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 Bu araştırmada, okulda çalışan psikolojik danışmanların rol çatışması, rol 

belirsizliği ile algılanan örgütsel desteğin iş ve yaşam doyumu üzerindeki yordama 

gücünü incelemek amaçlanmıştır. Araştırmanın çalışma grubunu 2018-2019 eğitim 

öğretim yılında Ankara İl Milli Eğitim Müdürlüğü’ne bağlı anaokulu, ilkokul, ortaokul 

ve liselerde görev yapan 350 psikolojik danışman oluşturmaktadır. 

 Araştırmada, veri toplama aracı olarak Rizzo, House ve Lirtzman (1970) 

tarafından geliştirilen, “Rol Çatışması ve Belirsizliği Ölçeği”, Derinbay (2011) tarafından 

geliştirilen “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği”, Baycan (1985) tarafından Türkçeye 

uyarlanan “Minnesota İş Doyum Ölçeği”, Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) 

tarafından geliştirilen “Yaşam Doyumu Ölçeği” ile araştırmacı tarafından hazırlanan 

“Kişisel Bilgi Formu” kullanılmıştır.  

 Çalışma grubunu oluşturan psikolojik danışmanların iş ve yaşam doyumlarının 

cinsiyete göre anlamlı fark gösterip göstermediği t-testi ile; yaş, mesleki kıdem, görev 

yapılan okulda bulunan psikolojik danışman sayısı, görev yapılan yerleşim yeri ve eğitim 

öğretim kademesine göre anlamlı fark gösterip göstermediği tek faktörlü varyans analizi 

ile incelenmiştir. Rol belirsizliği, rol çatışması ve algılanan örgütsel desteğin yordama 

gücü ise çoklu regresyon analizi ile incelenmiştir. Araştırma sonucunda elde edilen 

bulgulara göre rol belirsizliği, rol çatışması ve örgütsel destek okulda çalışan psikolojik 
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danışmanların iş ve yaşam doyumu düzeylerini anlamlı düzeyde yordamaktadır. İş ve 

yaşam doyumunu, algılanan örgütsel destek olumlu yönde; rol belirsizliği ve rol çatışması 

ise olumsuz yönde yordamaktadır. Psikolojik danışmanların iş doyumu düzeyleri yaş, 

mesleki kıdem, görev yapılan okulun bulunduğu yerleşim yeri, psikolojik danışman sayısı 

ve eğitim öğretim kademesine göre anlamlı farklılık göstermektedir. Psikolojik 

danışmanların yaşam doyumu düzeyleri yaşa, mesleki kıdeme ve görev yapılan okulun 

bulunduğu yerleşim yerine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

Anahtar Kelimeler: İş doyumu, yaşam doyumu, rol çatışması, rol belirsizliği, örgütsel 

destek. 
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ABSTRACT 

 

ROLE AMBIGUITY, ROLE CONFLICT AND ORGANIZATIONAL SUPPORT 

AS PREDICTORS OF JOB AND LIFE SATISFACTION AMONG SCHOOL 

COUNSELORS 

  

ATALAN YÜKSEL, Gamze 

Master Thesis, Department of Educational Science 

Supervisor: İlhan YALÇIN, Associate Professor 

September, 2019, xiv + 157 

 

 In this research, it is aimed to examine the predictive power of role conflict, role 

ambiguity and perceived organizational support on job and life satisfaction in school 

counselors. The group of the study consists of 350 school counselors working in 

kindergartens, primary schools, secondary schools and high schools of Ankara Provincial 

Directorate of National Education in 2018-2019 academic year. 

 In this research, “Role Conflict and Ambiguity“ developed by Rizzo, House and 

Lirtzman (1970) “Perceived Organizational Support Scale” developed by Derinbay 

(2011), “Minnesota Job Satisfaction Scale” adapted to Turkish by Baycan (1985), “Life 

Satisfaction Scale” developed by Diener, Emmons, Larsen and Griffin (1985) and 

“Demographic Information Form” prepared by the researcher used as data collection 

tools.  

 The t-test was used to examine whether the job and life satisfaction of school 

counselors constituting the study group showed a significant difference according to 

gender; age, occupational seniority, the number of psychological counselors in the school, 

the place of residence, and whether there is a significant difference according to the level 

of education were examined with one factor analysis of variance. The predictive power 

of role ambiguity, role conflict and perceived organizational support was examined by 
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multiple regression analysis. According to the findings of the research, role ambiguity, 

role conflict and organizational support predict the job and life satisfaction levels of 

school counselors significantly. Perceived organizational support predicts job and life 

satisfaction levels of school counselors positively and role ambiguity and conflict predict 

negatively. There were significantly differences on job satisfaction levels of school 

counselors in terms of age, professional seniority, location of school, number of 

psychological counselors and educational level. There were significantly differences on 

life satisfaction levels of school counselors in terms of age, professional seniority and 

location of school. 

Key Words: Job satisfaction, life satisfaction, role conflict, role ambiguity, 

organizational support. 
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BÖLÜM I 

GİRİŞ 

Bu bölümde araştırmanın problemi, amacı, önemi ve sınırlılıkları hakkında 

bilgiler verilmiş, temel kavramları açıklanmıştır. 

Problem 

Bir meslek olarak psikolojik danışma ve rehberlik, 20. yüzyılın başlarında 

Amerika Birleşik Devletleri’nde ortaya çıkmıştır. Türkiye’de ise 1950’li yıllardan 

itibaren gelişmeye başlamıştır. Günümüze kadarki bu süreçte psikolojik danışma ve 

rehberlik alanı mesleki tanım, rol ve beklentiler açısından çok büyük değişimler 

geçirmiştir. Eğitim sisteminin ayrılmaz bir parçası haline gelen bu alan, bugün bile 

eğitimdeki sistem değişikliklerinden en çok etkilenen meslek alanlarının başında 

gelmektedir. Görev tanımının yetersizliği, rol ve sorumluluklardaki gerçekçi olmayan 

beklentiler ve meslek sınırları ile ilgili sorunlar alan çalışanlarını olumsuz yönde 

etkilemektedir (Tuzgöl Dost ve Keklik, 2012).  

Eğitimde rehberlik hizmetlerinin başlangıcından itibaren rehberlik hizmetleriyle 

ilgili görevlendirilen personele, eğitim uzmanı, rehberlik uzmanı, rehber, rehberlik ve 

danışma rehberi gibi birçok unvan verildiği görülmektedir (Gümüş, 2017). Günümüzde 

ise okulda çalışan psikolojik danışmanlara, 30236 sayılı 10 Kasım 2017 tarihli Milli 

Eğitim Bakanlığı Rehberlik Hizmetleri Yönetmeliği’nde çok sayıda uzmanlık gerektiren 

görev tanımlanırken, rehberlik öğretmeni unvanı verilmesi, alan çalışanlarının öğretmen 

olarak algılandığını göstermekte ve yaşadıkları mesleki kimlik bunalımının artmasına 

neden olmaktadır. Nöbet, belleticilik ve sınav görevlerinin verilmesi ise okul içindeki 

psikolojik danışman rollerine zarar vermektedir. Kapsamlı gelişimsel rehberlik 

programları, bu sınırları netleştirmiş gibi görünse de literatürde okullarda görev yapan 

psikolojik danışmanların rol ve yetkilerindeki anlaşılmazlık durumunu değiştirmede 

etkili olmadığı görülmektedir (Pişkin, 2016).  
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Okul içerisinde psikolojik danışmanın rol ve görevlerini belirleyen en önemli 

unsurlardan biri de çalışma zamanının dağılımıdır (Myrick, 1997; Akt. Nazlı, 2016). Bu 

anlamda okul rehberlik personeliyle ilgili yaşanan sıkıntılar psikolojik danışmanların 

zamanı planlamadaki etkililiğini sınırlandırmaktadır. Sınıf rehber öğretmeninin rehberlik 

ve psikolojik danışma hizmetleriyle ilgili yeterli akademik bilgiden yoksun oluşu (Dilci, 

Kaya ve Aslan, 2011), sınıf rehberlik etkinliklerine yönelik olumsuz görüşleri (Berber, 

2010; Yazgünoğlu, 2012) ve işbirliği yapmadaki isteksizlikleri (Parmaksız ve Gök, 2018) 

psikolojik danışmanların koordinasyona gereğinden fazla zaman ayırmalarına ve buna 

rağmen etkili olamamalarına neden olmaktadır. Ayrıca psikolojik danışmanların 

müdahale hizmetleri ve bireysel planlama boyutlarındaki öğrenci, öğretmen ve veli 

görüşmelerine çok fazla zaman ayırırken, rehberlik ve psikolojik danışma hizmetlerini 

içeren programa ve etkinliklere yeteri kadar zaman ayırmamaları rehberlik hizmetlerinin 

uygulanmasında güçlükler yaşandığını göstermektedir (Terzi, Ergüner Tekinalp ve 

Leuwerke, 2011). Okul yöneticileri tarafından ise rehberlik ve psikolojik danışma 

hizmetlerine yönelik son yıllarda olumlu bir algının gelişmekte olmasına karşın rol ve 

görevlerin algılanmasında farklılıklar bulunmaktadır (Gündüz, İnandı ve Tunç, 2014; 

Parmaksız ve Gök, 2018). Bunların sonucu olarak da alanda yaşanan gelişmelere rağmen 

rollerle ilgili olarak bazı noktalarda geleneksel rehberlik anlayışının devam ettiği 

söylenebilmektedir. 

En genel tanımıyla rol, bir kimsenin üzerine düşen görev anlamına gelmektedir. 

Bireylerin eş zamanlı şekilde birden fazla rolün sorumluluğunu üstlenmeye çalışması ve 

yaptığı işler arasındaki uyuşmazlıklar, rol belirsizliği ve rol çatışması yaşadığına işaret 

etmektedir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970). Rolle ilgili kavramlar ilk kez 1964’te 

sistematik olarak araştırılmaya başlanmıştır (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal, 

1964). Ceylan ve Ulutürk (2006) tarafından rol belirsizliği, çalışanın sorumlu olduğu 

görevde istenilen performansı gösterebilmesi için gerekli bilgiden yoksun olduğunda 

meydana gelen durum şeklinde tanımlanırken; rol çatışması Katz ve Kahn (1977) 

tarafından, bireyin karşılaştığı farklı rol isteklerinden birini gerçekleştirirken diğerini 

yerine getirmenin bireyi zorlayacağı şeklinde tanımlanmıştır. Çalışanlar rol stresiyle karşı 

karşıya kaldıklarında, ait oldukları örgütte desteklenmeye gereksinim duyabilirler. Bu 

noktada örgütsel destek çalışanların onay ve saygı gibi ihtiyaçlarını karşılayabilmeleri 

için önemli bir kaynak olarak görülmektedir (Işık, 2014). 

