 G.Arası 1419,860 2 709,930 

6,461 ,002 

31-40 yaĢ 126 75,46 11,014 G. Ġçi 32304,126 294 109,878 

40 ve 

üstü 
62 79,79 8,576 Toplam 33723,987 296 

 

Toplam 297 78,01 10,674 
    

Tablo 4.3.7.  ‘de görüldüğü üzere, mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda yaĢ gruplarının aritmetik 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. (F=6,461; p<01). 

Bu sonucun ardından farklılıklarının kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizlerine geçilmiĢtir. Hangi tekniğin tercih edileceğine karar verirken 

öncelikle varyans homojenliği denetlenmiĢ, varyansların homojen olduğu 

bulunmuĢtur(L=2,245; p>,05). Bu nedenle varyansların homojen olduğu durumlarda 

kullanılan tekniklerden LSD tercih edilmiĢtir.  Çıkan sonuçlar aĢağıda sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.3.8.   Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Hangi 

Gruplar Arasında FarklılaĢtığını Belirlemek Üzere Yapılan LSD Testi Sonuçları 

Gruplar  (i) Gruplar (j) ji
xx

 x
Sh  

p  

21-30 yaĢ 
31-40 yaĢ 4,47546 1,37117 ,001 

41 ve üstü yaĢ ,14546 1,66742 ,931 

31-40 yaĢ 
21-30 yaĢ -4,47546 1,37117 ,001 

41 ve üstü yaĢ -4,33001 1,62612 ,008 

41 ve üstü yaĢ 
21-30 yaĢ -,14546 1,66742 ,931 

31-40 yaĢ 4,33001 1,62612 ,008 

Tablo 4.3.8.‘de görüldüğü üzere örnekleme grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

mesleki doyum ölçeğinden aldığı puanların yaĢ değiĢkenine göre hangi gruplardan  

kaynaklandığını belirlemek amacıyla yapılan post-hoc tekniklerinden LSD  testi 

sonucunda söz konusu farklılığın 21-30 yaĢ grubu ile 31-40 yaĢ grubu 21-30 yaĢ 

grubunun lehine p<,01 düzeyinde; 31-40 yaĢ grubu ile 41 ve üstü yaĢ grubu arasında 41 

ve üstü yaĢ grubunun lehine p<,01 düzeyinde gerçekleĢtiği belirlenmiĢtir. Diğer 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılıklar ise anlamlı bulunmamıĢtır( 

p>,05). 

 

Tablo 4.3.9. Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Mezun 

Olduğu Bölüm DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Kendine Saygı 
PDR 217 82,816 7,524 ,510 

,907 295 ,365 
Diğer 80 81,900 8,224 ,920 

Tablo 4.3.9.‘da görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine saygı 

ölçeği puanlarının mezun olduğu bölüm değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = ,907; p>.05). 
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Tablo 4.3.10. Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Mezun 

Olduğu Bölüm DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Mesleki Doyum 
PDR 217 77,963 11,298 ,7670 

-,116 295 ,908 
Diğer 80 78,125 8,824 ,987 

Tablo 4.3.10.‘da görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki 

doyum ölçeği puanlarının mezun olduğu bölüm değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi 

sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = -,116; p>.05). 

 

 

Tablo 4.3.11. Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Eğitim 

Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Kendine Saygı 
Lisans 229 82,428 7,745 ,512 

-,578 295 ,564 
Yüksek Lisans  68 83,044 7,650 ,928 

Tablo 4.3.11‘de görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine 

saygı ölçeği puanlarının eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = -,578; p>.05). 
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Tablo 4.3.12. Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Eğitim 

Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Mesleki 

Doyum 

Lisans 229 78,284 11,051 ,730 
,821 295 ,413 

Yüksek Lisans 68 77,074 9,305 1,128 

Tablo 4.3.12.‘de görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki 

doyum ölçeği puanlarının eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t = ,821; p>.05). 

Tablo 4.3.13.  Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Kendine 

Saygı 

1-5 yıl 87 81,22 7,766 G. Arası 570,558 3 190,186 

3,269 ,022 

6-10 yıl 71 83,68 6,313 G. Ġçi 17048,277 293 58,185 

11-15 yıl 83 81,61 8,035 Toplam 17618,835 296 
 

16 ve üstü 56 84,68 8,288 
    

 
Toplam 279 82,57 7,715 

    

Tablo 4.3.13.‘te görüldüğü üzere, kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda mesleki kıdem 

gruplarının aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur. (F=3,269; p<05). Bu sonucun ardından farklılıklarının kaynaklarını 

belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizlerine geçilmiĢtir. Hangi tekniğin 

tercih edileceğine karar verirken öncelikle varyans homojenliği denetlenmiĢ, 

varyansların homojen olduğu bulunmuĢtur(L=1,004; p>,05). Bu nedenle varyansların 



73 
 

 

homojen olduğu durumlarda kullanılan tekniklerden LSD tercih edilmiĢtir.  Çıkan 

sonuçlar aĢağıda sunulmuĢtur. 

Tablo 4.3.14.   Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

Hangi Gruplar Arasında FarklılaĢtığını Belirlemek Üzere Yapılan LSD Testi 

Sonuçları 

Gruplar  (i) Gruplar (j) ji
xx

 x
Sh  

p  

1-5 yıl 

6-10 yıl -2,45767 1,21996 ,045 

11-15 yıl -,39607 1,17039 ,735 

16 yıl ve üstü -3,46018 1,30684 ,009 

6-10 yıl 

1-5 yıl 2,45767 1,21996 ,045 

11-15 yıl 2,06160 1,23310 ,096 

16 yıl ve üstü -1,00252 1,36328 ,463 

11-15 yıl 

1-5 yıl ,39607 1,17039 ,735 

6-10 yıl -2,06160 1,23310 ,096 

16 yıl ve üstü -3,06411 1,31911 ,021 

16 yıl ve üstü 

1-5 yıl 3,46018 1,30684 ,009 

6-10 yıl 1,00252 1,36328 ,463 

11-15 yıl 3,06411 1,31911 ,021 

Tablo 4.3.14.‘te görüldüğü üzere örnekleme grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

kendine saygı ölçeğinden aldığı puanların mesleki kıdem değiĢkenine göre hangi 

gruplardan  kaynaklandığını belirlemek amacıyla yapılan post-hoc tekniklerinden LSD  

testi sonucunda söz konusu farklılığın 1-5 yıl ile 6-10 yıl arasında mesleki kıdemi olan 

gruplar arasında 6-10 yıl mesleki kıdemi olan grubun lehine p<,05 düzeyinde; 1-5 yıl ile 

16 yıl ve üstünde mesleki kıdemi olan gruplar arasında 16 yıl ve üstünde kıdemi olan 

grubun lehine p<,01 düzeyinde; 11-15 yıl ile 16 yıl ve üstünde kıdemi olan gruplar 

arasında 16 yıl ve üstünde kıdemi olan grubun lehine p<,05 düzeyinde gerçekleĢtiği 

belirlenmiĢtir. Diğer grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılıklar ise anlamlı 

bulunmamıĢtır( p>,05). 
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Tablo 4.3.15. Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Mesleki 

Doyum 

1-5 yıl 87 79,53 11,157 G.Arası 1090,071 3 363,357 

3,262 ,022 

6-10 yıl 71 78,38 9,037 G. Ġçi 32633,916 293 111,379 

11-15 yıl 83 75,02 12,089 Toplam 33723,987 296 
 

16 ve üstü 56 79,59 8,767 
    

 
Toplam 297 78,01 10,674 

    

Tablo 4.3.15.‘te görüldüğü üzere, mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda mesleki kıdem 

gruplarının aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur. (F=3,262; p<05). Bu sonucun ardından farklılıklarının kaynaklarını 

belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizlerine geçilmiĢtir. Hangi tekniğin 

tercih edileceğine karar verirken öncelikle varyans homojenliği denetlenmiĢ, 

varyansların homojen olmadığı bulunmuĢtur(L=3,969; p>,05). Bu nedenle varyansların 

homojen olduğu durumlarda kullanılan tekniklerden LSD tercih edilmiĢtir.  Çıkan 

sonuçlar aĢağıda sunulmuĢtur. 

