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ÖZET 
 
 

Ö�RETMENLER�N KOÇLUK DAVRANI�LARINI SERG�LEME VE �� DOYUM 

DÜZEYLER� ARASINDAK� �L��K� 

 
Gül�ah Ç�DEM 

Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi 

Lisansüstü E�itim Enstitüsü 

E�itim Bilimleri Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi 

Danı�man: Dr. Ö�r. Üyesi Mustafa Aydın BA�AR 

29/11/2021, 94 

 

Bu çalı�manın amacı, ilkö�retim ve ortaö�retim okullarında görev yapan 

ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri arasındaki ili�kiyi 

ortaya çıkarmaktır. Çalı�mada ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 

üzerinde cinsiyet, e�itim durumu kıdem, çalı�ılan okul türü, çalı�ılan kurum türü, bran�, 

koçluk e�itimlerine katılım de�i�kenlerinin etkisi olup olmadı�ı ara�tırılmı�tır. Koçluk 

yeterlilikleri etkin dinleme, güçlü sorular sorma, farkındalık yaratma ve öz de�erlerine 

uygun seçimler yapmalarını sa�lama olarak dört boyutta ele alınmı�tır. 

 
�li�kisel tarama modeline dayalı biçimde desenlenen bu çalı�manın evreni 2020- 

2021 e�itim ö�retim yılında Çanakkale ili ve di�er illerdeki resmi, özel ilkö�retim ve 

ortaö�retim okullarında görev yapan ö�retmenlerdir. Ara�tırma verilerinin toplanması için 

“Ki�isel Bilgiler Formu”,” Ö�retmenlik Koçluk Davranı�ları Ölçe�i” ve “Minnesota �� 

Doyum Ölçe�i” kullanılmı�tır. Çalı�manın veri analizlerinde; frekans, yüzde, aritmetik 

ortalama, standart sapma istatistikleri ile ba�ımsız örneklemler -t testi ve tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA), pearson kolerasyon katsayısı analizi, basit regresyon ve çoklu do�rusal 

regresyon istatistik i�lemleri kullanılmı�tır. 

 
Ara�tırmanın bulgularına bakıldı�ında, cinsiyete göre koçluk becerileri 

de�erlendirildi�inde kadın ö�retmenlerin erkek ö�retmenlere göre etkin dinleme düzeyleri 

daha yüksek bulunmu�tur. Cinsiyete göre i� doyum düzeylerine bakıldı�ında anlamlı bir 

fark bulunamamı�tır. E�itim durumuna göre i� doyum düzeyleri de�erlendirildi�inde 
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doktora mezunlarının içsel, dı�sal ve genel tatminlerinin daha yüksek oldu�u bulunmu�tur. 

�lkokullardaki ö�retmenlerin farkındalık düzeyleri di�er okul türlerinde çalı�an 

ö�retmenlere göre daha yüksektir. Özel okullardaki ö�retmenlerin etkin dinleme, 

farkındalık yaratma ve öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama düzeylerinin 

devlet okulundan görev yapan ö�retmenlere göre daha yüksek oldu�u saptanmı�tır. Koçluk 

e�itimlerine katılma durumuna göre koçluk becerileri ve i� doyum düzeyleri 

de�erlendirildi�inde anlamlı bir fark belirlenmi�tir.  

 
Anahtar kelimeler: Koç, Koçluk, Ö�retmen, Yeterlilik, �� Doyumu, Performans 



vi  

ABSTRACT 
 
 

THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS' COACHING BEHAVIORS 

DISPLAY AND LEVELS OF WORK SATISFACTION 

 
Gül�ah Ç�DEM 

Çanakkale Onsekiz Mart University 

School of Graduate Studies 

E�itim Bilimleri Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi 

Advisor: Dr. Ö�r. Üyesi Mustafa Aydın BA�AR 

29/11/2021, 94 

 

The aim of this study is to reveal the relationship between teachers’ coaching 

behaviors display who are working in primary and secondary schools and their job 

satisfaction levels. In the study, it was investigated whether the variables of gender, 

educational status, experience, type of school, type of institution, branch, and participation 

in coaching trainings have an effect on the level of teachers' display of coaching behaviors. 

Coaching competencies are discussed in five dimensions as communication, motivation, 

research-data collection, monitoring-data collection and problem solving. “Personal 

Information Form”, “Teaching Coaching Behaviors Scale” and “Minnesota Job 

Satisfaction Scale” were used to collect research data. 

 
The elements of this study, which was designed based on the relational survey 

model, are the teachers working in public and private primary and secondary schools in 

Çanakkale and other cities in the 2020-2021 academic year. In the data analysis of the 

study; frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation statistics and 

independent samples -t test and one-way analysis of variance (ANOVA), Pearson's 

correlation coefficient analysis, simple regression and multiple linear regression statistics 

were used. 

 

Considering the findings of the study, when coaching skills were evaluated 

according to gender, female teachers' active listening levels were found to be higher than 

male teachers. No significant difference was found in terms of wok satisfaction levels by 
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gender. When job satisfaction levels were evaluated according to education level, it was 

found that internal, external and general satisfaction of doctoral graduates were higher. The 

awareness levels of teachers in primary schools are higher than teachers working in other 

school types. It has been determined that the level of effective listening, awareness raising 

and enabling them to make choices appropriate to their core values of the teachers in 

private schools is higher than the teachers working in public schools. A significant 

difference was determined when coaching skills and work satisfaction levels were 

evaluated according to participation in coaching trainings.  

 
Keywords: Coach, Coaching, Teacher, Competence, Work satisfaction, 

Performance 
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B�R�NC� BÖLÜM 

G�R�� 

 

Çalı�manın bu bölümünde, ara�tırmanın problemi, amacı, önemi, sınırlılıkları ve 

sayıltılarına yer verilmi�tir. 

 
E�itim sistemleri ülkelerin geli�mi�lik seviyelerini ve toplumların ya�am 

kalitelerini do�rudan etkileyen en önemli ya�am alanlarının birisidir. Bu nedenledir ki 

e�itimin yapı birimi olarak ifade edilen ö�retmenlerin modern e�itim yöntem, yakla�ım ve 

becerilerle donanımlı olması e�itim sisteminin etkilili�i için öncelikli olarak 

dü�ünülmektedir. Koçluk yakla�ımı ile ö�retmenler ö�rencilere örnek bir lider olabilirler. 

Ö�retmenler ö�rencilerin var olan performanslarının artmasını onlara yol arkada�ı olarak 

sa�layabilirler. Geli�en ve hızla de�i�en dünyada e�itim veren ö�retmenler olarak gençlere 

karar verebilme bilincini kazandırmak, özgürce dü�ünme, tutumlarının sebeplerini çözmek, 

tutumları kontrol altına alabilmek, kendilerini ifade edebilmek, sorunlara gerçekçi çareler 

bulmaları koçluk yeterliliklerini kullanarak liderlik edebilir ve onlara yeni davranı� 

kazandırabilir (Çetin, 2014) . 

 
Koçluk ki�ilerin �u an ne durumda oldu�u ve gelecekteki hayatında planladı�ı 

yerde olmak için ki�inin, ne tür yol haritası izlemesi gerekti�i ile ili�kilidir. Bütün bireyler 

kendini olmak istedi�i yerde hayal eder ama herkes hayalindeki noktaya gelemez. Bunun 

birçok nedeni bulunabilir, ancak önemli olan çözüm yolları geli�tirmektir. Koçluk bu 

durumda devreye girer ve ki�inin bulundu�u konumdan ula�mak istedi�i konuma geçi� 

yapma a�amasında bireye destek vererek çözüme kavu�masına yardımcı olur. Koçlukta 

soru sorma kabiliyetlerini kullanıp bireylerin do�ru ve ula�ılması imkânsız olmayan 

hedeflere yönelmesini sa�landı�ı bu yolda, hedeflerine yakla�ması için ki�ilerin 

kendilerine olan inançları sa�lanır ve çözüm yolları bulunmasına destek verilir. Ki�ilerin 

içinde bulunan potansiyellerini dı�arı çıkartarak hedefledikleri pozisyona ula�ılması 

sa�lanır ( Özmen, 2018). 

 
Birçok alanda ya�anan geli�im ve de�i�imler e�itim yönetimi alanında da 

ya�anmaktadır. E�itim kurulu�larında, modern yönetim yakla�ımlarının var oldu�u farklı 
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çalı�malardan bir tanesi de koçluk çalı�malarıdır. Bu çalı�mayla beraber geleneksel 

yöneticilik yerine koç yöneticili�i gelmi�tir. Koç yöneticili�i, topluluklarda ya�anan 

de�i�imler ile beraber farklılık içeren gereksinimleri kar�ılamak adına görev yaptı�ı 

kurumu yeniden yapılandırmaya sokacaktır. Örgütsel etkilili�i ve örgütlerin kalitesini 

yukarı çekmek için görevini gerçekle�tirecektir. Yani örgütteki ortamın geli�imini 

sa�layacak ve bu geli�im için gereken ko�ulları yaratacaktır. Koçluk uygulamaları bir süreç 

�eklinde ele alınırsa bu süreç bitiminde; örgütte beklenen yarar sa�lanmı�, örgüt içi etkin 

ileti�im kurulmu�, aktif örgüt ortamları yaratılmı� ve en yüksek ba�arımlar sa�lanmı� 

olunacaktır. Böylelikle örgütler de�i�melere rahatça uyum gösterebilecektir (Barutçugil, 

2018). 

 
Örgütlerin yeterli düzeyde ba�arı göstermesinde en önemli faktörlerden biri de 

çalı�an, yani insandır. Bu yüzden çalı�anın i�ine olan tutumu ve i�ten alaca�ı doyum örgüt 

ba�arımlarını do�rudan etkilemektedir. Bu açıdan bakıldı�ında i� doyumu örgütlerin 

önemle üzerinde durması gereken bir konudur. Yüksek i� doyumu çalı�anın performansını 

ve örgüte sa�ladı�ı katkıyı artıran faktörlerden biridir. �� doyumunun örgütsel ba�arıya etki 

etti�i gibi etkilendi�i de birçok de�i�ken vardır. Bu de�i�kenlerden örgütsel güven ve 

örgütsel destek mevcut ara�tırmaya konu olan faktörlerdendir. Örgütsel güven, i� görenin 

yöneticisine ve çalı�ma arkada�larına güven düzeyiyle ilgili bir kavramdır. Örgütsel destek 

ise çalı�anın i� arkada�ları tarafınca de�erli hissettirilmesi ve ki�inin mutlu olmasını 

önemsemek gibi hissedilmekte olan algılardır (Kara,2013). 

 
Ö�retmenlerin i� doyumları, kendileri ve hizmet verdikleri e�itim kurulu�u için çok 

önemli bir rol oynar. Çünkü ki�ilerin i� doyum seviyesi, verece�i hizmetin niteli�ine 

dolayısıyla verim düzeylerine direk olarak etki edecektir. Böylelikle örgüt hedeflerinin 

gerçekle�mesinde ö�retim serüveninin yapı ta�ı olan ö�retmenlerin hizmet verdikleri 

alandaki huzuru, gerçekle�tirdikleri i�lerdeki tatmin düzeylerini, kurumdaki misyonlarını 

isteyerek ve severek gerçekle�tirmeleri, ö�retmen bireylerin tutumlarında kritik bir rol 

oynayabilmektedir. Ö�retmenlerin i�inden aldı�ı haz arttıkça e�itim hizmetlerinin daha 

yararlı hale gelmesi ve geli�tirilmesi için daha disiplinli çalı�malar gerçekle�ecektir 

(Akçamete, Kaner ve Sucuo�lu, 2001). 
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1.1. Ara�tırmanın Amacı 
 
 

Bu çalı�manın genel amacı; Milli E�itim Bakanlı�ına ba�lı okullarda görev yapan 

ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri arasındaki ili�kiyi 

belirlemektir. E�itsel davranı� örüntüleri ve toplumsal pratikler sonucunda e�itimin ba� 

aktörleri olan ö�retmenlerin, e�itim faaliyetleri içinde de�i�en ihtiyaçları kar�ılamak 

zorunlulu�u ortaya çıkmı�tır. Koçluk yakla�ımının ve bakı� açısının e�itim ö�retim 

faaliyetleri içinde yer alması gereklili�inden yola çıkılan bu çalı�mada ö�retmenlerin hem 

mesleki hem de ki�isel anlamda geli�imlerini desteklenmi�tir. 

 
1. Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeyi nedir? 

 
 

2. Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine ili�kin görü�leri; 
 
 

a) cinsiyetlerine, b) e�itim durumlarına, c) mesleki kıdemlerine, d) çalı�ılan okul 

türlerine, e) çalı�ılan kurum, f) bran�larına, g) bugüne kadar koçluk e�itimi, konferansı 

veya seminerine katılıp katılmadıklarına ve katılım sayılarına göre farklı mıdır? 

 
3. Ö�retmenlerin i� doyum düzeyleri nedir? 

 
 

4. Ö�retmenlerin i� doyum düzeylerine ili�kin görü�leri; 
 
 

a) cinsiyetlerine, b) e�itim durumlarına, c) mesleki kıdemlerine, d) çalı�ılan okul 

türlerine, e) çalı�ılan kurum, f) bran�larına, g) bugüne kadar koçluk e�itimi, 

konferansı veya seminerine katılıp katılmadıklarına ve katılım sayılarına göre 

farklı mıdır? 

 

5. Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri arasında 

anlamlı bir ili�ki var mıdır? 
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1.2. Ara�tırmanın Önemi 
 
 

Ö�retmenlerin sınıfta geleneksel bir anlayı� içinde ö�rencilerle ili�kilerini 

sürdürmenin ötesinde daha üst becerilere ihtiyaç duydukları görülmektedir. Ö�retmenlerin 

ö�rencileri ile olan ili�kilerinde bir ö�renci koçu anlayı�ı ile ileti�im kurmaları ve mesleki 

anlamda i� doyumları yüksek bir anlayı� içinde olmaları gerekmektedir. Bu do�rultuda bu 

çalı�mada da bu iki önemli konu ele alınmı�tır. Ö�retmenlerin bazıları mesleklerini 

gönüllü, bazıları ise gönülsüz bir �ekilde yapıyor olabilmektedir. Bazı ö�retmenler i�lerinin 

nitelikleriyle aldı�ı maa�ı kar�ıla�tırıp i� doyumu ya�amaktayken, bazı ö�retmenler ise i�in 

manevi yönünün a�ır bastı�ı koçluk uygulamalarını sergilemekle ilgilenebilmektedir. 

Önemli olan, ö�retmenlerin istek, beklenti ve de�erlerini anlayıp i� doyumlarını bu �ekilde 

yükseltmek için u�ra�maktır. Literatüre bakıldı�ında bu konuda yapılan çalı�maların çok 

sınırlı oldu�u ve bu iki de�i�ken arasında ili�ki kuran bir çalı�manın olmadı�ı görülmü�tür. 

Özellikle literatür incelendi�inde koçluk alanında yapılan ara�tırma ve çalı�maların 

ço�unlukla yöneticilerin koçluk yeterlilikleri üzerine yo�unla�tı�ı görülmektedir. 

Dolayısıyla böyle bir çalı�ma literatüre bir zenginlik katacak ve ö�retmenlerin de koçluk 

becerilerini geli�tirmelerine kaynak te�kil edecektir. 

 
1.3. Ara�tırmanın Sınırlılıkları 

 
 

1. Bu ara�tırma, 2020-2021 e�itim ö�retim yılında Çanakkale’deki okullarda görev 

yapan ö�retmenlerden olu�mu�tur. Bunun yanında çalı�maya katılan ö�retmenlerden 

ileti�imde oldukları meslekta�larına anket formlarını iletmeleri istenmi�tir. Di�er taraftan 

ö�retmenlerin yer aldı�ı bir sosyal medya platformundan da ö�retmenlere ula�ılmaya 

çalı�ılmı�tır. Çanakkale ilinden tesadüfi örneklem ve kartopu tekni�ine dayalı olarak 

olu�turulmu�tur. 

 
2. Ara�tırma, 2020-2021 e�itim ö�retim yılı ve ara�tırmaya katılan örneklem grubu 

ile sınırlıdır. 
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1.4. Sayıltılar 
 
 

1. Üzerinde çalı�ılan hedef kitlenin belirlenmesinde oranlı küme ve seçkisiz eleman 

örnekleme yöntemine dayalı olarak belirlenen örneklem grubu evreni temsil edecek 

niteliktedir. 

 

2. Yapılan hesaplamalarla güvenirli�i ve geçerli�i yüksek bulunan ve uygulanan 

ölçme araçları, ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeylerini 

ortaya koyacak güvenirli�e sahiptir. 

 
3. Ölçeklerin uygulanması sırasında ö�retmenlere yönelik yapılan açıklamada, 

gönüllü�ün esas oldu�u, ki�ilerin kimlik bilgilerinin istenmedi�i ve ara�tırmaya 

yapacakları katkının önemini belirten ifadeler vurgulandı�ından ara�tırmaya katılan 

ö�retmenlerin içtenlikle cevapladıkları dü�ünülmektedir. 



6  

�K�NC� BÖLÜM 

Ö�RETMEN KOÇLU�U VE �� DOYUMUNUN KURAMSAL TEMELLER� 
 
 

Bu bölümde ö�retmenlerin koçluk becerileri ve ö�retmen i� doyumlarına ili�kin 

kuramsal bilgilere yer verilmi�tir. 

 

2.1. Koç ve Koçluk Kavramı 
 
 

“Koç” kavramı Türk Dil Kurumu sözlü�ünde yer alan yabancı kökenli ve spor 

çıkı�lı bir kavram olan ‘çalı�tıran’ (http://www.tdk.gov.tr/TR/SozBul.aspx) ifadesinden 

farklı olarak “Çalı�anların ola�an ba�arım düzeyini daha yüksek seviyeye getirmek ve 

ba�arım hedeflerini yakalamaları için eyleme geçiren ve yardım eden ki�idir.” �eklinde 

tanımlanmaktadır. Sherman ve Freas’e (2004) göre koç; vizyonlu, yapmakta oldu�u i�in 

misyonuna sadık kalan, iç motivasyonu oldukça yüksek seviyede, iki tarafında kazançlı 

çıktı�ı ili�kilere inanmı�, devamlı geli�ime açık, büyüme ve aktarım niteliklerini 

benimsemi�, ya�amlarını kaliteli bir �ekilde yürütme güdüsünde olandır. Koç kavramı ilk 

olarak 16. yüzyılda Macaristan’da kasabalarda ta�ımacılıkta kullanılan araçlar için 

kullanılmı�tır (White, 1970). 19. yüzyılda ise �ngiliz üniversite ö�rencileri, akademik 

ya�antılarında ö�rencileri ba�arılı olmaya sevk eden özel ö�retmenler için bu kelimeyi 

kullanmı�lardır. 

 
Di�er bir tanıma göre; “Ekipteki üyelerin potansiyellerini ortaya çıkarmak ve 

bireyin kendisini daha iyi hissetmesi amacı ile destekleyen, cesaretlendiren ve e�iten ki�i.” 

(Holge, 1999) olarak ele alınan koçun, ba�ka bir tanımda; “Anlatma, gösterme, 

gözlemleme, soru sorma, destekleme ve geri bildirim verme yöntemleri ile ki�iyi e�itme” 

yönleri vurgulanmı�tır. Odak noktası; i� bilgileri ve kabiliyeti yükseltmek, sosyal yönün 

geli�imini sa�lamak, ekip çalı�malarına katılması ve liderlik rolünü ele almasını 

sa�lamaktır (Holge, 1999). 

 
Türkçede anlamını kar�ılayan bir kelime olmaması nedeniyle �ngilizceden 

(coaching) dilimize geçmi�tir. Bununla birlikte 19. yüzyıldan itibaren akademik alanda 

ba�arılara sahip ve bunun süreklili�ini sa�layan rehber ö�retmenler için de kullanılmı�tır. 

Koçluk uygulamaları spor, müzik, i� dünyası gibi alanlarda 1850’li yıllardan itibaren (spor 
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dünyasında öncelikle) kullanılmaya ba�lanmı�tır. 1980’li yıllardan itibaren i� dünyasında 

etkin bir biçimde kullanılmaktadır (Bayraktaro�lu ve Uyar, 2012). 

 
Koç kavramının belirli sınırlar dahilinde tanımı bulunmamaktadır. Koçluk 

uygulamaları birçok farklı alanda kullanılmaktadır. De�i�en dünya ile birlikte ortaya çıkan 

yeni ihtiyaçlara göre de�i�im ve geli�im göstermektedir. Bu nedenle koçlu�un tanımı 

farklılıklar göstermektedir. Koçluk süreçlerinde temel özellikler üzerinde durmak gerekir 

(Altınta� ve Alimo�lu, 2015). Koç, bireyi bulundu�u noktadan olmak istenen hedefe 

ula�masını cesaretlendirme, bilgilendirme ve özendirme yoluyla gerçekle�tirendir (Aydın, 

2007). Koçlukta bireyde bulunan potansiyeli açı�a çıkarıp kapasitesinin zirvesine çıkarmak 

esastır. Koç bu süreçte aracıdır. Birey sorunlar kar�ısında çözümsüz kaldı�ı durumlarda 

koç yardımına ba�vurmaktadır (Eryılmaz, 2014). 

 
Amerika Birle�ik Devletleri’nde Leonard öncülü�ünde, koçluk kavramının �ngiltere 

ve Avrupa topraklarında duyulmasında en çok adı geçen isimler John Whitmore ve 

Graham Elxsander’dir. Whitmore ve Alexsander yine 1980’li yılların ortasında koçluk 

modellerini geli�tirmi�tir. Bu senelerde koçluk kavramı Amerika’da meslek grubu olarak 

yer almaya ba�lamı�tır (Arslan, 2012). 

 
Koçluk, genellikle bir bireyi bulundu�u konumdan ula�mak istedi�i konuma 

götürme anlamını ta�ımaktadır (Arslan, 2012). Koçlar, insanların kendilerini 

gerçekle�tirmelerine destek olurlar. Koçluk insanların, ba�arılı ve güçlü taraflarını 

sergileme, koydu�u hedeflere uzanmak için bireyin içinde bulunan bütün potansiyelleri 

kullanıp bu yolda türlü stratejiler uygulayabilmeyi ve önüne çıkacak bütün engelleri 

atlayacak öz güveni sa�lamaları için verilmekte olan profesyonel bir hizmet olarak 

görülmektedir. 

 

Koçluk bir ö�renme ve geli�im aracıdır. ICF’nin (International Coaching 

Federation, 2013) koçluk felsefesine göre koçluk �u özelliklerle tanımlanmaktadır 

(Akbulut, 2019) : 

 

• Koçluk bireyin potansiyelini fark etmesini sa�layan, zorlayıcı ve motive 

edici bir sistemdir. 
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• Koçluk, birey için gerekli olan amaca ula�mada bireyi harekete geçiren ve 

geli�meleri birey ile birlikte izleyicidir. 

 
• Koçluk, bireyin kendisini tanımasını sa�lar. 

 
 

• Koçluk, bireyin olumlu ve olumsuz davranı�larını fark etmesini sa�lar. 
 
 

• Koçluk, bireyin vizyonunu gerçekle�tirmesine yardımcıdır. 
 
 

Koçlukta, bireyin kapasitesinin tamamını kullanmasına destek olmak yer alır. 

Bireyin kapasitesini arttırmasının önündeki engeller, bireyi gözlemleyerek tespit edilir. Bu 

engellerin ortadan kaldırılması için bireyin engellerinin farkına varması sa�lanır. Ardından 

engelleri a�mak için gerekli adımları atmaktadır. Koçluk, bireyin ya�am kalitesini 

arttırmayı amaçlamaktadır. Koçluk, bireylerin potansiyellerini açı�a çıkararak hedeflerine 

ula�abilmeleri için programlar geli�tiren ve bireyin kendini gerçekle�tirmesinin önündeki 

engelleri a�abilmesine yardımcı olan meslektir (Arslan, 2012). Koçlu�un tanımı adapte 

oldu�u alana göre de�i�mektedir. Geli�en teknolojiler ve e�itsel yöntemler birçok alanda 

yenilikler olu�turmaktadır (Pınar, 2013). Koçluk uygulamalarının ortak tanımlarına 

baktı�ımızda �u özelliklerin öne çıktı�ını görürüz: 

 
‘‘Koçluk bir e�itim çalı�masıdır. Koçun ve koçluk alan ö�rencinin beraber 

yürütece�i bir giri�imdir. Uygulanacak bir performans üstünde hakimiyet ve ba�arı 

sa�lamayı amaçlar. Hedeflenmi� kazanımları meydana getirecek yetkinlikleri belirlemede 

ve de�erlendirmede rol oynar. Bireyin öz yeterliliklerini ve potansiyelini tarafsız bir 

�ekilde de�erlendirmeye alıp, hedefler belirleyerek bu hedefleri yakalamasını imkanlı hale 

getiren bir süre zarfıdır. Koçluk ortaya çıkacak bir performansın niteli�ini arttırmayı 

amaçlamaktadır.’’ (Altınta� ve Alimo�lu, 2015). 

 
Koçluk; danı�manlık, mentorluk ve terapi gibi di�er destekleyici faaliyetlerden 

farklıdır. Koçluk, gelecek ve hedef odaklı, koç ve koçluk alan arasındaki dü�ünsel ortaklı�ı 

kapsayan bir süreçtir. Koçlukta hayat görü�lerini geli�tirmek isteyen sa�lıklı bireylerle 

çalı�ılır. Terapi, sıklıkla tekrarlayan dü�ünce, duygu ve davranı� örüntülerini inceleyerek 
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geçmi�te ya�ananların iyile�tirilmesi odaklı bir destek faaliyetidir. Ki�ilerin geçmi�lerinden 

yola çıkarak iyile�ip mutlu olmalarını sa�lar. 

 
Mentorlu�un odak noktası ise ki�isel veya kurumsal geli�im ve ilerlemedir. 

Mentorluk, belli bir bilgi birikimi, tecrübe veya uzmanlı�a sahip ki�ilerin, bir ba�ka ki�i ya 

da örgütün geli�im ve ilerlemelerini yol göstererek ve tavsiyelerde bulunarak destekleyen 

bilgi aktarımını da sürece dahil eden bir destek faaliyetidir. Mentorluk, alanıyla ilgili 

detaylı bilgi ve deneyime sahip (mentor) güvenilir kar�ısındaki ki�iye (mentee) model 

olarak, alanıyla ilgili teorik ve pratik sermayesini aktardı�ı ve destekledi�i ili�ki sürecidir. 

Mentor, kariyerlerinin henüz ba�larında olan, yeterli donanıma henüz sahip olmayan 

ki�ilerle bilgi ve tecrübelerini payla�an, onlara ilgi gösteren ve saygı duyan akıl hocasıdır. 

Mentor ile menti arasındaki bu ileti�im düzenli ve sistemli nispeten uzun süren konu�malar 

yapılarak ilerler (Steuer, 2005). Mentorlukta, mentorluk alan ki�inin (mentee) ihtiyacı 

olabilece�i dü�ünülen tecrübelerin, alanında kıdemli ve deneyimli ki�iler tarafından 

aktarılması esastır. Koçlukta koçun rolü, koçluk alana yol arkada�lı�ı yapmaktır. Koçluk 

alan ki�i ile birlikte uyum içinde hareket etmek, koçun gündemine ba�lı kalarak ona e�lik 

etmektir. Kısacası mentorluk, koçluktan farklı olarak ki�ilerin tüm benli�ine ve ya�am 

biçimlerine, kariyerlerine odaklı büyük de�i�imleri içerir. 

 
Danı�manlıkta amaç danı�an ki�iye belirli bir konunun üstesinden gelebilmesi için 

ona destek vermektir. Danı�manlık alan ki�ilere öneriler sunularak yönlendirme vardır. 

Danı�man sorular sorar, geri dönütler verir ve gözlemler çerçevesinde danı�manlık alanlara 

tavsiyelerde bulunur. Danı�manlık hizmeti, danı�man danı�an ki�inin problemlerini çözüm 

üretici bir yapılandırma sürecini içinde barındırır. Çünkü danı�man danı�ılan konuyla ilgili 

yeterli donanıma sahiptir ve kar�ısındakine tavsiyelerde bulunur (Çınar, 2007). 

Danı�manlık alan ki�ilere yardımcı olmak esastır. Koçluk sürecinde hedefler ve planlar 

belirlenerek eylem adımlarında ilerlemeye odaklanılır. 

 
Etkili ve donanımlı bir koç, özellikle koçluk alan ki�ilere kar�ı saygılı olmalıdır, 

etkin bir gözlem yetene�ine sahip olmalı ve danı�an ki�ilerin ki�isel özelliklerinin farkında 

olarak ki�ilere özgü yakla�ım ve programlarla sürecin olumlu anlamda ilerlemesine e�lik 

etmelidir. Ba�arılı bir koçun odak noktası, danı�anlarının yetenek alanlarını ke�fetmesi ve 

geli�tirmesine destek olmaktır (Hopkins ve Austin, 2004). 
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2.2. Koçluk Türleri 
 
 

Koçlu�un amacı, bir insanı sahip oldu�u hedeflere, bilgi, beceri ve yetenekleri 

do�rultusunda yönlendirirken bunu kar�ılıklı deneyim ve kanaat payla�ımları ile 

yapmaktır. Koçluk; bireylerin oto kontrol mekanizmalarını çalı�tırmalarını sa�lamak ve 

ki�isel sorumluluklarını artırmaktır. Bunun için kullanılan koçluk çe�itlerinden bazıları �u 

�ekildedir. 