Algılanan örgütsel destek literatürde, örgütün çalışanların iyiliğini düşünmesine 

ve kararlara katılımını önemsemesi ile çalışanlarla ilgili faaliyetlerde örgüt tarafından 
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gönüllülüğün esas alınmasına ilişkin duygular şeklinde yer almaktadır (Eisenberger, 

Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). Sosyal değişim teorisine dayandırılan örgütsel 

destek, özellikle iş ve iş harici gelen talepleri yerine getirmekte zorluk yaşayan çalışanlar 

için son derece önemli görülmektedir (Turunç ve Çelik, 2010). Bu anlamda okullarda 

öğretmenlerden farklı bir konumda algılanan psikolojik danışmanların fikirlerinin 

önemsenmesi, kabul gördüklerini hissetmeleri ve okul yönetiminin desteği, onların işle 

ilgili performanslarını artıracak, işlerinden doyum almalarını sağlayacaktır. Psikolojik 

danışma ve rehberlik hizmetlerinde işbirliğinin verilen hizmetlerin kalitesi açısından 

önemi düşünüldüğünde, okulda çalışan psikolojik danışmanların algıladıkları örgütsel 

destek düzeyinin önemi de daha iyi anlaşılacaktır. 

Rol belirsizliği, rol çatışması ve örgütsel destekle ilgili yapılan araştırmalar bu 

kavramların iş doyumu, tükenmişlik, performans ve kontrol odağı gibi kavramlarla ilişkili 

olduğunu göstermiştir (Adıgüzel, 2012; Akbolat, Işık ve Uğurluoğlu, 2011; Basım, 

Erkenekli ve Şeşen, 2010; Gregson ve Wendell, 1994; Işık, 2014; Karabey ve Karcıoğlu, 

2008; Keller, 1975; Piko, 2005; Tolay Sabuncuoğlu, 2008). Okulda çalışan psikolojik 

danışmanlar açısından rol belirsizliği ve rol çatışması, tükenmişlik kavramının tersi 

olarak düşünülen iş doyumuyla ilişkili örgütsel faktörler olarak açıklanmaya çalışılmıştır 

(Wilkerson ve Bellini, 2006). Cervoni (2007) tarafından okul psikolojik danışmanları ile 

yapılan bir çalışmada rol çatışması, rol belirsizliği ve danışmaya ilişkin görevler için 

harcanan zaman, iş doyumu açısından önemli yordayıcılar olarak bulunmuştur. Okul 

psikolojik danışmanları üzerinde yapılan diğer bir araştırmada rol belirsizliği ve rol 

çatışmasının psikolojik danışmanların iş doyumları üzerinde etkili olduğu bulunmuştur 

(Violanti, 2003). 

Bireyin günlük hayatında önemli bir zaman dilimini kapsayan iş yaşamında 

çıkabilecek huzursuzluk veya doyumsuzluk kişinin psikolojik sağlığını da olumsuz 

etkilemektedir (Kuzgun, 2004). Bu bağlamda iş doyumu ilk olarak 1920’li yıllarda ortaya 

çıkmıştır. İş doyumunun geçmişten günümüze kadar çok farklı tanımları yapılmıştır. İlk 

olarak Hoppock (1935) iş doyumunu, kişinin işinden doyum yaşamasını sağlayan, 

psikolojik, fiziksel ve çevresel koşulların etkisiyle oluşan durum olarak tanımlamıştır. 

Locke’a (1968) göre iş doyumu, kişinin işine yönelik değeri sonucu oluşan hoşa giden 

olumlu duygulardır. Spector (1997) ise iş doyumunu, çalışanların bireysel ve örgütsel 

iyilik halini etkileyen davranışlarla ilişkilendirmiştir. 

Okulda çalışan psikolojik danışmanlarının işlevlerini tam olarak yerine 

getirebilmeleri ve üretken bir şekilde çalışmalarını sürdürebilmelerinde yüksek düzeyde 
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iş doyumu istenen bir durumdur. Yapılan araştırmalar, çalışanların motivasyonlarının 

yüksek tutulmasının verimlilik düzeylerini etkilediğini göstermektedir (Ekşi, Ismuk ve 

Parlak, 2015). Eğitim kurumlarında birçok bütünleştirici ve işbirlikçi görevden sorumlu 

olan okul yöneticilerinin, çalışanların iş doyumları ve motivasyonları üzerinde büyük rol 

oynadığı bilinmektedir. Alan çalışanları açısından bu durum algıladıkları örgütsel 

desteğin karşılığını, daha içten ve verimli şekilde çalışmayla gösterme anlamına 

gelmektedir (Turunç ve Çelik, 2010). Eren Gümüş (2018) tarafından yapılan bir 

araştırmaya göre, okul yöneticileri psikolojik danışmanların okul yönetiminde görev 

alması ve öğrencilerin sosyal-kültürel etkinliklerinde rol almaları gibi uygun olmayan 

beklentilerinin, yönetim ile psikolojik danışmanlar arasında önemli bir çatışma kaynağı 

olduğunu göstermektedir.  

Yapılan işten doyum almak bireyin üretkenliğinde ve yaşam doyumunda da 

önemli bir yere sahiptir (Durmuş ve Şahin, 2015). Diener’e (1984) göre yaşam doyumu, 

bireyin hayatıyla ilgili yaptığı bilişsel yargılar sonucu oluşan değerlendirmelerdir. 

Türkiye’de ve yurt dışı alanyazında iş ve yaşam doyumunu birlikte ele alan çalışmalar, 

bu iki kavramın ilişkili olduğunu göstermektedir (Aydıntan ve Koç, 2016; Iris ve Barrett, 

1972; Near, Rice ve Hunt, 1978; Ünal, Karlıdağ ve Yoloğlu, 2001; Vara, 1999). 

Kelloway ve Barling’e (1990) göre özerklik, görev çeşitliliği ve kimliği gibi işin 

özellikleri ile rol belirsizliği ve rol çatışması; iş doyumu, duyarsızlaşma ve tükenmişlik 

gibi duygu durumlarını ve dolaylı olarak da genel ruh sağlığını etkileyebilmektedir. Bu 

bakımdan Türkiye’de de okullarda görev yapan psikolojik danışmanların rolleri ile ilgili 

algılarının ve algıladıkları örgütsel desteğin, iş ve yaşam doyumları ile ilişkisinin 

incelenmesi önemli görülmektedir. Bu açıklamalar doğrultusunda çalışmanın problemini, 

okulda çalışan psikolojik danışmanlarda rol belirsizliği, rol çatışması ve algılanan 

örgütsel desteğin iş doyumu ve yaşam doyumu üzerindeki etkisi oluşturmaktadır. 

 

Amaç 

 

Bu çalışmanın genel amacı, okulda çalışan psikolojik danışmanlarda rol çatışması, 

rol belirsizliği ile algılanan örgütsel desteğin iş ve yaşam doyumu üzerindeki yordama 

gücünü incelemektir. Bu doğrultuda değişkenlerin düzeylerini belirlemek ve bağımsız 

değişkenlerle bu değişkenler arasındaki ilişkileri ortaya çıkarmak amacıyla aşağıdaki 

sorulara cevap aranmıştır. 
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1. Okulda çalışan psikolojik danışmanlarda rol çatışması, rol belirsizliği ve algılanan

örgütsel destek iş doyumunu yordamakta mıdır? 

2. Okulda çalışan psikolojik danışmanlarda rol çatışması, rol belirsizliği ve algılanan

örgütsel destek yaşam doyumunu yordamakta mıdır? 

3. Okulda çalışan psikolojik danışmalarda iş doyumu puan ortalamaları cinsiyete,

yaşa, mesleki kıdeme, görev yapılan okulun bulunduğu yere, görev yapılan okuldaki 

psikolojik danışman sayısına ve eğitim öğretim kademesine göre anlamlı farklılık 

göstermekte midir? 

4. Okulda çalışan psikolojik danışmalarda yaşam doyumu puan ortalamaları

cinsiyete, yaşa, mesleki kıdeme, görev yapılan okulun bulunduğu yere, görev yapılan 

okuldaki psikolojik danışman sayısına ve eğitim öğretim kademesine göre anlamlı 

farklılık göstermekte midir? 

Önem 

Türkiye’de üniversitelerin Rehberlik ve Psikolojik Danışmanlık lisans programı 

mezunlarının büyük bir kısmı Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı okullarda görev 

yapmaktadır. Okulda çalışan psikolojik danışmanların mesleklerini icra ettikleri sırada 

etkili olma derecelerinin incelenmesi ve süreç içerisinde yaşadıkları zorlukların 

irdelenmesi önemli görülmektedir. İnsanla yüz yüze iletişimin ön planda olduğu bu 

mesleğin uygulayıcılarının okullarda algıladıkları rol belirsizliği, rol çatışması ve örgütsel 

desteğin tükenmişliğe dönüşme olasılığının, diğer bir deyişle iş ve yaşam doyumlarını ne 

kadar etkilediğinin araştırılmaya değer olduğu düşünülmektedir. 

Gelişimsel rehberliğin ortaya çıkışıyla birlikte rehberlik ve psikolojik danışma 

hizmetleri problem odaklı hizmetlerden tüm öğrencileri kapsayan bireyin yaşam kariyeri 

gelişimini de içeren bir alan olarak gelişmesini sürdürmektedir (Nazlı, 2016). Ancak bu 

gelişmelere rağmen psikolojik danışmanların uygulama alanlarında birtakım belirsizlikler 

devam etmektedir (Dağlı, 2014). 10 Kasım 2017 yılında yayımlanan Rehberlik 

Hizmetleri Yönetmeliği ile birlikte okullarda görev yapan psikolojik danışmanların 

unvanlarının “rehberlik öğretmeni” olarak güncellenmesi, psikolojik danışman kimliği 

açısından önemli görülen sorunların başında gelen unvan karmaşasının hala 

çözümlenemediği göstermektedir (Arslan, Karataş ve Dostuoğlu, 2019; Kılıç Özmen ve 

Kabapınar, 2019). Verilen öğretmen unvanı zaman içerisinde psikolojik danışmanların 

rollerinde de değişmelere sebep olmuş, nöbet ve sınav görevleri de eklenmiştir (MEB, 
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2017). Mesleki çerçeveyle ilgili bu sorunlar, uygulamada etik problemlere yol açarken 

(Arslan vd., 2019), okul rehberlik personeliyle çatışmalara da sebep olabilmektedir. Bu 

anlamda, okulda çalışan psikolojik danışmanların en sık karşılaştığı güçlükler, okul 

personelinin iş birliği yapmaması, sorumluluk almaması, görev tanımının bilinmemesi ve 

idari görevlere ilişkin talepler ile psikolojik danışmanların rehberlik ve psikolojik 

danışma hizmetlerinde yalnız bırakılmasıdır (Parmaksız ve Gök, 2018). Rehberlik ve 

psikolojik danışma faaliyetlerinin okul müdürü, veliler ve öğretmenleri de kapsayan bir 

ekip çalışması olduğu düşünüldüğünde psikolojik danışmanların algıladıkları örgütsel 

desteğin işleyişin sağlıklı ve verimli şekilde devam edebilmesi açısından önemi daha iyi 

anlaşılmaktadır. Ancak okul müdürleri rehberlik ve psikolojik danışma hizmetlerini 

önemsemelerine ve olumlu düşüncelere sahip olmalarına rağmen, uygulama ve işbirliği 

aşamasında psikolojik danışmanlarla çatışma yaşamaya devam etmektedirler (Akpınar ve 

Bengisoy, 2017). Bu anlamda okullarda görev yapan psikolojik danışmanların rol, görev, 

sorumluluk ve okul personelinden gördükleri destek düzeyine ilişkin algıları iş ve yaşam 

doyumları açısından önemli görülmektedir. 