Tablo 4.3.16.  Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdem DeğiĢkenine 

Göre Hangi Gruplar Arasında FarklılaĢtığını Belirlemek Üzere Yapılan LSD Testi 

Sonuçları 

Gruplar  (i) Gruplar (j) ji
xx

 x
Sh  

p  

1-5 yıl 

6-10 yıl 1,14845 1,68788 ,497 

11-15 yıl 4,50464 1,61930 ,006 

16 yıl ve üstü -,06055 1,80807 ,973 

6-10 yıl 
1-5 yıl -1,14845 1,68788 ,497 

11-15 yıl 3,35619 1,70605 ,050 



75 
 

 

16 yıl ve üstü -1,20900 1,88616 ,522 

11-15 yıl 

1-5 yıl -4,50464 1,61930 ,006 

6-10 yıl -3,35619 1,70605 ,050 

16 yıl ve üstü -4,56519 1,82505 ,013 

16 yıl ve üstü 

1-5 yıl ,06055 1,80807 ,973 

6-10 yıl 1,20900 1,88616 ,522 

11-15 yıl 4,56519 1,82505 ,013 

Tablo 4.3.16.‘da görüldüğü üzere örnekleme grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

mesleki doyum ölçeğinden aldığı puanların mesleki kıdem değiĢkenine göre hangi 

gruplardan  kaynaklandığını belirlemek amacıyla yapılan post-hoc tekniklerinden LSD  

testi sonucunda söz konusu farklılığın 1-5 yıl ile 11-15 yıl arasında mesleki kıdemi olan 

gruplar arasında 1-5 yıl mesleki kıdemi olan grubun lehine p<,01 düzeyinde; 11-15 yıl 

ile 16 yıl ve üstünde mesleki kıdemi olan gruplar arasında 16 yıl ve üstünde kıdemi olan 

grubun lehine p<,05 düzeyinde gerçekleĢtiği belirlenmiĢtir. Diğer grupların aritmetik 

ortalamaları arasındaki farklılıklar ise anlamlı bulunmamıĢtır( p>,05). 

Tablo 4.3.17.  Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin 

ÇalıĢtıkları Kurum DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Yapılan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N  sira
x  

sira
 U  z  p  

Kendine 

Saygı 

Özel 29 160,16 4644,50 

3562,500 -,737 ,461 Devlet 268 147,79 39608,50 

Toplam 297   

Tablo 4.3.17.‘de görüldüğü üzere kendine saygı ölçeğinden alınan puanların rehber 

öğretmenlerin çalıĢtıkları kurum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan nonparametrik Mann-Whitney U testi 

sonucunda grupların sıralamalar ortalaması arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (z=-,737; p .05). 
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Tablo 4.3.18.  Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin 

ÇalıĢtıkları Kurum DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Yapılan Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N  sira
x  

sira
 U  z  p  

Mesleki 

Doyum 

Özel 29 180,07 5222,00 

2985,000 -2,052 ,040 Devlet 268 145,64 39031,00 

Toplam 297   

Tablo 4.3.18.‘de görüldüğü üzere mesleki doyum ölçeğinden alınan puanların rehber 

öğretmenlerin çalıĢtıkları kurum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan nonparametrik Mann-Whitney U testi 

sonucunda grupların sıralamalar ortalaması arasındaki fark özel kurumda çalıĢan rehber 

öğretmenlerin lehine istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (z=-2,052; p<,05). 

 

Tablo 4.3.19. Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Yöneticilik 

Yapma Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Kendine 

Saygı 

Yöneticilik Yaptı 31 84,516 8,410 1,510 
1,488 295 ,138 

Yöneticilik Yapmadı 266 82,342 7,615 ,467 

Tablo 4.3.19.‘da görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine 

saygı ölçeği puanlarının yöneticilik yapma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t 

testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (t = 1,488; p>.05). 
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Tablo 4.3.20. Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin 

Yöneticilik Yapma Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Mesleki 

Doyum 

Yöneticilik Yaptı 31 80,0968 8,83687 1,58715 
1,153 295 ,250 

Yöneticilik Yapmadı 266 77,7632 10,85584 ,66561 

Tablo 4.3.20‘de görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki 

doyum ölçeği puanlarının yöneticilik yapma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t 

testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (t = 1,153; p>.05). 

Tablo 4.3.21. Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin ÇalıĢtığı 

Eğitim Kademesi DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Yapılan Kruskal Wallis-H Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N  
sira

x  2
x  sd  p  

Kendine 

Saygı 

Ġlkokul 83 151,75 

6,701 4 ,153 

Ortaokul 88 142,36 

Lise 107 158,89 

Özel eğitim 3 160,50 

RAM 16 102,94 

Toplam 297  

Tablo 4.3.21.‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

kendine saygı ölçeği puanlarının çalıĢtıkları eğitim kademesi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda grupların sıralamalar arası fark anlamlı bulunmamıĢtır (
2

x =6,701; p>,05).  
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Tablo 4.3.22. Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin ÇalıĢtığı 

Eğitim Kademesi DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Üzere Yapılan Kruskal Wallis-H Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N  
sira

x  2
x  sd  p  

Mesleki 

Doyum 

Ġlkokul 83 153,69 

8,336 4 ,080 

Ortaokul 88 154,01 

Lise 107 150,64 

Özel eğitim 3 128,83 

RAM 16 89,91 

Toplam 297  

Tablo 4.3.22.‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

mesleki doyum ölçeği puanlarının çalıĢtıkları eğitim kademesi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda grupların sıralamalar arası fark anlamlı bulunmamıĢtır (
2

x =8,336; p>,05).  

 

Tablo 4.3.23. Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Öğrenci Mevcudu DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Kendine 

Saygı 

500’den az 61 81,33 8,420 G.Arası 343,845 2 171,923 

2,926 ,055 

501-1000 121 83,84 7,724 G. Ġçi 17274,990 294 58,758 

1001 ve 

üstü 
115 81,89 7,171 Toplam 17618,835 296 

 

Toplam 297 82,57 7,715 
    

Tablo 4.3.23.‘te görüldüğü üzere, kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının öğrenci 

mevcudu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda öğrenci mevcudu 



79 
 

 

gruplarının aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (F=2,926; p>05).  

Tablo 4.3.24. Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Öğrenci Mevcudu DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Mesleki 

Doyum 

500’den az 61 77,05 9,587 G.Arası 71,691 2 35,845 

,313 ,731 

501-1000 121 78,18 11,918 G. Ġçi 33652,296 294 114,464 

1001 ve 

üstü 
115 78,33 9,864 Toplam 33723,987 296 

 

Toplam 297 78,01 10,674 
    

Tablo 4.3.24‘te görüldüğü üzere, mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının 

öğrenci mevcudu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda öğrenci 

mevcudu gruplarının aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. (F=,313; p>05).  

 Tablo 4.3.25 Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Rehberlik 

Odasının Bulunma Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Kendine 

Saygı 

Reh. Odası Var 245 82,902 7,663 ,490 
1,619 295 ,106 

Reh. Odası Yok 52 81,000 7,839 1,087 

Tablo 4.3.25.‘te görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine 

saygı ölçeği puanlarının rehberlik odası bulunma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t 

testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (t = 1,619; p>.05). 
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Tablo 4.3.26 Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin Rehberlik 

Odasının Bulunma Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar 
 

 
 

 

 Testi 

 

 

 

Mesleki 

Doyum 

Reh. Odası Var 245 78,674 10,597 ,677 
2,354 295 ,019 

Reh. Odası Yok 52 74,865 10,572 1,466 

Tablo 4.3.26.‘da görüldüğü gibi, örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki 

doyum ölçeği puanlarının rehberlik odası bulunma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t 

testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark rehberlik odası bulunan 

rehber öğretmenlerin lehine istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur.(t = 2,354; p<.05). 

Tablo 4.3.27 Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin PDR 

Alanında Katıldığı Seminer Sayısı DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Yapılan Kruskal Wallis-H Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N  
sira

x  2
x  sd  p  

Kendine 

Saygı 

1-3 10 149,85 

2,469 3 ,481 

4-6 30 133,37 

7-9 28 132,95 

10 ve üstü 229 152,97 

Toplam 297  

Tablo 4.3.27‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

kendine saygı ölçeği puanlarının PDR alanında katıldıkları seminer sayısı değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda grupların sıralamalar arası fark anlamlı bulunmamıĢtır (
2

x =2,469; p>,05).  

 

 



81 
 

 

Tablo 4.3.28 Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin PDR 

Alanında Katıldığı Seminer Sayısı DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Üzere Yapılan Kruskal Wallis-H Testi Sonuçları 

Puan Gruplar N  
sira

x  2
x  sd  p  

Mesleki 

Doyum 

1-3 10 159,75 

,749 3 ,862 

4-6 30 148,58 

7-9 28 160,36 

10 ve üstü 229 147,20 

Toplam 297  

Tablo 4.3.28‘de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

mesleki doyum ölçeği puanlarının PDR alanında katıldıkları seminer sayısı değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda grupların sıralamalar arası fark anlamlı bulunmamıĢtır (
2

x =,749; p>,05).  