 
2.2.1. Bireysel Koçluk (Ya�am Koçlu�u) 

 
 

Ya�am koçlu�u, ya�am stratejileri yapmaya dayanan bir koçluk türüdür. Bununla 

birlikte ya�am koçlu�u, bireyin kendisini ke�fetmesinde ve ya�adı�ımız dünyayla 

barındırdı�ımız duygu durumlarını harmanlamayı hedefler (Kara, 2012). Bireyin içindeki 

potansiyeli ke�fedip, engelleri ortadan kaldırıp hedeflerine ula�ması ve performansını 

artması için kullanılan bir koçluk türüdür. Ya�am koçlu�u koçluk alanın kendisini kararsız, 

yetersiz, hazırlıksız hissetti�i ya�am olayını veya dönemini etkili �ekilde yöneterek ba�a 

çıkmasını sa�lamayı hedeflemektedir. Koçluk alan var olan duruma yeni bakı� açıları 

kazanması, güçlü yönlerinin farkına varması ve onları hedefe ula�ma yönünde etkin olarak 

kullanması için cesaretlendirilmektedir. Koçluk süreci, koçluk alanın önceliklerini ve 

de�erlerini hareket noktası alarak, “neden” ve “niçin” sorularını sormadan, geçmi�i 

kurcalamayıp ula�ılacak noktaya yo�unla�arak sürdürülmektedir (Balta�, 2011). 

 
2.2.2. Performans Koçlu�u 

 
 

Yöneticilerin i� görenler için yaptırdı�ı bir koçluk türüdür. Yönetici ve çalı�an 

arasındaki ileti�im niteli�ine katkı sa�layan bir koçluk çalı�masıdır. Performans koçlu�u 

yaparken a�a�ıda açıklanan dört etken takip edilmelidir (Rodoslu, 2005). 

 
Birinci etken: ��gören sürece kesinlikle dahil edilmelidir. Yöneticiler performans 

verilerini elde edip hedefler belirledi�inde, performansı belirleyen çalı�anlarla fikir 

birli�ine varıp i� birli�i sa�lanmalıdır. Bu i�lem yapılırken ana amaç, kurum hedeflerine 
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uyumlu olmalıdır. Mevcut duruma hazırlanırken meydana gelebilecek genel de�i�ikliklerde 

hedef revize edilmelidir. 

 
�kinci etken: �� görenlerin yetenekleri ve süreç üzerindeki etkileri göz önünde 

bulundurulmalıdır. Ki�ilere yönelik performans kriterleri gözden geçirilirken mevcut i� 

tanımları, kısıtları, ki�isel bilgi ve becerileri ile do�al bir karar mekanizması 

kullanılmalıdır. �� görenlerin asla tutturamayacakları performans standartları belirlemek, 

koçluk sürecini ba�lamadan sona erdirecektir. 

 
Üçüncü etken: Performans standartları konusunda geçici gözlemler yapılmalıdır. 

Do�ru yapılandırılmı� hedeflere ula�mak için, desteklenen çalı�anlara durumları ve 

hedefleri do�rultusunda toplantılar sırasında gittikleri yol hakkında geri bildirim 

sa�lanmalıdır. 

 
Dördüncü etken: Çalı�an, bu süreçte motivasyon ile desteklenmelidir. Performans 

koçlu�unun temel i�levlerinden biri, performans koçlu�u sürecinde birebir çalı�acak 

çalı�anları anlamak ve motivasyonunu ve inançlarını sürecin en üst düzeyinde tutmaktır. 

Bu zaman diliminde, koçluk hizmeti alan bireye mümkün oldu�u kadar olumlu bir dil 

kullanılması ve bireylerin onay gören tavırlarla desteklenmesi gerekmektedir. 

 
2.2.3. Üst Yönetim Koçlu�u 

 
 

Üst yönetim koçlu�u, örgüt üst yönetimi için en sıklıkla kullanılan koçluk türü 

olmaktadır. Yöneticinin yöneticilik becerilerini geli�tirerek örgütsel etkilili�i artırmak 

hedeflenmektedir (Özbay, 2008). Çalı�anın performansını de�erlendirmek ve çalı�anları 

beklenen performansı göstermeleri yönünde etkilemek yöneticinin iki önemli görevi olarak 

görülmektedir. Üst yönetim koçlu�u yöneticiye çalı�an performansını örgütün belirlenmi� 

performans hedefleri yönünde ortaya çıkmasını ve sürmesini kolayla�tıracak destekleyici, 

geli�tirici davranı� becerileri kazandırmayı amaçlayan koçluk türü olmaktadır. Üst yönetim 

koçlu�u i� ya�amı ve ki�isel ya�am dengesini sa�lamak, liderlik geli�tirme, karar verme, 

stratejik planlama, stres ve öfke yönetimi, sunum becerileri, takım kurma becerilerini 

geli�tirmeyi hedeflemektedir. Bu kapsamda üst yönetim koçlu�u, üst yönetim 
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çalı�anlarında performans de�erlendirme, çalı�anı geli�tirme, çalı�anlarla ili�kileri ve 

ileti�imi etkin yönetmeyi kapsamaktadır (Güner, 2007). 

 
2.2.4. Takım Koçlu�u 

 
 

Bugay’a (2016) göre bireylerin i�levsel bir takım haline gelmelerine destek vererek, 

ayrı i�levde veya departmanlarda görev alan bireyleri bir araya getirip, sonuca yönelik 

yakla�ımları ve faaliyetleri maksimum düzeye getirmek için destekleyen bir çalı�ma 

türüdür. 

 

Ba�arı elde etmek isteyen bir takım için, ortak bir hedef için uyumlu bir �ekilde 

çalı�ma yürütmek ve hedeflenen noktaya ula�mak asıl gayedir. Kurumlarda takım 

koçlukları sabit veya de�i�ken takımların beraberce maksimum performans gösterebilmesi 

için uygulanmaktadır. Takım koçlu�unun temel amacı, takımdaki insanların birbirlerini 

dinlemesi, güvenmesi, sempati duyması ve birbirlerine açık olmasıdır. Ayrıca, takım 

çalı�ması hedeflerine dayalı çalı�malar yapmalıdır. Takım koçlu�u, ortak bir hedef 

do�rultusunda hareket edebilen ve sonuç odaklı bir takım motivasyonunu sa�lamak içindir. 

Yüksek performanslı takımların ihtiyacı olan sinerjiyi olu�turmak, açık ileti�im olu�masını 

sa�lamak, takım aidiyeti olu�turmak ve sorumluluk almalarını sa�layacak yetkinlikler ile 

takımı ileriye ta�ımaya odaklanması ba�lıca uygulama alanlarındandır (Can, 2012). 

 
2.2.5. Sanal Koçluk 

 
 

Sanal koçluk, bili�im teknolojileri aracılı�ıyla, fiziksel olarak aynı ortamı 

payla�maksızın, performansın gösterildi�i süreç boyunca yapılan koçluk türüdür. Koç, 

koçluk edileni bilgisayar ekranından izlemekte aynı anda etkile�imli olarak koçluk sürecini 

gerçekle�tirmektedir. Gözlem yapma sürecinde ö�retmenlerin ders performansının web 

kamerası aracılı�ıyla izlenmesi ve geri bildirimin sadece ö�retmenin duyaca�ı �ekilde 

hemen davranı�ın ardından ders anında verilebilmesini sa�lamaktadır. Sanal koçluk 

uygulaması ö�retmene bili�im teknolojileri aracılı�ıyla ö�renci ba�arısını artırmada, kendi 

sınıf içi davranı�larını ö�renmede, anında bir destek sa�layabilmektedir (Scheeler, Mcafee, 

Ruhl ve Lee, 2006). 



13  

Yüz yüze olmadan yapılan sanal koçluk uygulamasında davranı�ın, bili�im 

teknolojileri aracılı�ıyla anında gözlemlenmesi koçluk alanın kendi davranı�ına ili�kin 

aktarımlardaki bilgi kayıplarını azaltılabilecektir. Sanal koçluk uygulamasının koçluk 

alanın performans anındaki beden dilini de gözlemleme olana�ı vermesi önemli bir 

özelli�idir (Rock, Gregg, Thead, Acher, Gable ve Zegmond, 2009). 

 
2.2.6. E�itim Koçlu�u 

 
 

Ö�renci koçlu�u olarak da adlandırılabilen e�itim koçlu�u hem ö�renciye hem 

ebeveynlere yönelik ö�rencinin akademik ve hayat ba�arısını yükseltmek amacıyla yapılan 

koçluktur (Özbay, 2008). E�itim koçlu�u ö�renciye akademik ya�amında yüksek 

performans gösterebilmesi için ö�rencinin bireysel özelliklerini de göz önünde tutan 

tekniklerin payla�ımıyla gerçekle�tirilmektedir. E�itim koçlu�unda, ebeveynleri 

çocuklarına koçluk yapabilmeleri için koçluk teknikleri konusunda bilgilendirme, sistemli 

ve verimli çalı�ma, aile ve ö�renci arasındaki uyum, hızlı okuma, nefes ve hafıza 

teknikleri, sınav kaygısı ile ba�a çıkma, odaklanmayı sa�lama, meslek seçimine ili�kin 

farkındalık kazandırma sayılabilmektedir (Özbay, 2008). Kısacası ö�renci koçlu�unda, 

ö�rencinin akademik ve sosyal ya�amı bir bütün olarak ele alınır ve ö�renciyi etkileyen her 

durum dikkatlice gözlemlenir. 

 
2.2.7. Ö�renci Koçlu�u ve Uygulamaları 

 
 

E�itim koçları, ki�inin akademik ya�antısında ba�arılı olma e�ilimlerini arttırmaya 

ili�kin faaliyetlerde bulunur. Bireyin, kendi hedefini olu�turmasını sa�lamasına ve elinde 

olan kaynakları daha verimli kullanabilmesine ili�kin yol haritaları ve faaliyet planlamaları 

olu�turmasına yardımcı olur. Ö�renci koçu da aynı amaçla, bireyin kendisiyle alakalı 

farkındalık düzeyini artı�a geçirerek ö�renme süreçlerinde özellikle 13 ya�ından büyük 

ö�rencilere e�itsel anlamda destek veren bir faaliyettir (Arslan, 2012). 

 
Ö�renci koçlu�u, koçlu�un tanımıyla beraber ö�rencinin ya� düzeyine göre çoklu 

zekâ ve temsil sistemleri testleri yapılarak, çıkan sonuçlara göre ö�renciler için farklı 

yöntemler kullanılması anlamına gelir. Daha etkili ve yararlı ders çalı�ması için bazı 

yöntemler öne sürülür ve uygulamalı çalı�malar gerçekle�tirilir. Ö�renci koçlu�u, ki�iye 
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yalnızca ders çalı�ma yöntemleri ö�retmekle kalmaz, bununla beraber ö�rendi�i 

yöntemleri kullanarak hem benli�ine duydu�u özgüven yükselir hem de zamanını ve hayat 

planlarını, programlayarak yürütmeyi alı�kanlık haline getirmeyi ö�retir (Arslan, 2012). 

Ö�renci bu uygulamalarda sorunlarını çözme imkânları aracılı�ıyla kabiliyetlerini 

benimser ve böylece iç ve dı� kaynaklardan nasıl faydalanması gerekti�ine dair fikir sahibi 

olur (Do�an, 2007). 

 
Ö�renci koçlu�unda ki�inin bili�sel farkındalıkları açı�a çıkabilmektedir. Bili�sel 

farkındalıklar, ki�inin kendi dü�ünmesinin farkına varması, bir faaliyete koyulmadan önce 

gerçekle�tirece�i eylemleri tasarlama, tasarılara yönelik dü�üncelerin olu�turması; eylem 

tamamlandı�ında da bireyin aldı�ı sonucun kendi dü�ünme performansına uygun olup 

olmadı�ını de�erlendirmeye almasıdır (Ardıç ve Ba�, 2001). 

 
Koçluk yakla�ımını benimsemi� bir ö�retmen olmanın zemininde benli�ini 

tanıyabilme ve yönetebilme vardır. Kendini tanımı� ve yönetebilmeyi ba�armı� birey di�er 

insanları da tanıyıp yönetebilir. Genel çerçevede baktı�ımızda ve Özo�lu’nun (2011) 

yaptı�ı çalı�mayı da ele aldı�ımızda koçluk yeterliliklerini �u �ekilde ele alabiliriz: 

 
1. Problem çözme yeterlili�i, 

2. Çok iyi bir dinleyici, 

3. Geli�mi� ileti�im becerisi, 

4. Önemli konulara odaklanmak, 

5. Organizasyon yapısı ve yönetim fonksiyonlarını bilmek, 

6. Sonuç odaklı olmak, 

7. �çsel yeteneklerinin güçlü olması, 

8. Olumlu yönde geli�im ve de�i�im için olanak yaratmak ve inanmak, 

9. Çatı�mayı yönetebilmek, 

10. En alt seviyeden en üst seviyeye kadar herkesle ileti�imi rahatlıkla kurabilmek. 
 
 

Koçluk anlayı�ında özdenetim, tavsiye ve fikirleri geri planda tutmakla ba�lar. 

Önce astlarının dü�ünmesini sa�lamak, sınırlarını zorlamak gerekti�ine inanmaktır. Aynı 

zamanda kendi iç sesini zaman zaman duymamak ve ruh halini yönetmektir 

(Bayraktaro�lu, 2010). Etkili bir koç olabilmek için var olan yeterliliklerin iyi 
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yönetilebilmesi büyük önem ta�ımaktadır. Tüm bunlardan yola çıkarak bir koçta bulunması 

gereken nitelikler �u �ekilde sıralanabilir: 

 
• Koç, tarafsız kalmalı, ta�ıdı�ı duyguları, merakı ve endi�elerini hizmet verdi�i 

bireye yansıtmamalıdır. 

 

• Geli�mekte olan olayları bütün olarak ele alarak ayrı bakı� açıları geli�tirmelidir. 

 
• Farklı uzmanlık alanlarında, gerekli durumlarda destek isteyebilece�i geni� bir 

kitlesi bulunmalıdır. 

 

• Yeniliklere, ya�anan geli�imlere hazır olmalı ve de�i�mekte olan �artlara adapte 

olmalıdır. 

 
• Hizmet verdi�i ki�inin güvenini kazanmayı bilmelidir. 

 

• Bireyi ba�arılara yönelterek, potansiyeli ile alakalı motive sa�lamalıdır. 
 
 

• Sorumluluk duyguları ileri düzeyde olmalıdır. 
 
 

• Ki�inin bireysel özelliklerindeki farkları yakalamalıdır. 
 

• Ya�anacak her yeni durumun daha önce ya�anmı� olan durumla farklı oldu�unu 

bilmelidir. 

 
• Olayları incelerken o olayın içinde olan farklı durumları da hesaba katmalı ve 

olayları geni� çerçeveden incelemelidir. 

 
• Etkili ileti�im yeteneklerini kullanabilmelidir. 

 
• Stres durumlarına kar�ı dirayetli olmalıdır. 

 
 

• Özgüveni yüksek olmalıdır. 
 
 

• Liderlik niteliklerini barındırmalıdır (Madeno�lu, 2003). 
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Koçluk hizmeti sa�lanan ki�ilerin ya�anan durumlara kar�ı çe�itli bakı� açılarıyla 

yakla�abilmeleri gerekmektedir. Koçların di�er ki�ilerden farkı ya�anan durumlara daha 

bütün bir �ekilde ve durumlardaki ayrıntıları daha fazla irdeleyerek incelemeleri gerekir. 

Ama unutulmamalıdır ki herkes bir noktayı gözden kaçırabilir. Geçmekte olan her gün 

de�i�im ya�anırken koçluk hizmeti veren bireylerin de sürekli olarak ya�amlarına farklı 

bakı� açıları getirmeleri gerekir. Koçluk almakta olan ki�iler hedeflerine varma 

süreçlerinde farklı uzmanlıklarda kendini yeti�tirmi� ki�ilere gerek duyabilmektedirler. Bu 

nedenle koçluk hizmeti veren ki�inin etrafındaki insanların belirli konularda uzmanla�mı� 

ve gerekli bir durumda yardım alabilece�i farklı uzmanlarla ba�lantılı olması 

gerekmektedir. Koçluk hizmeti verenlerin aklında tutması gereken en önemli unsur; bütün 

bireylerin geli�melere ve ya�anan de�i�ikliklere adapte olmak ihtiyacında oldu�udur. Dı� 

faktörlerde ya�anan farklıla�malar, bireylerin ya�amlarında sürekli de�i�en hedefleri de 

beraberinde getirmektedir (Arslan, 2012). 

 

Koçlukta amaç, bireylerin performans ve potansiyellerinin artırılması, hedefe 

ula�mayı sa�layan zihinsel, duygusal ve eylemsel de�i�imlerin ve dönü�ümlerin 

süreklili�inin sa�lanmasıdır (Douglas ve McCauley, 1999). 

 
2.3. Ö�retmen Koçluk Davranı�ları 

 
 

Ö�retmenlerin koçluk davranı�ları ile ilgili alan yazında farklı sınıflamalar 

yapılmaktadır. Bu çalı�mada ö�retmenlerin koçluk yeterlikleri; etkin dinleme, güçlü 

sorular sorma, farkındalık yaratma ve öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama 

olarak ele alınmı�tır. 

 
2.3.1. Etkin Dinleme 

 
 

Günlük ileti�imin büyük bir ço�unlu�unu sözel ileti�im olu�turmaktadır. Bunun 

büyük bir bölümünü de dinlemek kapsar (Yılmaz, 1999). Ki�inin aynı anda hem duyma 

hem de dinleme kapasitesine ba�lıdır. Dinlemek odaklanma ve pratik gerektiren bir 

beceridir (Withmore, 2019). Sadece söyleneni duymak de�il aynı zamanda konu�ulanların 

ardındaki anlamları bulma çabasını da içinde barındırır. Ses tonu, kullanılan sözcük seçimi, 

yüz ifadesi ve beden dili gibi sözlü olmayan mesajları da iyi anlayabilmek için kalben 
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dinlemek gerekmektedir. Aktarılan �eylerin özünü duymak ve ardındaki anlamları fark 

edebilmek için dikkatlice dinlemek koçlukta satır aralarını okumaktır. �yi bir dinleyici, 

kar�ısındaki ki�inin ifade tarzının yeterli olmadı�ı durumlarda dahi yapıcı bir �eyler 

söyledi�ini ke�fetmeye çalı�ır. Dinleme koçluk için bir ba�langıçtır. Çünkü koç, bireyin 

dü�üncelerinin hangi yöne do�ru ilerledi�ini gözlemleyendir. Koçun amacı danı�anı 

anlamaktır, ona sınır çizmek de�ildir. Ki�iyi anlamak için de yargılamadan dinlemek 

esastır (Tarakçı, 2020). Özellikle ileti�im becerilerinin geli�tirilmesine yönelik olarak 

dinleme becerileri kazandırma ve geli�tirme odak noktasında olmalıdır. Koç, ö�rencisinin 

söyleyece�i �eye odaklandı�ı için yorum yapmadan ve yargılamadan anlatılanları 

anlamaya çalı�ır. Bu nedenledir ki bir koç özellikle ö�renci koçu, ö�rencilerle açık, 

anla�ılır, net ifadelerle ileti�im kurmalı ve yargısızca anlatılanlara yorum katmadan 

dinleyebilme becerisine hakim olmalıdır. Tüm oda�ını koçluk alan ki�iye vermeli, sözünü 

kesmeden ki�ilerin kendilerini rahat ve açık bir �ekilde ifade etmelerine alan açmalıdır. 

Özellikle ileti�imin vazgeçilmez unsurlarından olan beden dilini okuyabilmeli, göz teması 

kurarak koçluk alan bireylerin sosyal ipuçlarını anlayıp onlarla uyumlanmalıdır. Bununla 

birlikte koçlar kendi duygularının yönetimi ve düzenlemleri konusunda psikolojik 

sa�lamlılı�a sahip olmalı ve kar�ısındaki bireylerin de duygularını ya�amalarına olanak 

tanımalıdır. Ya�anan her duygunun e�siz ve de�erli oldu�unu her zaman hatırlamalıdır. 

Koç öncelikle çok iyi bir dinleyici, gözlemci ve de iyi bir duygu dedektifi olmalıdır. 

 
2.3.2. Güçlü Sorular Sorma 

 
 

“Soru sorma bilim ve sanatı, bütün bilgilerin kayna�ıdır” 

Adolf Berle 
 
 

Kapalı sorular sormak ya da dile getirmek, insanları dü�ünmekten kurtarır. Açık 

uçlu sorular sormak, insanların kendileri adına dü�ünmelerine neden olur. Farkındalı�ı ve 

sorumlulu�u en iyi üreten �eylerden biri güçlü ve etkili sorular sormaktır. 

(Withmore,2019). Soru sormak koçlu�un en önemli yeterliliklerinden birisidir. Önemli 

olan güçlü sorular sormaktır. Sorulan sorular basit, sonuç odaklı ve etkileyici olursa koçluk 

alan ki�iyi anlamlı ve çok yönlü dü�ünmeye sevk edecektir. Bunun aksine uzun, karma�ık 

ve dolambaçlı sorular koçluk alan ki�inin kafasını karı�tırır. Soru sormak koçlu�un temel 

araçlarından biridir. Bununla birlikte, bir koç, ki�isel merak tatmininde bulunmak veya 
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kar�ısındaki yargılamak amacıyla de�il, yardım etmek ve destek olmak amacıyla sorularını 

sormalıdır. Koçlar problem odaklı sorular yerine çözüm odaklı, eylem adımlarını 

olu�turmaya dönük yapıcı sorular sormalıdır. Hayalden hedefe giden, konunun da�ılmasını 

engelleyici, spesifik ve net sorular sorarak ilerlemelidir. Whithmore’a (2019) göre güçlü 

sorular, proaktif, odaklı dü�ünme, dikkat ve gözlem gerektirir. Koçlar, koçluk alan 

bireylere yönelik, onların iç dünyaları hakkında iç görü kazanmalarını sa�layacak, 

gündemlerinde var olan konularıyla ilgili eyleme dönük, onları harekete geçirecek açık 

uçlu sorular sormalıdırlar. Koçlar bireylere farklı bakı� açıları kazandırmaya dönük ve 

onları destekleyecek dü�ünceleri ortaya koymak ve bunları ço�altmak için neden? 

sorusundan çok “nasıl” sorusunu sormaları yerinde olacaktır. Açık uçlu sorular koçluk 

sürecine katkıda bulunacak ayrıntıları içinde barındıran oldukça önemli sorularıdır. 

 

Tam olarak ne istiyorsun? 

�u anda neler oluyor? 

Seni durduran ne? 

Ba�ka ne olsun isterdin? 

Daha fazla ne yapabilirsin? 

Bunun nasıl olmasını istersin? soruları açık uçlu sorulara örnek verilebilir 

(Deniz,2021). 

 
2.3.3. Farkındalık Kazandırma 

 
 

Koçlu�un ana sütunlarından biri farkındalıktır. Whitmore (2019)’a göre bunun 

temel nedeni, farkındalı�ın tedavi edici olmasıdır. Bir �eyi de�i�tirme seçene�imizin 

olması için öncelikle o �eyin farkına varmamız gerekir. Öz farkındalı�ı yüksek- neyi neden 

yaptı�ını anlayan ve bilen- ki�iler kendi duygu, dü�ünce ve davranı�larını iyi 

yönetebilmektedirler. Duygu, dü�ünce ve davranı�larını iyi yönetebilen ki�iler de do�ru 

seçimler yapabilmektedirler. Yaptıkları do�ru seçimler de onları yüksek performanslı 

eylemlere götürmektedir. Bireysel öz farkındalıkla birlikte toplumsal farkındalı�a sahip 

bireylerin özellikle e�itimcilerin, ba�lı oldukları ili�ki örüntülerini yönetmek, ilham olmak, 

bireyler ve gruplarla uyum içinde i�birli�i yapmak için ki�ilerin öz kaynaklarını ve 

de�erlerini ö�renmek konusunda meraklı, ilgili olmaları gerekmektedir (Withmore, 2019). 
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Koçluk, bireylere farkındalık yaratma becerisi kazandırarak hayatlarında anlamlı �eyler 

yapmak isteyenlere bir pusula gibi kendi yönlerini bulmalarına yardımcı olur. 

 
Koçlukta duygusal zekası geli�mi� bireyler öz farkındalık kazanma, kendini 

yönetme ve hem kendiyle hem de çevresiyle pozitif ili�kiler kurabilme ve bu ili�kileri 

dengeli bir �ekilde yönetebilme becerilerini geli�tirirler. Bireylerin ula�mak istedikleri 

hedeflerine do�ru yol alırken süreç içinde, onları neyin motive etti�i ve nasıl motive 

olabilecekleri koçluk çalı�malarının etkilili�ini belirleyecek aynı zamanda ki�isel 

farkındalıklarını da yükseltecek önemli bir unsurdur. Amaç ve hedef do�rultusunda 

yapılan koçluk çalı�malarında bireylerin içsel motivasyonlarının sürdürülebilir olmasını 

destekleyecek motive edicilerere ihtiyaç duyulmaktadır. Etkili bir koç danı�anın 

motivasyonunu yükseltecek pozitif, yapıcı ve geli�tirici güdüleme becerisine sahip 

olmalıdır. Etkili bir koç aynı zamanda, bireylerin sahip oldukları güçlü yönlerini, ba�kaları 

tarafından bilinen ancak kendileri tarafından bilinmeyen güçlü yönlerini görmelerini 

sa�lamak, içlerinde var olan öz potansiyelleri hakkında bilgi sahibi olmalarına alan açmak 

sorumlulu�undadır. Bununla birlikte bireylerin geli�meye açık yönlerini de onlarla dürüst 

biçimde payla�malıdır. Özellikle ö�renci koçlu�unda koçluk alan ö�renciye yönelik olarak 

takdir edici olumlu cümlelerle (ö�rencinin davranı�ı, dü�ünce biçimi ya da dı� görünü�üne 

yönelik) destekleyici olunmalıdır. Bireylerin kendilerini ke�fetme ve gerçekle�tirme 

süreçlerinde farkındalıkla yaptıkları eylemler ya�amlarına anlam ve de�er katacaktır 

(Stanier,2021). 

 
2.3.4. Öz De�erlerine Uygun Seçimler Geli�tirme 

 
 

Russel (2009)’a göre koçluk, özünde ö�renmenin oldu�u ancak bunu danı�anların 

kendi deneyimlerinden ö�rendi�i bir süreci ifade eden bir olgudur. Koç danı�anlarına hedef 

koymada, onları cesaretlendirmede ve sorularının cevaplarını bulmalarında destek olur 

ancak tavsiyede bulunmaz. Koçun asıl i�i uzman görü�ü vermek de�il, danı�anların 

sorunlarını kendilerinin çözmesine yardımcı olmaktır. 

 

Koçluk, Sokrates ile anılan diyalektik yakla�ım ile ili�kilidir. Sokrates’e göre doru 

herkesin içinde vardır ve ki�iye sorular sorularak do�ruya ula�masını sa�lamak 

mümkündür (Tiryaki, 2004). Sorular ı�ı�ında; danı�anın zaten sahip oldu�u bilgi anlayı�ı 
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ile, danı�an için bilinmeyeni ortaya koymak, anlamasını sa�lamak ve danı�ana içgörü 

kazandırmak gereklidir. 

 
Koçluk alan ki�inin isteklerine, ihtiyaçlarına, beklentilerine ve hedeflerine ba�lı 

olarak farklı de�erlendirmeler yapılarak koçluk sürecinin üç a�amaya ayrılması 

önerilebilir. Sorunların çözümünde sorunlarla ilgili somut çözümler ve kaynaklarla 

yapılandırılmı� sürecin bu �ekilde olması koçlu�un etkilili�ini belirleyecektir. Önerilen 

a�amalar �u �ekildedir (Gronke ve Haubner, 2006): 

 
1. Koçluk alan ki�inin dikkatinin çözüme odaklanması, 

 
 

2. Koçluk alan ki�inin olası çözümleri tasarlaması ve organize etmesi, 

 
3. Seçilen çözümlerin eyleme dönü�türülmesi. 

 
 

Koçluk çözüme odaklanarak; danı�anın ancak kendi çözümünü sahiplenece�i ve 

kendi çözümü için sorumluluk alaca�ı dü�üncesinden hareketle kendi çözümünü 

bulmasında yardımcı olan bir yöntemdir (Balta�, 2011). Bunun içindir ki koçluk, çözüme 

odaklanan, problem çözme becerilerini geli�tirmeye dönük alternatif bakı� açıları 

kazandıran, ki�ilere sorulan soruların içince cevapları da görmelerini sa�layan etkili bir 

ki�isel geli�im aracıdır. Hayat amaçları, temel de�erleri, ya�am felsefeleri, hedefleri 

do�rultusunda neleri feda edip edemeyecekleri, konfor alanlarından çıkmakta veya 

çıkmamakta nelere direnç gösterdikleri, herhangi bir tercih durumunda neleri göz önünde 

bulundurdukları, verdikleri kararlardan kimlerin nasıl etkilendi�i, tercihlerinin 

sorumlulu�unu üstlenmede ne kadar kararlı davrandıkları vb. gibi durumlar koçluk alan 

ki�ilerin öz de�erlerine uygun seçimler yapabilmelerini destekleyecektir. 

 
2.4. Koçluk Süreci 

 
 

“Koçluk, ki�ilerin de�erlendirme, yönlendirilmi� pratik tecrübeler ve düzenli 

geribildirim yollarıyla kabiliyetlerine geli�im sa�ladı�ı ve tanımlanmı� bir yeterlili�e 

vardıkları iki yönlü yapılandırılmı� bir süreçtir” (Parsloe, 1997). Koçluk sürecinde hedefi 

yakalayabilmek için planlamanın do�ru bir �ekilde yapılması ve uygulama adımlarının 
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titizlikle takibinin sa�lanması çok önemlidir. Planlama �u andaki mevcut durum ile sürecin 

sonunda ula�ılmak istenen durumun netle�tirilmesi esasına dayanır. “Kolay ula�ılabilecek 

hedeflenmelere ilgi duyulmaz, ula�ması imkânsız hedeflerse yıkım do�urur. Bu nedenle 

hedeflerin belirlenmesi çok kritik bir süreçtir” (Arslan, 2012). Planlamada gerçekçi, 

ula�ılabilir ve ölçülebilir hedefler belirlenerek, bu hedeflere nasıl ula�ılaca�ına dair kılavuz 

olan bir yol haritası olu�turulur. Hedeflerin belirlenerek, do�ru ve gerçekçi bir biçimde 

yapılandırılması ki�iyi ba�arıya götürür. Hedefe ula�mada izlenen yolda ki�ilerin de�er 

yargıları ve ba�arılı oldu�u yönleri dikkate alınmalıdır. 