İlgili alanyazın incelendiğinde, Türkiye’de ve yurtdışında okulda çalışan 

psikolojik danışmanlara yönelik rol stresi, iş ve yaşam doyumları ilişkisi üzerine çeşitli 

araştırmalar yapıldığı (Aysan ve Bozkurt, 2004; Bulut Yazıcı, 2018; Cervoni, 2011; 

Durmuş; 2015; Giegel, 2013; Pyne, 2011; Violanti, 2003) görülmüş, ancak rol belirsizliği, 

rol çatışması ile algılanan örgütsel desteğin iş ve yaşam doyumu üzerindeki yordama 

gücünü inceleyen herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. Araştırmanın ayrıca alan 

çalışanlarının sorunlarının daha iyi anlaşılması ve buna yönelik çözüm önerileri 

geliştirilerek, işlerinde başarılı olmalarına yardımcı olmak bakımından önem taşıdığı 

düşünülmektedir. Bu nedenlerle rol belirsizliği, rol çatışması ile algılanan örgütsel 

desteğin iş ve yaşam doyumu üzerindeki etkisinin ne yönde olduğu incelenmeye değer 

görülmüştür. 

 

Sayıltılar 

 

Araştırmaya dâhil edilen psikolojik danışmanların rol belirsizliği, rol çatışması, 

algılanan örgütsel destek, iş ve yaşam doyumu düzeylerini ölçen ölçeklere içtenlikle yanıt 

verdikleri varsayılmaktadır. 
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Sınırlılıklar 

1. Bu araştırma sonuçları, 2018-2019 eğitim öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı’na

bağlı Ankara ili sınırları içerisinde faaliyet gösteren devlet okullarında görev yapan

psikolojik danışmanlar ile sınırlıdır.

2. Bu araştırmada psikolojik danışmanların rol belirsizliği, rol çatışması, algılanan

örgütsel destek, iş ve yaşam doyumu düzeyleri araştırmada kullanılan ölçeklerin

ölçtüğü niteliklerle sınırlıdır.

Tanımlar 

Rol belirsizliği: Çalışanın rol beklentileriyle ilgili yeterli bilgiye ulaşamaması, 

bilgisi olsa dahi beklentilere ulaşmada hangi davranış kalıplarını kullanacağını 

bilememesi ve birden çok beklenti durumunda öncelik sırasına yerleştirememesi 

durumlarıdır (Kahn vd., 1964). Bu çalışmada psikolojik danışmanların rol belirsizliği 

düzeylerini ölçmek amacıyla, Rol Çatışması ve Belirsizliği Ölçeği (Rizzo vd., 1970) 

kullanılmıştır. Ölçekten elde edilen puanların düşüklüğü, algılanan rol belirsizliği 

düzeyinin yüksekliğine işaret etmektedir. 

Rol Çatışması: Bireydeki iki veya ikiden fazla rol baskısının birbiriyle çatışması, 

uyumsuzluk göstermesi durumlarıdır (Kahn vd., 1964). Bu çalışmada psikolojik 

danışmanların rol çatışması düzeylerini ölçmek amacıyla, Rol Çatışması ve Belirsizliği 

Ölçeği (Rizzo vd., 1970) kullanılmıştır. Ölçekten elde edilen puanların düşüklüğü, 

algılanan rol çatışması düzeyinin yüksekliğine işaret etmektedir. 

İş Doyumu: Vroom (1964), bireyin sahip olduğu iş rollerine yönelik pozitif veya 

negatif duyguları iş doyumu olarak tanımlamıştır. Bu araştırmada psikolojik 

danışmanların iş doyumu düzeylerini ölçmek amacıyla Minnesota İş Doyum Ölçeği 

kullanılmıştır. Ölçekten elde edilen puanların yüksekliği iş doyumu düzeyinin 

yüksekliğine işaret etmektedir. 

Yaşam Doyumu: Kişinin hayat kalitesini, kendisinin belirlemiş olduğu ölçütlere 

göre değerlendirmesi yaşam doyumu olarak tanımlanmaktadır (Shin ve Johnson, 1978). 

Bu araştırmada psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeylerini ölçmek amacıyla 
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Yaşam Doyumu Ölçeği (Diener vd., 1985) kullanılmıştır. Ölçekten elde edilen puanların 

yüksekliği yaşam doyumu düzeyinin yüksekliğine işaret etmektedir. 

 

Algılanan Örgütsel Destek: Çalışanın, ait olduğu örgütün katkılarına verdiği 

değere ve iyi oluş durumuyla ilgilendiklerine ilişkin oluşturduğu inançtır (Eisenberger 

vd., 1986). Bu araştırmada psikolojik danışmanların örgütsel destek düzeylerini ölçmek 

amacıyla Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği (Derinbay, 2011) kullanılmıştır. Ölçekten 

elde edilen puanların yüksekliği örgütsel destek düzeyinin yüksekliğine işaret etmektedir.
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BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

Araştırmanın bu bölümünde iş doyumu, yaşam doyumu, örgütsel destek, rol 

belirsizliği ve rol çatışması kavramları tanımlanmıştır. Aralarındaki ilişkinin daha iyi 

anlaşılması için bu değişkenlerle ilgili kavramların tarihsel gelişimleri ve kuramsal 

bilgileri verilmiştir. 

İş Doyumu 

Çalışmanın bu bölümünde iş doyumu kavramının tanımı ve önemi açıklanarak, iş 

doyumunu etkileyen faktörlere yer verilmiştir. Ek olarak iş doyumu kuramları üzerinde 

durulmuştur. 

İş Doyumu Tanımı ve Önemi 

Türk Dil Kurumu “iş” sözcüğünü sonuca ulaşmak, kazanım edinmek veya ürün 

oluşturmak amacıyla yürütülen çalışma şeklinde tanımlamıştır. Önceleri ise çalışma 

kavramı ve iş, insanın sadece günlük ihtiyaçlarını karşıladığı bir eylem olarak 

görülüyordu. Sanayi devrimiyle birlikte, işçilerin daha çok evlerde çalıştığı tarım 

toplumlarının yerini fabrikalarda çalışmaya başlayan sanayi toplumlarına bırakmasıyla 

birlikte bu kavramların da niteliği ve önemi değişmiştir. Özellikle 18. ve 19. yüzyıllarda 

iş ve çalışma, düzenli bir örgütte istihdam edilme, emeğin karşılığı olarak ücret alma 

şeklinde nitelendirilmiştir (Ören ve Yüksel, 2012). Bu endüstrileşmeye bağlı olarak artan 

üretim işçi sınıfını ortaya çıkarmış ve işgücü sahiplerinin daha fazla kar elde etme isteği 

sömürgeciliği başlatmıştır. Bu da beraberinde üretimde verimliliği artırmak adına iş 

doyumu araştırmaları yapılmasının önünü açmıştır.  

İş doyumuyla ilgili yapılan ilk çalışma 1920’li yıllarda Elton Mayo ile 

arkadaşlarının yaptıkları yaklaşık 5 yıl süren, iş hayatında ilk defa fiziksel faktörlerden 

ziyade sosyal faktörleri, başka bir deyişle insan faktörünü ortaya koymasıyla önem arz 
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eden Hawthorne çalışmalarıdır. Mayo’nun araştırmasının temalarından biri, işçiler 

monotonluk veya can sıkıntısı yaşadıklarında verimliliklerinin düşmesiydi (Sonnenfeld, 

1985). Bu araştırmalara rağmen iş doyumu kavramının önemi 1940’lara kadar 

anlaşılamamıştır. Ancak II. Dünya Savaşından sonra yaşanan olumsuzlukları incelemek 

ve ortadan kaldırmak için yapılan araştırmalarla iş doyumu önemli hale gelmiş ve 

araştırmaların konusu olmaya başlamıştır (Aslan, 2006).  

 İş doyumu kavramına ilişkin araştırmacılar tarafından farklı görüş açılarıyla 

sayısız tanım yapılmıştır. Bu nedenle herkesin üzerinde uzlaştığı tek ve ideal bir tanım 

yapmak güçleşmiştir. İlk olarak Frank Taylor 1911 yılında iş doyumunu en az yorgunluk 

ve stresle bir fabrikada çalışmak olarak tanımlamış ve üretkenlikte maddiyata dikkat 

çekmiştir. Daha sonra Hoppock (1935), iş doyumunu psikolojik, fizyolojik ve çevresel 

koşulların oluşturduğu, kişinin işinden memnuniyetini sağlayan durum olarak 

tanımlamıştır. Mertol’a (1993) göre, Hoppock tarafından yapılan çalışmalar, iş 

doyumuyla ilgili ilk sistematik bilgiler olmasının yanında, dikkatleri iş doyumu üzerine 

çekerek sonraki araştırmalara temel oluşturmuştur (Mertol, 1993; Akt. Başalp, 2001). 

Daha sonra Schaffer (1953), yaptığı çalışmalarla iş doyumunu tanıma ve onaylama 

(recognition and approbiation), sevgi ve kişilerarası ilişkiler (affection and interpersonal 

relationship), ustalık ve başarı (mastery and achievement), üstünlük (dominance), sosyal 

refah (social welfare), kendini ifade etmek (self-expression), sosyo-ekonomik durum 

(socioeconomic status), ahlaki değer şeması (moral value scheme), bağımlılık 

(dependence), yaratıcılık ve zorluk (creativity and challenge), ekonomik güvenlik 

(economic security), bağımsızlık (independence) olmak üzere 12 temel ihtiyaç hiyerarşisi 

çerçevesinde değerlendirerek bu alana büyük katkı getiren isimlerden olmuştur. Porter ve 

Lawler (1968) iş doyumunu, alınan ödüllerin ihtiyaçları ve beklentileri adil ölçüde 

karşılaması olarak tanımlamıştır. İş doyumu kavramını farklı boyutlarıyla ele alan Vroom 

(1964) iş doyumunu, bireyin sahip olduğu iş rollerine yönelik pozitif veya negatif 

duyguları olarak tanımlarken; Locke, Fitzpatrick ve White (1983) bireyin işini 

değerlendirdiğinde hissettiği pozitif duygusal tutumlar olarak tanımlamıştır. Spector 

(1997) ise bu yapıyı bir tutum değişkeni olarak nitelendirmektedir ve bireyin işini farklı 

açılardan değerlendirdiğinde sevip sevmeme derecesiyle ilgili olduğunu belirtmiştir. 

Luthans (2011) iş doyumu kavramını, çalışanın işten beklentilerini ne kadar karşıladığına 

ilişkin algısı olarak yorumlamıştır. 