Tablo 4.3.29. Kendine Saygı Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin PDR DıĢı 

Alanlarda Katıldığı Seminer Sayısı DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Kendine 

Saygı 

1-3 81 81,86 7,795 G.Arası 318,707 3 106,236 

1,799 ,147 

4-6 85 81,47 8,113 G. Ġçi 17300,128 293 59,045 

7-9 30 84,00 7,656 Toplam 17618,835 296 
 

10 ve üstü 101 83,63 7,218 
    

 
Toplam 297 82,57 7,715 

    

Tablo 4.3.29‘da görüldüğü üzere, kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının rehber 

öğretmenlerin PDR dıĢındaki alanlarda katıldığı seminer sayısı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. (F=1,799; p>05).  
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Tablo 4.3.30. Mesleki Doyum Ölçeği Puanlarının Rehber Öğretmenlerin PDR DıĢı 

Alanlarda Katıldığı Seminer Sayısı DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Üzere Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) Sonuçları 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup 
 

 
 

Var. K. 
 

  

  

Mesleki 

Doyum 

1-3 81 78,95 10,492 G.Arası 138,937 3 46,312 

,404 ,750 

4-6 85 77,65 11,267 G. Ġçi 33585,049 293 114,625 

7-9 30 78,67 9,238 Toplam 33723,987 296 
 

10 ve üstü 101 77,36 10,789 
    

 
Toplam 297 78,01 10,674 

    

Tablo 4.3.30.‘da görüldüğü üzere, mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının 

rehber öğretmenlerin PDR dıĢındaki alanlarda katıldığı seminer sayısı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. (F=,404; p>05).  

4.4. Rehber Öğretmenlerin Mesleki Doyum Ve Kendilerine Saygıları Arasındaki 

ĠliĢkiye Ait Bulgular 

Tablo 4.4.1. Rehber Öğretmenlerin Kendine Saygı Puanları ile Mesleki Doyum 

Puanları Arasındaki ĠliĢkiler 

DeğiĢkenler N r P 

Kendine Saygı Puanları  
297 ,369 ,000 

Mesleki Doyum Puanları 

Tablo 4.4.1.‘da görüldüğü üzere rehber öğretmenlerin kendine saygı puanları ile 

mesleki doyun puanları arasında anlamlı bir iliĢki bulunup bulunmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan pearson korelasyon analizi sonucunda değiĢkenler arasındaki iliĢki 

pozitif yönde anlamlı bulunmuĢtur ( r= ,369; p<,001). 
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BÖLÜM V  TARTIġMA,  SONUÇ VE ÖNERĠLER 

5.1. TartıĢma,  Sonuç 

AraĢtırmaya baĢlarken rehber öğretmen ve psikolojik danıĢmanların mesleki doyum 

düzeyleri ile kendilerine saygı düzeyleri arasında iliĢki olduğu düĢünülerek yola 

çıkılmıĢtı. AraĢtırmada rehber öğretmenlerin çalıĢma koĢulları demografik özelliklerinin 

bu iki değiĢkeni ne yönde  etkilediği de  incelenmesi  düĢünülmüĢtür UlaĢılan 297  

rehber  öğretmen ile   yapılan araĢtırma  sonuçlarında   sorulan   sorular  incelendiğinde 

ulaĢılan  bulgular: Örneklem  grubunun %81.8‘  i kadın  ,  %18.2 ‗i erkektir. Grubun 

%%56.6 sı evli  %43.4‘ü bekardır. Grubun yaĢ dağılımı ise %36.7 si 21- 30 yaĢ 

gurubunda %42.4. ü 31-40 yaĢ grubunda %20.9. u  41 üstü  yaĢ  gurubundadır. Grubun  

%73,1 i PDR mezunu %26,9 u diğer bölüm mezunudur. Grubun eğitim düzeylerine 

bakılmıĢtır. Grubun %77.1 i Lisans mezunu   %22.9 u yüksek lisans mezunudur Grubun 

meslekteki kıdemleri ise %29.3‘ü 1-5 yıl    %23.9 u 6-10 yıllık %27.9 u 11-15 yıllık 

%18.9 u ise 16 ve üstü kıdeme sahiptir. Grubun %9,8 i özel kurumlarda %90,2‘si devlet 

kurumlarında çalıĢmaktadır. Grupta yöneticilik yapma durumlarına bakıldığında ise 

%10,4‘ü yöneticilik yapmıĢken %89,6 sı yöneticilik yapmamıĢtır. Grubun çalıĢtığı 

eğitim kurumlarına göre dağılımı ise %27,9 u ilkokul kademesinde %29,6 sı ortaokul 

kademesinde %36,0 ı lise kademesinde %1,0 özel eğitimde  %5.4 ü Rehberlik ve 

AraĢtırma Merkezlerinde görev yapmaktadır. Eğitim kurumlarında çalıĢan  rehber 

öğretmenlerin  öğrenci mevcutları   dağılımı ise %20.5 i    500 den  az öğrenci  

mevcutlu   okullarda %40.7 si  501-1000  öğrenci     mevcutlu okullarda %38.7 si  

1001üstü öğrenci mevcutlu   okullarda çalıĢmaktadır. Grubun %82,5 inin bağımsız 

rehberlik odasının olduğu, %17,5 inin bağımsız odasının olmadığı görülmüĢtür. Grubun 

PDR alanı ile ilgili katıldığı seminer sayıları ise %3,4 ünün 1-3 seminere katıldığı 

%10,1 inin 4-6 seminere katıldığı %9,4 ünün 7-9 seminere katıldığı %77,1 inin 10 ve 

üstünde seminere katıldığı gözlenmiĢtir. PDR alanı dıĢında katıldıkları seminere 

bakıldığında ise %27.3 ünün 1-3 seminere  katıldığı 28.6 sının        4-6    seminere 

katıldığı %10.1 inin        7-9 arası   seminere katıldığı %34  ünün        10 ve üstü  

seminere katıldığı    görülmüĢtür.  AraĢtırma soruları ve yorumları:     
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1.  Rehber öğretmenlerin mesleki doyumları ne düzeydedir? Rehber öğretmenlerin 

mesleki doyum ölçeği puanlarına göre aritmetik ortalamaları Mesleki doyum ölçeği 

aritmetik ortalaması 78.01 standart sapması ise 10,67 olarak bulunmuĢtur.  Hamamcı 

(2005)‘nın Ankara ilinde görev yapan rehber öğretmenlerle yaptığı araĢtırmasında 

rehber öğretmenlere Mesleki doyum anketi uygulanmıĢ ve aritmetik ortalamaları 70.66 

standart sapması ise 5.40 bulunmuĢtur. Bu araĢtırmada ise ortalama yüksektir. 

2- Rehber öğretmenlerin kendilerine saygıları ne düzeydedir? 

Kendine Saygı aritmetik ortalaması 82.57 bulunmuĢtur. Aritmetik ortalamanın yüksek 

olduğu görülmektedir. Literatürde rehber öğretmenlere yönelik benlik saygısı puanlarını 

gösteren bir çalıĢmaya ulaĢılamamıĢtır. Ancak kendine saygı ölçeğinde alınabilecek en 

üst puan 100 olabileceğine göre aritmetik ortalamanın yüksek olduğu görülmektedir. 

Yüksek benlik saygısına sahip olan bireyler, daha az hata yapar, daha çok baĢarılı olur 

bunların sonucu kendini daha değerli hissedebilir. Bu bireyler belirledikleri amaçlara 

gerçekçi olarak nasıl ulaĢabileceklerini bilirler ve yaptıklarının sorumluluğunu 

kabullenirler (Patrick vd, 2004). BaĢarısız olduklarında baĢa çıkma yollarını yeniden 

değerlendirirler ve baĢarısızlığı tümüyle bir hata olarak değil, kendilerini geliĢtirmek 

için bir olanak olarak değerlendirirler (Ünsar ve ĠĢsever, 2003).  Benlik saygısının 

düzeyi, bireyin iĢ/okuldaki beceri ve baĢarısını, stresle baĢ edebilme yetisini, arkadaĢlık 

ve dostluk iliĢkilerinin geliĢimini, canlılık ve eğlenebilirlik düzeyini etkilemektedir 

(Ünsar ve ĠĢsever, 2003). 

a- Rehber öğretmenlerin mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

Cinsiyet değiĢkenine göre bakıldığında Kendine saygı ölçeği kadın katılımcıların 

aritmetik ortalaması 82.663 Erkek rehber öğretmenlerin aritmetik ortalaması 82.148 dır. 