 
Somut hedeflere ula�ıldı�ının tespiti kolaydır, ancak soyut hedeflerde sonuca 

ula�ılıp ula�ılmadı�ını anlamak için duygulardan yararlanılır. 

 
Genel olarak koçluk sürecinde izlenmesi gereken adımlar; 

 
 

1. Hedef belirlenir. 
 
 

2. Eylem planı olu�turulur. 

 
3. Belirli zaman aralıklarında hedefin neresinde olundu�u kontrol edilir. 

 
 

4. Hedefe ula�ılana kadar çözüm alternatifleri denenir. 
 
 

Leeds’e göre (1987); “�nsanlar en çok ke�fettikleri, ö�rendikleri ve ya�adıkları 

�eyleri anımsar. Bir ki�inin herhangi bir konuyu anımsaması için o konuda kendisinin 

dü�ünmü� olması gerekir. Bir ki�inin bir dü�ünceyi kabul etmesi için ona yapabilece�iniz 

tek yardım soru sormak ve yanıtlamasını beklemektir”. 

 

Bireyler kendi çözümlerini kullanır ve kendi üretti�i çözümler için sorumluluk alır. 

Sorulması gereken soruları soran koç hem ki�inin kendi cevaplarını aramasını hem de bu 

çözümlerin sorumluluklarını kabullenmesini sa�lar. 

 
Balta� (2011)’a göre koçluk, ki�ilerin çözümlerini kendi kendilerinin bulmalarını 

sa�lamaktır. Farklılıkları yönetebilmek veya de�i�en ko�ullara uyum sa�lamak sürecin 
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önemli basamaklarındandır. Tüm bu de�i�imlerden sonra eylem adımlarını olu�turmak 

çözüme yönelik koçlu�un temel dinamiklerindendir. 

 
Tam olarak ne istiyorsunuz ya da neyi de�i�tirmek isterdiniz? De�i�tirmek 

istedi�iniz konuyu daha net ve anla�ılır bir biçimde ifade edebilir misiniz? Bu hedef senin 

için uygun mu? Hedef belirlemede kullanılabilecek olan bu sorular ile hedefin olumlu, 

gerçekçi ve açık olarak ifade edilmesi sa�lanmalıdır. Olumsuz, gerçek dı�ı, belirsiz ve bir 

ba�kası için konulan hedefler ba�arısızlı�ı getirir. Tüm hedefleri de�erler üretir. Hedef 

belirlerken, hedefin arkasındaki öz de�eri bulmak gerekir. Bireyin hedefe ula�aca�ı inancı, 

koçun hedefleri �effafla�tırması, bireyin eylem adımlarını atması ve geri bildirimlerle 

koçun süreci gözlemlemesine tek döngülü koçluk denilmektedir. Bireyler hedefleri 

konusunda kararsızlık ya�adı�ı, koçun hedeflerle ilgili olan inanç ve varsayımları geri 

bildirim döngüsü içine yerle�tirdi�i ve hedeflerle ilgili varsayımları sorgulamaya yöneltti�i 

ve yeni eylemlere geçmesini sa�ladı�ı döngüye de çift döngülü koçluk denilmektedir. 

 
Crocker ve Wolfe’e göre (2001); ki�inin öz de�erlerini yeniden yapılandırmaya 

ba�ladı�ı alan ki�inin kendine özgü ki�isel standartları ve amaçları ile direk olarak 

ili�kilidir. Ki�iler genel olarak öz de�erlerini yapılandırdıkları alanlarda ba�arılı olmaya ve 

bu alanlar ile ili�kili hedeflerini etkin bir �ekilde gerçekle�tirmeye çalı�maktadır. “Hedefin 

arkasındaki öz de�eri bulma sürecinde ki�iye; hedefine ula�tı�ında, bu hedefin kendisine 

ne getirece�i sorusu sorulur. Ki�inin öz de�erine ula�ılana kadar bu soruyu sormaya devam 

edilir” (Balta�, 2011). Öz de�ere ula�ıldı�ı, ki�inin aynı de�eri birkaç kez tekrarlaması, öz 

de�er için kullandı�ı kelimeye vurgu yapması ile anla�ılır. Bunun akabinde koç ula�ılan öz 

de�er ile ilgili birkaç soru sorarak hedefin netle�mesini sa�lar. Koç; yanlı� anlama 

durumunu ortadan kaldırmak için, öz de�eri netle�tiren sorular sorarak algıladı�ının 

do�rulu�unu onaylatmaya çalı�ır. “Bu hedefe vardı�ınızı nasıl anlayacaksın?”, “Ne 

duyacaksınız, göreceksiniz, söyleyeceksiniz, hissedeceksiniz ve ya�ayacaksınız?” Ki�inin 

hedefine ula�tı�ında neler ya�anaca�ını bilmek için bu tarz sorular sorulabilir. Hedeften 

�a�mamak için hedefin kıstasları ba�tan belirlenmelidir. 

 
E�er hedefler sadece ki�iyi de�il, çevresini de etkiliyorsa o zaman de�i�imin ki�inin 

kendisi dı�ındakileri nasıl etkileyece�inin üzerinde de durulmalıdır. “Bu de�i�im sizin 

dı�ınızda ba�ka kimleri, neleri etkiler?” sorusu sorularak bilgi edinilebilir. “Bu hedefe 
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varmak için ne tür kaynak ve beceriye ihtiyacınız olacak?”, “Hazırda hangi kaynaklarınız 

var?” ve “�htiyacınız olan kaynakları nereden bulacaksınız?” soruları hedefi 

gerçekle�tirebilmek için bilgi, yetenek, maddi kaynaklar, insan, çevre gibi kaynaklardan 

hangisine sahip olundu�unun ve hangisine sahip olunması gerekti�inin belirlenmesi 

a�amasında sorulabilecek sorulardır. “Harekete geçebilir misiniz?”, “Hedefinize ula�mak 

için ataca�ınız ilk adım nedir?”, “Hedefe ula�ma yolunda �u an neredesiniz?”, “Hedefe ne 

zaman varmak istiyorsunuz?” ve “Hedefe ula�manız ne kadar sürer?” �eklindeki sorular 

eyleme geçme a�amasında sorulabilecek sorulardır. Hedefe ula�mak için eyleme geçmek 

gerekir, eyleme geçmek için de nereden ba�lanaca�ını bilmek, ne yapılması ve 

yapılmaması gerekti�ini bilmek ve bunları göz önünde bulundurarak do�ru bir strateji 

geli�tirmek gerekir. “Bu sizin için nasıl bir problem olu�turuyor” veya “Sizce bu problem 

nasıl çözülür?” gibi sorular hedefe ula�maya engel olan �eyleri belirlemede 

kullanılabilecek sorulardır. Problemler belirlendikten sonra çözüm önerileri saptanır ve 

içlerinden en uygun olanı seçilir. �nsanların davranı�larında de�i�iklik olmadı�ı sürece, 

elde edilen sonuçlarda da de�i�iklik olmaz. E�er hedef yolunda, belirlenen çözüm önerisi 

i�e yaramıyorsa, farklı çözümler aramak gerekir. “Hedefe vardı�ınızı nasıl bileceksiniz?”, 

“Hedefe giden yolda oldu�unuzu nasıl bileceksiniz?” veya “Yoldan sapmadı�ınızı ne kadar 

sıklıkla kontrol edeceksiniz?” soruları ile do�ru yolda olunup olunmadı�ı kontrol edilebilir. 

Hedefe giden yolda ara sıra durup geriye bakılmalıdır. Durum de�i�iklikleri eylem 

planında da de�i�iklik yapmayı gerektirebilir (Ayvaz,2019). 

 
Sonuç olarak ifade etmek gerekirse; koç, bireyin sorunlarını tespit etmede, 

sorunların olu�um ve nedenlerinin ortaya çıkarılmasında, çözüm yollarının aranarak, hangi 

yollara ba�vurulaca�ı konusunda ve alınacak kararların uygulanı� biçimleri hakkında 

fikirler üretir. Koçlar ki�ileri hedeflere ve yeni faaliyetlere yönlendirir. Bununla birlikte 

ki�ileri ve süreci gelece�e do�ru hareket ettirir. 

 
2.5. �� Doyumu 

 
 

�� doyumu adı ilk olarak 1920’li yılların ba�ında meydana gelmi�tir ve temel 

mantı�ı ise 1930 ve 1940’lı senelerde anla�ılmaya ba�lamı�tır. O dönemlerden beri 

süregelen akım içerisinde örgüt psikolojisi ve i� doyumu önemli faktörler arasına yer 

almaktadır. �� doyumu mantı�ı önceleri 1935 yılında Hoppock’un genel olarak kabul 
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edilmi� bir tanımlaması üzerinden hareket etmekteydi. Hoppock’a göre i� doyumu, 

çalı�anların üzerinde yo�unla�tıkları i�e kar�ı gösterdikleri bir tür duygusal dı�a vurumdur. 

�� doyumunun teorik esaslarını Maslow’un 1954 yılında “�nsan �htiyaçları Hiyerar�isi 

Kuramı” ve Herzberg’in 1959 yılında “Çift Faktör Kuramı” ile meydana gelmi�tir (Ardıç 

ve Ba�, 2001). 

 
Çalı�anların i�leriyle alakalı davranı�ları ve bunu topluluk içerisinde 

sergilemelerinden dolayı psikolojik ve sosyolojik yönlerinden ele alınması, ki�i 

eylemlerinin örgütleri etkimesi sebebiyle örgüt bilimcilerin konusu olmaktadır. Bu konu 

temel olarak öncelikle psikolojinin konusu olmu�tur ve bireyin ihtiyaçları ve vermi� 

oldu�u emek kar�ılı�ında i�in psikolojik boyutu incelenmi�tir. (Sun, 2002). 

 
Blum ve Naylor (1986)’a göre i� doyumu, çalı�anların aldıkları paraya, i�letme 

ko�ullarına, yönetim esasına, verilen prim ve ikramiyelere, sosyal ba�lara, kabiliyetlerin 

fark edilmesine, bireysel yapıya ve çalı�ma ya�amından ba�ımsız kendi içerisinde edinilen 

hakkı temel alan gruplara yönelik yapılan çalı�maları barındıran eylemlerdir. Davis 

(1988)’e göre i� doyumu, çalı�anların, üretim safhasında ve sonrasında vermi� oldukları 

emeklerin kar�ılı�ını tam olarak alamaması ve bunun sonucunda i� gören ile çalı�an 

arasındaki çatı�manın ya�anması durumudur. Nelson ve Quick (1994)’a göre i� doyumu, 

çalı�anın pozitif ve katkı sa�layan davranı�larının de�erlendirilme sürecidir. Balcı (1985)’e 

göre i� doyumu; çalı�anın, yapılan i�in, maa�, çalı�ma �artları, terfi ve iyile�me imkanları, 

ile beraber i� ortakları ve çalı�ma ortamı gibi i� boyutlarına dair de�erleri ile bu de�erlerin 

i�inde kazandırılması seviyesine ili�kin algıları arasındaki fark iken, Barutçugil (2004)’a 

göre i� doyumu, çalı�anların verdikleri emek ile bunun sonucunda aldıkları kar�ılık 

arasındaki farkın, çalı�an psikolojisi üzerinde bıraktı�ı duygusal etki. Poyrazo�lu 

(1992)’na göre ise i� doyumu; çalı�anların i�letmeye ilk adım attıklarından son sürece 

kadar haklarının ne denli korunup korunmadı�ı hakkında yaptıkları duygusal gözlemdir. 

“��letmelerin büyük bölümü, çalı�anların sergilemi� oldukları tepkimelerin duygusal 

boyutuna yo�unla�mı�tır ve çalı�an bireylerin bu duygu durumlarının hangi de�i�kenler 

üzerinde yo�unla�tı�ını saptamı�tır. �� doyumu, çalı�an birey ve i�in kendisinin birbirine 

olan tutumudur” (Ba�aran, 2003). 
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�� doyumunu, ki�isel ödemelere, çalı�an bireyin fiziki durumuna ve duygusal 

çalı�ma �artlarına, yönetime, ba�arı seviyesine, bu ba�arı sonucunda kazandı�ı ödül ve 

statüye, çalı�ma arkada�ları ve idareciler ile olan iyi ili�kilerine ba�lı geli�en bir tepkime 

olarak tanımlayabiliriz. Bu unsurlar tek ba�larına i� doyumu kavramını açıklamakta yeterli 

olmayacaktır. �� doyumu, bu etmenlerin birlikte bir ahenk içerisinde oldu�u ve 

gözetlendi�i i�letmelerde görülmektedir (Adıgüzel, 2010). 

 
�fadelerden de anla�ılaca�ı gibi i� doyumu i�letmelerce dikkat edilmesi gereken 

konulardan biridir. Bu konunun bu derece öne te�kil etmesi birçok nedene ba�lıdır. �lki, 

insan faktörlü nedenlerdir; i� doyumu, Bireyin hayat standardını do�rudan etkilemekle 

beraber yanında fiziki ve psikolojik durumları da getirmektedir. �kincisi, i�veren 

gözlü�üyle görüldü�ünde kar�ımıza çıkmaktadır. �� doyumu ve üretim arasında direkt 

olarak bir ili�kinin olmamasına kar�ın, i�letme ve gruplar arasında gerginlik ve stres 

birtakım aksamalara yol açabilir (Ergin, 1997). 

 

�� doyumu, psikolojik olarak bireyin hissetti�i mutluluk olarak ta ifade edilebilir. 

Bu nedenle i� doyumu, içsel tatminlerin yapılan i� aracılı�ı ile ortaya çıkmasıdır. Bu 

sayede i� doyumu gözlenememekte sadece ifade edilebilmektedir. �� doyumu genel olarak 

verilen emek ve kar�ılı�ında kazanılanın birbirine olan oranıdır. Örnek olarak çalı�anlardan 

bazıları di�er çalı�anlara göre daha fazla çalı�ıyor ve daha az bir ücret alıyorsa, bu durum 

i�letme içerisindeki gerginliklerin artmasına neden olacaktır ve bu �ekilde doyumu 

sa�lamayacaklardır. Öte yandan, kendilerine iyi bir �ekilde muamele edildi�ini hisseden 

çalı�anlar, grup içindeki düzene e�lik edeceklerdir (Luthans, 1992). 

 
Örgütsel yapı içindeki çalı�anların mutlulu�u son derece önem arz etmektedir. 

Motivesi yüksek çalı�anlar i�letmenin karına do�rudan etki edecekleri gibi aynı zaman da 

kendilerinin de vermi� oldukları eme�in kar�ılı�ını almasında önemli bir rol 

oynayacaklardır. Bunun yanı sıra birçok ara�tırmacıya göre, i� doyum seviyesi yüksek olan 

çalı�anlar i� yeri ve arkada�ları ile uyum içerisinde çalı�ırlar. Bu uyum sayesinde i�letme 

hedefledi�i kâr oranına kolaylıkla ula�abilir ve beklenen büyüme istenilen seviyelere 

getirilebilir. Bu nedenle bir i�letmenin hedefe ula�ması için, o i�letmedeki çalı�an 

bireylerin i� doyumlarının yüksek seviyede kalması �arttır. �� doyumuyla alakalı Lawler 

tarafınca geli�tirilmi� olan kurama göre, i� doyumu, bireyin verdi�i emek ve aldı�ı kar�ılık 
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olarak betimlenmektedir. Yani, çalı�an bir ki�i hak etmi� oldu�u konuları elde edemezse, i� 

doyumsuzlu�u ya�anmaktadır (Telman ve Ünsal, 2004). 

 
Çalı�anların ya�amlarının büyük bir bölümü çalı�tıkları i� yerlerinde geçti�inden 

dolayı, çalı�ma �artlarının insanca olması gerekmektedir. �� çalı�anların ihtiyaçlarına 

kar�ılık veriyor ve tatmin ediyorsa, doyum sa�lanıyor demektir. Bu doyum, mutlulu�u 

artırarak çalı�anların i�lerine daha motive bir �ekilde tutunmasını ve grup içerisinde 

istenilen uyumun sa�lanmasına olanak sa�lar. Doyuma ula�an ki�ilerin i�e vaktinde gelip 

devam sorunu ya�amadıkları, i�i bırakma e�ilimlerinin daha az oldu�u, doktora giderek 

daha az rapor yazdırdıkları görülmektedir. Dolayısı ile i� gücü kayıpları ve sa�lık 

giderlerinin daha az olaca�ının altı çizilmi�tir (Gökgöz, 1998). 

 
�� doyumu sürekli de�i�ken unsurları içerisinde barındırmaktadır. Bu yüzden 

doyum anlık yükseli� ve ini�leri içerisinde barındırabilmektedir. Bu ini� çıkı�lar i�in 

doyum seviyesini her iki taraf içinde de�i�tirebilmektedir. Bireylerden biri yüksek doyum 

sa�larken di�erinin doyum oranı a�a�ı seviyelerde olabilir (Miniba�, 1990). Çalı�an, i� 

yerinden yeterli kar�ılı�ı alamadı�ı takdirde, üretimde yava�lama ve daralma söz konusu 

olur. �� doyumsuzlu�u, örgüt yapısındaki direnci kırmakla beraber, örgütün pazar 

içerisindeki konumuna da zarar verebilir. �ç ve dı� müdahalelere açık olan örgüt, 

parçalanmaya kadar gidebilir. Çalı�an bireyin i� gücündeki verimsizli�in artması i�e 

ba�lılık oranlarının dü�mesiyle ba�lantılıdır. �� doyumsuzlu�unun çalı�anlara olan etkisine 

göz atıldı�ında, i� doyumu seviyesi dü�ük çalı�anlarda, i�veren ve i� arkada�larına kar�ı 

tahammül eksikli�i ve uyum sorunu çektikleri gözlemlenmektedir. Doyumsuzlu�un örgüt 

içi sonuçlarına bakıldı�ında ise i�verende isteksizlik, i�e gitmeme iste�i, i�ten ayrılma, 

yetersiz hissetme duygusu, i� birli�inde zorluk çekme, eksi veya yanlı� yapma korkusu, 

yersiz kararlar alma ile kalite ve nicelik dü�mesi ya�anabilmektedir. Bununla beraber 

i�verenin sa�lık ile ilgili sorunları gözlemlenmektedir. �� doyumları az olan bireylerde 

ruhsal (uyku bozuklu�u, ba� a�rısı vb.) ve duygusal bozukluklar (stres, hayal kırıklı�ı vb.) 

ya�andı�ı ve bu bozuklukların i� doyumsuzluklarıyla alakalı aralarında anlamlı bir ili�ki 

var oldu�u görülmü�tür (Ardıç ve Ba�, 2001). 

 
�� doyumunun ki�isel ve örgütsel sonuçlara ili�kin önemli etkiler yarattı�ı 

görülmü�tür. neden oldu�u görülmü�tür. ��lerinde doyumsuzluk ya�ayan ki�iler, i�e 
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gelmede azlık ve hatta i� bırakma gibi eylemlerde bulunmu�lardır. �� doyumu olanlara 

nazaran, daha çok fiziki ve psikolojik yıpranmalara maruz kalmı�lardır. �� doyumunu 

ya�ayan ki�ilerse i� yerinde i� birli�ini kolayla�tıran ve destekleyen ili�kiler kurmaktadır. 

Doyuma ula�mı� bireyler ekip çalı�masına daha çok yatkındır, örgüt hakkında yapıcı 

yorumlarda bulunmaktadır ve i� yerlerinde i�ler yolunda olmadı�ında �ikâyetçi 

davranmaktan çok çözüm odaklı dü�ünürler (Nelson ve Quick, 1994). Hedeflenen konu 

tüm çalı�anların ortak çalı�ması ile hedeflenen amaca sa�lam adımlarla gitmek ve i�veren- 

çalı�an arasında ki ba�ları güçlendirmektir. Bunun temelinde, çalı�anların ne yönde adapte 

edilece�inin anla�ılması yatmaktadır. Bireylerin yaratıcılı�ını ortaya koymada, bireysel 

performansı artırmada, psikolojik ve sosyolojik etmenleri iyile�tirmede yapılacak en 

de�erli �ey i� doyumunu artırmaktır (Gökgöz, 1998). 

 
2.6. �� Doyumunu Etkileyen Faktörler 

 
 

�� doyumu birbiriyle alakalı türlü tavırları temsil etmektedir. Bireylerin i�iyle 

alakalı hareketlerini ve davranı�larını belirleyen 6 temel faktör bulunmaktadır. Bu 

faktörler; i�in kendisi, maliyet, yükselme seçenekleri, güvenlik, idarecilik ve i�te yerinde 

bulunan birlikte çalı�tı�ı ki�ilerdir (Luthans, 1992). Crossman ve Haris (2006)’e göre i� 

tatminini etkilemekte olan unsurlar, çevresel unsurlar (i�in kendisi, çevresi ve beraber 

çalı�tı�ı ki�iler), psikolojik unsurlar (karakter, bakı� açısı ve eylemler), demografik 

unsurlar (ya�, cinsiyet) �eklinde üç ba�lık altında ele alınmaktadır. 

 
Özgen, Öztürk ve Yalçın (2001)’ın görü�üne göre i� doyumunu meydana getiren 

unsurlar bireysel ve i�ten kaynaklanmakta olan unsurlar �eklinde iki bölüme ayrılmaktadır. 

�� doyumunu olu�turan bireysel faktörler; çalı�an beklentisini, çalı�anların karakteri, 

çalı�anların i� tecrübesi, çalı�anların sosyal ki�ilikleri, çalı�anların hizmette bulundukları 

süre, çalı�anların e�itim seviyelerinden etkilenir. Di�er taraftan i�in genel görünümü ve ne 

denli zor oldu�u, maa�, i�yerinin toplumsal kariyeri, çalı�ma �artları ve i� güvenli�i, 

ilerleyi� imkânı, uygun ödeme �artları, idareci, personelin alınan karara katılma düzeyi, i� 

doyumunu etkilemekte olan i� ya�antılarına ba�lı etmenlerdir. 

 
Balcı (1985)’nın görü�üne göre çalı�anların i� doyum seviyesini etkilemekte olan 

unsurlar bireysel unsurlar ve örgütsel unsurlar �eklinde ele alınabilir. Bireysel unsurlar ya�, 
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cinsiyet, mesleki deneyim, çalı�ma süreleri, e�itim düzeyleri, medeni durumları ve ki�isel 

özelliklerden ibarettir. Örgütsel unsurlarsa ücret, terfileri, çalı�ma ko�ulları ve i� yerinin 

yönetim anlayı�ıdır. 

 
2.6.1. �� Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktörler 

 
 

Bireysel unsurlar, ki�ilerin ayrı seviyede doyuma ula�malarını ba�layan unsurlardır. 

Bu unsurlar ya�, cinsiyet, kıdem, hizmet süreleri, e�itim düzeyleri, medeni durumları ve 

ki�isel özelliklerden olu�maktadır. 

 
Ya�: Ya�ın ve i� doyumunun arasında genel olarak pozitif görülen bir ili�ki 

ya�anmaktadır. Böylece ya� arttıkça, bireylerin yaptıkları i�ten daha çok doyum ya�adıkları 

izlenmektedir. Ki�iler i� ya�antılarına ba�ladı�ında yaptıkları i�ten olan beklentisi 

maksimum düzeyde oldu�undan i� doyumları, 20’li ya�ların sonlarında do�ru en dü�ük 

seviyede yer alır. Ki�ilerin çalı�ma ya�antılarına ba�ladıkları andan bu yana 

gerçekle�mesini istedikleri hayalleri ve türlü beklentileri var olmaktadır. Ki�i i� ya�antısına 

adım attı�ı andan itibaren koydu�u hedefe varamayaca�ını veya kısa süre içerisinde 

belirledi�i ideallerin olmayaca�ını görüp i� doyumsuzlu�uyla kar�ı kar�ıya kalmaktadır. 

Çalı�anlar 30’lu ya�lara geldi�inde zamanla çalı�tıkları ortama adapte olmakta ve i� 

doyumları belli bir seviyede yükseli�e geçmektedir. Bu zaman diliminde i� arkada�larıyla 

yüksek seviyede bir sosyal ba�lantı kurmakta ve kariyer geli�imlerini ilerletmektedirler. 40 

ya�larında ise çalı�an ki�ilerin i� doyumlarının zirve oldu�u zaman dilimidir. Fakat 40’lı 

ya�ların devamında e�er birey kariyer geli�iminde istedi�i düzeye ula�amazsa i� 

doyumunda da istedi�ini yakalayamaz, 50’li ya�lara gelindi�indeyse artık çalı�an bireyler 

emeklilik dönemine adım atmaktadır. Bu sebeple de çalı�ma hayatından duydukları 

beklentiler minimum seviyededir (Çimen ve �ahin, 2000). 

 
Çalı�malar, ya�ı ilerlemi� bireylerin i� ve ya�am deneyimlerinin daha fazla oldu�u 

için daha genç olan bireylere bakarak i� ya�antısına daha adapte oldu�u ve i� doyumunu 

daha yüksek düzeyde ya�adı�ını göstermektedir (Luddy, 2005). Herzberg’e göre i� 

doyumuyla ya� arasında olan ba�lantı U harfi biçiminde bir e�riye benzemektedir. �� 

ya�antısına erken ba�lamı� olan bireylerde i� doyum düzeyi daha yukarı seviyede 
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olmaktayken, 30’lu ya�lara gelindi�inde i� doyum düzeyi dü�ü�e geçmekte, ya� arttıkça ve 

i� ya�antısının sonlarına yakla�tıkça tekrardan yükseli�e geçmektedir (Kanbay, 2010). 

 
Cinsiyet: Cinsiyet ve i� doyumu arasında olan ili�kiyi saptamaya ili�kin çok fazla 

çalı�ma gerçekle�tirilmi�tir. Bu çalı�maların sonucu itibariyle kadınların erkeklere göre 

daha dü�ük düzeyde i� doyumuna sahip oldu�u saptanmı�tır. Bunun nedeni olaraksa, kadın 

bireylerin erkek bireylere göre daha niteliksiz ve daha az ücretlerle çalı�tı�ı vurgulanmı�tır 

(Kılıç, 2008). Gezici (2007)’ye göreyse kadın bireyler yeti�mi� oldukları kültürel de�erler 

ve toplumun onlara yükledi�i do�al roller gere�ince i� ya�antılarından çok fazla bir 

beklenti içerisine girmektedirler. Çünkü kadın çalı�anlar i� ya�antılarını ikincil bir i� 

�eklinde görmektedirler. Kadın çalı�anlar ev i�leri ve çocuklarıyla ilgilenmesini asıl i� 

konumunda görmektedirler. Kadınların i� ya�antılarındaki beklentilerinin bir hayli fazla 

olması nedeniyle erkek çalı�anların kadın çalı�anlara göre i� doyumları daha yüksektir. 

 
�� doyumu ve cinsiyet de�i�keniyle alakalı Türkiye’de ortaya konan çalı�malar 

incelendi�inde çalı�maların birbirleri ile aynı sonuçları payla�madı�ı görülmü�tür. 

Çarıkçı’nın 2004 senesinde gerçekle�tirdi�i ara�tırmaya bakılarak, kadın i� görenlerin i� 

doyum düzeylerinin erkek i� görenlere kıyasla daha az düzeyde oldu�u görülmü�tür. Bu 

çalı�mada doyumsuzlu�u do�uran ana etmenin çalı�ma sürelerindeki düzensiz durum 

oldu�u görülmü�tür. �ahin, 1999 senesinde gerçekle�tirdi�i çalı�mada, i� doyum düzeyinin 

cinsiyet faktörüne göre farklılık yaratmadı�ını belirtmi�tir. Bilgiç’in 1998 senesinde 

gerçekle�tirdi�i çalı�madaysa cinsiyet faktörünün genel i� doyumu düzeyine etkisi 

olmadı�ı fakat ücret ve fiziksel �artlar ile ilgili kadın çalı�anların daha dü�ük düzeyde i� 

doyumuna sahip olduklarını vurgulamı�tır (Yelbo�a, 2007). 

 
Kıdem: Ki�ilerin kıdem ve tecrübeleri fazlala�tıkça iyi pozisyonlara gelme �ansı da 

yükselmekte ve i�inden aldı�ı doyum düzeyinin artması anlamını ta�ımaktadır (Ardıç ve 

Ba�, 2001). �� doyumu ve mesleki deneyim arasında güçlü bir ba�lantı bulunmaktadır. Üst 

kıdemde olan bireylerin i� doyum düzeyleri, alt kıdemde olan çalı�anlara kıyasla daha 

yüksek düzeydedir. Dolayısı ile çalı�an bireylerin yetki basamaklarındaki örgütsel konum 

yükseli�e geçtikçe, i� doyumu da aynı düzeyde yükseli� gösterir (Ba�aran, 2000). 
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Hizmet Süresi: Bir i� ortamındaki görev süresi aynı anda i� tecrübesini de 

tanımlayabilmektedir. Özellikle aynı i� ortamında uzun süre çalı�an ki�ilerin i� doyum 

seviyesi genel olarak yüksektir. Bu durum genel olarak çalı�anların i� ortamını 

benimsemesi, i�e olan ba�lılı�ı, i� tecrübeleri ve i� beklentileri arasında olu�an uyum ile 

alakalıdır. Bu durumda, i� ya�antısına yeni adım atan ki�ilerin i� doyumları onlara kıyasla 

daha uzun hizmet veren bireylere göre daha dü�ük düzeydedir. Bu durumun sebebi i� 

ya�antısına yeni ba�layan ki�ilerin i�ten ve i� ortamından beklentisinin daha yüksek 

düzeyde olması ve gerçekçi sayılmayacak beklentilere sahip olmasıyla ili�kilendirilir 

(Oshagbemi, 2000). 