 Türkiye’de iş doyumu kavramını ele alan ilk çalışmalar, 1980’lerde iş doyumu 

kavramının doktora tezlerinde araştırma konusu olmasıyla başlamıştır (Aksaraylı, 2014). 
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İlk sistematik araştırmayı yapan Balcı (1985), iş doyumunu bireyin kişisel özellikleri ile 

örgütsel değişkenlerin ortak etkisi olarak tanımlamıştır. Telman (1988) ise bireyin 

işindeki kazanç, terfi, süpervizyon gibi olguların bütününü kapsayan hisler olarak 

nitelendirmiştir. Bayat’a (1988) göre, iş doyumunun belirleyicisi bireyin çaba ve örgütsel 

bağlılık gibi girdileri karşılığında elde ettiği çıktılar ile elde etmeyi düşündüğü çıktılar 

arasındaki farktır. Çetinkanat’a (2000) göre iş doyumu, bireylerin iş ve çalışma 

yaşamlarını olumlu duygular ile anma durumlarıdır. Başaran (2008) da benzer şekilde iş 

doyumunu çalışanların işlerini değerlendirdiklerinde yaşadıkları haz durumu olarak 

tanımlamıştır. Özgüven (2003), çalışanların işlerine ve işyerlerine karşı mutluluk 

tutumlarını yansıtan genel bir kavram olarak kullanıldığını belirtmiştir. 

 İş doyumunun tarihsel süreci ve tanımlamaları neticesinde, kavramsal gelişiminin, 

bireyin iş ve işi sonucu elde ettiklerinden memnuniyet derecesi çerçevesinde 

şekillendiğini söylemek mümkündür (Özpehlivan, 2018). Bu tanımların üç ortak noktası 

bulunmaktadır (Luhtans, 2011): 

 İş doyumu, bireyin öznel ve içsel duygularını içerir. Gözlem yapılamaz ancak 

bireyin gösterdiği davranışlardan anlaşılabilir. 

 İş doyumu, bireyin istediğini elde ettiği, hakkı olduğunu düşündüğü ya da 

tahminlerinin üstünde ödüllendirildiği zamanlarda yaşanır. 

 İş doyumu, birbirinden ayrı ancak ilişkili tutumların bileşenini içermektedir. 

 İş doyumu, iki boyutlu bir kavram olarak nitelendirilmektedir. Bunlar içsel iş 

doyumu ile dışsal iş doyumudur. İçsel iş doyumu, çalışanların başarılı olduğu hissi, 

kararlara katılma istekleri, sağlıklı ilişkiler kurmaları; dışsal iş doyumu ise, çalışmanın 

karşılığı olarak alınan ücret, kazanılan haklar, ödüller anlamına gelmektedir (Deniz, 

2005). 

 Bireysel ve örgütsel açıdan ele alındığında özel bir konuma sahip olan iş doyumu 

kavramı, örgütlerde, örgütün iş gücü, para gibi tüm kaynaklarının maksimum düzeyde 

fayda sağlaması açısından önem arz etmektedir. Diğer bir deyişle, iş doyumu üretkenlik, 

yüksek performans gibi olumlu; işe gelmeme, tükenmişlik gibi olumsuz davranışlarla 

ilgili olduğundan dolayı önemli görülmektedir (Furnham, 2005). Ayrıca çalışanların 

fizyolojik ve psikolojik sağlıklarına etki etmesi nedeniyle örgütlerin de varlığına ve 

gelişmesine yön vermektedir (Fettahlıoğlu ve Yaşan, 2017).  

 Araştırmalar iş doyumu düzeyi düşük çalışanlarda uykusuzluk, stres, gerginlik, 

öfke, yorgunluk, depresyon gibi pek çok rahatsızlığın ortaya çıktığını göstermektedir 
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(Akbulut, 2015). Bu nedenle, çalışanlar psikolojik olarak kendilerini rahat 

hissedemedikleri için potansiyellerini tam olarak kullanamamakta ve konsantrasyon 

eksikliği nedeniyle sık sık hata yapmakta, yanlış kararlar verebilmektedirler. Dolayısıyla 

bireylerde işe karşı yabancılaşmaya, ilgisizliğe, uzaklaşmaya ve kayıtsızlığa hatta işten 

ayrılmalara yol açarak, iş yaşamının kalitesini ve verimini etkilemektedir (Tınaz, 2006).  

 Çalışanların işlerinden aldıkları haz ve duydukları mutluluk motivasyonlarını 

artırarak daha verimli olmalarını sağlamaktadır. Böylece çalışanlar, olumlu ilişkiler 

kurabilir, işlerine duygusal olarak daha çok bağlanabilir ve yaratıcı fikirler 

geliştirebilmektedirler. Aynı zamanda, işinden yeterince doyum sağlayan bir birey, 

pozitif davranışlar gösteren, hayattan zevk alan, özel yaşamında da kendini başarılı kabul 

eden ve sağlıklı bir kişi olarak değerlendirilmektedir (Demirel, 2014). Bireyin fiziksel ve 

psikolojik olarak sağlıklı olması beraberinde gelişen ve üreten bir toplumu getireceğinden 

iş doyumu görmezden gelinemeyecek derecede önem arz etmektedir. Diğer taraftan, iş 

doyumu tüm bunların ötesinde, öncelikli olarak etik açıdan bir gereklilik ve toplumsal 

sorumluluk olarak benimsenmelidir (Erdoğan, 2004; Akt. Yıldız, 2010). 

 Eğitim alanında da diğer tüm alanlarda olduğu gibi belirlenen hedeflere ulaşmanın 

ve eğitimin işlevinin tam olarak yerine gelebilmesinin yolu çalışanların yüksek 

performans ve motivasyon düzeyine ulaşmasıyla mümkündür. Eğitim sektörü 

çalışanlarının iş doyumu düzeyleri yüksek olduğu sürece yaratıcı ve üretken 

olabilmektedirler. Bu anlamda eğitimcilerin iş doyumu, eğitimin kalitesini yükseltmede 

ve iyi eğitim sağlamada bir araç işlevi görmektedir (Şahin, 2013).  

 Etkili okul, öğretme ve öğrenmenin akademik çekirdeğinin yanında yetişkinler ve 

öğrenciler arasındaki duygusal ilişkileri teşvik eden, öğretmen ekiplerinin 

koordinasyonunu sağlayan ve ders dışı etkinlikler gibi uygulamaları seferber etmede 

başarılı olan rehberlik hizmetleri anlamına gelmektedir (Benigno, 2017). Diğer bir 

deyişle, işlerinden doyum sağlayan psikolojik danışmanlar okul içerisinde daha üretken 

olabilmektedirler. Bu anlamda okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumları 

üzerinde yapılan araştırmalar önem kazanmıştır. Odağın öğretmenlerden psikolojik 

danışmanlara çevrilmesi ilk olarak Holland’ın (1973) yapısal teorisinin iş doyumunu 

yordamadaki başarısının ardından meydana gelmiştir. Journal of Vocational Behavior 

gibi alanın önde gelen dergileri de 1980’lere kadar okul psikolojik danışmanlarının iş 

doyumlarıyla ilgili araştırma olmadığını ortaya koymuştur (Wiggins, 1984). Bu alanda 

ilk sistemli araştırmalardan sayılan Wiggins (1984) tarafından yapılan çalışmada okul 

pskikolojik danışmanlarının iş doyumlarının sosyal haklar, maaş ve çalışma koşulları 
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dışında meslekte tercih ettikleri yaklaşımlara ve sosyal-sanatsal yönelimleriyle de ilişkili 

olabileceği belirtilmiştir. Türkiye’de ise okullarda görev yapan psikolojik danışmanların 

iş doyumları üzerine yapılan çalışmalar 1990’ların sonlarına doğru başlamıştır (Demir, 

1998; Uslu, 1999). Bu araştırmalara göre psikolojik danışmanların iş doyumları ücret, 

medeni durum, gelişme ve yükselme durumu gibi birçok faktörden etkilenmektedir. Bu 

anlamda psikolojik danışmanların işlerinden duydukları memnuniyet, verdiği hizmetlerin 

kalitesini de etkilediğinden okulların sağladığı imkânlar, okulun bulunduğu çevre, 

danışmanların yasal hakları, ücret ve psikolojik danışmanların kişisel özellikleri gibi hem 

bireysel hem çevresel faktörlerin farkında olunması gerekmektedir. 

İş Doyumunu Etkileyen Faktörler 

İş doyumunun araştırılmaya başlandığı yıllardan günümüze kadar birçok 

çalışmada iş doyumunu etkileyen etmenlerin veya iş doyumu boyutlarının farklı 

şekillerde listelendikleri görülmüştür (Özdayı, 1990). Ancak sıklıkla açık, sade ve 

anlaşılır oluşundan dolayı bireysel ve çevresel (örgütsel) faktörler şeklinde araştırmalarda 

yer almaktadır (Balcı, 1985; Çetin, Aygen Zetter, Taş ve Çaylak, 2013; Özdemir, 2006; 

Spector, 1997). Bu araştırmada da belirtilen nedenlerden dolayı iş doyumunu etkileyen 

faktörler bireysel ve çevresel/örgütsel etmenler olarak iki kategoride incelenmiştir. 

İş Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktörler. Çalışanın iş doyumu düzeyinin 

belirleyicilerinin başında bireyin cinsiyet, yaş gibi doğuştan sahip olduğu özellikleriyle, 

kıdem, eğitim durumu gibi sonradan edindiği deneyimlerine dayanan özellikleri 

gelmektedir. Bu özelliklerin her biri çalışanların iş doyumlarını çeşitli düzeylerde 

etkilemektedir. 

Cinsiyet: Cinsiyet, bireylerin fizyolojik farklılıkların yanı sıra, toplumsal 

normlardan ve kalıp yargılardan etkilenen bir değişkendir. Her toplumda kadına ve erkeğe 

toplum tarafından farklı roller verilmiştir. Özellikle kadınların ev işleri ve çocuk bakımı, 

erkeklerin ise ailesini maddi açıdan desteklemek öncelikli görevi olarak görülmektedir. 

İş hayatı açısından benzer şekilde kadınlar, ev işlerini aksatmayacakları mesleklere 

yönlendirilmek istenmekte, erkekler ise ücret ve statü bakımından yüksek görülen 

mesleklere yönlendirilmek istenmektedir. Ayrıca erkekler için yönetici pozisyonundaki 

görevlerin daha uygun olduğu gibi yanlış algılar, çalışanların iş doyumlarını cinsiyet 
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değişkeni çerçevesinde etkilemektedir. Bunun yanı sıra yapılan araştırmalar kadınların ve 

erkeklerin işlerinden farklı beklentileri olduğu ve bunun sonucu olarak iş doyumu 

düzeylerini etkilediğini göstermiştir (Çimen ve Şahin, 2000).   