Kendine saygı düzeyinin kadın ve erkek rehber öğretmenlerde istatistiksel olarak 

anlamlı fark görülmemiĢtir. Mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalaması kadın rehber 

öğretmenlerde 78.095 erkek rehber öğretmenlerde aritmetik ortalama 77.611 dır.  Alan 

yazın incelendiğinde cinsiyetin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkisine 

yönelik, alan yazında farklı bulgular söz konusudur. Konuyla ilgili yapılan 

araĢtırmaların bazılarında cinsiyet faktörü görüĢler arasında farklılık yaratırken (Özkaya 
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vd., 2006; Gözen, 2007; Özdayı, 1991), bazılarında fark yaratmamıĢtır (Pelit ve Öztürk, 

2010; Nartgün ve Menep, 2010) Mesleki doyum ve cinsiyet, mesleki kıdem, eğitim 

düzeyi ve kurum iklimi arasındaki iliĢkiler ise Piyal, Çelen ve ġahin‘(2000)in yaptığı 

araĢtırmada incelenmiĢ ve araĢtırma kadın ve erkeklerin iĢ doyumlarının farklılık 

gösterdiği bulunmuĢtur. AraĢtırmaya göre kadınların mesleki doyumları erkeklerle 

kıyaslandığında daha düĢük bir düzeyde olduğu ifade edilmiĢtir. Mesleki kıdem ise 

artıkça mesleki doyumu bir süreye kadar olumsuz etkiliyorken, onuncu yıldan sonra 

tekrar artıĢ göstermektedir. eğitim düzeyi ile ilgili sonuç ise eğitim düzeyi yüksek kiĢiler 

ile az olan kiĢilerin mesleki doyumlarının yüksek, arada kalanların ise düĢük olduğunu 

savunmaktadır. Son olarak kurum ikliminin de mesleki doyuma olumlu etkide 

bulunduğu saptanmıĢtır. Ayan, Kocacık ve KarakuĢ (2009) lise öğretmenlerinin mesleki 

doyum düzeyleri ve mesleki doyumu etkileyen faktörler üzerinde yaptıkları 

araĢtırmalarında, iĢ doyumu ölçeği sonuçlarına göre çalıĢma süresi hariç cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum ve eğitim düzeyleri bakımından öğretmenlerin iĢ doyumlarının anlamlı 

bir farklılık göstermediği bulunmuĢtur. AraĢtırmada rehber öğretmenlerin kendine saygı 

ölçeği puanlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. 

 Ġlk olarak benlik saygısı ve cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalara 

bakıldığında görülüyor ki; benlik saygısı ile cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmalar benlik saygısı ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığını 

göstermektedir. Bu konu ile ilgili araĢtırmalardan biri Güngör (1989) tarafından 

yapılmıĢ olup, benlik saygısı düzeyini inceleyen araĢtırmasında kızlar ve erkekler 

arasında benlik düzeyleri açısından anlamlı bir farklılık bulunmadığını ortaya 

koymuĢtur.  

 Odacı (1994), tıpkı diğer araĢtırmacılar gibi benlik saygısını incelediği araĢtırmasında 

kız ve erkekler arasında benlik düzeyi açısından anlamlı farklılıklarla karĢılaĢmadığını 

ifade etmektedir. 

 Aynı yıl MaĢrabacı üniversite öğrencileri ile bir araĢtırma yapmıĢ, araĢtırmada 

öğrencilerin benlik saygısı düzeyleri araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda öğrencilerin 

benlik saygıları ve cinsiyetleri arasında anlamlı farklılıklar gözlemlenmemiĢtir (1994). 
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 Can (1986), lise öğrencilerinin benlik tasarımları ile ilgili bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢ 

olup, bazı değiĢkenlerin benlik tasarımı ile ilgili olabileceği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Öncelikle araĢtırmasının sonucunda kadın ve erkeklerin benlik tasarımları arasında 

anlamlı bir farklılığın olmadığını ortaya koymuĢtur. Alan yazın araĢtırıldığında Dilmaç, 

Çıkılı ve Sungur (2009) un   araĢtırmasında Öğretmen adaylarının mesleklerine iliĢkin 

olumlu tutum içerisinde olmalarının ve mesleki saygı düzeylerinin yüksek olmasının, 

beraberinde mesleklerini sergilerken birçok farklı düzeyde katkıyı da beraberinde 

getireceği söylenmektedir. Öğretmen adaylarının mesleklerine karĢı olumlu tutumlar 

içerisinde yetiĢtikleri taktirde öğretmen olduklarında görevlerini eksiksiz yerine 

getireceklerini, öğrencilerine karĢı daha olumlu davranıĢlar sergileyeceklerini, 

araĢtırmaya meyilli olacaklarını, yaratıcı düĢünme becerisi elde ederek alanlarındaki 

yenilikleri kolaylıkla öğretim ortamına aktaracaklarını öne sürmektedirler. Yıldırım, 

Kırımoğlu ve Temiz (2010), Beden Eğitimi Öğretmenleri ile yaptıkları çalıĢmalarında 

alan yazındaki benzer araĢtırmalarda farklı bulgulara rastlanabildiğini ancak kendi 

araĢtırmalarında cinsiyetin mesleki benlik saygısı üzerinde etkili olduğunu, buna göre 

erkek öğretmenlerin kadınlara göre mesleki benlik saygılarının daha yüksek düzeyde 

olduğunu belirtmektedir. Arıcak ve Dilmaç (2003) ise, psikolojik danıĢma ve rehberlik 

öğrencileri ile yaptıkları çalıĢmalarında kadın öğrencilerin erkeklere göre daha yüksek 

mesleki benlik saygısına sahip olduğunu belirtmektedir. Ünal ve ġimĢek (2008), 

öğretmen adayları ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında kadın öğretmen adaylarının 

erkeklere göre mesleki benlik saygısı puanlarının anlamlı düzeyde yüksek olduğunu 

belirtmektedir.  Özbudak ve Oksal (2012)‘de yaptıkları araĢtırmalarında diğer 

araĢtırmaların aksine öğretmen adayları için cinsiyetin mesleki benlik saygısı üzerinde 

etkili olmadığını söylemektedir.  KarataĢ, GüleĢ (2010)   araĢtırmasına göre cinsiyet, 

öğretmenlerin iĢ tatmininde ve örgütsel bağlılığında belirleyici bir etken değildir.  

Cinsiyetin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkisine yönelik, literatürde farklı 

bulgular söz konusudur. Konuyla ilgili yapılan araĢtırmaların bazılarında cinsiyet 

faktörü görüĢler arasında farklılık yaratırken (Özkaya. 2006; Gözen, 2007; Özdayı, 

1991), bazılarında fark yaratmamıĢtır (Pelit ve Öztürk, 2010; Nartgün ve Menep, 2010). 

b- Rehber öğretmenlerin mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri medeni hal 

değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 
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Rehber öğretmenlerin kendine  saygı  düzeyleri  ve  mesleki  doyum  düzeyleri ile   

medeni  durumları  arasındaki iliĢkiye bakıldığında; Evli  rehber  öğretmenlerin 

Kendine saygı  düzeyleri  aritmetik ortalaması 82.548 Bekar  rehber öğretmenlerin  

Kendine  Saygı  düzeyleri   aritmetik ortalaması 82.597 dir Evli  Rehber öğretmenlerin 

Mesleki doyum  aritmetik ortalaması    78.214 Bekar rehber öğretmenlerin mesleki 

doyum aritmetik ortalaması   77.736  dır Medeni durum  değiĢkenine  göre   mesleki  

doyum ve   kendine saygı anlamlı olarak farklılık  göstermemektedir. Öğretmenlerin iĢ 

doyum düzeylerinin yaĢ, kıdem ve  medeni durum değiĢkenine  göre    farklılık  gösterip  

göstermediğine iliĢkin yapılan  araĢtırmalar bakıldığında   iĢ tatminin   yaĢ kıdem ve  

mesleki kıdeme göre  farklılaĢmadığı  görülmüĢtür. (Çelik,2003; Kağan, 2005; Mete, 