 

E�itim Düzeyi: Demir (2001)’e göre e�itim seviyesiyle i� doyumu arasında tek 

taraflı bir ba�lantı yoktur. Bu ili�ki birbirinden farklı �ekillerde etkilenmektedir. E�itim 

seviyesiyle i� doyumu arasında bulunan olumlu ili�ki; e�itim seviyesi iyi konumda bulunan 

bireylerin, ücret, sosyal haklar gibi seçenekleri daha iyi düzeyde olup, çalı�ma ko�ulları 

daha rahat olan i�lerde görev aldıkları için yaptıkları i�lerden daha çok i� doygunlu�u 

düzeyine ula�abilmektedirler. Böylelikle e�itim etkeni dolaylı bir �ekilde de olsa i� 

doyumunu pozitif bir �ekilde etkilemektedir. E�itim seviyesiyle i� doyumu arasında 

bulunan negatif ba�lantıysa, e�itim düzeyi yükseldikçe i� görenlerin beklenti ve istekleri 

de aynı düzeyde artı� göstermektedir. Çalı�an bireylerin e�itim düzeyleri yukarda oldukça 

aynı görevi yerine getirseler bile çalı�tı�ı kurumdan beklentilerini arttırmakta, verdi�i 

hizmetin kar�ılı�ı olarak almı� oldu�undan daha fazla beklenti içine girmektedir. E�er 

beklenti kar�ılanmazsa çalı�an birey i� doyumsuzlu�unu daha fazla ya�amaktadır. 

Çalı�anların fazla e�itim görmelerinin i� doyumlarını azaltaca�ı, hatta bireysel mutsuzluk 

ve toplumsal huzursuzluklara bile yol açaca�ı dü�ünülmü�tür. 

 
Çalı�anların e�itim seviyesiyle i� doyumu arasında olan ba�lantıyı ele alan di�er 

çalı�malarda ise, e�itim seviyeleri iyi konumda olan çalı�an ki�ilerin genel i� 

doyumlarının, e�itim seviyeleri daha dü�ük düzeyde olan çalı�an ki�ilere kıyasla daha 

yüksek oldu�unun altı çizilmi�tir (Baysal ve Tekarslan, 1987). 

 
E�itim ve i� doyumu arasındaki ba�lantıyı ölçmek için yapılan ara�tırmalarda genel 

anlamda e�itimin i� doyumuyla ba�lantılarının pozitif, do�rusal ve büyüklü�ünün fazla 

olmadı�ı bulunmu�tur. Fakat Wright ve Hamilton, e�itimli ki�inin beklentisinin yüksek 
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oldu�undan ötürü doyumsuzluk seviyesini artı�a geçirece�ini dü�ündükleri çalı�malarında 

ayrı e�itim düzeylerindeki i� görenleri kıyaslamı� ve ortalama yüksekö�renimi olan i� 

görenlerin daha dü�ük e�itim seviyesine sahip olan i� görenlerle benzer oranda i� 

doyumuna sahip oldu�unu belirlemi�lerdir (Haniç, 2011). 

 
Medeni Durum: �� görenlerin medeni hallerinin i� doyumu üstündeki etkilerini 

anlamak için yapılan çalı�mada, ki�ilerin evli olup olmadıkları ile i� doyumu arasında 

anlamlı bir ili�ki saptanmı�tır. Bunu üzerine, evlilerin evli olmayan i� görenlere oranla 

daha yüksek i� doyum düzeyini yakaladıkları görülmü�tür. Evli çalı�anların evli olmayan 

çalı�anlara kıyasla daha yüksek düzeyde i� doyumu düzeyine ula�maları, evlilik 

durumlarının fazladan getirece�i bazı mesuliyetlerin yanında kendi ya�antılarında olu�an 

bazı sorumlulukların da etkisinin oldu�u gözlemlenmektedir (Güner, 2007). 

 
Evli olmayanlar, sorumluluklarını üstlendikleri ki�i sayısının dü�ük olması, evlilere 

kıyasla daha giri�ken ve cesurca davranabilmektedirler. Bu sebeple evli olmayanların 

ya�antılarında i� de�i�imi yapmaları evli insanlara göre daha rahat olmaktadır. Böylelikle 

evlilerin örgütsel ba�lılıklarının, yüklendi�i sorumluluklardan ötürü evli olmayanlara 

kıyasla daha yüksek seviyede oldu�unun altını çizmek do�ru olacaktır (Cengiz, 2000). 

 
Bireysel Özellikler: Çalı�ma ya�antısında ayrı ki�ilik niteliklerine sahip olan 

bireyler, kar�ı kar�ıya geldikleri farklı durumlara kar�ı de�i�ik tepkiler 

gösterebilmektedirler. Örnek olarak, bir çalı�an çalı�ma standartlarından doyum düzeyine 

ula�ırken, farklı bir çalı�an aynı ko�ullara sahip olmasına ra�men doyum sa�layamayabilir 

(Mete, 2006). 

 

Çalı�anların ki�iliklerinin ayrı olması, bu bireylerin ayrı beklentiler içinde olmasına 

sebep olabilmektedir. Örnek olarak, bazı çalı�anlar i�verenlerin taleplerini harfiyen yerine 

getirmenin kendi misyonu oldu�unu dü�ünebilir ve bu çalı�an aldı�ı misyonu yerine 

getirdi�inde doyuma ula�ır. Bazı ki�ilerse i� ya�antılarında daha özgür davranmayı 

inisiyatifler kullanıp karar verilirken söz hakkının olmasını isteyerek, ancak bu biçimde 

doyuma ula�abilirler (Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2005). 
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2.6.2. �� Doyumunu Etkileyen Örgütsel Faktörler 
 
 

Kurumsal etmenler, çalı�anların çalı�ma ko�ullarını ve ya�am standartlarını daha iyi 

bir düzeye getirebilmektedirler. Kurumsal etmenler olması bireyin i� doyum düzeyini 

pozitif �ekilde etkilemekteyken, örgütsel faktörlerin olmayı�ı ise i� doyumunun dü�ük 

düzeyde kalmasına sebep olabilmektedir. Örgütsel faktörler genellikle kurum tarafınca 

belirlenmekteyken, bu belirlenme durumu, toplumsal çevre ve sosyal ko�ullar, kurum 

kültürü, örgüt stratejileri gibi etkenlerle ba�lantılı �ekilde koyulmaktadır (Bilge, Akman ve 

Kelecio�lu, 2005). Bulundu�u örgüte ba�lı �ekilde ki�inin i� doyum düzeyine etki eden 

kurumsal etmenler, maa�, ilerleme �ansı, çalı�ma ko�ulları ve liderlik biçimleridir. 

 

Ücret: Örgütçe çalı�anın emekleri kar�ılı�ında yapılacak ödeme, i� doyumunun 

gerçekle�mesinde i�in kalitesi kadar önemli boyuttadır. Ücret i� yerinin bireyden 

isteklerine, ki�inin kabiliyetlerine ve toplumların finansal yapılanmasına göre adilse, 

çalı�an ki�inin i�ine kar�ı takındı�ı tavır da o kadar pozitif olacaktır. Ödeme i� yerindeki 

emeklerin kar�ılı�ı �eklinde yorumlanmaktadır. Çalı�anlar kurumdaki ücret payla�ımını 

e�it bulmadıklarında, kuruma duymu� oldukları doyum düzeyi dü�ü�e geçebilmektedir. 

Yapılan ödeme az geldi�inde, doyum düzeyi azaldı�ı gibi denklik duygusu da 

azalmaktadır. Bu nedenle kurum içerisinde ücret sisteminin özenilerek yapılması 

gerekmektedir. Yani, ücretin çalı�anlara doyum yaratması adına ki�inin beklentilerine, 

ba�arımlarına, piyasa ücret sistemine ve kurum içi i� de�erleme esaslarına dayanarak e�it 

bir �ekilde belirlenmesi �arttır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). 

 
Ak�it (2010)’in dü�üncesine göre çalı�anlar kurumun yarattı�ı ücret sistemlerinin 

ve stratejilerinin öncelikle çalı�an ki�iler arasında adil ve beklentileri kar�ılayan bir �ekilde 

olu�turulmasını istemektedirler. Verilen ücretlerin yüksekli�inden öte bireylerin i� 

doyumları bakımından ücretin kurum içerisinde adaletli da�ılması daha önemli bir 

husustur. 

 

Terfi: Çalı�anların i� doyum düzeyine etki etmekte olan unsurlardan bir tanesi, bir 

kurum içerisinde çalı�an ki�ilere sunulmakta olan terfi �ansları ve bu terfi �anslarında 

bulunan e�itliktir. Çalı�anlara, kurumun hiyerar�ik yapısı içinde yükselme imkânı 

verilmesi, ki�inin kazanaca�ı ba�arımlar sonucunda daha iyi bir konuma yükselebilece�i 
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hayalini olu�turmasını sa�layabilmektir. Bu ko�ullar bireyin daha aktif çalı�masını sa�lar 

ve böylece kurumdaki yükselme �ansı bireyin i� doyum düzeyine olumlu bir �ekilde yansır 

(A�an ve Erenler, 2008). 

 
Yükselmek ve ilerlemek kavramları bütün çalı�an bireylerde ayrı seviyede i� 

doyumu sa�lamaktadır. Yükselmek çalı�an bir birey için psikolojik geli�me anlamını 

ta�ırken ba�ka bir birey bu kavramı daha fazla maddi gelir, daha iyi bir konum veya yarı�ı 

lider olarak bitirmek �eklinde yorumlayabilir. Terfi sayesinde etrafınca taktir edilme, daha 

fazla yetki ve güven artı�ı da i� doyum düzeyine pozitif �ekilde etki eden etkenlerdir 

(Özgen vd., 2005). 

 
Çalı�ma �artları: �� ya�antısındaki çalı�ma ko�ulları çalı�an ki�inin i� verimine ve 

ba�arımlarına do�rudan etki etmektedir. �� ortamlarının sahip oldu�u nitelikler çalı�anların 

i�lerini isteyerek yapmasında ve i�ine güdülenmesinde etkendir. Çalı�ılan fiziki ortamın 

nitelikleri i� görenin verimlili�ini ve i�e katkısını do�rudan etkileyecektir. Fiziksel çalı�ma 

ko�ullarının kötü olması durumunda, çalı�an ki�ilerin i� doyumu seviyesinde azalma 

ya�anmaktadır (Oshagbemi, 2000). 

 
Çalı�ma ko�ullarının iyi duruma getirilmesi için i� ortamının fiziksel altyapısı ve 

farklı faktörler çalı�anların sa�lık durumlarını kötü etkileyecek unsurlardan 

soyutlanmalıdır. Ayrı olarak, i� yerinin ısı durumu, havalandırma mekanizması ve nem 

oranı i� ortamında elveri�li çalı�ma ortamı yaratmada önemli kriterlerdir. Bahsi geçen 

etkenlerin düzeltilmesi ve geli�tirilmesi çalı�anların moral durumlarına etki edece�i gibi, 

kurulu� ile bütün hale gelmelerini sa�layacaktır (Sabuncuo�lu ve Tüz, 1998). 

 
Yönetim Biçimi: �� doyum düzeyi yöneticilerin çalı�anlara olan tavırları ve 

davranı�larıyla do�rudan ba�lantılı olup yöneticilerin çalı�anlara olan pozitif yakla�ımı, 

çalı�ana de�erli hissettirmesi, yöneticiler ve çalı�anlar arasında olan ılımlı ili�kiler 

çalı�anın yaptı�ı i�ten haz almasına neden olmaktadır (Bilir, 2007). 

 
Yöneticilerin benimsemi� oldu�u ileti�im türü, anlık durumlara yakla�ımı ve 

astlarıyla olan ileti�imleri, çalı�an ki�ilerin yönetici bireylere ili�kin yargı ve 

dü�üncelerinin �ekillenmesinde önemli unsurlardandır. Çalı�anların yöneticilere ili�kin 
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fikirlerinin pozitif yönlenmesi i� doyum düzeyini yükseltecek bir faktördür (A�an ve 

Erenler, 2008). 

 
2.7. �� Doyumu Kuramları 

 
 

�� doyumu kuramları iki ana ba�lık altında ele alınabilir. �lk grup kapsam (içerik) 

kuramları �eklinde isimlendirilen ve içsel unsurlara önem veren teoriler, di�er grup ise 

süreç (bili�sel) kuramları �eklinde isimlendirilen, i� doyumlarını bir süreç olarak 

de�erlendiren dı�sal unsurların altını çizen teorilerdir. Her ne kadar i� doyumu teorileri 

süreç ve kapsam teorileri �eklinde ayrı olarak incelense de asıl olarak bu teoriler birbiriyle 

ba�lantılıdır ve ayrı bir �ekilde dü�ünülmezler (Çivilida�, 2011). 

 
2.7.1. Kapsam Kuramları 

 
 

Kapsam kuramları, i� doyumuna hangi de�i�kenler sonucunda varaca�ını 

açıklamak için çaba gösterir. �� doyumunu etkileyen de�i�kenlere odak noktasına alır. 

Kapsam kuramlarının ilgi alanı çalı�an bireyi i� doyumuna vardıran ihtiyaçlardan olu�ur 

(Önder, 2006). 

 

Maslow’un �htiyaçlar Hiyerar�isi Kuramı: �nsan gereksinimlerini ilk defa 1943 

senesinde Amerikalı Abraham Maslow bilimsel �ekilde incelemi� ihtiyaçlar hiyerar�isi 

teorisini öne sürmü�tür. Maslow, klinik tecrübelerinden yola çıkarak insan 

gereksinimlerinin hiyerar�ik bir sistemi oldu�unu dile getirmi�tir. Maslow’un bu 

tecrübelerine göre ihtiyaçlar hiyerar�isi teorisi be� basamaktan meydana gelmektedir. Bu 

basamaktaki faktörler; fizyolojik, güvenlik, ait olma, saygınlık ve kendini gerçekle�tirme 

gereksinimleridir. Maslow, bu gereksinimleri alt düzey ve üst düzey ihtiyaçlar �eklinde iki 

farklı gruba sokmu�tur. Fizyolojik, güvenlik ve ait olma ihtiyaçları hiyerar�ideki alt düzey 

ihtiyaçlar olarak yer alırken, saygınlık ve kendini gerçekle�tirme üst düzey ihtiyaçlar 

olarak belirlenmi�tir. Belirli seviyedeki ihtiyaçların giderilmesi sonrasında bu ihtiyaçların 

motive edici yönü kalmamakta, bir üst düzeyde ihtiyaçlar meydana gelmekte ve güdüleyici 

etkileri görülmektedir. Öz gerçekle�tirme seviyesine uzanmı� ki�ilerin di�er bütün 

ihtiyaçları kar�ılanmı� ve kendi içinde sahip oldu�u ait gizil güçlerini kullanma ihtiyacı 

do�mu� olacaktır (Koçel, 2003). 
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Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar�isi teorisinde, çalı�an bireyleri i� ortamlarında 

çalı�mak için güdülendiren temel prensibin, sahip oldu�u fakat kar�ılanmamakta olan 

gereksinimleri oldu�unu savunmu�tur. Bu teoriye bakılarak yönetici bireylerin asıl görevi, 

çalı�an bireylerin kar�ılanmamı� gereksinimlerini saptamak ve bu gereksinimleri 

kar�ılamaya imkân verecek seçenekleri yaratarak çalı�anların kurum hedefleri 

rehberli�inde yapılması gereken i�leri daha gönüllü �ekilde gerçekle�tirmelerini 

sa�lamaktır (A�ırba�, Çelik ve Büyükkayıkçı, 2005). Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar�isi ele 

alındı�ında, kurum personellerinin gereksinimlerinin kar�ılanıp kar�ılanmaması 

personellerin i� doyum düzeylerini belirlemekte olan asıl faktördür. Çalı�an ki�ilerin 

ihtiyaçlarının onların i� doyumu düzeyini ne derece etki etti�i hususunda bilinçli olan bir 

yönetici, çalı�an bireylerin gereksinimlerini direk veya dolaylı �ekilde kar�ılayarak 

personelini daha iyi bir �ekilde komuta altına alabilir ve böylelikle personelinden alaca�ı 

verimi yükseltebilir (Özdemir, 2006). 

 

Alderfer’in Erg Kuramı: Alderfer, Maslow ve Herzberg’in teorilerini ileri boyuta 

ta�ıyıp ERG teorilerini yaratmı�tır. Alderfer bu teoride gereksinimleri üç ba�lık altında 

incelemi�tir. Bu gruplar: var olma gereksinimleri (existence), ili�ki kurma gereksinimleri 

(relatedness), geli�im gereksinimleri (growth)dır. Var olma gereksinimleri, hayatta kalma 

adına temel olan Maslow'un fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları olarak belirtti�i 

gereksinimleri içine almaktadır. Ait olma gereksinimleri ki�inin ba�kaları ile birlikte 

ya�ama, sosyal ba�lantılar kurma ihtiyaçlarıyla alakalıdır. Geli�me gereksinimleriyse, 

insanın bireysel �ekilde kendini geli�tirme gereksinimini kapsamaktadır (Baysal ve 

Tekarslan, 1998). ERG teorisi; ki�inin eylemlerini olu�turup kalıcılı olmasında, ki�inin 

etrafında meydana gelen durumların etkin olaca�ı fikrini benimsemektedir (Vural ve 

Co�kun, 2007). 

 
Bu teori Maslow’un teorisinin tersine üst düzeydeki gereksinimlerin doyumu için 

alt düzeydeki gereksinimlerin doyumunun gerçekle�tirilmesini �art ko�mamaktadır. Ayrı 

olarak ERG teorisi ihtiyaçlar hiyerar�isinin tersine de i�leyebilece�inin altını çizmektedir. 

 
Herzberg’in Çift Faktör Kuramı: Çift faktör kuramı güdülenme konusuna daha 

çok özendirme araçları bakımından yakınla�maktadır. Herzberg ve arkada�ları özendirme 

araçlarını hijyen unsurları ve güdüleyici unsurlar �eklinde iki ana ba�lı�a ayırmı�tır. 
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Herzberg çalı�anların kurum içerisinde olmalarını ve kurumu benimsemelerine engel olan 

çe�itli özendirme araçlarının eksikli�ine i�aret verir. Kurum ya�amsal nitelikte olan 

hijyenik �artları olu�turması gerekir. Bu hijyenik �artlar; ücret, çalı�ma �artları, denetçiler, 

örgüt politikaları, örgüt ko�ullarıdır. Güdüleyici unsurlar ise ba�arı, sorumluluk alma, i�in 

kendi tanımı, tanınma, yükselme, statü sahibi olmaktır (Eren, 2014). 

 

Hijyen unsurlar, Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar�isinde bulunan fizyolojik, güvenlik 

ve ait olma gereksinimlerine denk olan alt düzey ihtiyaçları kapsamaktadır. Hijyen unsurlar 

i�in kendisinden çok �artlarıyla alakalı olması gerekti�i ve çalı�an bireye dı�tan etki 

sa�ladı�ı için dı�sal etkenler �eklinde de adlandırılır. Bu gereksinimlerin kar�ılanması 

çalı�an ki�inin i� doyum düzeyini yükseli�e geçirmez ancak bu ihtiyaçlar giderilmemesi 

sonucunda i� doyumsuzlu�u düzeyinde dü�ü� ya�anabilir. Hijyen unsurlar çalı�an bireyin 

yalnızca hayati ihtiyaçları giderilene kadar motive edici etki yarattı�ı için gerçek bir 

güdüleme faktörü �eklinde yorumlanmazlar. Güdüleyici unsurlar, Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerar�isindeki saygınlık ve kendini gerçekle�tirme gereksinimlerine denk gelmekte olan 

üst düzey gereksinimleri içerir. Motive edici unsurlar çalı�an bireyin görevine duydu�u 

heyecanı ve ba�lılı�ı gerçekle�tirmesine, i�ine kar�ı pozitif tutumlar sergilemesine sebep 

oldu�undan iç unsurlar �eklinde de isimlendirilir. Hijyen faktörlerinin yerine getirilmesi 

sonrası, güdüleyici faktörler de yerine getirilirse, çalı�anların i� doyumları olu�maktadır. 

Çalı�anların, güdüleyici faktörleri yerine getirildi�inde i� doyumu kar�ılanırken, i� doyumu 

yerine getirilmedi�indeyse i� doyumsuzlu�u ya�amamaktadır ve hatta aynı duygular 

içerisinde yaptı�ı i�e devam etmektedir (Koçel, 2003). 

 
Bu teoriye göre, güdülenme bireysel geli�menin bir sonucu olarak ya�anmaktadır 

ve yo�un bir geli�im gereksinimine ihtiyaç duyar. Yönetim, çalı�an bireyleri gerçek 

anlamda güdüleyemez, ancak yalnızca çalı�anlar kendilerini güdüleyebilecekleri çevre 

ko�ullarını yaratabilir (Pekel, 2001). 

 
Mcclelland’ın Ba�arı Güdüsü Kuramı: McClelland’ın olu�turmu� oldu�u ba�arı 

güdüsü kuramına bakılarak bireyleri güdüleyen üç ayrı ba�lık bulunmaktadır. Bu ba�lıklar: 

ili�kisel ba� kurma gereksinimi, güç elde etme gereksinimi ve ba�arma gereksinimidir. 

�li�ki kurma gereksinimi, ba�ka ki�ilerle ili�ki kurma, bir grupta yer alma, kabul görme gibi 

gereksinimleri, güç elde etme gereksinimi, etki edilen alanı arttırma, otorite yaratma, nüfuz 
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sahibi olma gibi gereksinimleri, ba�arılı olma gereksinimiyse bir i�te ba�arılı olma, di�er 

bireylere kıyasla ba�arı sa�lama, zor misyonları ba�arılı �ekilde gerçekle�tirme gibi 

gereksinimleri içermektedir. Ki�i, e�er zamanını de�erlendirme hususunda düzenli bir 

tavırdaysa daha fazla ba�arılı olma gereksinimi, e�er vaktini ailesi ve arkada�ları ile 

dolduruyorsa ili�kisel ba� olu�turma gereksinimi; e�er yönetenin görev ve 

yükümlülüklerini ele�tiriyorsa güç elde etme dürtüsü barındırmaktadır (�ncir, 1990). 

 
McClelland’a göre, ki�ilerin ya�antılarının ilk dönemlerinden bu yana duymu� 

oldukları gereksinimler ve istekler onları devamlı olarak motive etmektedir. Bu teoriye 

bakılarak, tüm ki�ilerde bu gereksinimlerden bir tanesi daha baskın gelmektedir ve bu 

baskınlık gereksinime göre çalı�an bireyin kurum içerisindeki hareketlerine yön 

vermektedir (�im�ek, Akgemci ve Çelik, 2003). 

 
McClelland’ın ba�arılı olma teorisine göre, yönetici rolünde olanlar çalı�an 

seçerken çalı�anların gereksinimlerini anlayabilirse, çalı�anlar hem kendi hem de kurumun 

gereksinimlerine göre do�ru konumlara konulabilirler. Böylelikle çalı�anları motive eden 

do�ru bir çalı�ma ortamı sa�landı�ında çalı�anlar bilgilerini ve kabiliyetlerini i�lerine 

yansıtarak ba�arılı olacak ve çalı�tı�ı kurumu da ba�arılı yapacaktır (Günbayı, 2001). 

 
2.7.2. Süreç Kuramlarıü 

 
 

Süreç kuramları temel insan gereksinimlerinin yanı sıra güdülenme eylemine etki 

eden psikolojik süreç ve güçler üstüne yo�unla�maktadır. Dü�ünme sürecinin 

güdülenmeyle olan ili�kisi üstünde durulmaktadır. Bundan dolayı bu teorilere bili�sel 

kuramlar adı verilmektedir (Günbayı, 2001). 

 
Vroom’un Beklenti Kuramı: Vroom tarafınca geli�tirilmi� olan bu teori, 

güdülenme eylemini ihtiyaçlara göre de�il, ki�inin varmaya çalı�tı�ı hedefler ile bu 

hedeflerin ba�arıya ula�masındaki beklentileri yönünden açıklamaktadır. Yani ki�iler, 

hangi sonuçlardan yana tercih kullanacaklarını seçerler ve onlara sahip olmak amacıyla 

gerçeklikle güçlü ba�ı olan tahminler yürütürler” (Tuncer, Ayhan ve Varo�lu, 2007). 

Ba�arı ödüllendirilmi� davranı�ların fonksiyonu olarak yorumlanmaktadır fakat ba�arı için 

önce ki�i kendine verilecek olan ödülü istemesi gerekir. Verece�i azmin kendini 



38  

beklemekte olan ba�arı basama�ına kavu�turaca�ına dair inancı olması gerekmektedir. Bir 

bireyin gelece�e dair hayalleriyle yaptı�ı i�ten kazanaca�ı ödüllerin de�erleri ki�inin 

güdülenme zeminini yaratmaktadır. Beklenti teorisi üç ba�lık altında incelenir. Bu ba�lıklar 

�unlardır (Eren, 2011): 

 
• Ba�arı-Ödül-Ümit �li�kisi: Ki�i tüm davranı�ları neticesinde bazen ödül 

bazense cezalarla kar�ı kar�ıya gelece�ine inanmaktadır ve bu beklenti sonrası i�e ba�lar. 

 
• Talep veya gereksinim �iddeti: Her ödülün ki�iye göre bir gereksinim veya 

talep yo�unlu�u bulunmaktadır. Bu duruma ödüllerin de�eri veya cazibesi adı verilir. 

 
• Çaba-Ba�arı-Beklenti ili�kisi: Ki�inin bir görevlendirmede gösterece�i çaba 

iki etkene ba�lıdır. Bu hususlardan ilki, ki�iden beklenmekte olan ba�arı, ki�inin 

çabalarıyla gerçekle�ip gerçekle�meyece�idir. �kinci husus ise, ki�inin daha fazla 

güdülenip çabasıyla hak edece�i ba�arımların kendine getirece�i ödülleri ne derece arzu 

edece�idir. 

 
Beklenti Kuramı, çalı�an bireyleri odaklayacak gereksinim etkenlerini belirlemek 

yerine, ki�inin sergiledi�i davranı�lar kar�ısında bekleyece�i ödülleri almak için 

kullanaca�ı dü�ünme ya da kavrama biçimleriyle alakalıdır (�im�ek vd., 2003). 

 
Porter ve Lawyer’in Beklenti Kuramı: Bu kuramın birinci bölümü Vroom’un 

kuramıyla aynıdır, bilgi, kabiliyet ve algılanmakta olan rol �eklinde adlandırılmı� iki çe�it 

de�i�ken eklemesi yapılmı�tır. Bu de�i�ken türlerinden birincisi bireyin gereken bilgi ve 

kabiliyet niteliklerine sahip olmasıdır. Bu niteliklere sahip olmadı�ında üst seviyede çaba 

sarf etse bile aktif bir performans yansıtamayacaktır. Di�eriyse bireyin kendi için 

üstlendi�i roldür ve bunlar bireyden beklenmekte olan eylem çe�itleridir. Farklı bir 

anlatımla, çalı�an bireyin yetkisi ve sorumluluk alanları olu�turulmu� ve tanımı yapılmı� 

misyonlardır (Koçel, 2003). 

 
Porter ve Lawler’ın beklenti teorisine bakılarak, kurumun e�it �ekilde da�ıtmı� 

oldu�u ödüller çalı�an bireylerin i� doyum düzeylerine büyük oranda etki etmektedir. 

Çalı�an bireyler örgütsel adalete çok dikkat etmekte ve verdikleri hizmetin kar�ılı�ı olarak 
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aynı hizmeti veren çalı�ma arkada�ıyla e�it �ekilde ödüllendirildi�inde, çalı�an bireylerin 

adalet algıları olumlu yönde etkilenmektedir. Bu durumda ya�anan yüksek adalet duygusu 

da çalı�an bireylerin i� doyum düzeylerini arttırmaktadır. Fakat çalı�anlar emekleri 

sonucunda hak etti�i ödüllendirmeyi di�er çalı�anlar ile kar�ıla�tırdı�ında kendisine 

haksızlık olarak hissederse o çalı�anın i� doyum düzeyi negatif �ekilde etki görmektedir 

(Dalgan, 1998). 

 
Adams’ın E�itlik Kuramı: E�itlik teorisinde iki önemli de�i�ken bulunmaktadır; 

girdiler ve çıktılar. Geçmi�te ya�anan i� tecrübeleri, akademik özgeçmi� ve i� yerindeki 

gayret seviyesi girdileri meydana getirir. Çıktılarsa, finansal anlamda olan ödemeyi, yan 

ödemeyi ve kazanılmı� olan statüleri kapsar (�im�ek vd., 1998). Çalı�anlar, kuruma 

yaptıkları katkılarla kurumdan kazanmı� olduklarının arasında olan oranı, di�er çalı�an 

ki�ilerin yaptıkları katkılar ve kazanımları kıyas etmektedir. Bu kıyaslama neticesinde, 

e�itsizlik söz konusu olabilmektedir. Bu durum kar�ısında, ki�i öncelikle ödülleri 

sonrasında kazanımlarını yükseltmek için gayret etmektedir. E�er ödüllerini arttıramazsa, 

yaptı�ı katkılardan uzakla�ma yolunu tercih edebilmektedir (Türk, 2007). 

 
Çalı�an bireyler, görev yaptıkları kurumda i�e ba�lıyorken örtük bir psikososyal 

anla�ma yapmaktadır. Bu, çalı�an bireylerce açıklıkla algılanmayabilmektedir. Psikolojik 

anla�malar aslında alı�veri� kuramına ba�lı bir �ekilde i�lemektedir. Çalı�an ki�ilerin i�inde 

devamlılık sa�laması ancak kayıplarından fazlasını kazanmasıyla gerçekle�ir (Koçel, 

2003). 

 

Locke’un Amaç Kuramı: Edward Locke’un geli�tirdi�i teorinin ana fikri, 

bireylerin motivasyon düzeylerinin, kendisi tarafından belirlemi� oldu�u hedeflerden etki 

aldı�ı görü�ündedir. Yakalanması güç ve yüksek hedefler olu�turmu� bireyler, kolay 

eri�ilecek hedef belirleyen bireylere kıyasla çok daha fazla güdülenirler (Türk, 2007). 