 Çok sayıda araştırmada iş doyumu ile cinsiyet arasındaki ilişki için birbiriyle 

çelişen farklı sonuçlara ulaşılmıştır. Yapılan birçok çalışmada, kadın çalışanların 

erkeklere göre daha yüksek iş doyumu yaşadıkları görülmüştür (Bilir, 2007; Canbay, 

2007; Clark, 1997; Eğinli, 2009; Kaiser, 2007; Marşap, 1999; Negiz, Oksay ve Akman, 

2011; Tunacan ve Çetin, 2009). Diğer yandan az sayıda çalışmaya göre ise erkek 

çalışanlar, kadınlara göre daha yüksek iş doyumuna sahiptir (Aliyev ve Tunç, 2014; 

Aydın, Uysal ve Sarıer, 2012; Gerekan ve Pehlivan, 2010; Naktiyok, 2002). İş doyumu 

ve cinsiyet ilişkisini inceleyen çalışmalara bakıldığında ortaya çıkan bu farklılığın birçok 

kültürel ve sosyal faktörle ilişkili olabileceği göz önünde bulundurulmalıdır (Özaydın ve 

Özdemir, 2014). 

 Yaş: Bir kimsenin değerleri, beklentileri, ihtiyaçları içinde bulunduğu yaş 

dönemine göre hayat boyunca değişebilmektedir. Bu durum iş hayatı için de geçerlidir. 

Genellikle 20’li yaşların başında iş hayatına atılan bireylerin, işle ilgili tutumları, istekleri 

ile 60’lı yaşlarda emeklilik süreci içinde olan bireylerin işe verdiği önem ve değerin farklı 

olacağı beklenmektedir. Diğer bir deyişle, çalışanların yaşı, onların işe olan algı, tutum, 

davranış ve verdikleri kararlar üzerinde oldukça etkili olmaktadır.  

 İş doyumu ve yaş ilişkisi inceleyen araştırmaların, çok tutarlı olmamakla birlikte, 

genel olarak üç farklı çerçevede toplandığı görülmektedir. İlk olarak yaşla birlikte iş 

doyumunun da arttığı sonucuna ulaşılan araştırmalar mevcuttur (Ardıç ve Baş, 2001; 

Bilge, Akman ve Kelecioğlu, 2007; Erdoğan, 1999; Kırcı Çevik ve Korkmaz, 2014; 

Koçoğlu, 2015; Kula, 1999; Silah, 2005; Toker, 2007). Bu araştırmalar genç yaştaki 

düşük iş doyumunu, işe yeni başlayan genç çalışanların işle ilgili gerçekçi olmayan 

beklentileri, işe aidiyet duygusunun olmayışı, düşük ücret, özgüven ve tecrübeyle 

açıklamaktadırlar (Wagner ve Rush, 2000). Bunun yanında yaşlı çalışanların daha yüksek 

uyum, maaş, sorumluluk ve imkânlara sahip olmalarının iş doyumlarını arttırdığı 

düşünülmektedir (Kolçak, 2012).  

 İkinci olarak, bazı araştırmalara göre çalışanların erken yaş dönemlerinde ve 

yaşlılığa doğru iş doyumları artmakta, ancak orta yetişkinlik döneminde azalmaktadır 

(Robbins ve Judge, 2007; Zeitz, 1990). Herzberg (1975) bu modeli “U” şekliyle 

açıklamaya çalışmıştır (Herzberg, 1975; Akt. Şentürken, 2018). Kitapçı (2001) tarafından 
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yaşlılıkta iş doyumunun artması, çalışanın yeni iş seçeneklerinin azalmasından dolayı, 

işine eskisinden daha çok bağlanma durumu olarak açıklanmıştır. Son olarak, bu 

çalışmaların aksine iş doyumunun yaşla ilişkisinin bulunmadığını veya yaşın iş 

doyumunu doğrudan etkilemediğini belirten görüşler de bulunmaktadır (Aslan Yılmaz ve 

Dönmez, 2013; Yüksel ve Yüksel, 2014). 

 Kişilik: Bireylerin meslek ve iş seçimleri kişilik özellikleriyle yakından ilişkili 

görülmektedir. Her insanın kişiliğine göre iş yaşamındaki ihtiyaç, beklenti ve arzuları da 

farklıdır. Dolayısıyla bireylerin temel kişilik özellikleri, iş ve iş yaşamının en önemli 

belirleyicilerinden biri haline gelmiştir.  

 Kişiliği ile uyumlu bir işte çalıştığını düşünen bireyin, örgüt üyeleriyle 

bütünleşmesi ve bağlılığı artacak, grup normlarına uymada güçlük çekmeyecek ve çalışan 

örgütün amaçlarına hizmet edecektir. Bu nedenle, kişilik özellikleriyle uyumlu işlerde 

çalışan bireylerin iş doyumlarının da yüksek olacağı düşünülmektedir (Özarslan, 2011; 

Sarı, 2011). Kişiliğin bazı boyutları ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi inceleyen 

araştırmalar da bu iki kavramın birbiriyle ilişki içerisinde olduklarını belirtmektedir 

(Demir, 2012; Demirkan, 2006; Kınık, 2007; Sağlam, 2017; Sudak ve Zehir, 2013; Sun, 

2002).  

 Mesleki Kıdem: Kıdem, kısaca görevde geçirilen süreyi veya ne kadar zaman 

çalışmakta olduğunu ifade eden bir kavramdır. Yapılan meta analiz çalışmaları kıdemin, 

çalışanların iş doyumları üzerinde etkisi olduğunu göstermektedir (Brush, Moch ve 

Pooyan, 1987; Akt. Sun, 2002). Ancak araştırma sonuçlarına bakıldığında bulguların 

birbiriyle tutarlılık göstermediği söylenebilir. Çetinkanat (2000), kıdemle birlikte 

saygınlık ve yetkinlik gibi olumlu duygulardan dolayı iş doyumunun arttığını 

vurgularken, Bozkurt ve Bozkurt (2008), ilerleyen zamanla birlikte çabalarının 

karşılığının alınmadığı düşüncesi ve ücretin yetersiz görülmesi nedeniyle iş doyumunun 

azaldığını vurgulamaktadır.  

 İş doyumunun meslekte geçirilen süreye göre arttığını gösteren araştırmalar 

(Aydınay, 1996; Demato, 2001; Kılıç, 2002; Seğmenli, 2001), çalışanların hizmet süreleri 

arttıkça terfi, zam gibi ödüllerin yanında, kazandıkları tecrübeyle işini daha iyi 

yapmalarının sonucu olarak iş doyumlarında artış görüldüğünü belirtmektedir. Buna 

karşılık iş doyumu ile mesleki kıdem arasındaki ilişkinin incelendiği diğer araştırmalar 

yaş ve iş doyumu arasındaki ilişkiye benzer bulgular elde etmişlerdir (Canbay, 2007; 

Değirmenci, 2006). Ronen (1978), iş yaşamının ilk yıllarında beklentilerden kaynaklı 

yüksek iş doyumu yaşandığı, ancak ilerleyen zamanlarda azaldığını ve 6 yıldan sonra 
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yeniden artışa geçtiğini belirtmiştir. İş doyumu ile mesleki kıdem arasında anlamlı 

düzeyde bir ilişkinin olmadığını gösteren araştırmalar da mevcuttur (Demirtaş ve 

Alanoğlu, 2015; Demirtaş ve Ersözlü, 2010; Kağan, 2010; Zaman Kılıç ve Gümüşeli, 

2010).  

 Eğitim Düzeyi: Literatür incelendiğinde iş doyumu ve eğitim düzeyi arasındaki 

ilişkiyi ortaya koyan araştırmaların farklı sonuçlara ulaştığı görülmektedir. Yapılan 

birçok araştırmaya göre, çalışan eğitim yoluyla işiyle ilgili yeni bilgi, beceriler 

kazanmakta, özgüveni ve motivasyonu artmaktadır. Böylece iş doyumu da eğitim 

seviyesine paralel şekilde yükselmektedir (Grunfeld, Whelan, Zitzelsberger, Willian, 

Montesanto ve Evans, 2000). Aynı zamanda eğitim düzeyi yüksek olan çalışanın işiyle 

ilgili beklenti ve istekleri de yükselmektedir. Başka bir deyişle, bu bireyler işlerinde daha 

fazla sorumluluk ve başarı beklentisi içinde olmaktadırlar (Önder, 2006). Ünal (2003) ve 

Toker’e (2007) göre, bunlar karşılanmadığı zaman kişinin stres ve tükenmişlik düzeyi 

artarak iş doyumunu düşürmektedir. Eğitim düzeyi yüksek çalışanın iş doyumunu azaltan 

başka bir etmen ise deneyimlerine ve yeterliliklerine uygun bir pozisyonda 

bulunmamasıdır (Baysal, 1987; Akt. Başalp, 2001). Bunlara karşılık eğitim düzeyinin iş 

doyumu üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığını belirten az sayıda araştırma da 

mevcuttur (Bilgiç, 1998; Özdemir, 2010; Türkçapar, 2012). 

 Medeni Durum: Aile ve aile bireyleriyle kurulan ilişkiler, yaşamın önemli bir 

parçasıdır. Dolayısıyla bu ilişkilerde yaşanan doyum aile dışındaki iş yaşamını da farklı 

şekillerde etkilemektedir. Bekâr veya evli olunması durumuyla iş doyumu arasındaki 

ilişkilerin incelendiği araştırmalar, evli bireylerin bekâr bireylere göre işlerinden daha 

fazla doyum sağladıklarını göstermektedir (Bowen, Radhakrishna ve Keyser 1994; Fetsch 

ve Kennington, 1997; Uslu, 1999). Clark (1997) tarafından yapılan bir araştırmada evli 

olmanın, kadınların iş doyumu düzeylerinde olumlu etkisi olduğu, evli erkeklerin ise iş 

doyumu düzeylerinde etkisi olmadığı bulgusuna ulaşılmıştır. Evlilerin daha yüksek iş 

doyumuna sahip olmalarının nedeni, evlilikteki doyumun iş yaşamına yaygınlaştırılması 

veya işle ilgili beklentileri değiştirmesi olabileceği belirtilmektedir. Bunun yanı sıra 

yapılan az sayıda araştırmada bekârların evlilere oranla daha yüksek iş doyumu 

yaşadıkları bulunmuştur. 

 Medeni durumun iş doyumu üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığını gösteren 

çok sayıda araştırma bulgusuna da rastlanmaktadır (Bayrı, 2006; Bilgiç, 1998; Gu, Zhen, 

Song ve Xu, 2019; Özyurt, Hayran ve Sur, 2006; Scott, Swortzel ve Taylor, 2005; 

Tomrukçu, 2010). Medeni durum ve iş doyumu arasındaki ilişki boyutunu inceleyen 
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araştırmalardaki bu farklılığın boşanmış, ayrı yaşayan, dul veya birlikte yaşayan çift 

ayrımı yapılmamasından kaynaklandığı düşünülebilir. 

İş Doyumunu Etkileyen Örgütsel Faktörler. Bir çalışanın işinde, aldığı ücretin 

miktarı, terfi alma imkânı, iş arkadaşlarıyla olan iletişimi, işin kendisi gibi örgütsel ve 

çevresel faktörler iş doyumuna etki etmektedir. 

Ücret: Bireylerin ekonomik ihtiyaçlarının karşılanmasının yanında yaşam ve statü 

düzeylerini de belirleyen ücret, hala iş doyumunu etkileyen en önemli unsurlardan biri 

olarak sayılmaktadır. Ücret, işverenler açısından çalışanın motivasyonunu artırma ve 

olumlu iş davranışlarına yöneltmede bir araç olarak işlev görmektedir (Aydemir ve 

Erdoğan, 2013). Ücret, çalışanlar açısından işe giriş nedeni ve işe bağlanmada önemli bir 

güdüleyicidir. Bu nedenlerden dolayı ücretin kendi başına etkin ve iş doyumunu artırıcı 

bir olgu olduğu genel kabul görmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003). 