2006; Sulu, 2007;Gürbüz, 2008). Cemaloğlu ve ġahin (2010) in araĢtırmasında 

öğretmenlerin. medeni durumları ile tükenmiĢlik düzeylerine bakılmıĢ ve medeni 

durumun tükenmiĢlik düzeyi ile iliĢkisi olduğu bu iliĢkinin boĢanmıĢ ve dul olanlar 

aleyhine olduğu görülmüĢtür. Aydın (2004) araĢtırmasında dul öğretmenlerde 

tükenmiĢlik yüksek bulunmuĢtur. Maslach ve Jackson (1985) ise yaptıkları araĢtırmada 

evli bireylerin bekâr ve dullara göre tutarlı bir Ģekilde daha az tükenmiĢlik örüntüsü 

gösterdiklerini bildirmiĢlerdir. AraĢtırmada rehber öğretmenlerin mesleki doyum ölçeği 

puanlarının medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. Bayrı (2006) Güneydoğu Anadolu bölgesinde çalıĢan rehber 

öğretmenler ve psikolojik danıĢmanların mesleki doyumları üzerine bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢtir. Rehber öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, hizmet içi eğitim 

düzeyleri, mezun olunan bölüm, mesleki kıdem ve gelir düzeyleri bakımından 

incelenmiĢ ve sonuçların genel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna 

varılmıĢtır. Kadınların, bekârların ve bir yıllık öğretmenlerin mesleki doyumları yüksek 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmada rehber öğretmenlerin kendine saygı ölçeği puanlarının medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 
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 Koç (2010) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada bekârların evli olanlara kıyasla 

benlik saygılarının daha düĢük olduğu görülmüĢtür. Görüldüğü gibi alan yazındaki 

birçok çalıĢmada  medeni durum ile tükenmiĢlik iliĢkili bulunmuĢtur 

c- Rehber öğretmenlerin mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri yaĢ değiĢkenine 

göre farklılaĢmakta mıdır? 

YaĢ değiĢkenine bağlı olarak kendine saygı ölçek puanları:  

AraĢtırmada yaĢ gruplarının kendine saygı ölçeği aritmetik ortalaması istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur. 41 ve üstü yaĢta kendine saygı ölçeği puan ortalamasının 

yüksek olduğu yaĢ artıkça kendine saygı düzeylerinin olumlu yönde artıĢ gösterdiği 

görülmüĢtür. Kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) sonucunda yaĢ gruplarının aritmetik ortalamaları arasındaki 

fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Söz konusu farklılığın yaĢı 21-30 yaĢ 

olanlar ile yaĢı 41ve üstünde olanlar  arasında yaĢı 41 ve üstünde olan grup lehine p<,05 

düzeyinde; yaĢı 31-40 yaĢ olanlar ile yaĢı 41ve üstünde olanlar  arasında yaĢı 41 ve 

üstünde olan grup lehine p<,01 düzeyinde gerçekleĢtiği belirlenmiĢtir. Benlik saygısı ve 

yaĢ arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmalara bakıldığında farklı sonuçların ortaya 

çıktığı göze çarpmaktadır. Benlik saygısı düzeyi ile yaĢ arasındaki iliĢkinin incelendiği 

araĢtırma bulgularına bakıldığında da bazı bulgular yaĢ ve benlik saygısı arasında 

anlamlı bir farklılık bulurken, bazı bulgular ise anlamlı farklılıklar bulunmadığını ifade 

etmektedir. Benlik saygısı ve yaĢ arasında anlamlı bir farklılık olmadığı yönündeki 

çalıĢmalardan biri 1986-1987 öğretim yılında Özkan(1994) tarafından gerçekleĢtirilmiĢ 

olup, yaĢ grupları ve benlik saygısı arasında herhangi bir değiĢimin olmadığını 

savunmaktadır.  Bazı araĢtırmalar da yaĢ ile birlikte benlik saygısının arttığı yönünde 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Bu araĢtırmalardan biri Tufan‘ın (1993) tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir ve sonuç olarak da yaĢ ve benlik saygısı düzeyi arasında anlamlı bir 

farklılık olduğunu ortaya koymaktadır Ayrıca, Gür (1996), benlik saygısını incelediği 

araĢtırmasının sonucunda yaĢ değiĢkeninin benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığını belirtmiĢtir. BaĢka değiĢkenler ile de benlik saygısını inceleyen Gür, benlik 

saygısının annenin eğitim düzeyi ve kardeĢ sayısından da etkilenebileceğini ileri 

sürmüĢtür. 
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Üniversite öğrencilerinin benlik saygısı ile ilgili yapılan bir araĢtırmaya göre de kiĢilerin 

benlik saygılarının genel olarak yüksek bulunduğu ortaya konulmaktadır. AraĢtırmada 

benlik saygısı akademik baĢarı, arkadaĢlık iliĢkileri kurabilme, çalıĢtığı iĢte gelirini 

yeterli bulma, yaĢ ve cinsiyet gibi çeĢitli değiĢkenlere göre incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre benlik saygısı ile akademik baĢarı sağlamak, arkadaĢlık iliĢkileri 

kurabilmek, çalıĢtığı iĢte gelirini yeterli bulmak arasındaki iliĢkiler anlamlı 

bulunmaktadır. YaĢ ve cinsiyetin ise benlik saygısı ile arasındaki iliĢki anlamlı 

bulunmamıĢtır (Yüksekkaya, 1995).  

 Koç (2010) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada genel olarak benlik saygısı yaĢ  

arttıkça periyodik olarak yükselmektedir Mesleki  doyum ölçeği puanlarının  yaĢ  

değiĢkenine  göre  incelenmesi   sonucunda  ise  AraĢtırmada 21-30 yaĢ   grubu  ve   41 

üstü yaĢ  grubunda mesleki  doyumun  31-40 yaĢ  grubuna  göre   yüksek olduğu  

görülmüĢtür. 

AraĢtırmada   mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi sonucunda yaĢ gruplarının aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur.Rehber öğretmenlerin  mesleki doyum 

ölçeğinden aldığı puanların yaĢ değiĢkenine göre hangi gruplardan  kaynaklandığını 

belirlemek amacıyla yapılan post-hoc tekniklerinden LSD  testi sonucunda söz konusu 

farklılığın 21-30 yaĢ grubu ile 31-40 yaĢ grubu 21-30 yaĢ grubunun lehine p<,01 

düzeyinde; 31-40 yaĢ grubu ile 41 ve üstü yaĢ grubu arasında 41 ve üstü yaĢ grubunun 

lehine p<,01 düzeyinde gerçekleĢtiği belirlenmiĢtir. 

Tutkun, Koç ve Ada 2003 de gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında, ilköğretim 

seviyesinde çalıĢan öğretmenlerin mesleki doyumlarını incelemiĢ ve mesleki 

doyumlarının cinsiyet, yaĢ, kıdem, medeni durum ve ekonomik değiĢkenler açısından 

farklılık göstermediğini bulmuĢtur. 

 

2006 yılında Yıldırım‘ın yapmıĢ olduğu araĢtırmada, ilköğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin mesleki doyumlarını ve motivasyonlarını etkileyen faktörleri 

incelenmiĢtir. Eğitim durumuna bakıldığında, lisans seviyesinde anlamlı farklılıklar 

gözlenmezken, yüksek lisans seviyesinde anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. 
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 KarataĢ,GüleĢ (2010)  e öğretmenlerin iĢ tatminleri, yaĢ değiĢkenine göre   25 yaĢ  altı 

lehine farklılık  görülmüĢtür. 

d)- Rehber öğretmenlerin mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri mezun oldukları 

bölüm değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

Örneklem grubunun kendine saygı düzeyleri ile mezun oldukları bölüm arasında ki 

iliĢkiye bakılmıĢtır. Aritmetik ortalamalarına bakıldığında istatistiksel olarak anlamlı 

fark bulunmamıĢtır. Örneklem grubu rehber öğretmenlerin mesleki doyum ölçeği 

puanlarının mezun olduğu bölüm değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. 