 
Amaç teorisine göre, amaca ili�kin niteliklerle i� ba�arımları arasında a�a�ıdaki gibi 

bir ili�ki bulunur (�ncir, 1990): 

 
• Amaçlar açık bir �ekilde belirlendi�inde, i� ba�arımları artı� gösterir. 
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• Amaçlar zor bir hale geldikçe, daha çok gayret gösterilir ve i� ba�arımları 

artı� gösterir. 

 
• Amaçların çalı�anlar tarafından kabul görüp benimsenmesi, i� 

ba�arımlarının artı�ını sa�lar. 

 
• Çalı�anların karar a�amasında aktif rol oynaması, bireylerin motive olup i� 

ba�arımlarını arttırmayı sa�lar. 

 
• Çalı�anlara, verdikleri hizmetin sonucu ile ilgili bilgi sa�lanması, i� 

ba�arımlarını yükseltir. 

 
Amaç kuramında, amaçların nasıl belirlenece�i önemli bir durumdur. Amaçların 

yönetici ve çalı�an ki�iler tarafından birlikte belirlenmesi, yalnızca yönetici ki�iler 

tarafından belirlenmesi durumuna göre daha olumlu sonuçlar yarattı�ı gözlemlenmi�tir. 

Ayrı olarak; amaçların ula�ılır olması, bireylerin kabiliyetlerine göre amaçların 

belirlenmesi önemli bir noktadır. Hedeflerin varılamayacak bir noktada olması i� 

doyumsuzlu�unu beraberinde getirebilmektedir (Semerci, 2005). 

 
2.8. �� Doyumunun Boyutları 

 
 

�� doyumunun alt boyutlarıyla ilgili gerçekle�tirilmi� olan ara�tırmalar ele 

alındı�ında çok fazla geni� kapsamda bilgilere ula�ılmadı�ına rastlanmı�tır. �� doyumu 

odaklı yapılan ara�tırmalar genellikle Minnesota �� Doyumu ölçeklerinin Türkçeye 

çevrilmi� halinden yararlanılmı�tır. Oran (1989) tarafından Türkçeye çevrilen Minnesota �� 

Doyumu ölçe�inin içsel ve dı�sal i� doyumları �eklinde iki ayrı teori üstünden ele alındı�ı 

anla�ılmaktadır. �� doyumu teorisi ele alındı�ında Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar�isi ve 

Hezberg’in hijyen ve güdüleme kuramlarından etki gördü�ü gözlemlenmektedir. 

 

Maslow’un �htiyaçlar Hiyerar�isi’nin iki ana temeli bulunmaktadır. Bu temellerden 

birincisi güdülenmenin asıl faktörü olan gereksinimleri belirlemek, ikinci amaç ise bu 

gereksinimleri belirli bir hiyerar�ik düzene yerle�tirmektir (�ahal, 2005). Maslow’un temel 

ihtiyaçlar hiyerar�isini ele alındı�ında öncelikle fizyolojik gereksinimlerin yer aldı�ı 
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görülmektedir. Fiziksel gereksinimler sırası ile güvenlik gereksinimleri, çalı�tı�ı kuruma 

ait hissetme ve sevgi duygusunu tatma, saygınlık ve onay görme gereksinimi, kendini 

tamamlama gereksinimi �eklinde sıralanır. 

 
Hezberg’in çift faktör kuramı Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar�isi kuramının daha 

detaylı �ekli olarak meydana gelmi�tir. Hezberg i� doyumu olgusunu güdülenme ve hijyen 

unsurları �eklinde iki ayrı gruba ayırmaktadır (Sönmez, 2014). Güdülenme unsuru görevin 

do�rudan kendisi ile alakalı olan ba�arım, tanınma, sorumluluk gibi faktörleri 

barındırmaktadır. ��in kendisi ile ba�lantılı olan bu unsurlar ki�inin güdülenmesini 

yükseltmektedir. Hijyen unsuruysa do�rudan i�in kendisi ile alakalı olmayan çevresel 

etkenlerden, yönetim türlerinden, denetimlerden ve bireyler arası ba�lantılardan meydana 

gelmektedir. Hijyen faktörlerinin olması güdülenmeye etki etmezken bu faktörün 

olmaması bireyin güdülenmesini dü�ü�e geçirmektedir. Bu boyutta i� doyumu ele 

alındı�ında içsel ve dı�sal doyum olmak üzere iki grupta incelemektedir. 

 
�çsel �� Doyumu: �çsel i� doyumu, ki�inin yaptı�ı i�le alakalıdır ve çalı�makta 

oldu�u ortam ile ilgili ko�ulların yarattı�ı ya�anmı� etkile�imlerdir. Ki�inin içerisinde 

oldu�u kurumda yüklendi�i misyonları ne derece gerçekle�tirdi�iyle alakalı ya�amı� 

oldu�u tatmine içsel doyum adı verilmektedir. Bu unsur Maslow’un ihtiyaçlar kuramında 

kendini gösterme, kendini gerçekle�tirme; Hezberg’in çift faktör teorisinde de güdüleyen 

etkenlerle ba�da�maktadır. Yöneticilerin tavırları ve i�yerlerindeki hiyerar�ik yapı içinde 

yapılan çalı�malar çalı�anların güdülenmelerine etki etmektedir. Bu durumda çalı�an 

ki�ilerin motivasyon ve i� kabiliyetleri pozitif ve negatif �ekilde etkilenebilmektedir (Öcal, 

2011). Yapılmakta olan görevin genel nitelikleriyle çalı�an ki�ilerin hissetmi� oldukları 

doyum içsel doyum adıyla ifade edilmektedir. Bir kurumda çalı�an ki�ilerin bireysel 

beklentileriyle kurumun beklentileri ayrılıklar içerebilir. Bu beklentiler birbirine yakın 

oldu�unda çalı�anın içsel doyumu yükselirken farklılık gösterdi�i taktirde doyum 

azalabilir. 

 

Dı�sal �� Doyumu: Dı�sal i� doyumu, ki�inin görev aldı�ı kurumda gerçekle�tirdi�i 

i� kar�ılı�ında kazandı�ı tecrübeler ile ilgili ya�amakta oldu�u i� doyumu �eklinde 

adlandırılabilir. Bu unsur Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar�isi kuramında temel fiziksel 

gereksinimler, güvende olma gereksinimleri ve sosyal gereksinimler kapsamına; 
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Hezberg’in çift faktör teorisinde de hijyen faktörlerle ba�da�maktadır (Erdil vd., 2004). 

Dı�sal i� doyumu yaratan etkenlerin olması güdülenmeye pozitif �ekilde etki etmezken bu 

etkenlerin yoklu�u çalı�anların güdülenmesini dü�ü�e geçirmektedir. Verilen hizmet 

kar�ılı�ı alınmakta olan ücret, i�in süreklili�i, i� ortamının hijyeni, i� ortamında 

kullanılmakta olan araç gereçler, i�yeri politikaları, yönetim vs. dı�sal i� doyumu 

etkenlerini meydana getirmektedir. 

 
2.9. Ö�retmenlerin �� Doyumu 

 
 

Modern e�itim anlayı�ına göre ülkenin gereksinimi olan insan gücünü kar�ılama 

sorumlulu�unu yüklenmi� olan ö�retmenler, ders i�leyen, kaynak arayan, zorlukları 

kar�ılayan ve zorluklar kar�ısında galip gelen, farklı disiplinler arasında bilgileri transfer 

eden ve ili�kileri geli�tiren, insanlar arasındaki ili�kileri geli�tiren, meslek seçimleri 

üstünde danı�manlık yürüten, ö�retme konularında uzmanla�mı� bir ki�i �eklinde 

belirtilmektedir. Yani ö�retmenlik görevi yapan ö�retmenlerin, toplulukların geli�mesinde 

bayra�ı sırtlayan insanlardır. Ülkelerin gerek duydu�u insan gücünü yaratma 

sorumlulu�unu üstüne alan ö�retmenlerin huzurlu ve yararlı çalı�maları için gereken 

önlemlerin alınması �arttır. Ancak günümüzde ya�anan ekonomik �artlar yüzünden 

ö�retmenlerin mesle�i bırakma veya ek i� yapma e�ilimine ba�vurmaktadır. Bu husus 

e�itim alanında genel olarak niteli�in azalmasına ve istenen niteliklerde ö�renci 

yeti�tirilmesinin önüne geçmektedir (Özdayı, 1990). Ö�retmenlik mesle�inin ilk 

senelerinde hevesi olan ö�retmen adayları, ö�rencilere yeni de�erler katmak için 

ko�tururken yönetimsel ve mesleki destek eksikli�i, ekonomik imkansızlıklar, e�itimin 

yararlılıklarına inancın azalması, sınırlandırılmı� ve daraltılmı� e�itim müfredatları gibi 

sebeplerden ötürü heveslerini kaçırmaktadır (Colbert ve Wolff, 1992). 

 
Vural (2004) ara�tırmasında i� doyumunu ‘ö�retmenlerin ö�rencisine olan tavırları 

ve i�ine kar�ı duydukları memnuniyet düzeyi olarak ifade edilmi�tir. 

 
�� doyumuyla alakalı 1981–2001 seneleri arası Social Sciences Citation lndex 

(SSCI) kapsamında bulunan dergilerde i� doyumu hususunda tam olarak 1.168 makale 

yayına koyulmu�tur; ancak bu makalelerin yalnızca 68 tanesi ö�retmenlerin i� 

doyumlarıyla alakalıdır. Bu kısıtlı ara�tırmalar neticesinde, ö�retmenlerin gün boyunca 
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ö�renciler ile devamlı etkile�imde olmalarının ve ö�rencilerin ö�renim zorunluluklarını 

gidermeye çalı�malarının baskılı ve stresli bir ortam olu�turdu�unu, bilgi, kabiliyet ve i� 

yeterlili�i bakımından benliklerini geli�tirememeleri, i�iyle alakalı ihtiyaçların 

giderilmemesi gibi unsurların etkisi ile güdülerinin azaldı�ını, bütün bu olumsuz 

durumlarında gittikçe i� doyumsuzlukları ve tükenmi�liklere yol açtı�ı görülmektedir. 

Ö�retmenlerin i�i ile alakalı doyumsuzluklarını; artmakta olan i� yükleri, mesleki yeterlilik 

ku�kusu, sınıfların sayısının olması gerekenden daha fazla olması, ö�rencilerin ihtiyaçlarını 

kar�ılama gibi e�itim kurumlarında hizmetlerini gerçekle�tiren ki�ilerin yüksek 

motivasyonda olması, bu kurumların etkin ve yararlı çalı�malarına ortam yaratmaktadır. 

Okullarda etkin ve yararlı bir ortama ula�mak için de bu kurumların yapı ta�ı niteli�inde 

yer alan ö�retmenlerin i� doyum düzeylerinin yüksek seviyede bulunması �arttır. Okul 

bünyesinde hizmet veren ö�retmenlerin yakla�tı�ı doyum veya doyumsuzluk e�itim- 

ö�retimin niteli�ine direk olarak etkide bulunmaktadır (Demirta� ve Ersözlü, 2010). 

Ö�retmenlerin i� doyumu sa�laması ö�retmenlerin streslerini, psikolojik ve fizyolojik 

yıpranma düzeylerini dü�ürür ve meslek itibarlarını yükseltir, performansları artı�a geçirir 

ve ö�rencilerin ba�arımlarını da pozitif bir �ekilde etki eder. Fakat ö�retmenlerin nelerden 

doyum sa�ladı�ı hakkında ayrı bakı� açıları bulunmaktadır. Bu yüzden i� doyum 

düzeylerinin ölçülmesi karı�ık ve zor bir durumdur (Shann, 1998). 

 
E�itim alanında modern anlayı�lara göre yeni düzenlemeler yapılmaktayken 

kararla�tırılan önlemlerin uygulanması ve çözülmesi için ö�retmen bireylerin içinde oldu�u 

hususları kar�ılayan akademik ara�tırmalara gerek duyulmaktadır. Ö�retmenlerin 

kazanaca�ı tüm mesleki kabiliyetleri ö�rencilere aktarmalı ve ö�rencilerinin ilerideki 

ya�antısında görev yapaca�ı kurulu�larda bu yeteneklerini sergilemesini sa�lamalı ayrıca 

sa�lıklı bir i� ortamı yaratmak için i� doyum düzeyini etkileyen pozitif ve negatif 

unsurların belirleyerek i� doyum düzeyini negatif �ekilde etkileyen unsurları kaldırmak için 

alternatif çalı�malar yapılması �arttır. Çünkü ö�retmenlerin doyumları ve stres sebepleri 

çözüldü�ünde daha yararlı çalı�malar için gerekli bütün önlemlerin alınması daha basit 

hale gelecektir. Bu sebeple, ö�retmenlerin doyum düzeyleri ve yararlılıkları ne denli 

yüksek olursa, yeti�mekte olan ku�a�ın yararlı olması ve ülkenin kalkınması o denklikte 

yararlı sa�lam zemin üstünde temellerini atacaktır (Kılıç, 2013). Böylelikle, okullardaki 

e�itim-ö�retim niteli�inin geli�tirilmesi, okulların yarar sa�layacak duruma gelmesi için 

okulların yapı ta�ı olan ö�retmenlerin aktif bir biçimde kullanılması ve i� doyum 
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düzeylerinin yukarı çekilmesi okul yönetimlerinin ve dolayısı ile okul yöneticilerinin 

birinci hedefi olmalıdır (Özkan, 2005). 

 
Ö�retmenlerin i� doyumlarını yükseltebilecek bazı durumlar �öyledir; 

 
 

1. Ö�retmenin i�i ona anlam ifade etmelidir, 
 
 

2. Ö�retmenin i�i ona bir konum vaat etmelidir, 

 
3. Ö�retmenlere rehberlik hizmeti sa�lanmalıdır, 

 
4. Okuldaki çalı�ma ortamları ö�retmeni destekleyen nitelikte olmalıdır, 

 
5. Ö�retmenin de�erler yargıları yaptıkları görevin de�er yargılarıyla 

uyu�malıdır (Ba�aran, 2000). 

 

2.10. �lgili Ara�tırmalar 

2.10.1. Yurt �çinde Yapılan Ara�tırmalar 
 
 

Demirel (2006) Türkiye’nin Denizli ilinde görev yapan sınıf ö�retmenlerinin i� 

doyumlarını ele aldı�ı ara�tırmasında, sınıf ö�retmenlerinin genel i� doyumlarının orta 

seviyede oldu�unu saptamı�tır. Sınıf ö�retmenlerinin insan ili�kileri kapsamında yüksek i� 

doyumunda oldu�u, ücret kapsamında ise dü�ük i� doyumu düzeyine sahip oldukları 

saptanmı�tır. Sınıf ö�retmenlerinin i� doyumları cinsiyet ve medeni hallerine göre anlamlı 

bir fark yaratmadı�ı gözlemlenmi�tir. 20 senenin üstünde kıdem sahibi olan sınıf 

ö�retmenlerinin 11-19 yıl arası çalı�an ö�retmenlere kıyasla daha fazla i� doyumu 

ya�andı�ının altı çizilmi�tir. E�itim enstitüsü veya yüksekokul bitirmi� sınıf ö�retmenleri 

e�itim fakültesi mezunu olanlara kıyasla daha çok i� doyumu ya�adı�ı saptanmı�tır. 

 
Karakuzu (2013) “Denizli ilinin merkezinde yer alan ilkokullarda hizmet veren 

sınıf ö�retmenleriyle ortaokullarda hizmet veren bran� ö�retmenlerinin i� doyumlarının 

incelenmesi” adlı ara�tırmasında 494 ö�retmene uygulanan anket sonucuna göre i� 

doyumları, içsel i� doyumu bakımından incelendi�inde ö�retmenlerin cinsiyetleriyle ara 

sıra de�i�ik �eyler yapabilmesi ve vicdani bir sorumluluk ta�ıma �ansı vermesi seçenekleri 
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arası anlamlı bir ili�kiye rastlandı�ı görülmü�tür. Ö�retmenlerin ya�ıyla, beni her zaman 

me�gul etmesi, hizmet etti�i okul türüyle kendi metotlarını uygulayabilmesi seçenekleri 

arası anlamlı bir ili�kiye rastlandı�ı görülmü�tür. Ö�retmenlerin i� doyumları, dı�sal i� 

doyumu bakımından incelendi�inde; ö�retmenlerin ya�ı ve i�leriyle alakalı alınmı� 

kararların uygulamaya sokulması, hizmet verdi�i okula atanma �ekli ile i�iyle ilgili alınan 

kararların uygulamaya sokulması, ö�retmenlik görevinde toplam hizmet süreleriyle terfi 

seçene�inin olması, seçim �ansı olsa yeniden ö�retmenlik görevini yapıp yapmayaca�ı 

durumu ile görev yaptı�ı i� kar�ılı�ında almı� oldu�u ücret seçenekleri arasında anlamlı bir 

ili�kiye rastlandı�ı görülmü�tür. 

 
Özcan (2013) ilkö�retim kademesindeki okullarda çalı�an ö�retmenlerin i� 

doyumlarını saptamak amacı ile gerçekle�tirdi�i ara�tırmada 378 ö�retmen bulunmaktadır. 

Çalı�manın sonuçları incelendi�inde, ö�retmenlerin i� doyum düzeylerinin alt seviyede 

oldu�u anla�ılmaktadır. Ayrı olarak çalı�ma sonucu incelendi�inde, ya� ve kıdem 

de�i�kenleri i� doyumu puanları açısından anlamlı farklılık göstermemektedir. Ö�renim ve 

bran� de�i�kenleri bakımından ö�retmenlerin i� doyumu puanlarında anlamlı farklılık 

görülmektedir. 

 
Ba�aran (2017) “Okul Yöneticilerinin Yönetim Biçimleri ile Ö�retmenlerin �� 

Doyumu Arasındaki �li�kiyi” ele aldı�ı ara�tırmasında ara�tırmaya katılanların i� doyum 

düzeyleri incelenmi�tir. Katılanların ya�, cinsiyet ve kıdem düzeylerine göre i� doyumu ve 

alt boyutlarında anlamlı bir farka rastlanmamı�tır; hizmet verdikleri okuldaki çalı�tıkları yıl 

ve e�itim düzeyleri de�i�kenleri açısından istenilen yönde anlamlı bir farklılık ya�andı�ı 

belirlenmi�tir. 

 
Özkan (2017) “�lkokul ve Ortaokul Ö�retmenlerinin �� Doyumu Düzeyleri 

(Balıkesir �li Merkez �lçeler Örne�i)” adlı bir çalı�ma gerçekle�tirmi�tir. Özkan bu 

ara�tırmasında katılımcıların cinsiyet, ya�, mesleki kıdem, görev yaptı�ı okul ve 

bran�larına göre i� doyum düzeyleri arasında anlamı bir farklılı�ın olup olmadı�ını 

incelemi�tir. Gerçekle�tirilmi� olan çalı�mada meydana gelen sonuçlar ele alındı�ında; 

milli e�itim bakanlı�ının ilkokul kademesinde görev yapan ö�retmenlerin milli e�itim 

bakanlı�ının ortaokul kademesinde görev yapan ö�retmenlere kıyasla genel olarak i� 

doyumu düzeylerinin daha yüksek oldu�u kanaatine varılmı�tır. Di�er bulgular ele 
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alındı�ında milli e�itim bakanlı�ının ortaokul kademesinde görev yapan erkek 

ö�retmenlerin i� doyum düzeylerinin, kadın ö�retmenlerin i� doyum düzeylerine kıyasla 

daha yüksek oldu�u kanaatine varılmı�tır. Yine çalı�manın sonuçları incelenmeye devam 

edildi�inde cinsiyet de�i�keni açısından anketleri yanıtlayan erkek ö�retmenlerle kadın 

ö�retmenler arasında anlamlı bir farklılık oldu�una rastlanmı�tır. 

 
Özmen (2018) “Lise Ö�retmenlerinin Koçluk davranı�larını Benimseme ve 

Uygulama Durumlarına �li�kin Görü�leri” adlı çalı�masında ara�tırmaya katılan kadın 

ö�retmenlerin, koçluk davranı�ını göstermenin önemli oldu�unu dü�ündüklerinden dolayı 

etkin dinlemeyi benimseme düzeylerinin yüksek oldu�unu bulmu�tur. Ara�tırmanın 

sonuçlarına göre, koçluk e�itimine katılan ö�retmenlerin koçluk becerilerinin alt 

boyutlarından biri olan farkındalık yaratma ve öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını 

sa�lama boyutlarında anlamlı farklılıklar tespit edilmi�tir. Özmen (2018) ’in ara�tırmayla 

elde etti�i sonuçlar mevcut ara�tırmayla elde edilen sonuçlar ile benzerlikler ta�ımaktadır. 

 
2.10.2. Yurt Dı�ında Yapılan Ara�tırmalar 

 
 

Neuman (1997) “Ö�retmen �� Doyumu” adlı çalı�masında ö�retmenlerin i� doyum 

düzeyleriyle türlü de�i�kenlerin ili�kili olup olmadı�ını incelemi�tir. Çalı�mada i� doyum 

seviyesini ölçmek adına Minnesota �� Doyum Ölçe�ini kullanmı�tır. Çalı�manın 

sonuçlarında, ö�retmenlerin genel olarak doyumlarının dü�ük seviyelerde yer aldı�ı 

gözlemlenmi�tir. Ayrı olarak ö�retmenlerin içsel unsurlarda doyum seviyeleri yüksek, 

dı�sal unsurlarda doyum seviyelerinin dü�ük oldu�u anla�ılmı�tır. 

 
Newby (1999), Virginia’daki ortaokul müdürlerinin i� doyum düzeylerini saptamak 

hedefiyle yapılan ara�tırmada ortaokul müdürlerinin genel i� doyum seviyelerinin yüksek 

seviyede oldu�u gözlemlenmi�tir. Kenar mahallelerde bulunan okullarda hizmet veren okul 

müdürlerinin i� doyum seviyeleri �ehir merkezlerinde ve kırsal bölgelerde hizmet veren 

okul müdürlerinin i� doyum seviyelerine göre daha yüksek oldu�u sonucuna varılmı�tır. 

Ayrı olarak büyük okullarda hizmet veren ortaokul müdürlerinin terfi ve güvenlik 

boyutlarında küçük okullarda hizmet veren ortaokul müdürlerine göre daha dü�ük i� 

doyum seviyesine sahip oldu�u anla�ılmaktadır. 
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Alsweel ve Buehl (2002)’de ö�retmenlerin i� doyumlarını ve i� doyumlarına etki 

eden unsurları incelemek için yapılan çalı�ma neticesinde, ö�retmenin hizmet etti�i süre ile 

ya�ı arasında bir ili�ki bulunamamı�tır. Hizmet süresiyle i�e gidi� geli� arasında ve 

ö�retmenlerin e�itim seviyeleriyle ile i� doyumları arasında bir ili�ki bulunmadı�ı tespit 

edilmi�tir. Böylelikle, i� doyumları ve e�itim seviyesi anlamlı bir farklılı�a rastlanmadı�ı 

belirtilmi�tir. 

 
Aliyev (2004), Türkiye ve Azerbaycan Cumhuriyet’lerinde yer alan liselerde 

hizmet veren ö�retmenlerin i� doyum düzeylerini ele aldı�ı çalı�masında, ö�retmenlerin i� 

doyum seviyeleriyle medeni durum, bran�, kıdem, ders yükü, aile geliri, bakmakla 

yükümlü oldu�u ki�i sayısı ve ya� de�i�kenleri arasında anlamlı bir ili�kiye 

rastlanılmamı�tır. Gelir düzeyleri dü�ük olan ö�retmenler ile gelir düzeyi yüksekte olan 

ö�retmenler i� doyumları arasında anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Azerbaycan’da 

ya�ayan ö�retmenlerin i� doyum seviyelerinin Türkiye’de ya�ayan ö�retmenlere göre i� 

doyum seviyesinin daha yüksek oldu�u belirlenmi�tir. 

 
Stemple (2004) “Virginia’daki Lise Müdürlerinin �� Doyumu” isimli çalı�masında 

2003-2004 e�itim ö�retim senesinde lise müdürü olarak görev yapanların i� doyumlarını 

saptamak maksadıyla ‘Minnesota �� Doyum Düzeyi’ ölçe�i kullanılmı�tır. Çalı�ma 

neticesinde lise müdürlerinin i� doyumlarının genel itibariyle yüksek çıktı�ı izlenmi�tir. 

Ayrı olarak i� doyumları düzeyleriyle ile ücret ve ya� de�i�kenleri arasında olumlu yönde 

bir ili�ki saptanmı�tır (Çetin, 2015). 

 
Papin (2005) “�ehir Merkezindeki E�itimcilerin �� Doyumları” adlı çalı�masında, 

Arizona’da üç ayrı okul bölgesinde 385 ilkokul ö�retmeni üstünde ara�tırmalar 

gerçekle�tirmi�tir. Ö�retmenlerin i� doyumları “Minnesota �� Doyum Ölçe�i” kullanarak 

belirlenmi�tir. Çalı�malar neticesinde, i� doyumlarıyla cinsiyet ve sınıf düzeyleri arasında 

anlamlı bir ili�ki saptanamamı�tır. Fakat ö�retmenlerin dı�sal unsurlarda doyum 

düzeylerinin dü�ük, içsel unsurlardaysa doyum düzeylerinin yüksek oldu�u saptanmı�tır. 

 
�skoçya’da yeni ö�retmenler arasındaki i� doyumlarını inceleyen McNally, Gray ve 

Blake (2006) 150 ö�retmene uygulamı� oldu�u ara�tırma neticesinde yeni ilkokul 

ö�retmenlerinin yeni ortaokul ö�retmenlerine kıyasla daha yüksek i� doyum düzeyine 
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sahip oldu�u, kadın ö�retmenlerin de erkek ö�retmenlere kıyasla daha yüksek seviyede i� 

doyumlarına sahip oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

 
Mahmood (2011) “Lise Ö�retmenlerinin �� Doyumu: Kentsel ve Kırsal Okullarının 

Kar�ıla�tırmalı Bir Cinsiyet Analizi” isimli ara�tırmasında, i� doyumuyla ö�retmenlerin 

cinsiyet ve okul türleri arasında bulunan farkları ele almı�tır. Ara�tırmada 192 devlet 

okulunda çalı�an ö�retmenden bilgiler alınmı�tır. Ara�tırma neticesinde ö�retmenlerin; 

terfi, tazminat, denetim, insan ili�kileri ve çalı�ma ko�ulları gibi de�i�kenlerde i� doyum 

seviyeleri dü�ük düzeydedir. Ayrı olarak kadın ö�retmenlerin erkek ö�retmenlere kıyasla 

daha yüksek seviyede i� doyumu seviyesinde oldu�una rastlanmı�tır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde, ara�tırma modeli, evreni ve örneklem grubunu olu�turmadaki 

desenlemenin nasıl yapıldı�ı açıklamalarına yer verilmi�; ayrı olarak veri toplamak için 

kullanılan araçlarla toplanmı� verilerin analiz edilmesiyle alakalı detaylı bilgilere yer 

verilmi�tir. 

 
Çalı�mada, 2020-2021 e�itim ö�retim yılında Çanakkale ‘deki okullarda görev 

yapan ö�retmenlerden olu�mu�tur. Bunun yanında çalı�maya katılan ö�retmenlerden 

ileti�imde oldukları meslekta�larına anket formlarını iletmeleri istenmi�tir. Di�er taraftan 

ö�retmenlerin yer aldı�ı bir sosyal medya platformundan da ö�retmenlere ula�ılmaya 

çalı�ılmı�tır. Çanakkale ilinden tesadüfi örneklem ve kartopu tekni�ine dayalı olarak 

olu�turulmu�tur. Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum seviyeleri 

arasındaki ili�ki düzeyinin belirlemesi için ili�kisel tarama modeli kullanılmı�tır. Tarama 

modeli desenlemesine dayanan çalı�malar, geçmi�te veya hala ya�anan bir durumun var 

olan �ekliyle betimlemesini model almı� olan bir yakla�ımdır. Bu yakla�ımda, çalı�manın 

konusu olan olay, ki�i ya da nesneler, kendi �artlarına ba�lı kalarak, bir de�i�iklik 

ya�amadan ve etkiye girmeden betimlenmeye çalı�ılmaktadır (Karasar, 2014). 

Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri ile bu iki de�i�ken 

arasındaki meydana gelen de�i�imlerin varlı�ını, de�i�im ya�anmı� ise bu de�i�imin 

seviyesini belirlemek hedeflendi�inde ili�kisel tarama modelleri desenlemesine ba�vurulur. 

�li�kisel tarama modeli ara�tırmalarda belirlenen ili�ki seviyesi, neden-sonuç ili�ki 

saptamaları ço�unluk ile kesin bir sonucu göstermemekle birlikte, birtakım ipuçlarını 

do�urur ve gözlenmekte olan de�i�kenlerdeki durum ile di�erlerinin kestirilmesine ili�kin 

yararlı sonuçlar sunabilmektedir. Bu ara�tırmada da ö�retmenlerin koçluk davranı�ları 

sergileme ve i� doyumları arasında bulunan ili�kiyle alakalı durumlar meydana getirilmi�, 

ardından iki de�i�ken arasında bulunan ili�kinin varlı�ı ve yönü de�i�kenlerin alt 

boyutlarıyla beraber irdelenmi�tir. 
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3.1. Evren ve Örneklem 
 
 

Çalı�mada ula�ılan bulgular ve çıkarılan sonuçların genellenmek istendi�i 

ara�tırmanın çalı�ma evreni, 2020-2021 e�itim ö�retim yılında Çanakkale ve di�er illerdeki 

okullarda çalı�an ö�retmenlerden olu�turulmu�tur. Sosyal bilimler ara�tırmalarında ço�u 

kez, evren de�ere ula�ılmasının zorlu�u, evrenden örneklem grubu seçme yoluna 

gidilmesini zorunlu kılar. Örnekleme ilkeleri dikkate alınarak ve seçilen evreni temsil 

yeterli�ine sahip daha küçük bir küme olan örneklem grubuna (Karasar, 2014: 109-110) 

ula�ılmı�tır. Ö�retmenlere uygulanan ölçekler, internet ortamında olu�turulan formlar 

aracılı�ıyla uygulanmı�tır. Bununla beraber tüm dünyada ya�anan pandemi sebebiyle 

Çanakkale ilinde çalı�maya katkıda bulunacak yeterli sayıda ö�retmene ula�ılamamı�tır. 