Ücret ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmalara bakıldığında, 

ücretin iş doyumu üzerinde olumlu bir etkisi olduğu görülmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 

2008; Ergüney, 2006; Güven, Bakan ve Yeşil, 2005; Karaman ve Altunoğlu, 2007;  Lum, 

Kervin, Clark, Reid, ve Sirola, 1998). Ancak bu konuda iş doyumunu belirleyen en 

önemli unsur ücretin çalışanlar arasında adil dağılıp dağılmadığına ilişkin algıdır (Telman 

ve Ünsal, 2004). Diğer bir deyişle çalışanların, aldıkları ücretler ne derece beklentileriyle 

örtüşüyorsa iş doyumları da o derece yükselmektedir. Bunun yanı sıra işe göre prim ve 

ikramiyenin belirlenmesi de iş doyumunda belirleyici olmaktadır (Bozkurt ve Bozkurt, 

2008).  

Terfi Olanakları: Terfi, çalışanın işindeki başarısına bağlı olarak bir üst dereceye 

yükselmesi anlamına gelmektedir. Terfi etme imkânı elde eden çalışan hem daha yüksek 

maddi kazanca ulaşması hem de sosyal statü kazanmanın yanında işine olan bağlılığı ve 

çalışma arzusu da artmaktadır. Bu nedenle, her çalışan işinde yükselmek, gelişmek, 

uzmanlaşmak istemektedir. Ancak terfinin taşıdığı anlam kişiden kişiye farklılık 

göstermektedir (Göç, 2017). Terfi, kimi çalışanlar tarafından beğenilmek, takdir 

toplamak, kendini geliştirmek olarak algılanırken; kimi çalışanlar için ise daha fazla para 

kazanmak, statü sahibi olmak, güç ihtiyacını karşılamak olarak algılanabilmektedir. Bu 

nedenle çalışanların yükselme, terfi olanaklarından elde ettikleri doyum da 

farklılaşabilmektedir (Başaran, 2008). Bunun yanı sıra terfinin adil bir şekilde 

yapılmaması veya çalışanın terfiyle beraber artacak görev ve sorumlulukları için kendini 
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yeterli görmemesi çalışanda düşük iş doyumuna sebep olmaktadır (Telman ve Ünsal, 

2004). 

 Çok az sayıda araştırmada terfi olanakları ve iş doyumu arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Yapılan bu çalışmalara bakıldığında iş doyumu ve terfi olanakları arasında 

orta düzeyde, pozitif ilişki bulgusuna rastlanmaktadır (Khan ve Mishra, 2013; Kosteas, 

2010; Naveed, Usman ve Bushra, 2011; Pergamit ve Veum, 1999). 

 Çalışma Koşulları: Çalışanın günün büyük bir bölümünü geçirdiği çalışma ortamı 

ve onu etkileyen aydınlatma, ısı, gürültü gibi fiziksel koşullar bireylerin iş 

yaşantılarındaki kaliteyi etkilemektedir. Bu koşulların en makul seviyeye getirilmesi, 

çalışanın moral seviyesini artırmasının yanında, örgütle bütünleşmesini de 

kolaylaştırmaktadır (Pehlivan Aydın, 2002). Çalışma koşulları aynı zamanda bireylerin 

iş dışındaki yaşamlarını da etkilemektedir. Uzun çalışma saatleri ve fazla mesailer, 

bireylerin arkadaşlarına ve aile üyelerine fazla zaman ayıramamalarına ve onlardan 

uzaklaşmalarına sebep olmaktadır (Erdil, Keskin, İmamoğlu ve Erat, 2004).  

 Agbozo, Owusu, Hoedoafia ve Atakorah (2017), çalışma koşullarını daha net 

açıklayabilmek için çalışma ortamını fiziksel, psikolojik ve sosyal çalışma ortamı olmak 

üzere üçe ayırmışlardır. Fiziksel ortam ısı, gürültü, ışık gibi bilişsel performansı olumsuz 

etkileyen etmenlerdir. Psikolojik ortam çalışanın duygular, tutumları ve motivasyonuna 

karşılık gelirken, sosyal ortam iş yerindeki ilişkileri (ayrımcılık, mobbing, üst ve astlarla 

olan ilişkiler…) temsil etmektedir. Araştırma bulguları, çevrenin iş doyumu üzerinde 

önemli bir etkisi olduğunu ortaya koymaktadır. Literatüre bakıldığında pek çok araştırma 

tarafından, benzer şekilde çalışma koşulları ile iş doyumu arasında pozitif ilişki olduğu 

bulgusuna ulaşılmıştır (Bakotic ve Babic, 2013; Erdil vd., 2004; Kinzl, Knotzer, 

Traweger, Lederer, Heidegger, Benzer, 2005; Raziq ve Maulabakhsh, 2015; Taşdan ve 

Tiryaki, 2008). 

 Çalışma Arkadaşları: Bireyin iş yerinde iletişim içerisinde olduğu çalışma grubu, 

iş doyumu etkileyen önemli değişkenler arasında yer almaktadır. Yapılan pek çok 

araştırmada, çalışma arkadaşlarıyla kurulan sağlıklı iletişimin iş doyumunu artırdığı 

sonucuna ulaşıldığı görülmektedir (Gleason-Wynn ve Mindel, 1999; Hurlbert, 1991; 

Khaleque ve Rahman, 1987; Mossholder, Settoon ve Henegan, 2005). Gruptaki bireylerin 

destekleyici, güdüleyici, işbirlikçi yaklaşımları çalışanların iş doyumlarına katkı 

sağlamaktadır. Ancak çalışanlar arası anlaşmazlık, huzursuzluk, ast ve üstlerle uyumsuz 

ilişkiler gibi kümeleşme yapısına ilişkin olumsuzluklar ile politik görüş farklılıkları, 

kayırma ve güç mücadeleleri de çalışanların stres yaşamalarına sebep olabilmektedir 
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(Pehlivan Aydın, 2002). Böyle bir durumda çalışan kendini destekleyen, örgütün bir 

parçası olduğu duygusunu taşıdığı bir ortamda değil, sürekli açık ve gizli olarak mücadele 

etmesi gereken bir iş ortamında çalışmak zorunda kalacaktır. Potansiyelini ve enerjisini 

iş dışında kullanan çalışanın performansı, çalışma isteği ve iş doyumu da zaman 

içerisinde düşecektir.  

Yönetim ve Denetim: Çalışanların iş doyumu, örgütün yönetim ve denetim şekliyle 

yakından ilişkilidir. Yöneticinin benimsediği liderlik tarzı çalışanların iş doyumları 

üzerinde doğrudan etkili olmaktadır (Yılmaz ve Ceylan, 2011). Çalışanların kararlara 

katılımının sağlandığı, demokratik, işbirlikçi, yenilikçi bir yönetim tarzını benimseyen 

yöneticilerle çalışan bireylerin iş doyumları yükselmektedir. Ayrıca yönetimin esnek, 

bireysel gelişimi destekleyen, yaratıcılığa önem veren tutumu da çalışanları etkin, verimli 

ve güçlü kılmaktadır (Keser, 2005). Yapılan araştırmalar, okul müdürü liderlik tutumları 

ile öğretmenlerin iş doyumları arasında pozitif yönlü ilişkinin olduğunu göstermektedir 

(Chittom ve Sistrunk, 1990; Öztürk, 2012; Yılmaz ve Ceylan, 2011).  

Yönetici tarafından yapılan denetim ve gözetim faaliyetlerinin çalışanlar üzerinde 

olumsuz etkisi olabileceği gibi, çalışanlara faydalı da olabilmektedir. Hakkaniyetli, 

dikkatli ve açık bulma amacı gütmeyen denetimler, hoşnutsuzlukları ortadan kaldırarak 

örgütün amaçlarına ulaşmasına katkı sağlayıcı olmaktadır (Eren, 2017). 

İş Doyumu Kuramları 

İş doyumu kavramını incelemeye yönelik günümüze kadar birçok kuram ortaya 

atılmıştır. Bu süreçte güdülenme (motivasyon), kendisine en çok başvurulan 

kavramlardan biri olarak karşımıza çıkmaktadır. Güdülenme, çalışanları bir işe 

isteklendirme sürecidir (Kocayörük, 2000). Güdülenmenin kaynağını ise ihtiyaçlar 

oluşturmaktadır. Bir ihtiyaç ortaya çıktığında bireyde itici bir güç oluşmakta ve bu 

ihtiyacı karşılamak üzere birey belli bir yönde ve biçimde davranışa geçmektedir. 

Böylece birey doyuma ulaşmakta ve beraberinde yeni bir ihtiyaç doğmaktadır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003).  İş doyumu ve güdülenme arasındaki bu döngüsel ilişki 

motivasyon ve iş doyumu kavramlarını birlikte ele almayı gerektirmiştir (Kocayörük, 

2000).   

İş doyumu kuramları, motivasyonu ele alan kuramlar ile güçlü bir örtüşmeye 

sahiptir. İş doyumu kuramları, iş doyumunu etkileyen faktörleri ve çalışanların iş 

memnuniyetini arttırmaya yönelik yapılabilecekleri belirlemeye yardımcı olmaktadır. İş 
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doyumunu farklı yönleriyle ele alan kuramlar kapsam ve süreç kuramlarıdır. Motivasyon 

ve iş doyumu kavramlarının arasındaki ilişkiye göre iş doyumu kuramları iki başlık 

altında toplanmaktadır. Kapsam kuramları bireyleri neyin motive ettiği üzerinde 

dururken; süreç kuramları ise bireylerin nasıl motive olduğu üzerinde durmaktadır. İş 

doyumu kuramları, hangi faktörlerin iş doyumunu etkilediğini ve çalışanların iş 

doyumlarını artırmak için neler yapılabileceğini belirlemeye yardımcı olmaktadır.  

 

Kapsam Kuramları. Bireyin içinde bulunan ve belirli davranışları yapmaya 

yönlendiren faktörleri açıklamaya çalışmaktadır. Ayrıca bu kuramlar, iş doyumunu 

oluşturan öğelerin tanımlanması ve iş doyumunun hangi faktörler tarafından oluştuğunu 

da açıklamaktadır (Menteşe, 2007). Kapsam kuramları genel olarak Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerarşisi, Alderfer’in ERG (varlık, ilişki ve gelişme), Herzberg’in çift etmen ve son 

olarak McClelland’ın başarı ihtiyacı kuramlarını içermektedir. 

 

İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı. Abraham Maslow (1908-1970), 1934 yılında 

doktorasını bitirene kadar davranışçılığı benimsemiştir. Daha sonra bir çocuk sahibi 

olunca kendi kuramını, güdülenme kuramları içerisinde en bilinen kuram olan ihtiyaçlar 

hiyerarşisi kuramını ortaya atmıştır. Bu kurama göre her bireyin karşılaması gereken 

ihtiyaçları vardır ve bunlar belirli hiyerarşik bir düzen içerisinde yer almaktadır. 