Bu durum, Rehberlik AraĢtırma Merkezleri‘nin düzenledikleri aylık toplantılarla 

bölgelerinde görev yapan rehber öğretmenleri çeĢitli eğitimlerle donanımlı hale 

getirmeye çabalamaları ile açıklanabilir. PDR alanı dıĢında mezun olsalar bile alanda 

düzenli olarak rehber öğretmenler eğitim almak durumundadırlar. KaynaĢtırma eğitimi, 

psikolojik danıĢma teknikleri eğitimi gibi. 

e)- Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri eğitim durumları 

değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

AraĢtırmada, rehber öğretmenlerin kendine saygı ölçeği puanlarının eğitim durumu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel olarak fark bulunmamıĢtır. Örneklemi oluĢturan rehber 

öğretmenlerin mesleki doyum ölçeği puanlarının eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 

bağımsız grup t testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır  

Koç (2010) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada üniversite mezunu ve lisansüstü 

eğitim düzeyine sahip kiĢilerin orta düzey eğitim seviyesinde olanlardan daha yüksek 

benlik saygısına sahip oldukları ortaya konulmuĢtur. 
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f)- Rehber öğretmenlerin mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri meslekte kıdem 

değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

AraĢtırmada kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının mesleki kıdem değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) sonucunda mesleki kıdem gruplarının aritmetik ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur.Söz konusu farklılığın 1-5 yıl ile 

6-10 yıl arasında mesleki kıdemi olan gruplar arasında 6-10 yıl mesleki kıdemi olan 

grubun lehine p<,05 düzeyinde; 1-5 yıl ile 16 yıl ve üstünde mesleki kıdemi olan 

gruplar arasında 16 yıl ve üstünde kıdemi olan grubun lehine p<,01 düzeyinde; 11-15 

yıl ile 16 yıl ve üstünde kıdemi olan gruplar arasında 16 yıl ve üstünde kıdemi olan 

grubun lehine p<,05 düzeyinde gerçekleĢtiği belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada,  mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının mesleki kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda mesleki kıdem gruplarının 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. 

AraĢtırmada rehber öğretmenlerin mesleki doyum ölçeğinden aldığı puanların mesleki 

kıdem değiĢkenine göre hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek amacıyla yapılan 

post-hoc tekniklerinden LSD testi sonucunda söz konusu farklılığın 1-5 yıl ile 11-15 yıl 

arasında mesleki kıdemi olan gruplar arasında 1-5 yıl mesleki kıdemi olan grubun 

lehine p<,01 düzeyinde; 11-15 yıl ile 16 yıl ve üstünde mesleki kıdemi olan gruplar 

arasında 16 yıl ve üstünde kıdemi olan grubun lehine p<,05 düzeyinde gerçekleĢtiği 

belirlenmiĢtir. 

Literatüre bakıldığında KarataĢ, GüleĢ (2010)  öğretmenlerin iĢ tatmini, kıdem  

değiĢkenine göre 1-10 arasında   kıdeme  sahip olanlar   lehine  farklılık  göstermiĢtir. 

1971 yılında Sarason öğretmenlerin mesleki doyumları ile mesleki kıdemleri arasında 

bir iliĢkinin olup olmadığını incelemiĢ ve 5 yıl ve üzerinde öğretmenlik yapmıĢ kiĢiler 

ile çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin ilk yıllarında hissettikleri 

heyecanın, çalıĢma isteğinin ve baĢarma duygusunun daha sonraki yıllarda azaldığı ve 

mesleki doyumlarının olumsuz etkilendiği ortaya konulmuĢtur. 
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Sandbank (2001) öğretmenlerin mesleki doyumları ile mesleki kıdem arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen araĢtırmasında, mesleki doyum üzerinde kiĢisel faktörlerin mesleki kıdemden 

daha etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Judge ve Bono (2001) de benlik saygısı ve 

mesleki performans arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmaları sonucunda benlik saygısı 

ile mesleki performans arasında bir iliĢkinin olduğunu belirtmiĢtir.  

g) Rehber öğretmenlerin mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri çalıĢtığı kurum tipi 

değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

AraĢtırmada, kendine saygı ölçeğinden alınan puanların rehber öğretmenlerin 

çalıĢtıkları kurum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan nonparametrik Mann-Whitney U testi sonucunda grupların 

sıralamalar ortalaması arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (z=-

,737; p .05). 

AraĢtırmada, mesleki doyum ölçeğinden alınan puanların rehber öğretmenlerin 

çalıĢtıkları kurum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan nonparametrik Mann-Whitney U testi sonucunda grupların 

sıralamalar ortalaması arasındaki fark özel kurumda çalıĢan rehber öğretmenlerin lehine 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (z=-2,052; p<,05). 

 Crossman ve Haris (2006) tarafından yapılan bir araĢtırmada ise, özel ve devlet 

okullarında görev yapan branĢ öğretmenlerinin ve sınıf öğretmenlerinin mesleki 

doyumları incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre hem özel hem de devlette görev 

yapan sınıf öğretmenlerinin mesleki doyumları branĢ öğretmenlerin mesleki 

doyumlarından daha yüksek düzeyde bulunmuĢtur. 

 Diğer bir sonuç ise devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin mesleki doyumlarının, özel 

okullardaki öğretmenlerin mesleki doyumlarından daha düĢük olduğu yönündedir.  

Benzer sonuçlara ulaĢan bir diğer araĢtırma ise Özdayı tarafından 1990 da yapılmıĢ 

olup, öğretmenlerin mesleki doyumları yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu ve medeni durum 

bakımından incelenmiĢtir. Özel kurumlarda çalıĢan öğretmenlerin mesleki doyumları 

devlette çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksek seviyede bulunurken, yaĢ ve eğitim 

düzeyi yüksek, doktora yapmıĢ ve mesleki kıdemi yüksek olan öğretmenlerin mesleki 

doyumları da yüksek bulunmuĢtur. Cinsiyete ve medeni duruma bakıldığında mesleki 

doyuma bir etkisi gözlenmemiĢtir.  
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AraĢtırmada özel eğitim kurumlarında çalıĢan rehber öğretmenlerin devlet kurumlarında 

çalıĢan rehber öğretmenler lehine çıkması özel eğitim kurumlarında çalıĢma koĢullarının 

devlet okullarına göre daha iyi olduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 

TaĢdan Tiryaki (2008) araĢtırmasının sonucuna göre özel ve devlet ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri, iĢ doyumunun tüm boyutlarında farklılık özel 

okul lehine farklılık göstermektedir. 

Özel eğitim kurumlarında çalıĢan rehber öğretmenlerin mesleki doyumunun devlet 

kurumlarında çalıĢan rehber öğretmenlerden farklılığının nedenleri baĢka bir 

araĢtırmada incelenmelidir. 

Özel eğitim kurumlarının fiziki donanımlarının devlet okullarına göre daha iyi olması 

çalıĢanların mesleki doyumunu olumlu etkilediği düĢünülmektedir.    

 

h) Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri yöneticilik yapıp 

yapmadığı değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

 AraĢtırmada örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine saygı ölçeği 

puanlarının, yöneticilik yapma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. AraĢtırmada rehber öğretmenlerin mesleki doyum ölçeği puanlarının 

yöneticilik yapma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız grup t testi sonucunda, grupların 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Alan 

yazın tarandığında, öğretmenlerin yöneticilik yapmaları ile ve benlik saygıları mesleki 

doyumları arasındaki iliĢkiye ait bulguya ulaĢılamamıĢtır. Diğer bir deyiĢle 

öğretmenlerin yöneticilik yapmaları benlik saygılarını ya da mesleki doyumlarını ne 

Ģekilde etkilediği bilgisine ulaĢılamamıĢtır. Milli Eğitim Bakanlığında yöneticiler 

öğretmen kökenlidir ve yönetici olsalar da haftada 6 saat derse girmek zorundadırlar. 

Asli görev öğretmenliktir. AraĢtırma sonucunda fark görülmemesinin bu sebeple olduğu 

düĢünülmektedir. 

ı- Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri hizmet verdiği 

eğitim kurumu kademesi değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 
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Örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine saygı ölçeği puanlarının 

çalıĢtıkları eğitim kademesi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda grupların sıralamalar arası fark 

anlamlı bulunmamıĢtır. AraĢtırmada, örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin 

mesleki doyum ölçeği puanlarının çalıĢtıkları eğitim kademesi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda grupların sıralamalar arası fark anlamlı bulunmamıĢtır.  

Cemaloğlu ġahin (2007)in araĢtırmasında da öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin 

çalıĢtıkları okul türüne göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelenmiĢtir. Sonuçlar çalıĢılan 

okul türü ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. 