Bunun için çalı�ma kapsamında, çalı�maya uygun niteliklere sahip di�er illerdeki 

ö�retmenlerden yola çıkarak, bazı sosyal medya araçlarından yararlanılarak olu�turulan 

çekirdek bir ö�retmen grubuna uygulanmı�tır. Bu çekirdek grup aracılı�ıyla benzer 

nitelikleri ta�ıyan ö�retmenlere ula�ılması sa�lanmı� ve çalı�maya gönüllülük esasına 

dayalı olarak katılmalarına olanak sa�lanmı�tır. 

 
Ara�tırmada elde edilen bulgular sonucunda 293 ö�retmene ula�ılmı� ve 

de�erlendirilmeye alınmı�tır. Örneklem grubunda yer alan ö�retmenlerin ki�isel ve mesleki 

özellikleri Tablo 1’de verilmi�tir. Ayrıca ara�tırmaya katılan ö�retmenlerin koçluk 

e�itimine katılma durumlarına ili�kin verilerin da�ılımına da Tablo 1’de yer verilmi�tir. 



51  

Tablo 1 

Ara�tırmaya katılanların demografik verilerinin da�ılımı 
 
 
 

Cinsiyetiniz 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Tablo 1’de görüldü�ü üzere ara�tırmaya katılanların demografik verilerinin 

da�ılımı de�erlendirildi�inde; yüzde 66,2’sinin kadın, yüzde 65,9’unun lisans mezunu, 

yüzde 25,9’unun 11-15 yıl deneyimi, yüzde 38,9’unun ortaokulda, yüzde 53,9’unun devlet 

okulunda görev yaptı�ı, yüzde 26,6’sının di�er bran�larda, yüzde 13’ünün sınıf ö�retmeni 

oldu�u belirlenmi�tir. 

 
Sıklık (n) Yüzde (%) 

Erkek 99 33,8 

Kadın 194 66,2 

Lisans 193 65,9 

E�itim Durumunuz Yüksek Lisans 91 31,1 

Doktora 9 3,1 

1-5 yıl 54 18,4 

6-10 yıl 65 22,2 

Mesleki Kıdem 11-15 yıl 76 25,9 

16-20 yıl 52 17,7 

21 yıl ve üzeri 46 15,7 

�lkokul 80 27,3 

Çalı�tı�ınız Okul Türü Ortaokul 114 38,9 

Ortaö�retim 99 33,8 

Kurum 
Devlet Okulu 158 53,9 

Özel Okul 125 42,7 

Okul Öncesi 31 10,6 

Sınıf Ö�retmeni 38 13,0 

Matematik 31 10,6 

Bran� 
Fen Bilimleri 24 8,2 

Sosyal Bilimler 31 10,6 

Türkçe - Edebiyat 32 10,9 

Yabancı Dil 28 9,6 

Di�er 78 26,6 

Toplam 293 100,0 
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Tablo 2 

Ö�retmenlerin koçluk e�itimi, konferans ya da seminerlere katılma durumları 
 
 
 
 

Katılım Sayısı 
 
 
 
 
 

Ara�tırmaya katılanların “Bugüne Kadar Koçluk E�itimi, Konferansı ya da 

Seminerine Katıldınız mı? Katıldıysanız Katılım Sayınız?” sorusuna verdikleri yanıtların 

da�ılımı de�erlendirildi�inde; yüzde 37,9’unun hiç e�itim, konferans veya seminere 

katılmadı�ı, yüzde 28,7’sinin bir kere, yüzde 15,7’sinin 2 kere katılım gösterdi�i tespit 

edilmi�tir. 

 
3.2. Veri Toplama Araçları 

 
 

Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri arasındaki 

ili�kinin ortaya konulması amaçlarına uygun olarak iki farklı ölçekten yararlanılmı�tır: 

 
Ö�retmenlik Koçluk Davranı�ları (ÖKD): �nan ve Özmen (2018) tarafından 

geli�tirilen “Ö�retmenlik Koçluk Davranı�ları Anket Formu” kullanılmı�tır. Ölçme aracı 

iki bölümden olu�mu�tur. Birinci bölümde ki�isel bilgilere ili�kin sorular, ikinci bölümde 

ise ö�retmenlik koçluk davranı�larını sergilemeye yönelik ifadelere yer verilmi�tir. 

Ara�tırmacı tarafından literatür incelemesi ile geli�tirilen Ki�isel Bilgiler Formu’nda 

formda, ara�tırmanın amacı kısaca belirtilmi� ve uygulama için yönergeye yer verilmi�tir. 

Bu formda katılımcılardan cinsiyet, e�itim durumu, kıdem, çalı�ılan okul türü, çalı�ılan 

kurum, bran� ve koçluk e�itimine katılıp katılmadıklarına yönelik özelliklerini ortaya 

koyacak bilgiler istenmi�, kimlik bilgilerini ortaya koyacak ifadelere yer verilmemi�tir. 

Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeylerini belirlemek amacıyla 49 

maddeye yer verilmi�tir. Hazırlanan ölçek Likert türünde bir ölçektir. Ölçekte yer alan 

yanıt seçenekleri “1-Hiç Sergilemiyor, 2-Az Sergiliyor, 3-Orta Düzeyde Sergiliyor, 4- 

Büyük Ölçüde Sergiliyor, 5- Tamamen Sergiliyor” ifadelerinden olu�maktadır. 

 Sıklık (n) Yüzde (%) 

1 84 28,7 

2 46 15,7 

3 20 6,8 

4 ve üzeri 32 10,9 

Hiç 111 37,9 

Toplam 293 100,0 
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Verilerin faktör analizine uygunlu�unu tespit etmek için Kaiser- Meyer- Olkin 

(KMO) testi sonuçları incelenmi�tir. Koçlukla ilgili KMO sonuçları 0.01 bulunmu�tur. 

Ölçe�in kullanılması için ara�tırmacıdan izin alınmı�tır. 

 
Minnesota �� Doyum Ölçe�i (M�DÖ): Akkamı� (2010) tarafından geli�tirilen, ölçek 

20 maddeden olu�an be� boyutlu ve be�li Likert tipindedir. Ölçekte bulunan maddeler 

ara�tırmanın i� doyumu alt boyutlarından içsel, dı�sal ve genel i� doyum düzeylerini ortaya 

koymaya yönelik ifadelerden olu�maktadır. Yapılan veri analizine göre güvenirlik 0.83 

geçerlilik 0.80’dir. Ölçe�in kullanılması için ara�tırmacıdan izin alınmı�tır. 

 
3.3. Verilerin Analizi 

 
 

Bir ara�tırmada toplanan verilerden güvenilir ve geçerli sonuçların elde 

edilebilmesi esastır. Verilerin tasnif edilerek analiz ve de�erlendirmeye için hazırlanması 

gerekir. Bunun için kayıp veriler ve uçlarda kalan de�erler ile bu verilerin normal da�ılımı 

yansıtacak olası sınırlar içinde yer alıp almadı�ı incelenerek uygulanacak analiz 

tekniklerinin sayıltıları de�erlendirilir. Bu çalı�mada da benzer bir yol izlenmi�tir. Veri 

toplama i�lemi tamamlandıktan sonra öncelikle kayıp veriler incelenmi� ve kullanımında 

problem te�kil eden 10 kayıp veri silinmi�tir. De�erlendirmeye alınan verilerin olası 

sınırlar içinde olup olmadı�ını belirlemek amacıyla frekans, betimlemeye dönük istatistik 

i�lemler, ortalama ve standart sapma de�erler irdelenmi�tir. Yine verilerin yapılacak 

analizlerin varsayımlarını kar�ılayıp kar�ılamadı�ını bulmak için verilerin normalli�ine, 

do�rusallı�ına ve varyansların homojenli�ine bakılmı�tır (Çokluk, vd., 2016). 

 
Ölçme araçlarının normal da�ılım özelli�i gösterip göstermedi�ini belirlemek 

amacıyla yapılan analizlerde, her iki aracın Kolmogorov-Smirnova ve Shapiro-Wilk 

normallik de�erleri anlamlı çıkmı�tır (p<0.05). Ancak sosyal bilimlerin kendine özgü 

özellikleri ve 5’li Likert tipi ölçme araçlarıyla normalli�in sa�lanması genel olarak zordur. 

Burada dikkate alınabilecek bir di�er veri, ölçme aracının basıklık ve çarpıklık de�erleridir. 

Basıklık ve çarpıklık de�erlerinin-1.5 ile +1.5 olması halinde de da�ılım normal kabul 

edilir (Tabashnik, 1996). Bu çalı�manın da basıklık ve çarpıklık de�erleri bu aralıkta yer 

aldı�ından da�ılımın normal oldu�u varsayılmı�tır. 
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Cronbach alfa, iç tutarlılı�ın bir ölçüsüdür; ba�ka bir deyi�le, bir grup ö�enin grupla 

ne kadar yakından alakalı oldu�udur. Ölçek güvenilirli�inin bir ölçüsü olarak kabul edilir. 

Alpha, bir testin veya ölçe�in iç tutarlılı�ının bir ölçüsü sa�lamak için 1951'de Lee 

Cronbach tarafından geli�tirildi; 0 ile 1 arasında bir sayı olarak ifade edilir. �ç tutarlılık, bir 

testteki tüm ö�elerin aynı kavramı veya yapıyı ölçme derecesini tanımlar ve dolayısıyla 

test içindeki ö�elerin birbirleriyle ili�kili oldu�una ba�lıdır.1 

 
Alfa katsayısı korelasyon katsayısı gibi yorumlanabilir ve 0 ile 1 arasında de�erler 

alır. Alfa katsayısı; 

 

• 0,80-1,00 arasında ise; Geli�tirilen test (ölçek) yüksek güvenirli�e sahiptir. 

• 0,60-0,80 arasında ise; Geli�tirilen test oldukça güvenilirdir. 

• 0,40-0,60 arasında ise; Geli�tirilen testin güvenirli�i dü�üktür. 

• 0,00-0,40 arasında ise; Geli�tirilen test güvenilir de�ildir. 
 

Tablo 3 

Ara�tırmada kullanılan ölçeklere ait güvenirlik analizleri 
 

Ö�retmenlik Koçluk Davranı�ları Ölçe�i Cronbach's Alpha n 

Etkin Dinleme ,929 10 

Güçlü Sorular Sorma ,948 13 

Farkındalık Yaratma ,934 9 

Öz De�erlerine Uygun Seçimler Yapmalarını 
,948 17 

Sa�lama   

�� Doyumu Ölçe�i   

�çsel Doyum ,897 12 

Dı�sal Doyum ,897 8 

Genel Doyum ,935 20 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 Cronbach L. Coefficient alpha and the internal structure of tests. Psychomerika. 1951;16:297-334. 
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Ara�tırmada kullanılan ölçeklerin güvenirlikleri de�erlendirildi�inde; ölçek ve alt 

boyutlarının tamamı yüksek derecede güvenilir olarak belirlenmi�tir. Yukarıdaki tabloda 

da görüldü�ü gibi ölçeklerin ve alt boyutlarındaki Cronbach alfa de�erleri ölçeklerin 

geçerlik ve güvenirliklerini ortaya koymaktadır. 

 
3.4. �statistiksel Veri Analizi 

 
 

Ara�tırmaya katılanlara ait; demografik verilerin da�ılımı “n” ve “%” olarak 

tablolarda sunulmu�tur. Sonrasında, ara�tırmada kullanılan Koçluk Davranı�ı ölçe�i ve �� 

Doyumu ölçeklerine ait ifadelerin ortalama ve standart sapmaları de�erlendirilmi�tir. 

Kullanılan ölçeklerin güvenirli�i; Cronbach’s Alpha katsayısı ile de�erlendirilmi�tir. 

Ö�retmenlik Koçluk Davranı�ı ve �� Doyumu ölçeklerinin, demografik verilere göre 

farklılık gösterip göstermedi�i anlamlılık testleri ile analiz edilmi�tir. Hangi analizin 

kullanılaca�ına karar vermeden önce, verilerin normal da�ılıma uyup uymadı�ı 

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk sınamaları ile de�erlendirilmi�tir. Normal da�ılıma 

uymayan verilerin; analizi için ikili kar�ıla�tırmalarda Mann Whitney U testi, iki veya daha 

fazla de�i�kenin kar�ıla�tırılmasında ise; Kruskal-Wallis H testi kullanılmı�tır. Anlamlı 

çıkan analizlerde hangi gruplar arasında fark oldu�unun belirlenmesi için Mann Whitney U 

testi ile ikili kar�ıla�tırmalar yapılmı�tır. Koçluk Davranı�ı ve �� Doyumu ölçeklerinin 

arasındaki ili�ki Spearman korelasyon testi ile de�erlendirilmi�tir. Ara�tırmanın analizinde 

SPSS v25 istatistik programı kullanılmı�tır. 

 
Tablo 4 

Koçluk davranı�ı ve i� doyumu ölçeklerinin normal da�ılım analizleri 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 
 Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Etkin Dinleme ,124 293 ,000 ,913 293 ,000 

Güçlü Sorular Sorma ,164 293 ,000 ,920 293 ,000 

Farkındalık Yaratma ,151 293 ,000 ,890 293 ,000 

Öz De�erlerine Uygun       

Seçimler Yapmalarını 
Sa�lama 

,101 293 ,000 ,956 293 ,000 

�çsel Doyum ,169 293 ,000 ,922 293 ,000 

Dı�sal Doyum ,156 293 ,000 ,891 293 ,000 

Genel Doyum ,145 293 ,000 ,912 293 ,000 
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kaynakları konusunda daha fazla dü�ündürürüm 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 
BULGULAR 

 
Bu bölümde ö�retmenlerden toplanan verilerin analizinden elde edilen bulgular ve 

yorumlar yer almaktadır. Bulgular, ara�tırmaya ait alt amaçlar ba�lıklandırılarak 

verilmi�tir. 

 
4.1. Ö�retmenlerin Koçluk Davranı�larını Sergileme Düzeylerine �li�kin 

Bulgular 

Ara�tırmada kullanılan ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine 

ili�kin elde edilen bulgular Tablo 5’te yer almaktadır. 

 
Tablo 5 

Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri (n=293) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
sorular sorarım 

sa�larım 

Koçluk Davranı�ları  

Etkin Dinleme Ort. S.S 

1. Ö�rencilerle anla�ılır bir dille konu�urum 4,44 ,620 

2. Ö�rencileri sözlerini kesmeden dinlerim 4,36 ,639 

3. Ö�rencileri dinlerken ba�ka i�lerle u�ra�mam 4,34 ,754 

4. Ö�rencileri duygularıma hakim olarak dinlerim 4,33 ,623 

5. Ö�rencileri yargılamadan dinlerim 4,41 ,616 

6. Ö�rencilerle konu�urken göz teması kurarım 4,56 ,580 

7. Ö�rencilerle konu�urken onların duygularını ya�amasına fırsat sa�larım 4,42 ,612 

8. Ö�rencilerin duygularına de�er veririm 4,55 ,569 

9. Ö�rencilerin dü�üncelerini anlamaya çalı�ırım 4,47 ,605 

10. Ö�rencilere onları do�ru anlayıp anlamadı�ıma dair teyit soruları sorarım 4,35 ,680 

Güçlü Sorular Sorma Ort. S.S 

11. Ö�rencilere iç dünyasını fark ettirecek sorular sorarım 4,23 ,715 

12. Ö�rencileri tanımak için açık uçlu sorular sorarım 4,21 ,722 

13. Ö�renciye açık uçlu sorular sorarak kendisi hakkında iç görü kazandırırım 4,17 ,722 

14. Ö�rencilere konu�mak istedi�i durumu netle�tirecek sorular sorarım 4,28 ,679 

15. Ö�rencilerin gündeme getirdi�i durumla ilgili onları eyleme geçirecek   
4,19 ,662 

16. Ö�rencilere "Nasıl?" sorusunu kullanarak daha fazla dü�ünmelerini 
4,26 

 

,638 

17. Ö�rencileri "Ne dü�ünüyorsun? " sorusunu kullanarak fikirlerinin 
4,29 

 
,635 



57  

 
 

18. Ö�rencilere "Neden böyle dü�ünüyorsun? " sorusunu sorarak sahip 

oldukları fikirleri irdelemelerini sa�larım 

19. Ö�rencilerin "Seni böyle dü�ündüren ne? " sorusunu sorarak fikirlerinin 

gerekçelerini ifade etmelerini sa�larım 

20. Ö�rencilere "Ba�ka nasıl davranabilirdin? " sorusunu sorarak farklı bakı� 

açısı kazandırırım 

21. Ö�rencilere "Bunu nereden biliyorsun? " sorusunu sorarak sahip oldukları 

bilginin do�rulu�unu teyit ettiririm 

22. Ö�rencilere "Biraz daha açıklama yapar mısın? " sorusunu sorarak 

fikirlerini destekleyici dü�üncelerini ço�altmalarını sa�larım 

 
 
 

24. Ö�rencilerin güçlü yönlerini fark etmelerini sa�larım 4,30 ,644 

25. Ö�rencilerin kendileri tarafından bilinmeyen, ba�kaları tarafından bilinen 

yanlarını görmelerini sa�larım 

26. Ö�rencilerin güçlü yönlerini ke�fetmesi için çe�itli etkinliklere 

(spora/sanata vs.) yönlendiririm 

27. Ö�rencilerin güçlü yanlarını tespit etmek için sınıfta onları dikkatli 

4,19 ,709 
 
 

4,20 ,669 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
dü�ünmelerini isterim 

44. Ö�rencilerden hayatta en de�er verdikleri �eyleri önem sırasıyla 

yazmalarını isterim 

4,15 ,712 
 
 

3,68 1,033 

23. Ö�rencileri "Aklında ba�ka hangi sorular var? " sorusunu sorarak soru 

sormaya te�vik ederim 

 
4,12 

 
,744 

Farkındalık Yaratma Ort. S.S 

4,20 ,695 

 

4,18 
 

,725 

 

4,19 
 

,704 

 

4,19 
 

,717 

 
4,26 

 
,641 

4,32 ,652 
gözlemlerim   

28. Ö�rencilerin güçlü yönleri hakkında onlarla konu�urum 4,32 ,641 

29. Ö�rencilerin güçlü yanlarını onların fark etmesini sa�larım 4,31 ,674 

30. Ö�rencilerin güçlü yönlerini ebeveynleriyle payla�ırım 4,27 ,734 

31. Ö�rencilerin geli�meye açık yönleri için önerilerde bulunurum 4,30 ,623 

32. Ö�rencilerin olumlu davranı�larını hemen takdir ederim 4,42 ,594 

Öz De�erlerine Uygun Seçimler Yapmalarını Sa�lama Ort. S.S 

33. Sınıf içinde ö�rencilere güçlü yönlerine uygun sorumluluklar veririm 4,30 ,641 

34. Ö�rencilere hedeflerini mantıklı hale getirmelerinde destek olurum 4,28 ,618 

35. Ö�rencileri zorlayıcı hedefler belirlemesi için yüreklendiririm 3,98 ,831 

36. Ö�rencilere belirledikleri hedefleri sahiplenmelerinde destek olurum 4,22 ,626 

37. Ö�rencilerden hedeflerine ula�mı� olmayı hayal etmelerini isterim 4,28 ,696 

38. Ö�rencilerden en severek yaptıkları i�leri dü�ünmelerini isterim 4,25 ,699 

39. Ö�rencilere geçmi� ba�arılarını hatırlatırım 4,24 ,682 

40. Ö�rencilerin güçlü yönlerine uygun meslekler konusunda dü�ünmelerini   
4,17 ,703 

sa�larım   

41. Ö�rencilerden hayat amaçları hakkında dü�üncelerini açıklamalarını isterim 4,18 ,739 

42. Ö�rencilerden hayat felsefesini tanımlamalarını isterim 3,92 ,886 

43. Ö�rencilerden hayatta en çok de�er verdikleri �eyler hakkında   
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45. Ö�rencilerden ba�arı kavramının kendileri için ne anlama geldi�ini ifade 

etmelerini isterim 

46. Ö�rencilerden mutluluk kavramının kendileri için ne anlama geldi�ini ifade 

etmelerini isterim 

47. Ö�rencilerden benimsedikleri hedeflerinin de�erleriyle ili�kisi konusunda 

kendilerini ifade etmelerini isterim 

48. Ö�rencilerin davranı�larının altında yatan nedenler konusunda 

dü�ünmelerini sa�larım 

49. Ö�rencilerin verdi�i kararların hayatlarını nasıl etkileyece�i ile ilgili 

  dü�ünmelerini sa�larım  

*1:Hiç – 5: Tamamen 

 
Ara�tırmada kullanılan koçluk becerilerine ait ifadelerin ortalama puanları 

de�erlendirildi�inde; “Etkin Dinleme” alt boyutunda en yüksek ortalama puana sahip 

ifadenin “Ö�rencilerle konu�urken göz teması kurarım” (X�  = 4.56), en dü�ük ortalama 

puana sahip ifadenin “Ö�rencileri duygularıma hakim olarak dinlerim” (X�  = 4.33) ifadeleri 

oldu�u belirlenmi�tir. 

 
“Güçlü Sorular Sorma” alt boyutunda en yüksek ortalama puana sahip ifadenin 

“Ö�rencileri "Ne dü�ünüyorsun? " sorusunu kullanarak fikirlerinin kaynakları konusunda 

daha fazla dü�ündürürüm” (X�  = 4.29), en dü�ük ortalama puana sahip ifadenin “Ö�rencileri 

"Aklında ba�ka hangi sorular var? " sorusunu sorarak soru sormaya te�vik ederim” (X�  = 

4.12) ifadeleri oldu�u belirlenmi�tir. 

 
“Farkındalık yaratma” alt boyutunda en yüksek ortalama puana sahip ifadenin 

“Ö�rencilerin olumlu davranı�larını hemen takdir ederim” (X�  = 4.42), en dü�ük ortalama 

puana sahip ifadenin “Ö�rencilerin kendileri tarafından bilinmeyen, ba�kaları tarafından 

bilinen yanlarını görmelerini sa�larım” (X�  = 4.19) ifadeleri oldu�u belirlenmi�tir. 

 
“Öz De�erlerine Uygun Seçimler Yapmalarını Sa�lama” alt boyutunda en 

yüksek ortalama puana sahip ifadenin “Sınıf içinde ö�rencilere güçlü yönlerine uygun 

sorumluluklar veririm” (X�  = 4.30), en dü�ük ortalama puana sahip ifadenin “Ö�rencilerden 

hayatta en de�er verdikleri �eyleri önem sırasıyla yazmalarını isterim” (X�  = 3.68) ifadeleri 

oldu�u belirlenmi�tir. 

4,05 ,834 

 

4,11 
 

,771 

 

4,03 
 

,814 

 

4,07 
 

,753 

 
4,16 

 
,698 
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4.2. Ö�retmenlerin Koçluk Boyutlarında Sergiledikleri Davranı�lara �li�kin 

Bulgular 

 
Ö�retmenlerin koçluk boyutlarında sergiledikleri davranı�lara ili�kin bulgulara 

bakıldı�ında, cinsiyete göre koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine ili�kin bulgular 

Tablo 6’da yer almaktadır. 

 

Tablo 6 

Ö�retmenlerin Cinsiyete Göre Koçluk Davranı�larını Sergileme Düzeyleri 

Cinsiyet n X�  p* 
 

 Erkek 99 130,28  

Etkin Dinleme Kadın 194 155,53 0.015 

 Toplam 293   

 Erkek 99 138,63  

Güçlü Sorular Sorma Kadın 194 151,27 0.221 

 Toplam 293   

 Erkek 99 142,13  

Farkındalık Yaratma Kadın 194 149,48 0.475 

 Toplam 293   

Öz De�erlerine Uygun Erkek 99 141,86  

Seçimler Yapmalarını Kadın 194 149,62 0.457 

Sa�lama Toplam 293   

*Mann-Whitney U testi uygulanmı�tır. 

 
Cinsiyete göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri de�erlendirildi�inde; etkin 

dinleme alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmi�tir (p=0.015). Buna 

göre; kadınların erkeklere göre etkin dinleme düzeylerinin daha yüksek oldu�u tespit 

edilmi�tir (p<0.05). Di�er alt boyutlarda ise gruplar arası istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark belirlenmemi�tir (p>0.05). 

 
4.3. Ö�retmenlerin E�itim Durumlarına Göre Koçluk Davranı�larını 

Sergileme Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
Ö�retmenlerin e�itim durumlarına göre koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine 

ait bulgulara Tablo 7’de yer verilmi�tir. 
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Tablo 7 

Ö�retmenlerin E�itim Durumuna Göre Koçluk Davranı�larını Sergileme Düzeyleri 
 

 
 

 
Etkin Dinleme 

 
 
 
 

Güçlü Sorular Sorma 
 
 
 
 

Farkındalık Yaratma 
 
 
 

Öz De�erlerine Uygun 

Seçimler Yapmalarını 

Sa�lama 

E�itim n S. Ort. p* 

Lisans 193 139,77 

Yüksek Lisans 91 162,61 
0.101 

Doktora 9 144,11 

Toplam 293 

Lisans 193 140,74 

Yüksek Lisans 91 160,90 
0.161 

Doktora 9 140,78 

Toplam 293 

Lisans 193 141,13 

Yüksek Lisans 91 160,09 
0.196 

Doktora 9 140,39 

Toplam 293 

Lisans 193 143,44 

Yüksek Lisans 91 152,79 
0.558 

Doktora 9 164,78 

Toplam 293 
 

*Kruskal-Wallis H testi uygulanmı�tır. 

 
E�itim durumuna göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 

de�erlendirildi�inde; etkin dinleme, güçlü sorular sorma ve farkındalık yaratma alt 

boyutlarında yüksek lisans mezunu ö�retmenlerin kısmen daha ileri düzeyde oldukları, öz 

de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt boyutlarında ise doktora mezunu 

ö�retmenlerin kısmen daha ileri düzeyde oldukları tespit edilmi�tir. Ancak gruplar arası 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmemi�tir (p>0.05). 

 
4.4. Ö�retmenlerin Mesleki Kıdemlerine Göre Koçluk Davranı�larını 

Sergileme Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
Ö�retmenlerin mesleki kıdemlerine göre koçluk davranı�larını sergileme 

düzeylerine ili�kin bulgular Tablo 8’de yer almaktadır. 
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Tablo 8 

Ö�retmenlerin Mesleki Kıdeme Göre Koçluk Davranı�larını Sergileme Düzeyleri 
 
 
 
 

0.690 
 
 
 
 
 
 

 
0.685 

 
 
 
 
 
 

 
0.308 

 
 
 
 
 
 

 
0.999 

 
 
 
 

*Kruskal-Wallis H testi uygulanmı�tır. 

 
Mesleki kıdeme göre ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine 

ili�kin bulgular de�erlendirildi�inde; etkin dinleme, öz de�erlerine uygun seçimler 

yapmalarını sa�lama, güçlü sorular sorma ve farkındalık yaratma alt boyutlarında 21 yıl ve 

üzeri deneyime sahip ö�retmenlerin daha ileri düzeyde oldukları belirlenmi�tir. Özellikle 

farkındalık yaratma alt boyutlarındaki puanın di�er alt boyutlardaki puanlara göre daha 

yüksek oldu�u görü�mü�tür. Ancak gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

belirlenmemi�tir (p>0.05). 

 Mesleki Kıdem n X�  p* 

Etkin Dinleme 1-5 yıl 54 140,75 

 6-10 yıl 65 145,45 

 11-15 yıl 76 141,06 

 16-20 yıl 52 151,01 

 21 yıl ve üzeri 46 161,82 

 Toplam 293  

Güçlü Sorular Sorma 1-5 yıl 54 135,28 

 6-10 yıl 65 146,27 

 11-15 yıl 76 147,61 

 16-20 yıl 52 147,24 

 21 yıl ve üzeri 46 160,52 

 Toplam 293  

Farkındalık Yaratma 1-5 yıl 54 130,95 

 6-10 yıl 65 142,42 

 11-15 yıl 76 147,96 

 16-20 yıl 52 150,86 

 21 yıl ve üzeri 46 166,36 

 Toplam 293  

Öz De�erlerine Uygun Seçimler 1-5 yıl 54 145,23 

Yapmalarını Sa�lama 6-10 yıl 65 146,29 

 11-15 yıl 76 146,30 

 16-20 yıl 52 148,77 

 21 yıl ve üzeri 46 149,23 

 Toplam 293  
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4.5. Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Okul Türüne Göre Koçluk Davranı�larını 

Sergileme Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
Ö�retmenlerin çalı�tıkları okul türüne göre koçluk davranı�larını sergileme 

düzeylerine ili�kin bulgular Tablo 9’da yer almaktadır. 

 
Tablo 9 

Ö�retmenlerin çalı�ılan okul türüne göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 
 
 
 

0.666 
 
 
 
 

0.080 
 
 
 
 

0.036 
 
 
 
 

0.773 
 
 

*Kruskal-Wallis H testi uygulanmı�tır. 

 
Çalı�ılan okul türüne göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 

de�erlendirildi�inde; farkındalık yaratma alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı fark 

belirlenmi�tir (p=0.036). Farkın hangi gruplar arasında oldu�unun belirlenmesi amacıyla 

gruplar arasında Mann-Whitney U testi ile ikili kar�ıla�tırmalar yapılmı�tır. Buna göre; 

ilkokullardaki ö�retmenlerin, ortaokul ve ortaö�retimdeki ö�retmenlere göre farkındalık 

düzeylerinin daha yüksek oldu�u belirlenmi�tir (p<0.05). 