Hiyerarşiye göre en altta yer alan bir ihtiyaç giderilmeden bir üst ihtiyaca geçilemez. 

Diğer bir deyişle bazı ihtiyaçların diğer ihtiyaçlardan daha önce doyurulması 

gerekmektedir. Maslow’a göre bu ihtiyaçlar iki temel kategoriye ayrılmaktadır (Plotnik, 

2009). Biri açlık susuzluk gibi karşılanmadığı takdirde tamamlanmaya çalışılan daha çok 

fizyolojik kökenli “yetersizlik ihtiyaçları”dır. Diğeri ise, iyilik, sevgi, adalet gibi yüksek 

seviyede olan “gelişme ihtiyaçları”dır. Yetersizlik ihtiyaçlarının gelişme ihtiyaçlarından 

farkı, bireyin doyuma ulaştıracak nesneye sahip olunduğunda tatmin olmamasıdır. 

 Maslow ihtiyaçları beş hiyerarşik kategoride sınıflandırmış ve öncelik sırasına 

koymuştur. Bunlar en alt gereksinimden başlayarak fizyolojik, güvenlik, sevgi ve ait 

olma, saygınlık ve son ve en üst düzey olarak kendini gerçekleştirme olarak 

sıralanmaktadır (Burger, 2006). İstisnalar olsa da hiyerarşide düşük düzeyde olan 

ihtiyaçlar daha yüksek ihtiyaçlar önemli güdülenme kaynakları haline gelmeden önce en 

azından kısmen karşılanmalıdır (Atkinson, Atkinson, Smith, Bem ve Hoeksema, 2008). 
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 Örgütsel anlamda iş doyumu ve Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramı ele 

alındığında her ihtiyaca karşılık gelen ve iş doyumunu etkileyen faktörler bulunmaktadır. 

Fizyolojik ihtiyaçlar ücret, ödül, terfi ve iyi bir çalışma ortamına; güvenlik ihtiyacı iş 

güvenliğine; sevgi ve ait olma ihtiyacı çalışma arkadaşlarıyla sağlıklı iletişime karşılık 

gelmektedir. Saygı ihtiyacı statü ve toplum tarafından kabul gören saygın bir işe sahip 

olmaya; kendini gerçekleştirme ise anlamlı bir iş, yaratıcılık ve örgütte yükselmeye 

karşılık gelmektedir (Çetinkanat, 2000). Bu bağlamda örgütlerde, istenilen davranışın 

pekiştirilmesinde seçilecek olan pekiştireçler çalışanların ihtiyaçları göz önünde 

bulundurularak seçildiği takdirde, çalışanların verimliliği, iş doyumları ve nihayetinde 

örgütlerin devamlılığı sağlanabilmektedir (Küçüközkan, 2015). 

 

ERG Kuramı. Clayton Alderfer, 1961 ve 1978 yılları arasında varoluş (existence) 

ilişki kurma (relatedness) gelişme (growth) teorisini geliştirmiştir (Caulton, 2012). ERG 

kuramı Maslow’un kuramının bir uzantısı olarak görülmektedir. Çünkü Maslow’un 

ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramını daha basit ve farklı bir şekilde ifade etmektedir. 

Alderfer’in ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramını sadeleştirmesinin temel nedeni, Maslow’un 

kuramının gerçek hayatta karşılığının olmadığı düşüncesidir (Tekin ve Görgülü, 2018).  

 Alderfer’in teorisine göre ihtiyaçlar varoluş, ilişki kurma ve gelişme ihtiyacı 

olmak üzere üçe ayrılmaktadır. Kuramın adı da bu üç ihtiyacın baş harflerinden 

oluşmaktadır. Varoluş ihtiyacı, insanın yaşamını sürdürebilmesi için gerekli olan 

güvenlik, barınma, yiyecek gibi ihtiyaçlarını kapsamaktadır. Bu ihtiyaçlar Maslow’un 

kuramındaki en alt iki boyut olan fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarına karşılık 

gelmektedir. İlişki kurma ihtiyacı, ait olma, saygı, tanınma, kişilerarası karşılıklı güven 

ve duygusal destek gibi gereksinimleri içermektedir. Bunlar Maslow’un kuramındaki 

saygınlık, sevgi ve ait olma basamağıyla benzerlik göstermektedir. Alderfer’in 

kuramındaki son ihtiyaç olan gelişme gereksinimi ise Maslow’un saygınlık gereksinimi 

ile kendini gerçekleştirme gereksinimine karşılık gelmekte olup, başarı, özgüven, 

bağımsızlık, kişisel gelişim ve sorumluluğu içermektedir (Yang, Hwang ve Chen, 2011). 
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 ERG kuramı her ne kadar Maslow’ un hiyerarşisinden geliştirilmiş olsa da iki 

kuram arasında bazı temel farklılıklar bulunmaktadır. Alderfer’in kuramında ihtiyaçlar 

hiyerarşik bir sıra izlememektedir. Üç farklı ihtiyaç aynı anda ortaya çıkabileceği gibi, 

öncelik sırası da değişebilmektedir. Örneğin, varoluş ihtiyacı karşılandığı zaman bu 

ihtiyaca olan eğilim azalmakta, ilişki kurma ihtiyacı ön plana çıkmaktadır (Mete, 2018). 

Dolayısıyla bu örnekten de anlaşılabileceği gibi Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi 

kuramının aksine, üst düzey ihtiyaçların oluşması için alt düzey ihtiyaçların karşılanması 

gerekliliği de yoktur (Arnolds ve Boshoff, 2002). 

 

Çift Etmen (Motivasyon-Hijyen) Kuramı. Herzberg, Mausner ve Snyderman’ın 

(1959) yaptıkları bir araştırma sonucunda, insanların bir hayvan olarak acıdan kaçma ve 

insan olarak psikolojik gelişme (büyüme) olmak üzere iki tür ihtiyaç dizisi olduğunu 

ortaya koymuşlardır. Bulgular onları çift etmen kuramını geliştirmeye yöneltmiştir. 

Herzberg’in bu çift etmen kuramı, motivasyon-hijyen kuramı ismiyle de bilinmektedir. 

Herzberg, bir grup mühendis ve muhasebeciden oluşan çalışana iş doyumunu neyin 

sağladığını bulmak için iki soru sormuştur (Syptak, Marsland ve Ulmer, 1999): 

1. İşinizle ilgili iyi hissettiğiniz zamanları düşünün. Neden böyle hissettiniz? 

2. İşinizle ilgili kötü hissettiğiniz zamanları düşünün. Neden böyle hissettiniz? 
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Şekil 1. Alderfer’in ERG Modeli ve Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi 
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Herzberg’in yaptığı bu görüşmeler ortaya ilginç sonuçlar çıkarmıştır. 

Çalışanlarda, bazı faktörlerin yokluğu doyumsuzluk yaratırken varlığı ise çalışanları 

fazladan bir doyuma ulaştırmadıkları belirlenmiştir (Yıldız, 2010). Diğer bir deyişle, 

çalışanın işine yönelik olumlu tutumuna yol açan faktörler ile olumsuz tutumuna sebep 

olan faktörler birbirinden farklıdır. Kuram, doyum ve doyumsuzluğun birbirine zıt 

kavramlar olmadığını aksine birbirlerini dengelediklerini açıklamaya çalışmıştır (Ateş, 

Yıldız ve Yıldız, 2012). Herzberg, bu faktörleri güdüleyici (içsel) faktörler ve hijyen 

(dışsal) faktörleri olarak ayırmıştır. 

 Hijyen faktörleri, iş yerlerinde motivasyon için gerekli olan faktörlerdir. Bunlar 

uzun vadede iş doyumu yaratmazlar, ancak bu faktörlerin mevcut olmaması durumu 

doyumsuzluğa yol açmaktadır. Kısaca söylenecek olursa, hijyen faktörleri motivasyon 

için gerekli ama tek başına yeterli olmamaktadır (Bulduklu, 2005). Hijyen faktörleri, 

Herzberg (1965) tarafından çalışma koşulları, gelir, statü ve iş güvenliği, özel yaşam, 

işletme politikası ve yönetimi, çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler, denetim olarak 

sıralanmıştır. Herzberg’e (1965) göre, bu etmenler iş yerlerinde işin yapılabilmesi için 

bulunması gereken zorunluluklar olduğundan, çalışanlar tarafından normal karşılanmakta 

ve motivasyona etki etmemektedir.  

Güdüleyici faktörler, çalışanın işini zenginleştiren ve doyum yaşamasını sağlayan 

başarma, tanınma, işin kendisi, ilerleyebilme, kendini geliştirebilme, sorumluluk gibi 

faktörlerdir (Çiçek Sağlam, 2007). Bu faktörlerin olması durumunda, çalışanın işe olan 

istek ve bağlılığı artmaktadır. Başka bir deyişle, hijyen faktörlerinin tersine, bu faktörlerin 

mevcut olması durumunda çalışanın performansını ve motivasyonunu yükseltmektedir 

(Bulduklu, 2005). 
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 Çift etmen kuramı, Maslow’ un kuramı ile karşılaştırıldığında hijyen faktörleri 

fizyolojik, güvenlik ve sevgi, ait olma basamağına; güdüleyici faktörler ise saygınlık ve 

kendini gerçekleştirme basamağına karşılık gelmektedir (Akbulut, 2015). Ancak bu iki 

kuram arasında temel bir fark bulunmaktadır. Maslow alt düzey ihtiyaçların 

doyurulmasının iş doyumuna neden olduğunu böylece üst düzey ihtiyaçların ortaya 

çıktığını iddia ederken, Herzberg alt düzey ihtiyaçların iş doyumunu sağlamadığını 

sadece doyumsuzluğu önleyerek motivasyona hazır hale getirdiğini savunmaktadır 

(Önder, 2006). 

 Eğitim sektörü açısından Herzberg’in teorisi düşünüldüğünde çalışanların 

motivasyonunun sağlanması önce hijyen faktörlerinin karşılanmasına bağlıdır. Ancak 

yapılan araştırmalar öğretmenlerin ücret yetersizliği, düşük statü, yönetimsel problemler, 

fazla iş yükü gibi nedenlerle doyumsuzluk yaşadıklarını göstermektedir. Bu hijyen 

faktörlerinin sağlanması öğretmenlerin iş doyumsuzluğunu önleyebileceği gibi, iş 

doyumunun artmasına da zemin hazırlayıcı olacaktır. Bunun yanında, öğretmenlere 

meslekte ilerleme, başarılarının fark edilmesi, kendini geliştirebilme olanaklarının 

sunulması iş doyumlarının yükselmesi açısından gerekli görülmektedir (Kurt, 2005). 