Öğretmenlerin hizmet verdiği yaĢ grubunun geliĢimsel özelliklerinin bunda etkili 

olabileceği yorumu getirilmiĢtir. Tuğrul, Çelik(2002) in araĢtırması Tümkaya (1996),ve 

Gündüz(2004) araĢtırmalarında öğretmenin çalıĢtığı eğitim kademesinin tükenmiĢliğini 

olumsuz etkilediği yönünde sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Izgar  (2001) a göre okul türünün 

duygusal tükenme boyutunda tükenmiĢliği etkilememektedir. Bu araĢtırmada ise hizmet 

verilen eğitim kademesinin mesleki doyumu etkilemediği yönündedir. 

i)- Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri hizmet verdiği 

kurumun öğrenci mevcudu değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

AraĢtırmada, kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının öğrenci mevcudu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda öğrenci mevcudu gruplarının 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

AraĢtırmada, mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının öğrenci mevcudu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda öğrenci mevcudu gruplarının 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

Cemaloğlu ve ġahin (2007)AraĢtırmada öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin ders 

verdikleri sınıflardaki ortalama öğrenci sayısına göre anlamlı ölçüde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı incelenmiĢtir. Sonuçlar ders verilen sınıflardaki ortalama öğrenci sayısı 

ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Gündüz 
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(2004) ve Tümkaya (1996) ise araĢtırmalarında öğrenci mevcudunun öğretmeni 

olumsuz etkilediği yönündedir. Kırılmaz, Çelen ve Sarp  (2000)   araĢtırmalarında ders 

verilen sınıflardaki öğrenci mevcudunun tükenmiĢlik düzeyi arasında iliĢkili 

bulunmamıĢtır. 

j) Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri danıĢma odasının  

olup olmaması durumuna göre farklılaĢmakta mıdır? 

 AraĢtırmada örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine saygı ölçeği puanlarının 

rehberlik odası bulunma durumu değiĢkenine göre anlamlı fark bulunmamıĢtır. 

AraĢtırmada örneklemi oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki doyum ölçeği 

puanlarının rehberlik odası bulunma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olup 

olmadığına bakılmıĢ, rehberlik odası bulunan rehber öğretmenler lehine istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur. Locke (1976) ve Baron (1991) genel olarak çalıĢanların 

fiziksel çevrelerinin rahat ve tehlikeden arınmıĢ olmasının çalıĢanları mesleki doyuma 

ulaĢtırabileceği görüĢündedirler. KiĢinin çalıĢtığı ortam ne kadar problemliyse kiĢinin 

mesleki doyuma ulaĢması o kadar zor olacaktır. Kötü çalıĢma koĢulları iĢ yerindeki 

verimliliği olumsuz etkileyeceğinden iĢin gerekli standartlarda yerine getirilmesi 

açısından çalıĢma ortamının önemi büyüktür (Kozak, 2001). BaĢaran (2000)‘e göre de 

verimlilik ve iĢten doyum açısından, fiziksel çalıĢma koĢulları dikkat edilmesi gereken 

özelliklerdendir. AraĢtırmaya katılan rehber öğretmenler rehberlik odasının 

bulunmaması, mesleki doyumlarını olumsuz yönde etkilediğini ancak,  benlik saygı 

düzeylerini etkilemediği görülmüĢtür. Psikolojik danıĢman ve rehber öğretmenlerin 

odasının bulunmaması danıĢmanlık yapmalarına engeldir.  Görülüyor ki örneklem 

grubu, danıĢmanlık yapacak odalarının olmamasını mesleki doyum için gerekli 

görmektedirler.  Psikolojik danıĢma hizmeti, rehberlik ve psikolojik danıĢmanlık 

mesleğinin temel görevlerden biridir. DanıĢmanlık hizmeti özel donanımlı odada 

mümkündür. Odanın bulunmamasının mesleki açıdan doyuma ulaĢmamalarına engel 

olduğu düĢünülmektedir. Kurumlarda çalıĢan psikolojik danıĢman ve rehber 

öğretmenlerin diğer personelden en belirgin farkları danıĢmanlık yapmalarıdır. Bu 

hizmetin gerçekleĢmesi psikolojik danıĢmanın yetkin olması ve donanımlı odasının 

olması ile mümkündür. 



96 
 

 

k)- Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri alanıyla ilgili 

katıldığı seminer sayısı değiĢkenine göre farklılaĢmakta mıdır? 

AraĢtırmada, örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin kendine saygı ölçeği 

puanlarının PDR alanında katıldıkları seminer sayısı değiĢkenine göre 

farklılaĢmamaktadır. 

AraĢtırmada, örneklem grubunu oluĢturan rehber öğretmenlerin mesleki doyum ölçeği 

puanlarının PDR alanında katıldıkları seminer sayısı değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık bulunmamıĢtır.  

Literatüre bakıldığında Rendal ve diğerleri(2009) yeterli düzeydeki benlik saygısının 

öğretmen adaylarının yeteneklerine olan inançlarını artıracağını ve akademik olan 

olmayan konulardaki performanslarını geliĢtireceği yönündedir. 

l)- Rehber öğretmenlerin Mesleki doyum ve kendine saygı düzeyleri alan dıĢında 

katıldığı seminer sayısına göre farklılık var mıdır?  

AraĢtırmada, kendine saygı ölçeği aritmetik ortalamalarının rehber öğretmenlerin PDR 

dıĢındaki alanlarda katıldığı seminer sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. 

AraĢtırmada, mesleki doyum ölçeği aritmetik ortalamalarının rehber öğretmenlerin PDR 

dıĢındaki alanlarda katıldığı seminer sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır. 

4- Rehber öğretmenlerin mesleki doyumu ile kendine saygı arasında anlamlı iliĢki var 

mıdır? 

AraĢtırmada rehber öğretmenlerin kendine saygı puanları ile mesleki doyun puanları 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla yapılan pearson 

korelasyon analizi sonucunda değiĢkenler arasındaki iliĢki pozitif yönde anlamlı 

bulunmuĢtur. 
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Alan yazında mesleki doyum ile benlik saygısı arasındaki iliĢki üzerine yapılan 

araĢtırmalara bakıldığında saygısı ile mesleki doyum arasında pozitif bir iliĢkinin 

olduğu yorumlanabilir. Benlik saygısı yüksek bireylerin özellikleri incelendiğinde  bu   

sonuca  ulaĢılabilmektedir. BaĢka bir deyiĢle, benlik saygısı yüksek olan bireylerin 

mesleki doyumları da yüksek olması beklenebilir. Locke, Mc Clear ve Knight‘ın(1997) 

açıklamalarına göre benlik saygısı yüksek olan kiĢi yaptığı mesleği kendisi için hak 

edilmiĢ bir fırsat olarak değerlendirmekteyken, benlik saygısı düĢük olan kiĢi yaptığı 

mesleği kendisi için hak edilmemiĢ bir fırsat ve bir kayıp olarak görmektedir.  

Benlik saygısı, mesleğin doğasını ve mesleğin sağladığı terfiyi olumlu yönde 

etkileyebilmektedir. Korman‘ın  (1970)  teorisine göre kiĢi yüksek benlik saygısına 

sahip olduğu takdirde mesleğinde daha verimli olabilecek ve mesleki doyuma 

ulaĢabilecektir. Benlik saygısı yüksek kiĢiler ilgilerine ve yeteneklerine hâkim olduğu 

için, kendilerine uygun mesleği seçmekte daha doğru kararlar verebilmekte ve 

mesleklerinden daha fazla seviyede doyum sağlayabilmektedirler. Yüksek benlik 

saygısı bununla birlikte kiĢilerin iĢ yerindeki performanslarını arttırmakta, bunun 

sonucunda da kiĢiler terfi Ģansına benlik saygısı düĢük kiĢiler ile kıyaslandığında daha 

fazla sahip olabilmektedir. 

Judge ve Bono‘da (2001)  benlik saygısı ve mesleki performans arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen araĢtırmaları sonucunda benlik saygısı ile mesleki performans arasında bir 

iliĢkinin olduğunu belirtmiĢtir. 

 Literatüre bakıldığında benlik saygısının mesleki performansı ve dolayısıyla mesleki 

doyumu etkilediği sonucuna ulaĢan araĢtırmalar olduğu gibi, bu sonucu desteklemeyen 

araĢtırmaların da göz önünce bulundurulması gerektiği ifade edilmektedir (Baumeister, 

Campbell, Krueger ve Vohs, 2003). 

AraĢtırma sonucunda görülmüĢtür ki psikolojik danıĢmanlık odasının olmaması mesleki 

doyum açısından psikolojik danıĢmanları olumsuz yönde etkilemektedir. Mesleki 

doyum ve benlik saygısı arasında pozitif iliĢki göz önüne alındığında çalıĢma 

koĢullarının düzenlenmesi gerekmektedir. 