 
 

Etkin Dinleme 

Çalı�tı�ınız Okul Türü 

�lkokul 

n 

80 

X�  p* 

153,78 

 Ortaokul 114 146,11 

 Ortaö�retim 99 142,55 

 Toplam 293  

Güçlü Sorular Sorma �lkokul 80 164,85 

 Ortaokul 114 139,47 

 Ortaö�retim 99 141,25 

 Toplam 293  

Farkındalık Yaratma �lkokul 80 167,08 

 Ortaokul 114 142,16 

 Ortaö�retim 99 136,35 

 Total 293  

Öz De�erlerine Uygun Seçimler �lkokul 80 152,36 

Yapmalarını Sa�lama Ortaokul 114 143,54 

 Ortaö�retim 99 146,65 

 Toplam 293  
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4. 6. Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Kurum Türüne Göre Koçluk Davranı�larını 

Sergileme Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
Ö�retmenlerin çalı�tıkları kurum türlerine göre koçluk davranı�larını sergileme 

düzeylerine ili�kin bulgular Tablo 10’da yer almaktadır. 

 
Tablo 10 

Ö�retmenlerin çalı�ılan kuruma göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 
 

Kurum n X�  p* 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Öz De�erlerine Uygun 

Seçimler Yapmalarını Sa�lama 

 

*Mann-Whitney U testi uygulanmı�tır. 
 

Çalı�ılan kuruma göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 

de�erlendirildi�inde; etkin dinleme (p=0.007), güçlü sorular sorma (p=0.006), farkındalık 

yaratma (p=0.009) alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı fark belirlenmi�tir (p<0.05). 

Sonuçlara göre; özel okulda görev yapan ö�retmenlerin etkin dinleme, güçlü sorular sorma 

ve farkındalık düzeylerinin devlet okulunda görev yapan ö�retmenlere göre daha ileri 

düzeyde oldukları tespit edilmi�tir. Öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt 

boyutundaki puanının, özel okulda çalı�an ö�retmenlerin daha ileri düzeyde oldukları 

görülmü�tür. 

 Devlet Okulu 158 130,41  

Etkin Dinleme Özel Okul 125 156,65 0.007 

 Toplam 283   

 Devlet Okulu 158 130,27  

Güçlü Sorular Sorma Özel Okul 125 156,83 0.006 

 Toplam 283   

 Devlet Okulu 158 130,92  

Farkındalık Yaratma Özel Okul 125 156,00 0.009 
 Toplam 283   

Devlet Okulu 158 134,14  

Özel Okul 125 151,94 0.068 

Toplam 283   
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4.7. Ö�retmenlerin Koçluk E�itimine Katılma Durumuna �li�kin Koçluk 

Davranı�larını Sergileme Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
Ö�retmenlerin bran�larına göre koçluk davranı�larını sergileme düzeylerinin 

de�erlendirilmesine ili�kin bulgular Tablo 11’de yer almaktadır. 

Tablo 11 

Ö�retmenlerin Bran�a Göre Koçluk Davranı�larını Sergileme Düzeyleri 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.395 

 Bran� n S. Ort. p* 

Etkin Dinleme Okul Öncesi 31 151,24 

 Sınıf Ö�retmeni 38 133,09 

 Matematik 31 130,13 

 Fen Bilimleri 24 134,33 

 Sosyal Bilimler 31 137,97 0.438 

 Türkçe - Edebiyat 32 170,22 

 Yabancı Dil 28 145,43 

 Di�er 78 157,32 

 Toplam 293  

Güçlü Sorular Sorma Okul Öncesi 31 165,10 

 Sınıf Ö�retmeni 38 154,50 

 Matematik 31 116,84 

 Fen Bilimleri 24 140,35 

 Sosyal Bilimler 31 136,26 0.441 

 Türkçe - Edebiyat 32 149,28 

 Yabancı Dil 28 148,71 

 Di�er 78 152,90 

 Toplam 293  

Farkındalık Yaratma Okul Öncesi 31 173,13 

 Sınıf Ö�retmeni 38 149,38 

 Matematik 31 127,73 

 Fen Bilimleri 24 136,79 

 Sosyal Bilimler 31 130,19 0.436 

 Türkçe - Edebiyat 32 143,56 

 Yabancı Dil 28 155,89 

 Di�er 78 151,15 

 Toplam 293  

Öz De�erlerine Uygun Seçimler Okul Öncesi 31 152,95 

Yapmalarını Sa�lama Sınıf Ö�retmeni 38 144,45 

 Matematik 31 120,68 

 Fen Bilimleri 24 127,75 
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Sosyal Bilimler 31 145,87 

Türkçe - Edebiyat 32 159,02 

Yabancı Dil 28 139,32 

Di�er 78 160,54 

Toplam 293  

 

Bran�a göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri de�erlendirildi�inde; etkin 

dinleme alt boyutunda Türkçe-Edebiyat bran�ı; güçlü sorular sorma ve farkındalık yaratma 

alt boyutunda okul öncesi bran�ı; öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt 

boyutunda ise di�er bran�lardaki ö�retmenler daha ileri düzeyde bulunmu�tur. Ancak 

gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmemi�tir (p>0.05). 

 
4.8. Ö�retmenlerin Koçluk E�itimine Katılma Durumuna �li�kin Koçluk 

Davranı�larını Sergileme Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
Ö�retmenlerin koçluk e�itimine katılma durumuna göre koçluk davranı�larını 

sergileme düzeylerine ili�kin bulgulara Tablo 12’de yer verilmi�tir. 

 
 

Tablo 12 

Koçluk e�itimine katılma durumuna göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 
 
 
 
 

0.366 
 
 
 
 
 
 

 
0.458 

 
 
 
 
 
 

0.525 

 Koçluk E�itimi n X�  p* 

Etkin Dinleme 1 84 137,86 

 2 46 137,43 

 3 20 157,68 

 4 ve üzeri 32 169,48 

 Hiç 111 149,47 

 Toplam 293  

Güçlü Sorular Sorma 1 84 152,73 

 2 46 145,96 

 3 20 153,40 

 4 ve üzeri 32 164,86 

 Hiç 111 136,80 

 Toplam 293  

Farkındalık Yaratma 1 84 144,32 

 2 46 153,12 

 3 20 153,40 

 4 ve üzeri 32 167,08 
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0.040 
 
 
 
 

 
Koçluk e�itimine katılma durumuna göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 

de�erlendirildi�inde; öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt boyutunda 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmi�tir (p=0.040). Farkın hangi gruplar arasında 

oldu�unun belirlenmesi amacıyla gruplar arasında Mann-Whitney U testi ile ikili 

kar�ıla�tırmalar yapılmı�tır. Buna göre; e�itime katılanların, hiç katılmayanlara göre öz 

de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama düzeylerinin daha yüksek oldu�u 

belirlenmi�tir. 4 ve üzeri e�itime katılanların ise boyut puanı di�er katılımcılara göre daha 

yüksek bulunmu�tur. Koçluk e�itime katılmayan ö�retmenlerin özellikle güçlü sorular 

sorma, farkındalık yaratma ve öz de�erlerine uygun seçim yapmalarını sa�lama alt 

boyutlardaki puanlarının daha dü�ük düzeyde oldukları görülmü�tür. 

 
4.9. Ö�retmenlerin �� Doyum Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
 

Ara�tırmada kullanılan i� doyumu düzeylerine ait ifadelerin ortalama puanları 

de�erlendirildi�inde; içsel doyum alt boyutunda en yüksek ortalama puana sahip ifadenin 

“Ba�kaları için bir �eyler yapabilme imkânı sa�laması bakımından” (X�  = 4.19), en dü�ük 

ortalama puana sahip ifadenin “Beni her zaman me�gul etmesi bakımından” (X�  = 3.65) 

ifadeleri oldu�u belirlenmi�tir. 

 
Ara�tırmada kullanılan i� doyum düzeylerinin de�erlendirilmesine ili�kin bulgular 

Tablo 13’de yer almaktadır. 

 Hiç 111 139,55 

Toplam 293  

Öz De�erlerine Uygun Seçimler 1 84 148,79 

Yapmalarını Sa�lama 2 46 159,14 

 3 20 166,28 

 4 ve üzeri 32 173,69 

 Hiç 111 129,45 

 Toplam 293  
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Tablo 13 

Ö�retmenlerin i� doyum düzeyleri (n=293) 
 

Ö�retmenlerin �� Doyum Düzeyleri 

�çsel Doyum Ort. S.S 

1. Beni her zaman me�gul etmesi bakımından 3,65 ,886 
 

2. Tek ba�ına çalı�ma olana�ımın olması bakımından 3,69 ,845 

3. Ara sıra de�i�ik �eyler yapabilme �ansım olması bakımından 3,85 ,840 

4. Toplumda ‘saygın bir ki�i’ olma �ansını bana vermesi bakımından 4,03 ,682 

7. Vicdanıma ters dü�meyen �eyleri yapabilme imkânı bakımından 3,94 ,839 

8. Sürekli bir i�e sahip olma imkânı sa�laması bakımından 4,02 ,776 

9. Ba�kaları için bir �eyler yapabilme imkânı sa�laması bakımından 4,19 ,665 

10. Ba�kalarına ne yapacaklarını söyleme imkânı sa�laması bakımından 3,84 ,810 

11. Yeteneklerimi kullanabilme imkânı sa�laması bakımından 4,03 ,701 

15. Kendi kararımı verme özgürlü�ü bakımından 3,69 ,956 

16. Kendi yöntemlerimi kullanabilme �ansını bana sa�laması bakımından 3,88 ,859 

20. ��imden elde etti�im ba�arı duygusundan 4,08 ,710 

Dı�sal Doyum 

5. Yöneticimin çalı�anlarına kar�ı davranı� tarzı bakımından 3,34 1,069 

6. Yöneticimin karar verme konusundaki yeterlili�i bakımından 3,30 1,053 

12. �� ile ilgili alınan kararların uygulamaya konulması bakımından 3,74 ,823 

13. Yaptı�ım i� kar�ılı�ında aldı�ım ücret bakımından 3,26 1,143 

14. Bu i�te ilerleme imkânı sa�laması bakımından 3,49 1,029 

17. Çalı�ma �artları bakımından 3,55 ,977 

18. Çalı�ma arkada�larımın birbiriyle anla�ması bakımından 3,87 ,832 

19. Yaptı�ım iyi bir i� kar�ılı�ında aldı�ım övgü bakımından 3,71 ,925 

*1: Hiç Memnun De�ilim – 5: Çok Memnunum   

 

 
Dı�sal doyum alt boyutunda en yüksek ortalama puana sahip ifadenin “Çalı�ma 

arkada�larımın birbiriyle anla�ması bakımından” (X�  : 3.87), en dü�ük ortalama puana sahip 

ifadenin “Yaptı�ım i� kar�ılı�ında aldı�ım ücret bakımından” (X�  : 3.26) ifadeleri oldu�u 

belirlenmi�tir. 

 
 

4.10. Ö�retmenlerin Cinsiyetlerine Göre �� Doyum Düzeyleri 

 
Ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre i� doyum düzeylerine ili�kin bulgular Tablo 

14’de yer almaktadır. 
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Tablo 14 

Ö�retmenlerin cinsiyete göre i� doyum düzeyleri 
 

 Cinsiyet n S. Ort. p* 

Erkek 99 139,83  

�çsel Doyum Kadın 194 150,66 0.296 

 Toplam 293   

 Erkek 99 159,11  

Dı�sal Doyum Kadın 194 140,82 0.078 

 Toplam 293   

 Erkek 99 148,37  

Genel Doyum Kadın 194 146,30 0.843 

 Toplam 293   

*Mann-Whitney U testi uygulanmı�tır. 

 
Cinsiyete göre i� doyumu düzeylerine ili�kin bulgular de�erlendirildi�inde; 

kadın ö�retmenlerin içsel doyumlarının, erkek ö�retmenlerin ise dı�sal ve genel doyum 

düzeylerinin daha yüksek oldu�u belirlenmi�tir. Ancak gruplar arası istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark belirlenmemi�tir (p>0.05). Bununla birlikte elde edilen verilere 

bakıldı�ında her iki cinsiyetteki ö�retmenlerin genel doyum düzeyleri puanlarının birbirine 

daha yakın oldu�u görülmü�tür. 

 
4.11. Ö�retmenlerin E�itim Durumlarına Göre �� Doyum Düzeyleri 

 
 

Ö�retmenlerin e�itim durumlarına göre i� doyum düzeylerine ili�kin bulgular Tablo 

15’te yer almaktadır. 
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Tablo 15 

Ö�retmenlerin e�itim durumuna göre i� doyumu düzeyleri 
 

E�itim n X�  p* 

Lisans 193 155,80 

Yüksek Lisans 91 124,31 
�çsel Doyum 

 
 
 
 

Dı�sal Doyum 
 
 
 
 

Genel Doyum 

Doktora 9 187,72 

Toplam 293 

Lisans 193 150,38 

Yüksek Lisans 91 133,77 

Doktora 9 208,17 

Toplam 293 

Lisans 193 154,35 

Yüksek Lisans 91 125,77 

Doktora 9 203,94 

Toplam 293 

0.004 
 
 
 
 

0.025 
 
 
 
 

0.003 

 

*Kruskal-Wallis H testi uygulanmı�tır. 

 
E�itim durumuna göre ö�retmenlerin i� doyumu düzeyleri irdelendi�inde; içsel 

doyum (p=0.004), dı�sal doyum (p=0.025) ve genel doyum (p=0.003) düzeylerinde 

istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit edilmi�tir (p<0.05). Farkın hangi gruplar 

arasında oldu�unun belirlenmesi amacıyla gruplar arasında Mann-Whitney U testi ile ikili 

kar�ıla�tırmalar yapılmı�tır. Buna göre; doktora mezunu ö�retmenlerin içsel, dı�sal ve 

genel doyumlarının di�er e�itim düzeylerine göre daha ileri düzeyde oldu�u belirlenmi�tir. 

Bununla birlikte lisans mezunu ö�retmenlerin içsel, dı�sal ve genel doyum düzey puanları 

yüksek lisans mezunu ö�retmenlerin doyum puanlarından daha ileri düzeyde bulunmu�tur. 

 
4.12. Ö�retmenlerin Mesleki Kıdemlerine Göre �� Doyum Düzeylerine �li�kin 

Bulgular 

 
Ö�retmenlerin mesleki kıdemlerine göre i� doyum düzeylerine ili�kin bulgular 

Tablo 16’da yer almaktadır. 
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Tablo 16 

Ö�retmenlerin mesleki kıdeme göre i� doyum düzeyleri 
 
 
 
 
 
 

0.212 
 
 
 
 
 
 

 
0.323 

 
 
 
 
 
 

 
0.458 

 
 
 
 

*Kruskal-Wallis H testi uygulanmı�tır. 

 
Mesleki kıdeme göre i� doyum düzeyleri de�erlendirildi�inde; 21 yıl ve üzeri 

deneyime sahip ö�retmenlerin içsel doyumu en yüksek, dı�sal doyumu en dü�ük düzeyde 

bulunmu�tur. 16-20 yıl deneyime sahip ö�retmenlerin dı�sal doyumu ve genel doyumu en 

yüksek düzeyde bulunmu�tur. Ancak gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

belirlenmemi�tir (p>0.05). 

 
4.13. Ö�retmenlerin Okul Türüne Göre �� Doyum Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
 

Çalı�ılan okul türüne göre i� doyum düzeylerinin, anlamlı fark olmamakla birlikte, 

en fazla oldu�u okul türü ortaokuldur. Buna ili�kin veriler Tablo 17’de verilmi�tir. 

 

�çsel Doyum 

Mesleki Kıdem 

1-5 yıl 

n 

54 

S. Ort. p* 

157,53 

 6-10 yıl 65 140,84 

 11-15 yıl 76 130,94 

 16-20 yıl 52 153,79 

 21 yıl ve üzeri 46 162,21 

 Toplam 293  

Dı�sal Doyum 1-5 yıl 54 147,26 

 6-10 yıl 65 149,12 

 11-15 yıl 76 144,25 

 16-20 yıl 52 164,56 

 21 yıl ve üzeri 46 128,40 

 Toplam 293  

Genel Doyum 1-5 yıl 54 157,22 

 6-10 yıl 65 142,83 

 11-15 yıl 76 134,91 

 16-20 yıl 52 159,39 

 21 yıl ve üzeri 46 146,85 

 Toplam 293  
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Tablo 17 

Ö�retmenlerin çalı�ılan okul türüne göre i� doyum düzeyleri 
 

Çalı�tı�ınız Okul Türü n X�  p* 

�çsel Doyum �lkokul 80 147,64 

Ortaokul 114 149,10 

Ortaö�retim 99 144,07 

Toplam 293 

Dı�sal Doyum �lkokul 80 138,75 

Ortaokul 114 153,01 

Ortaö�retim 99 146,74 

Toplam 293 

Genel Doyum �lkokul 80 142,02 

Ortaokul 114 150,83 

Ortaö�retim 99 146,62 

Toplam 293 

0.906 
 
 
 
 

0.506 
 
 
 
 

0.773 

 

 

Çalı�ılan okul türüne göre i� doyum düzeyleri de�erlendirildi�inde; ö�retmenlerin 

çalı�tıkları okul türüne göre iç, dı� ve genel doyum düzeyleri oldukça birbirine yakın 

bulunmu�tur. Gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmemi�tir 

(p>0.05). 

 
4.14. Ö�retmenlerin Çalı�tıkları Kurum Türüne Göre �� Doyum Düzeylerine 

�li�kin Bulgular 
 
 

Ö�retmenlerin çalı�tıkları kurum türüne göre i� doyum düzeylerine bakıldı�ında, 

anlamlı fark olmamakla birlikte, devlet okulundaki ö�retmenlerin i� doyum düzeyleri daha 

fazladır. Buna ili�kin veriler Tablo 18’de yer almaktadır. 
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Tablo 18 

Ö�retmenlerin Çalı�ılan Kuruma Göre �� Doyum Düzeyleri 
 

Kurum n X�  p* 
 

 Devlet Okulu 158 145,33  

�çsel Doyum Özel Okul 125 137,79 0.437 

 Toplam 283   

 Devlet Okulu 158 143,01  

Dı�sal Doyum Özel Okul 125 140,72 0.814 

 Toplam 283   

 Devlet Okulu 158 143,75  

Genel Doyum Özel Okul 125 139,79 0.685 

 Toplam 283   

 
Çalı�ılan kuruma göre i� doyum düzeyleri de�erlendirildi�inde; devlet okulunda 

görev yapan ö�retmenlerin iç, dı� ve genel doyum düzeylerinin kısmen daha yüksek 

oldu�u bulunmu�tur. Dı�sal doyum düzeyleri puanlarına bakıldı�ında, devlet okulu ve özel 

okul ö�retmenlerinin puanlarının birbirine daha yakın oldu�u görülmü�tür. Ancak gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmemi�tir (p>0.05) 

 
4.15. Ö�retmenlerin Bran�larına Göre �� doyum Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
 

Ö�retmenlerin bran�larına göre i� doyum düzeylerine ili�kin verilere ili�kin 

bilgilere Tablo 19’da yer verilmi�tir. 
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Tablo 19 

Ö�retmenlerin bran�a göre i� doyum düzeyleri 
 

 

�çsel Doyum 

Bran� 

Okul Öncesi 

n 

31 

X�  

172,32 

p* 

 Sınıf Ö�retmeni 38 145,50  

 Matematik 31 140,48  

 Fen Bilimleri 24 130,31  

 Sosyal Bilimler 31 156,55 0.584 

 Türkçe - Edebiyat 32 144,09  

 Yabancı Dil 28 129,84  

 Di�er 78 148,95  

 Toplam 293   

Dı�sal Doyum Okul Öncesi 31 157,85  

 Sınıf Ö�retmeni 38 155,04  

 Matematik 31 137,58  

 Fen Bilimleri 24 148,25  

 Sosyal Bilimler 31 145,74 0.979 

 Türkçe - Edebiyat 32 148,77  

 Yabancı Dil 28 147,30  

 Di�er 78 141,79  

 Toplam 293   

Genel Doyum Okul Öncesi 31 160,68  

 Sınıf Ö�retmeni 38 151,17  

 Matematik 31 139,60  

 Fen Bilimleri 24 135,27  

 Sosyal Bilimler 31 148,81 0.957 

 Türkçe - Edebiyat 32 149,81  

 Yabancı Dil 28 137,18  

 Di�er 78 147,74  

 Toplam 293   

 
Bran�a göre i� doyum düzeyleri de�erlendirildi�inde; iç, dı� ve genel doyum 

açısından en ileri düzeyde okul öncesi ö�retmenleri bulunmu�tur. Sosyal bilgiler 

ö�retmenlerinin içsel doyum puanı di�er bran�lara göre daha ileri düzeyde bulunmu�tur. 

Dı�sal doyum ve genel doyum puanlarına bakıldı�ında sınıf ö�retmenlerinin puanlarının 

ileri düzeyde oldu�u görülmü�tür. Ancak gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark belirlenmemi�tir (p>0.05). 
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4.16. Ö�retmenlerin Koçluk E�itimine Katılma Durumuna Göre �� doyum 

Düzeylerine �li�kin Bulgular 

 
Koçluk e�itimine katılma durumuna göre i� doyum düzeylerinin 

de�erlendirilmesine ili�kin verilere bakıldı�ında dı�sal doyum düzeylerinde anlamlı bir 

fark bulunmu�tur. Buna göre verilere ait bilgiler Tablo 20’de yer almaktadır. 

 
Tablo 20 

Ö�retmenlerin koçluk e�itimine katılma durumuna göre i� doyum düzeyleri 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
0.004 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Koçluk e�itimine katılma durumuna göre i� doyum düzeyleri de�erlendirildi�inde; 

dı�sal doyum alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmi�tir (p=0.004). 

Farkın hangi gruplar arasında oldu�unun belirlenmesi amacıyla gruplar arasında Mann- 

Whitney U testi ile ikili kar�ıla�tırmalar yapılmı�tır. Koçluk e�itimlerine iki kere katılan 

ö�retmenlerin dı�sal doyum düzeyleri daha ileri düzeyde bulunmu�tur. Sonuçlara göre; 

e�itime katılan ö�retmenlerin, hiç katılmayanlara göre dı�sal doyum düzeylerinin daha 

yüksek oldu�u belirlenmi�tir. 

 Koçluk E�itimi n S. Ort. p* 

�çsel Doyum 1 84 154,05 

 2 46 159,40 

 3 

4 ve üzeri 

20 

32 

139,43 
0.535 

147,80 

 Hiç 111 137,66 

 Toplam 293  

Dı�sal Doyum 1 84 164,93 

 2 46 171,18 

 3 20 148,33 

 4 ve üzeri 32 139,84 

 Hiç 111 125,23 

 Toplam 293  

Genel Doyum 1 84 161,15 

 2 46 162,98 

 3 

4 ve üzeri 

20 

32 

144,08 
0.099 

141,63 

 Hiç 111 131,75 

 Toplam 293  
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4.17. Ö�retmenlerin Koçluk Davranı�larını Sergileme ve Alt Boyutları ile �� 

Doyum Düzeyleri ve Alt Boyutları Arasındaki �li�kiye Ait Bulgular 
 
 

Koçluk davranı�larını sergileme ve alt boyutları ile i� doyum düzeyleri ve alt 

boyutları arasındaki ili�kinin de�erlendirilmesine ait bulgular Tablo 21’de yer almaktadır. 

 
Tablo 21 

Koçluk davranı�larını sergileme ve alt boyutları ile i� doyum düzeyleri ve alt boyutları 

arasındaki ili�ki 

 Öz De�erlerine  

Uygun 

  

Etkin 

 

Güçlü Sorular 

 

Farkındalık 

Seçimler 

Yapmalarını 

 

�çsel 

 

Dı�sal 

 

Genel 

 Dinleme Sorma Yaratma Sa�lama Tatmin Tatmin Tatmin 

Etkin Dinleme 1 ,713** ,638** ,515** ,108 ,051 ,087 

Güçlü Sorular Sorma ,713** 1 ,781** ,741** ,215** ,196** ,221** 

Farkındalık Yaratma ,638** ,781** 1 ,706** ,243** ,204** ,240** 

Öz De�erlerine Uygun 

Seçimler Yapmalarını 

 

,515** 

 

,741** 

 

,706** 

 
 

1 

 

,263** 

 

,255** 

 

,277** 

Sa�lama        

�çsel Doyum ,108 ,215** ,243** ,263** 1 ,746** ,940** 

Dı�sal Doyum ,051 ,196** ,204** ,255** ,746** 1 ,928** 

Genel Doyum ,087 ,221** ,240** ,277** ,940** ,928** 1 

*p<0.05 **p<0.001        

 
 

Koçluk davranı�larını sergileme düzeyi ve alt boyutları ile i� doyum düzeyleri ve alt 

boyutları arasındaki ili�ki de�erlendirildi�inde; i� doyumu ile koçluk davranı�larını 

sergileme düzeylerinde güçlü sorular sorma (r= 0.221 p=0.000), farkındalık yaratma (r= 

0.240 p=0.000) ve öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama (r= 0.277 p=0.000) 

alt boyutlarında dü�ük düzeyde pozitif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ili�ki 

belirlenmi�tir. Buna göre, koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri artırıldı�ında i� 

doyumunda da kısmen olumlu yönde artı� olaca�ı, aynı �ekilde i� doyumunun artması ile 

birlikte koçluk davranı�larını sergileye düzeylerinin de artaca�ı de�erlendirilmektedir. 
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Koçluk becerileri alt boyutları arasında en yüksek düzeyde pozitif yönde anlamlı 

ili�ki “Güçlü Sorular Sorma” alt boyutu ve “Farkındalık Yaratma” alt boyutları arasında 

belirlenmi�tir (r= 0.781 p=0.000). Buna göre; güçlü sorular sormaya yönelik etkinlikler ve 

çalı�malar artırıldı�ında, farkındalık yaratılmanın da artaca�ı de�erlendirilmektedir. 

 
�� doyum düzeylerinde de en fazla ili�ki “içsel doyum” ve “genel doyum” arasında 

belirlenmi�tir (r= 0.940 p=0.000). Buna göre; dı�sal doyuma göre, içsel doyum 

artırıldı�ında, genel doyumun daha fazla artaca�ı de�erlendirilmektedir. 
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BE��NC� BÖLÜM 

TARTI�MA, SONUÇ ve ÖNER�LER 

 

Bu bölümde ara�tırmaya ili�kin elde edilen bulgularla ilgili tartı�ma, ula�ılan 

sonuçlar ve sonuçlara ili�kin yapılan öneriler sunulmu�tur. 

 
5.1. Tartı�ma 

 
 

Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri arasındaki 

ili�ki cinsiyet, e�itim durumu, mesleki kıdem, çalı�ılan okul türü, çalı�ılan kurum, bran� ve 

koçluk e�itimine katılma durumu de�i�kenlerine göre irdelenmi�tir. 

 
Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine bakıldı�ında etkin 

dinleme alt boyutunda ö�rencilerle göz teması kurarak ileti�ime geçtikleri görülmektedir. 

Bu bulgular do�rultusunda, ö�retmenlerin ö�rencileri ile etkili ileti�im kurabilmek için 

etkin dinlemeye önem verdikleri söylenebilir. Ö�retmenlerin ö�rencilerinin kendilerini 

tanıma ve hedeflerini ortaya çıkarmak için güçlü sorular sormayı, farklı fikirlerin 

kaynakları konusunda onları dü�ündürtmeyi önemsedikleri görülmü�tür. Elde edilen 

bulgulardan yola çıkarak ö�retmenlerin ö�rencilerde iç görü kazanmalarını destekleyecek 

güçlü sorular sordukları sonucuna ula�ılabilir. Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını 

sergileme düzeylerinin alt boyutlarından farkındalık yaratma alt boyutunda ö�retmenlerin 

ö�rencilerin olumlu davranı�larını hemen takdir ettikleri sonucuna ula�ılmı�tır. Bununla 

birlikte, onların güçlü yanlarını ke�fetmelerini sa�ladıkları ve sınıf içinde onları dikkatlice 

gözlemledikleri görülmü�tür. Ö�retmenler sahip oldukları farkındalık ile ö�rencilerini çok 

daha iyi analiz edeceklerdir. Ö�retmenlerin ö�rencilerinde farkındalık yaratmak için 

onların olumlu davranı�lar benimsemelerine yönelik pek çok davranı�ta bulundukları 

söylenebilir. Ara�tırmaya katılan ö�retmenlerin büyük bir ço�unlu�u ö�rencilerin ki�isel 

de�erleri ve özelliklerine uygun seçimler yapmalarını sa�layacak görü�lerde 

bulunmu�lardır. Ö�rencilere “sınıf içinde güçlü yönlerine uygun sorumluluklar verme” 

maddesinin en yüksek ortalama puana sahip madde olması, ö�retmenlerin ö�rencilerin öz 

de�erlerine ve yeteneklerine uygun seçimler yapmalarını sa�ladıklarını göstermektedir. Öz 

de�erlerine uygun seçimler yapan ö�rencilerin gelecekte daha mutlu ve ya�am doyumuna 

sahip olacakları söylenebilir. Bunu fikri destekleyecek bir çalı�ma olan Gündo�ar, Gül, 
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Uskur, Demirci ve Keçeci (2007)’nin ara�tırmalarında, okudu�u bölüme sırf açıkta 

kalmamak için giren ö�rencilerin ya�am ve i� doyumlarının, bölümünü severek ve 

isteyerek okuyan ö�rencilere göre daha dü�ük oldu�unu ortaya koymu�lardır. 

 
Bu çalı�manın bulgularında ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme 

düzeylerine ili�kin alt boyutlarında etkin dinleme daha yüksek bulunmu�tur. 

Ö�retmenlerin, koçluk yeterliklerinin en önemlilerinden biri olan ileti�im yeterliklerine 

sahip oldukları söylenebilir. Bununla birlikte güçlü sorular sorma, farkındalık yaratma ve 

öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt boyutlarında da ö�retmenlerin 

koçluk davranı�larını sergiledikleri görülmektedir. 

 
Cinsiyete göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyi açısından etkin dinleme alt 

boyutunda anlamlı bir fark belirlenmi�tir. Buna göre kadın ö�retmenlerin etkin dinleme 

düzeyleri erkek ö�retmenlerden daha ileri düzeyde bulunmu�tur. Bozkurt (2004) sınıf 

ö�retmenlerinin ileti�im becerilerinin çe�itli de�i�kenler bakımından ele aldı�ı 

çalı�masında bu ara�tırmaya benzer sonuçlara ula�mı�tır. 