Rehber öğretmen ve psikolojik danıĢmanların benlik saygısının yükseltilmesi amacıyla 

çeĢitli çalıĢmalar düzenlenebilir. Böylece mesleki saygı düzeyleri artabilir. 
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5.2. Öneriler 

 

AraĢtırmamız sonucu elde edilen bulgular ıĢığında aĢağıdaki öneriler sıralanabilir. 

  

1. Rehber öğretmen ve psikolog danıĢmanlara görev tanımları dıĢında iĢler 

verilmemelidir. 

2. Rehber öğretmen ve psikolojik danıĢmanlara ait benlik saygısı ile ilgili 

araĢtırmaların alan yazında az olduğu gözlenmiĢtir. Bu konuda yapılacak 

araĢtırmalar teĢvik edilmelidir. 

3. Rehber Öğretmenlerin sorunları ile ilgili nitel ve deneysel araĢtırmalar da 

yapılmalıdır.   

4. Mesleki doyum için fiziki Ģartlar iyileĢtirilebilir. 

5.  DanıĢman odasının varlığının ve iyi düzenlenmesinin mesleki doyumu olumlu 

etkilediği için, gerekli düzenlemeler yapılmalıdır.  

6. Mesleki doyumun ilerleyen yıllarda düĢtüğü görüldüğünden mesleki doyumu 

artırıcı önlemler alınmalıdır.  

7. Benlik saygısı ve Mesleki doyum arasında iliĢki olduğuna göre benlik saygısı 

artırıcı çalıĢmalar yapılabilir. Hizmet içi eğitimler düzenlenebilir. Bunun için 

hizmet içi eğitimler yapılabilir. 

8. ÇalıĢtığı kurumda rehberlik ve danıĢma hizmetlerine değer verilerek, öğretmenlerin 

benlik saygısı ve mesleki doyumların artıĢı sağlanabilir.   
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EKLER 

EK 1 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Değerli  MeslekdaĢım ; 

HazırlanmıĢ olan  bu  anket araĢtırma  amaçlıdır.Soruları dikkatli bir Ģekilde okuyup 

cevaplamanız araĢtırma   açısından önemlidir.Size uygun seçeneğin yanındaki paranteze  

(x) iĢareti koyunuz ve  cevaplanmamıĢ  soru  bırakmayınız.  

Ġlgi ve katkınız için teĢekkür ederim.       

 Cinsiyeti :          Kadın  (     )     Erkek    (    ) 

Medeni Hali  :  Evli      (    )      Bekar    (    ) 

YaĢı  :                 21-30   (    )    31-40  (    )      41 ve üstü (    ) 

Mezun Olduğu  Bölüm :  PDR    (   )        Diğer (     ) Belirtiniz 

Eğitim Durumu :    Lisans  (     )        Yüksek lisans (    ) 

Meslekteki  Kıdemi :  1-5  Yıl (   )   6-10 Yıl  (   )   11—15 Yıl (    )   16 ve üstü   (   ) 

ÇalıĢtığı  Kurum:            Özel   (   )                      Devlet  (   ) 

Yöneticilik Durumu: Yöneticilik Yaptı   (     )       Yöneticilik Yapmadı  (    ) 

Hizmet Verdiği Eğitim Kademesi:Ġlkokul( )Ortaokul( )Lise ( )Özel Eğitim(  )   RAM(   ) 

ÇalıĢtığı Kurumdaki Öğrenci Mevcudu:500 den az (  ) 501-1000 arası (  ) 1001 üstü (   ) 

Donanımlı Rehberlik ve Psikolojik DanıĢma Odası: Var    (    )          Yok  (    ) 

Pdr Alanı ile Ġlgili Katıldığı Eğitim ve Seminer Sayısı:1-3 (  ) 4-6 (   ) 7-9  (  ) 10 üstü(  ) 

Pdr Alanı DıĢında Katıldığı Eğitim ve Seminer Sayısı: 1-3(  ) 4-6 (  ) 7-9 (   )10 üstü (   ) 
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ANKET I 

 Değerli MeslektaĢlarım; 

 Lütfen aĢağıdaki her soruyu dikkatli Ģekilde okuyup size uygun gelen seçeneği    ( X ) 

 ĠĢaretleyiniz. Ġlgi ve katkınızdan dolayı teĢekkür ederim. 

 
 

  
Her 

zaman 

Sık 

sık 
Arasıra Nadiren 

Hiçbir 

zaman 

1- KiĢilik özelliklerinizden hoĢnut musunuz ?                                 

2- Bir iĢi yaparken  son kararı kendiniz mi verirsiniz?                    

3- 
Bir baĢarısızlığa uğradığınızda kendinizi her yönden 

değersiz bulur musunuz ?       
          

4- 
ĠĢe yaramaz ve acınacak biri olduğunuzu düĢünür 

müsünüz ?                                                              
          

5- 
GeçmiĢe  baktığınızda  övüneceğiniz iĢler 

yaptığınızı  düĢünüyor musunuz  ?                                     
          

6- Olduğunuz gibi görünmek sizi rahatsız eder mi ?                       

7- 
BaĢkalarına göre daha yetersiz olduğunuzu düĢünür 

müsünüz ?    
          

8- BaĢkaları size önem veriyor mu ?                                                

9- Çevrenizde aranan bir insan mısınız ?                                         

10- 
UlaĢtığınız baĢarılar kendi yetenek ve çabalarınızın   

sonucu mudur ?                                          
          

11- Kendinizden hoĢnut musunuz ?           

12- 
Bir konuda eleĢtiri aldığınızda kendinizi değersiz 

biri olarak görüyor musunuz ?                                         
          

13- 
Ġlgi ve ihtiyaçlarınızın neler olduğunu bilip, bunları 

karĢılayacak biçimde davranır mısınız?                           
          

14- 
Bazı konularda baĢarısız olsanız da kendinizi değerli 

bulur musunuz ?                                                                
          

15- Üzerinize aldığınız iĢi baĢarı ile bitirebilir misiniz ?                 

16- Haksızlığa uğradığınızda mücadele eder misiniz ?                    

17- 
Toplantılarda söz alarak kendi görüĢlerinizi ifade 

eder misiniz ?                                                              
          

18- 
Bir ortamda karar verilirken sizin önerilerinizin de 

dikkate   alınmasına önem verir misiniz ?                         
          

19- Yeteneklerinize güvenir misiniz ?                                             

20- BaĢkaları sizinle olmaktan zevk alır mı ?                                  
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ANKET II 

  
Her 

zaman 
Sık sık Arasıra Nadiren 

Hiçbir 

Zaman 

 1-) 
Bir kez daha dünyaya gelseniz aynı mesleğe girmek ister 

misiniz ?                     
          

2-) Yaptığınız işi önemli ve anlamlı buluyor musunuz ?           

3-) Mesleğinizi başkasına önerir misiniz ?           

4-) Keşke başka bir iş yapan insan olsam dediğiniz olur mu ?           

5-) 
Mesleğinizin gelişmenize olanak verdiğini düşünüyor 

musunuz? 
          

6-)  İşyerinize hevesle gelir misiniz ?           

7-) İşiniz ile ilgili yeni bir şey öğrenmeye çalışır mısınız ?           

8-) 
 İş yerinizde  aldığınız eğitime uygun bir iş yapıyor 

musunuz? 
          

9-) 
İşgünü sonunda  kendinizi mutsuz ve bıkkın hisseder 

misiniz ? 
          

10-) 
Fırsatını bulduğunuz an başka bir işe geçmeyi düşünür 

müsünüz ? 
          

11-) 
Erken emekli olup bir köşeye çekilmeyi düşünür 

müsünüz ? 
          

12-) 
Meslektaşlarınızla  karşılaştığınızda onların işlerini nasıl 

yaptıklarını sorar mısınız ? 
          

13-) 
Mesleki bilginizi artırmak için seminerlere,kongrelere 

katılır mısınız? 
          

14-) İşyerinde bazı engeller çalışma isteğinizi  engeller  mi?           

15-) 
İşinizin yeteneklerinize uygun olduğunu düşünür 

müsünüz ? 
          

16-) Mesleğinizle ilgili yayınları izler misiniz ?           

17-) 
Mesleğinizi yürütürken karşılaştığınız engellerle 

mücadele  ediyor musunuz? 
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18-) İşinizin ilgilerinize uygun olduğunu düşünüyor musunuz?           

19-) Mesleğinizi değiştirmeyi  düşündüğünüz anlar oldu mu ?           

20-) 
Meslek bilginizi artırmaya yönelik girişimlerde  

bulunuyor musunuz ? 
          

 

 