 
Ö�retmenlerin e�itim durumuna göre koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri 

irdelendi�inde etkin dinleme, güçlü sorular sorma ve farkındalık yaratma alt boyutlarında 

yüksek lisans mezunu ö�retmenlerin daha ileri düzeyde oldukları görülmü�tür. Ancak öz 

de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt boyutunda ise doktora mezunlarının 

daha ileri düzeyde oldukları görülmü�tür. Öztürk (2007) yaptı�ı çalı�mada yüksek lisans 

mezunu ö�retmenlerin yöneticilerinin daha ileri seviyede koçluk yeterliklerine sahip 

oldukları sonucuna ula�mı�tır. Öztürk’ün çalı�masının, yapılan bu çalı�ma ile bazı 

benzerlikler gösterdi�i söylenebilir. 

 
Ö�retmenlerin mesleki kıdemlerine göre koçluk davranı�larını sergileme 

düzeylerine bakıldı�ında etkin dinleme, güçlü sorular sorma, farkındalık yaratma ve öz 

de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt boyutlarında 21 yıl ve üzeri mesleki 

deneyime sahip ö�retmenlerin daha ileri düzeyde oldukları bulunmu�tur. Alt boyutlarda en 

dü�ük ortalama puana sahip olan ö�retmenlerin 1-5 yıl deneyime sahip ö�retmenlerden 

oldu�u görülmektedir. Gül�en (2010) mesle�in ba�larında olanla deneyimli ö�retmelerin 
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güçlü sorular sorma yöntemleri üzerine yaptı�ı ara�tırmada deneyimli ö�retmenlerin güçlü 

sorular sormada daha yeterli oldukları sonucuna ula�mı�tır. 

 
Ö�retmenlerin çalı�tıkları okul türüne göre koçluk davranı�larını sergileme 

düzeylerine bakıldı�ında ilkokulda çalı�an ö�retmenlerin farkındalık yaratma alt 

boyutlarında anlamlı bir fark belirlenmi�tir. �lkokullarda çalı�an ö�retmenlerin farkındalık 

düzeyleri daha yüksektir. Buna göre, ilkokul ö�retmenleri için e�itim ö�retim hayatlarının 

ba�ında olan ö�rencilerinin kendilerini tanımaları ve yeteneklerini ke�fetmeleri için 

farkındalık çalı�malarına önem verdikleri söylenebilir. 

 
Ö�retmenlerin çalı�tıkları kurum türüne göre koçluk davranı�larını sergileme 

düzeylerine bakıldı�ında özel okulda çalı�an ö�retmenlerin etkin dinleme, güçlü sorular 

sorma ve farkındalık yaratma alt boyutlarında anlamlı bir fark belirlenmi�tir. Bunun yanı 

sıra öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt boyutunda anlamlı bir fark 

belirlenmemi�tir. Buna göre devlet okulundaki ö�retmenlerin koçluk davranı�larını 

sergileme düzeylerinin, belirtilen alt boyutlarda özel okul ö�retmenlerinden daha dü�ük 

düzeyde oldu�u söylenebilir. 

 
Ö�retmenlerin bran�larına göre koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine ili�kin 

veriler irdelendi�inde etkin dinleme alt boyutunda Türkçe-Edebiyat alanındaki 

ö�retmenlerin; güçlü sorular sorma ve farkındalık yaratma alt boyutlarında okulöncesi 

alanındaki ö�retmenlerin; öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt 

boyutunda da di�er alanlardaki ö�retmenlerin daha ileri düzeyde bulundukları söylenebilir. 

Arslan (2002) ö�retmenlerin koçluk becerilerini inceledi�i ara�tırmasında ö�retmenlerin 

bran�ları ile koçluk becerileri arasında anlamlı bir ili�ki bulmamı�tır. Ula�ılan sonuçların 

yapılan ara�tırma benzerlikler içermemesi örneklem gruplarının farklı olmasından 

kaynaklanıyor olabilir. 

 

Ö�retmenlerin koçluk e�itimlerine katılma durumlarına göre koçluk davranı�larını 

sergileme düzeylerine bakıldı�ında öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt 

boyutunda anlamlı fark belirlenmi�tir. Koçluk e�itimlerine katılan ö�retmenlerin 

katılmayanlara göre alt boyut puanları daha yüksektir. E�itime katılan ö�retmenlerin 

koçluk davranı�larını sergileme davranı�ları da olumlu yönde etkilenecektir. 
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Ö�retmenlerin i� doyum düzeyleriyle ilgili ula�ılan bulgulara bakıldı�ında, onların 

ba�kaları için bir �eyler yapabilme imkanı tanıması bakımından içsel doyum düzeylerinin 

yüksek oldu�u görülmü�tür. Bununla birlikte çalı�ma arkada�larının birbirleriyle iyi 

geçinmesi dı�sal doyum düzeylerini yükseltmektedir. Yaptıkları i�in kar�ılı�ında aldıkları 

ücret bakımından ise dı�sal doyum düzeylerinin dü�ük puana sahip oldu�u görülmektedir. 

 
Ö�retmenlerin cinsiyetlerine göre i� doyum düzeyleri de�erlendirildi�inde kadın 

ö�retmenlerin içsel doyum düzeylerinin erkek ö�retmenlere göre daha yüksek oldu�u 

görülmü�tür. Erkek ö�retmenlerin de dı�sal ve genel doyum düzey puanları kadın 

ö�retmenlere göre daha yüksek bulunmu�tur. Kadın ö�retmenlerin içsel doyumlarının 

yüksek olması onların daha duygusal ve anaç yapıda olmalarından kaynaklı olabilir. 

Mcnally, Gray ve Bloke (2006)’un yaptı�ı ara�tırmaya göre kadın ö�retmenlerin erkek 

ö�retmenlere göre daha yüksek i� doyum düzeyine sahip oldukları bulunmu�tur. Yapılan 

her iki çalı�mada benzerlikler oldu�u görülmektedir. 

 
E�itim durumuna göre i� doyum düzeyleri açısından içsel, dı�sal ve genel doyum 

düzeylerinde anlamlı bir fark belirlenmi�tir. Buna göre doktora mezunlarının tüm i� doyum 

düzeyi alt boyutları di�erlerine göre daha yüksek bulunmu�tur. E�itim seviyesi arttıkça i� 

doyum düzeyinin arttı�ı söylenebilir. 

 
Ö�retmenlerin i� doyum düzeyleri mesleki kıdeme göre de�erlendirildi�inde 

anlamlı bir belirlenmi�tir. Ancak içsel doyum ve genel doyum düzeyleri puanlarına göre 21 

yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip ö�retmenlerin daha ileri düzeyde oldukları görülmü�tür. 

Bununla birlikte dı�sal doyum düzey puanları açısından en dü�ük puana sahip olan 21 yıl 

ve üzeri mesleki kıdeme sahip ö�retmenlerdir. Alsweel ve Buehl (2002)’in yaptıkları 

yurtdı�ı ara�tırmalarının sonucuna göre mesleki kıdem ve i� doyumu arasında anlamlı bir 

fark bulunamamı�tır. Ula�ılan sonuç, bu ara�tırma sonucunda elde edilen bulgular ile 

farklılıklar ta�ımaktadır. Ö�retmenlerin mesleklerinde kıdemleri arttıkça dı�sal doyum 

sa�layacak de�i�kenlere de sahip olmak istedikleri söylenebilir. 

 
Çalı�ılan okul türüne göre i� doyum düzeylerine bakıldı�ında içsel, dı�sal ve genel 

doyum düzeylerinde anlamlı bir fark belirlenmemi�tir. Ancak ortaokulda çalı�an 

ö�retmenlerin di�er okul türelerinde çalı�an ö�retmenlere göre i� doyum düzeyleri daha 
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ileri düzeyde bulunmu�tur. Özkan (2017)’ın çalı�masında belirtti�i gibi ilkokulda çalı�an 

ö�retmenlerin ortaokulda çalı�an ö�retmenlere göre daha yüksek i� doyum düzeyine sahip 

oldukları görülmektedir. Bu çalı�manın sonuçları ile Özkan (2017)’ın çalı�masında elde 

edilen verilerle benzerlikler ta�ımaktadır. 

 
Çalı�ılan kurum türüne göre i� doyum düzeylerine bakıldı�ında anlamlı bir fark 

belirlenmedi�i görülmü�tür. Devlet okulunda çalı�an ö�retmenlerin tüm i� doyum 

düzeylerinin alt boyut puanlarının özel okulda çalı�an ö�retmenlere göre yüksek oldu�u 

görülmü�tür. Koçluk davranı�larını sergileme düzeyleri açısından daha ileri düzeyde olan 

özel okul ö�retmenlerinin alt boyut puanları, i� doyum düzeyi açısından daha dü�ük 

düzeyde bulunmu�tur. Bu durum devlet güvencesi olmayan çalı�ma ko�ullarının özel okul 

ö�retmenlerinin i� doyum düzeylerini etkiledi�i �eklinde yorumlanabilir. 

 
Ö�retmenlerin bran�larına göre i� doyum düzeyleri irdelendi�inde anlamlı bir fark 

belirlenmemi�tir. Bununla birlikte okul öncesi ö�retmenlerinin içsel ve dı�sal doyum 

düzeyleri daha ileri düzeyde bulunmu�tur. Okul öncesi ö�retmenleri aynı zamanda genel 

doyum düzeylerinde de di�er bran�lara göre ileri düzeydedir. 

 
Ö�retmenlerin koçluk e�itime katılım durumlarına göre i� doyum düzeylerine 

bakıldı�ında anlamlı bir fark belirlenmi�tir. E�itime katılanların dı�sal tatmin düzeylerinin 

daha yüksek oldu�u saptanmı�tır. E�itime hiç katılmayanların sayısının daha fazla oldu�u 

görülmü�tür. Koçluk e�itimlerine, konferans veya seminerlerine katılım arttıkça i� doyum 

düzeylerinin de pozitif anlamda etkilenece�i söylenebilir. 

 
5.2. Sonuçlar 

 
 

Toplanan verilere dayalı olarak ortaya konulan bulgular ve yapılan tartı�malar 

sonucunda �u sonuçlara ula�ılmı�tır: 

 
1. Çalı�manın demografik verilerine göre koçluk becerileri ve i� doyum 

düzeylerinde gruplar arasında farklılı�ın olu�up olu�madı�ı ara�tırılmı�tır. Bu do�rultuda; 

cinsiyete göre koçluk becerileri de�erlendirildi�inde; kadınların erkeklere göre etkin 
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dinleme düzeylerinin daha yüksek oldu�u tespit edilmi�tir. �� tatminleri açısından gruplar 

arasında anlamlı fark belirlenmemi�tir. 

 
2. E�itim durumuna göre, koçluk becerilerinde istatistiksel olarak anlamlı fark 

belirlenmemi�tir. �� tatmini açısından ise; içsel tatmin, dı�sal tatmin ve genel tatmin 

düzeylerinde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit edilmi�tir. Doktora mezunlarının 

içsel, dı�sal ve genel tatminlerinin di�er e�itim düzeylerine göre daha ileri düzeyde oldu�u 

belirlenmi�tir. 

 
3. Çalı�ılan okul türüne göre; farkındalık yaratma alt boyutunda istatistiksel olarak 

anlamlı fark belirlenmi�tir. �lkokullarda görev yapanların, ortaokul ve ortaö�retimde görev 

yapanlara göre farkındalık düzeylerinin daha yüksek oldu�u belirlenmi�tir. �� tatminleri 

açısında ise, gruplar arasında anlamlı fark belirlenmemi�tir. 

 
4. Çalı�ılan kuruma göre; etkin dinleme, güçlü sorular sorma, farkındalık yaratma 

alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı fark belirlenmi�tir. Özel okulda görev yapan 

ö�retmenlerin etkin dinleme, güçlü sorular sorma ve farkındalık düzeylerinin devlet 

okulundaki ö�retmenlere göre daha ileri düzeyde oldukları tespit edilmi�tir. �� tatminleri 

açısında ise, gruplar arasında anlamlı fark belirlenmemi�tir. 

 
5. Koçluk e�itimine katılma durumuna göre; öz de�erlerine uygun seçimler 

yapmalarını sa�lama alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmi�tir. 

E�itimlere katılanların, hiç katılmayanlara göre öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını 

sa�lama düzeylerinin daha yüksek oldu�u belirlenmi�tir. Dört ve üzeri e�itime katılanların 

ise boyut puanı di�er katılımcılara göre daha yüksek bulunmu�tur. �� tatmini açısında ise; 

dı�sal tatmin alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı bir fark belirlenmi�tir. E�itime 

katılanların, hiç katılmayanlara göre dı�sal tatmin düzeylerinin daha yüksek oldu�u 

belirlenmi�tir. 

 
6. Mesleki kıdeme ve bran�a göre ise; koçluk becerileri ve i� tatmininde hiçbir alt 

boyutta istatistiksel olarak anlamlı fark belirlenmemi�tir. 
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7. Koçluk becerileri ve alt boyutları ile i� doyum düzeyleri ve alt boyutları 

arasındaki ili�ki de�erlendirildi�inde; i� tatmini ile koçluk becerileri güçlü sorular sorma, 

farkındalık yaratma ve öz de�erlerine uygun seçimler yapmalarını sa�lama alt boyutlarında 

dü�ük düzeyde pozitif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ili�ki belirlenmi�tir. Buna göre, 

koçluk davranı�ları artırıldı�ında i� tatmininde kısmen olumlu yönde artı� olaca�ı, aynı 

�ekilde i� tatminin artması ile birlikte koçluk becerilerinin artaca�ı de�erlendirilmektedir. 

Koçluk becerileri alt boyutları arasında en yüksek düzeyde pozitif yönde anlamlı ili�ki 

“Güçlü Sorular Sorma” alt boyutu ve “Farkındalık Yaratma” alt boyutları arasında 

belirlenmi�tir. Güçlü sorular sormaya yönelik etkinlikler artırıldı�ında, farkındalık 

yaratılmanın da artaca�ı de�erlendirilmektedir. �� doyum düzeylerinde de en fazla ili�ki 

“içsel tatmin” ve “genel tatmin” arasında belirlenmi�tir. Dı�sal tatmine göre, içsel tatmin 

artırıldı�ında, genel tatminin daha fazla derecede artaca�ı de�erlendirilmektedir. 

 
5.3. Öneriler 

 
 

Bu ara�tırmayla elde edilen bulgular ve ula�ılan sonuçlar do�rultusunda, 

ara�tırmacılar için a�a�ıdaki öneriler geli�tirilmi�tir: 

 
1. Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri arasındaki 

ili�kiyi inceleyen bu ara�tırmanın örneklem grubunda Türkiye’deki okullarda görev alan 

ö�retmenler yer almaktadır. Örneklem grubuna yurtdı�ında görev yapan ö�retmenler de 

alınarak kar�ıla�tırmalı çalı�malar yapılabilir. 

 
2. Okul yönetimleri ve illerdeki Halk E�itim Merkezleri ile i� birli�i sa�layarak 

velileri ebeveyn koçlu�u çalı�malarına yönlendirebilir. 

 
3. Bu çalı�mada nicel yöntemler ve ili�kisel tarama modeli kullanılmı�tır. Nitel 

yöntemler de kullanılarak yeni ara�tırmalar yapılabilir. 

 
4. Ö�retmenlerin koçluk davranı�larını sergileme düzeylerine ili�kin bulguları etkin 

dinleme, güçlü sorular sorma, farkındalık yaratma ve öz de�erlerine uygun seçimler 

yapmalarını sa�lama alt boyutlarıyla ara�tıran bu çalı�ma farklı alt boyutlar ele alınarak 

yapılabilir. 
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Uygulayıcılar için geli�tirilen öneriler �u �ekildedir: 
 
 

1. Koçlu�a dayalı ö�retmenlik anlayı�ının geli�mesi için ö�retmenlere yönelik; ileri 

düzey ileti�im becerileri, liderlik, özdenetim ve farkındalık çalı�maları ile ilgili e�itimler 

uygulamalı olarak verilebilir. 

 
2. Okullarda koçluk yakla�ımı anlayı�ının yerle�mesine yönelik MEB ve Mesleki 

Yeterlilik Kurumu ile i�birli�i yapılarak Koç Ö�retmen yetkinlikleri geli�tirilebilir. 

 
3. E�itim fakültelerinde ö�renim gören ö�retmen adaylarına ö�renci koçlu�u 

dersleri verilmelidir. 

 

4. MEB tarafından planlanacak olan koçluk e�itimlerinin, seminerlerinin ya da 

konferanslarının ö�retmenlerin bu alandaki farkındalı�ına önemli ölçüde katkı sa�layaca�ı 

dü�ünülmektedir. Ö�retmenlere bu alandaki ihtiyaç analizlerine göre planlanan hizmet içi 

e�itimler verilebilir. 

 
5. MEB tarafından desteklenecek olan e�itim payda�ları (üniversiteler, belediyeler, 

sivil toplum kurulu�lar vb.) ile ortak projeler planlanarak, koçluk bakı� açısı ve farkındalı�ı 

ile e�itimcilerin yanı sıra ebeveynler ve yöneticiler için okullarda koçluk birimleri 

olu�turulması yerinde olacaktır. 

 
6. MEB ve üniversiteler tarafından planlanacak Koçluk uygulama e�itimleri 

kapsamında olu�turulacak müfredat programları okullarda uygulanabilir. 

 
7. MEB, illerdeki Rehberlik Ara�tırma Merkezleri (RAM) ve ��KUR i�birli�i ile 

olu�turulan birimlerde koçluk beceri ve e�itimlerine sahip ö�retmenlerin önderlik edece�i 

kariyer ve öz ke�if atölye çalı�maları yapılabilir. 

 
8. Üniversitelerin e�itim fakültelerinde ö�renim gören ö�retmen adaylarına, ki�isel 

ve sosyal yeterliliklerini artırmaya yönelik farkındalık ve duygusal zeka e�itimleri 

verilmesi vizyon sahibi ö�retmenler yeti�mesine katkıda bulunabilir. 
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Ö�RETMENL�K KOÇLUK DAVRANI�LARI VE �� DOYUM DÜZEYLER� 
FORMU 

 
De�erli Katılımcı, 
Bu çalı�manın amacı, ö�retmenlerin koçluk davranı�ları ve i� doyum düzeyleri 

arasındaki ili�kiyi belirlemektir. A�a�ıdaki maddelere verece�iniz yanıtlar, Çanakkale 
Onsekiz Mart Üniversitesi Lisansüstü E�itim Enstitüsünü E�itim Yönetimi ve Denetimi 
Bilim Dalında yürütülen bir yüksek lisans tez çalı�ması kapsamında veri sa�lamak 
amacıyla kullanılacaktır. 

Katkılarınız çalı�mama ı�ık tutucu ve yol gösterici olacaktır. Lütfen hiçbir 
soruyu yanıtsız bırakmayınız. Yardımınız ve içtenli�iniz için te�ekkür ederiz. 

 

Dr. Ö�r. Üyesi Mustafa Aydın BA�AR 
Ö�r. Gül�ah Ç�DEM 

 
 
Sizi Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi Lisansüstü E�itim Enstitüsünü E�itim 

Yönetimi ve Denetimi Bilim Dalı tarafından yürütülen, ö�retmenlerin koçluk 
davranı�larını sergileme ve i� doyum düzeyleri arasındaki belirlemeye dönük bir 
çalı�madır. Ara�tırmada sizden yakla�ık 15 dakika ayırmanız istenmektedir. Ara�tırmaya 
sizin dı�ınızda tahminen 300 ki�i katılacaktır. Bu çalı�maya katılmak tamamen gönüllülük 
esasına dayanmaktadır. Çalı�manın amacına ula�ması için sizden beklenen, bütün soruları 
eksiksiz, kimsenin baskısı veya telkini altında olmadan, size en uygun gelen cevapları 
içtenlikle verecek �ekilde cevaplamanızdır. Bu formu okuyup onaylamanız, ara�tırmaya 
katılmayı kabul etti�iniz anlamına gelecektir. Ancak, çalı�maya katılmamak veya 
katıldıktan sonra herhangi bir anda çalı�mayı bırakma hakkına da sahipsiniz. Bu 
çalı�madan elde edilecek bilgiler tamamen ara�tırma amacı ile kullanılacaktır. 

 
 

 

 

Ara�tırmaya katılmayı kabul ediyorum. 

Ara�tırmaya katılmayı kabul etmiyorum. 
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K���SEL B�LG�LER 
 

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadın ( ) Erkek 
 

2. E�itim Durumunuz: 
( ) Lisans ( )Yüksek lisans Tezsiz ( ) Yüksek lisans Tezli ( ) 

Doktora 
 

3. Mesleki kıdeminiz 
( ) 5 yıl ve altı ( ) 6 - 10 yıl ( ) 11 - 15 yıl ( ) 16 - 20 yıl 
( ) 21 ve üzeri yıl 

 

4. Çalı�tı�ınız okul türü 

( ) �lkokul ( ) Ortaokul ( ) Ortaö�retim 
 

5. Bran�ınız 
( ) Sosyal Bilimler ( ) Fen Bilimleri ( ) Matematik ( ) Yabacı Dil 
( ) Türkçe-Edebiyat  ( ) Meslek  ( ) Di�er 

 

6. Çalı�tı�ınız kurum 
( ) Devlet Okulu ( ) Özel Okul 

 

7. Bugüne kadar hiç koçluk e�itimi, konferansı ya da seminerine katıldınız mı? 
Katıldıysanız katılım sayınız? 

( ) Hiç ( ) 1 kez ( )2 kez ( ) 3 kez ( ) 4 ve üzeri 



III  

 

Ö�retmenlik Koçluk Davranı�ları Bu davranı�ı ne 
düzeyde 
sergiliyorsunuz? 

 

H
iç

 

A
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O
rt

a 

B
üy

ük
 

Ö
lç

üd
e 

T
am

am
en

 

1. Ö�rencilerle anla�ılır bir dille konu�ma 1 2 3 4 5 

2. Ö�rencileri sözlerini kesmeden dinleme 1 2 3 4 5 

3. Ö�rencileri dinlerken ba�ka i�lerle u�ra�mama 1 2 3 4 5 

4. Ö�rencileri duygularıma hakim olarak dinleme 1 2 3 4 5 

5. Ö�rencileri yargılamadan dinleme 1 2 3 4 5 

6. Ö�rencilerle konu�urken göz teması kurma 1 2 3 4 5 

7. Ö�rencilerle konu�urken onların duygularını ya�amasına 
fırsat sa�lama 

1 2 3 4 5 

8. Ö�rencilerin duygularına de�er verme 1 2 3 4 5 

9. Ö�rencilerin dü�üncelerini anlamaya çalı�ma 1 2 3 4 5 

10. Ö�rencilere onları do�ru anlayıp anlamadı�ıma dair teyit 
soruları sorma 

1 2 3 4 5 

11. Ö�rencilere iç dünyasını fark ettirecek sorular sorma 1 2 3 4 5 

12. Ö�rencileri tanımak için açık uçlu sorular sorma 1 2 3 4 5 

13. Ö�renciye açık uçlu sorular sorarak kendisi hakkında iç 
görü kazandırma 

1 2 3 4 5 

14. Ö�rencilere konu�mak istedi�i durumu netle�tirecek 
sorular sorma 

1 2 3 4 5 

15. Ö�rencilerin gündeme getirdi�i durumla ilgili onları 
eyleme geçirecek sorular sorma 

1 2 3 4 5 

16. Ö�rencilere "Nasıl?" sorusunu kullanarak daha fazla 
dü�ünmelerini sa�lama 

1 2 3 4 5 

17. Ö�rencileri "Ne dü�ünüyorsun? " sorusunu kullanarak 
fikirlerinin kaynakları konusunda daha fazla dü�ündürme 

1 2 3 4 5 

18. Ö�rencilere "Neden böyle dü�ünüyorsun? " sorusunu 
sorarak sahip oldukları fikirleri irdelemelerini sa�lama 

1 2 3 4 5 

19. Ö�rencilerin "Seni böyle dü�ündüren ne? " sorusunu 1 2 3 4 5 



IV  

 

sorarak fikirlerinin gerekçelerini ifade etmelerini sa�lama      

20. Ö�rencilere "Ba�ka nasıl davranabilirdin? " sorusunu 
sorarak farklı bakı� açısı kazandırma 

1 2 3 4 5 

21. Ö�rencilere "Bunu nereden biliyorsun? " sorusunu sorarak 
sahip oldukları bilginin do�rulu�unu teyit ettirme 

1 2 3 4 5 

22. Ö�rencilere "Biraz daha açıklama yapar mısın? " sorusunu 
sorarak fikirlerini destekleyici dü�üncelerini ço�altmalarını 
sa�lama 

1 2 3 4 5 

23. Ö�rencileri "Aklında ba�ka hangi sorular var? " sorusunu 
sorarak soru sormaya te�vik etme 

1 2 3 4 5 

24. Ö�rencilerin güçlü yönlerini fark etme 1 2 3 4 5 

25. Ö�rencilerin kendileri tarafından bilinmeyen, ba�kaları 
tarafından bilinen yanlarını görmelerini sa�lama 

1 2 3 4 5 

26. Ö�rencilerin güçlü yönlerini ke�fetmesi için çe�itli 
etkinliklere (spora/sanata vs.) yönlendirme 

1 2 3 4 5 

27. Ö�rencilerin güçlü yanlarını tespit etmek için sınıfta onları 
dikkatli gözlemleme 

1 2 3 4 5 

28. Ö�rencilerin güçlü yönleri hakkında onlarla konu�ma 1 2 3 4 5 

29. Ö�rencilerin güçlü yanlarını onların fark etmesini sa�lama 1 2 3 4 5 

30. Ö�rencilerin güçlü yönlerini ebeveynleriyle payla�ma 1 2 3 4 5 

31. Ö�rencilerin geli�meye açık yönleri için önerilerde 
bulunma 

1 2 3 4 5 

32. Ö�rencilerin olumlu davranı�larını hemen takdir etme 1 2 3 4 5 

33. Sınıf içinde ö�rencilere güçlü yönlerine uygun 
sorumluluklar verme 

1 2 3 4 5 

34. Ö�rencilere hedeflerini mantıklı hale getirmelerinde destek 
olma 

1 2 3 4 5 

35. Ö�rencileri zorlayıcı hedefler belirlemesi için 
yüreklendirme 

1 2 3 4 5 

36. Ö�rencilere belirledikleri hedefleri sahiplenmelerinde 
destek olma 

1 2 3 4 5 

37. Ö�rencilerden hedeflerine ula�mı� olmayı hayal etmelerini 
isteme 

1 2 3 4 5 
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38. Ö�rencilerden en severek yaptıkları i�leri dü�ünmelerini 
isteme 

1 2 3 4 5 

39. Ö�rencilere geçmi� ba�arılarını hatırlatma 1 2 3 4 5 

40. Ö�rencilerin güçlü yönlerine uygun meslekler konusunda 
dü�ünmelerini sa�lama 

1 2 3 4 5 

41. Ö�rencilerden hayat amaçları hakkında dü�üncelerini 
açıklamalarını isteme 

1 2 3 4 5 

42. Ö�rencilerden hayat felsefesini tanımlamalarını isteme 1 2 3 4 5 

43. Ö�rencilerden hayatta en çok de�er verdikleri �eyler 
hakkında dü�ünmelerini isteme 

1 2 3 4 5 

44. Ö�rencilerden hayatta en de�er verdikleri �eyleri önem 
sırasıyla yazmalarını isteme 

1 2 3 4 5 

45. Ö�rencilerden ba�arı kavramının kendileri için ne anlama 
geldi�ini ifade etmelerini isteme 

1 2 3 4 5 

46. Ö�rencilerden mutluluk kavramının kendileri için ne 
anlama geldi�ini ifade etmelerini isteme 

1 2 3 4 5 

47. Ö�rencilerden benimsedikleri hedeflerinin de�erleriyle 
ili�kisi konusunda kendilerini ifade etmelerini isteme 

1 2 3 4 5 

48. Ö�rencilerin davranı�larının altında yatan nedenler 
konusunda dü�ünmelerini sa�lama 

1 2 3 4 5 

49. Ö�rencilerin verdi�i kararların hayatlarını nasıl 
etkileyece�i ile ilgili dü�ünmelerini sa�lama 

1 2 3 4 5 
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Minesota �� Doyum Ölçe�i 
 

A�a�ıda verilen maddeler i�inizi farklı yönleriyle ele almaktadır. Kendinize “i�imin 
bu yönünden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabınızı 1=Hiç memnun 
de�ilim, 2=Biraz memnunum, 3=Orta düzeyde memnunum, 4=Memnunum, 5=Çok 
memnunum biçiminde belirtiniz. 

 
  �� �� �� �� ��

�� Sürekli bir �eylerle me�gul olabilme imkânı      

�� Tek ba�ına çalı�ma imkânı      

�� Zaman zaman farklı �eyler yapabilme imkânı      

�� Toplumda bir yer edinme imkânı      

�� Yöneticimin elemanlarına karsı davranı� tarzı      

�� Yöneticimin karar verme konusundaki yeterlili�i      

�� Vicdanıma ters dü�meyen �eyleri yapabilme imkânı      

	� Sürekli bir i�e sahip olma imkânı      


� Ba�kaları için bir �eyler yapabilme imkânı      

��� Ba�kalarına ne yapacaklarını söyleme imkânı      

��� Yeteneklerimi kullanabilme imkânı      

��� Firma politikasını uygulama imkânı      

��� Aldı�ım ücret      

��� Bu i�te ilerleme imkânım      

��� Kendi kararımı verme özgürlü�ü      

��� �� yaparken kendi yöntemlerimi deneme imkânı      

��� Çalı�ma ko�ulları      

�	� Çalı�ma arkada�larımın birbiriyle anla�ması      

�
� Yaptı�ım iyi bir i� kar�ılı�ında aldı�ım övgü      

��� ��imden elde etti�im ba�arı duygusu      

 