 

Başarı Gereksinimi Kuramı. Başarı gereksinimi kuramı, Amerikan psikolog 

David C. McClelland’ın, Murray tarafından 1938 yılında ortaya atılan insan 
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davranışlarının nedenlerine yönelik oluşturduğu 20’den fazla gereksinimden sadece üç 

ihtiyacı içeren bir kuram olarak ortaya çıkmıştır (Süral Özer ve Topaloğlu, 2008). Bu 

kurama göre birey başarı (achievement), güç (power) ve yakın ilişki (affiliation) ihtiyacı 

etkisi altında davranış göstermektedir (Deniz, 2005). Başarı gereksinimi kuramı, 

ihtiyaçların öğrenilebildiğini ve öğrenme sonucu birey için önemli hale geldiğini ileri 

sürmesiyle ihtiyaçlar hiyerarşisi ile çift etmen kuramından ayrılmaktadır. Ayrıca bu 

kuram, motivasyonda bireysel farklılıkları açıklamaya yardımcı olması açısından önemli 

kuramlar arasında sayılmaktadır (Francesco ve Gold, 1998). 

 McClelland, her ne kadar üç grup gereksinim tanımlamış olsa da en çok başarı 

güdüsü üzerinde durmuştur. Çünkü McClelland’a (1961) göre ülkenin ekonomik 

gelişmişlik düzeyi ile o ülkedeki bireylerin başarı gereksinimi düzeyi arasında bir ilişki 

bulunmaktadır. Bu yaklaşıma göre başarı gereksinimi, zihinsel ustalık, yaratıcılık, işini 

iyi yapma, başarılı çözümlere yeni yaklaşımlar üretmeyle ilgilidir. Başarı gereksinimi 

yüksek bireylerin bazı belirli özellikleri vardır (Champoux, 2006): 

 Başarı odaklıdırlar ve kişisel sorumluluktan alarak bir sorunu çözmek isterler. 

 Başarı için, ne çok zor ne de çok kolay hedef belirlemekten ziyade hesaplanan 

riskler alma eğiliminde olurlar. Diğer bir deyişle, durumları analiz ederek başarı 

şansını anlamaya çalışırlar. 

 Rutin ve tekrarlayan işler yerine, başarı hissine ulaşabileceği hedeflere yönelirler. 

 Hedeflerine yönelik ne düzeyde olduklarını anlamak için hızlı geri bildirimlere 

ihtiyaç duyarlar. 

 Başarı güdüsü yüksek bireyler, engellerin üstesinden gelmeye yönelik her zaman 

anlam arayışında olurlar. 

 Güç gereksinimi, bireyin diğerlerinin davranışlarını etkilemeyi, kontrol altına 

almayı ve egemen olma isteklerini içermektedir. Yakın ilişki ihtiyacı ise insanın sosyal 

varlık olduğu düşüncesinden hareketle, başkalarıyla ilişki kurma, gruba girme, 

sosyalleşmeyi ifade etmektedir (Eren, 2017). 

 

Süreç Kuramları. Vroom’un beklenti kuramı, Lawler ve Porter’ın beklenti 

kuramı, Adams’ın eşitlik kuramı, Edwin Lock’un amaç kuramı ve sonuçsal şartlandırma 

kuramlarından oluşmaktadır. Bu yaklaşımların ağırlık noktası, nasıl ve hangi amaçlar 

doğrultusunda motive olduklarıyla ilgilidir. 
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Beklenti Kuramı. 1964 yılında Victor Vroom’un geliştirdiği yaklaşım, geniş 

çevrelerce en fazla kabul gören kuramdır. Daha sonra Lawler ve Porter tarafından 

geliştirilerek ayrıntılı bir model haline getirilmiştir. Süreç kuramları arasında en çok 

tartışılan, sözü edilen kuramdır. Bu yaklaşımın temel önermesi, bireyin çevresini algılama 

şekli eylemlerinin temelinde yatan en önemli faktör olduğu şeklindedir (Deniz, 2005). 

 Vroom’a (1964) göre bireylerin motivasyonu arzulama derecesi (valans), bekleyiş 

ve araçsallık olmak üzere üç faktöre bağlıdır. Diğer bir deyişle, bir olayı arzulama 

derecesiyle beklentisi arasındaki denge bireyin o olaya yönelik davranışlarının 

belirleyicisidir (Aktaş ve Şimşek, 2015). Valans ya da arzulama derecesi ödülü isteme 

derecelerini, bekleyiş ya da beklenti bir davranışın belirli sonuçları olacağı konusundaki 

inancı, araçsallık ise çalışanların gösterdikleri performans karşısında aldıkları ödül veya 

ödüle olan inançlarıdır (Francesco ve Gold, 1998). Başka bir deyişle bu yaklaşımın temeli 

ödüllendirilme beklentisine dayanmaktadır. Çalışanlar gösterdikleri performanslarına 

karşılık takdir edilme ve ödüllendirilme beklentisi içerisine girmektedirler. Sonuç olarak, 

Vroom’a (1964) göre motivasyon, belirli bir sonuca ulaşma beklentisi ile o sonucu seçme 

nedeninin derecesinin çarpımına eşittir. 

 Vroom’un kuramını esas alan Porter ve Lawler (1968), beklenti kuramının eksik 

yönlerini tamamlamak ve kuramı geliştirmek için önemli katkılarda bulunmuşlardır. Bu 

katkılardan biri ödüllendirme sisteminin adil oluşuyla ilgilidir. Eğer çalışanlar çabaları 

karşılığı kendilerine verilen ödülleri diğerleriyle kıyasladıklarında adil bir şekilde 

dağıtılmış olmadığına inanırlarsa, motivasyonları olumsuz yönde etkilenmektedir. Bir 

diğer önemli katkı, görev ve sorumlulukları iyi tanımlanmış, çalışanların rol çatışması 

yaşamadığı örgüt yapılarında motivasyonun artacağını savunmalarıdır (Pekel, 2001). 

Ayrıca bireyin motivasyonu için gerekli olan valans, bekleyiş ve araçsallık faktörlerine 

çalışanın yeteneğe sahip olması faktörünü de eklemiştir. Sonuç olarak örgütlerin başarısı 

bu yaklaşıma göre çalışanların yetki ve sorumluluklarını bilmesine, bunları yeteneklerine 

göre en iyi şekilde kullanmasına, terfi ve ödül sisteminin eşit, adil olmasına bağlıdır. 

Ancak burada ödüllerin içeriğine dikkat edilmesi gerekmektedir. Ödüller başarıya 

dayandırılıyorsa, başarı ve doyum birbiriyle ilişkili olmakta ve başarı-ödül-doyum üçlüsü 

sağlıklı olarak kurulmaktadır (Tozkoparan, 2008).  

 

Eşitlik Kuramı. Eşitlik kuramı 1963 yılında Stray Adams tarafından ortaya 

atılmıştır. Bu yaklaşıma göre, çalışanlar girdi (G) ve çıktı (Ç) olarak bilişsel hesaplar 

yaparak kendilerini diğerleriyle karşılaştırmaktadırlar. Bu anlamda Adams’ın girdi olarak 
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söz ettiği olgu çalışanın emek, gayret, deneyim, yetenekler ve eğitim düzeyi gibi işe 

verdikleri ve çıktı olarak söz ettiği olgu ise ücret ve tanınma gibi işten aldığı sonuçlardır. 

Bireyler gösterdikleri performans (G) ile bu performans sonucunda aldıkları ödüller (Ç) 

arasında denge kurmaya çalışmaktadırlar (Çevik Kılıç, 2016). 

Eşitlik yaklaşımına göre çalışanın kıyaslamaları üç şekilde sonuçlanmaktadır. İlk 

durumda, çalışan emeklerinin karşılığı olarak hak ettiğini alamadığına inandığında 

eşitsizlik durumu yaşamaktadır. Bu durumda çalışanın motivasyonu ve iş doyumu 

azalmaktadır. İkinci durumda çalışan işine verdiklerine karşılık hak ettiğini aldığını 

düşünüyorsa eşitlik durumu veya tatmin duygusu yaşamaktadır (Yeşil, 2016). Üçüncü 

durum ise kurum çalışana hak ettiğinden daha fazlasını verdiğinde yaşanan eşitlik ya da 

eşitsizlik durumudur. Birey bu noktada girdi ve çıktılarını dengede olarak algılıyorsa bu 

durumu da eşitlik olarak algılayacak ve daha sonraki çalışmaları için motive olacaklardır. 

Ancak bu durumu kendi lehine bile olsa adaletsizlik olarak algılıyorsa eşitsizlik anlamına 

geleceğinden suçluluk duyacaktır.  

Eşitlik kuramı, eğitim açısından ele alındığında öncelikle ödüllendirme sisteminin 

iyileştirilmesi gerektiği düşünülebilir. Yüksek motivasyon ve performans gösteren 

öğretmenlerin, düşük performans gösteren öğretmenlere oranla ödüllendirme ve terfi 

olanakları sınırlı kalmaktadır. Ancak çalışma koşulları, işine son verilme kaygılarının 

olmaması, emeklilik hakkı, sosyal şartlar gibi elde ettikleri değerleri girdilerine eşit 

gördüklerinde tatmin duygusu da yaşayabilmektedirler (Çevik Kılıç, 2016). 

Amaç Kuramı. Edwin Locke’un (1968) geliştirdiği ve temel motivasyon 

kuramlarını kapsayıcı, açıklayıcı ve bir çok araştırma tarafından desteklenmiş bir 

kuramdır. Bu yaklaşım, insanların belirli amaçlar doğrultusunda, amaçlarını başarmaya 

yönelik bilinçli olarak eylemde bulunduklarını savunmaktadır. Bireyler bütün enerjilerini 

belirledikleri bu amaca yöneltmektedirler. Locke’a göre amaçların bazı temel özellikleri 

vardır. Bunlar; amacın belirginliği, güçlüğü, kabul edilebilirliği, amaçların 

belirlenmesine katılım ve amaca ilişkin geribildirimdir. Amaçların belirginliği, bir 

amacın açık ve net olmasıyla ilişkilidir. Çalışanın örgüt içinde neyi nasıl yapacağına 

ilişkin ve kendinden ne beklendiğini, çabalarını nereye yönelteceğini bilmesi durumudur. 

Amaçların güçlüğü, amacın çalışanların yeteneklerine ve uzmanlık alanına göre zorluk 

derecesidir. Amaçların kabul edilebilirliği, çalışan tarafından belirlenen amaca yönelik 

gösterilen olumlu tutumu veya amacı benimsemedir. Amaçlara belirlenmesine katılım, 
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çalışanın örgütün genel amaçlarının ve çalışanın kendi amaçlarının saptanmasına yönelik 

gösterdiği katkı düzeyidir. Katılım yüksek olduğunda, çalışanlarda amaca bağlanma ve 

benimseme artmakta ve performansları yükselmektedir. Geribildirim, çalışanın 

belirlenmiş amaca yönelik çabalarına karşılık verilen dönüttür (Onaran, 1981). 

 Amaç kuramı, örgütler açısından bakıldığında belirli, zor ancak ulaşılabilir 

amaçları olan çalışanların, spesifik bir amacı olmayan çalışanlara göre daha yüksek 

performans gösterme eğilimde olduklarını açıklamaktadır. Bunun yanı sıra örgütün 

belirlediği amaçlar ile çalışanın amaçları arasında uygunluk sağlandığında, bu amaçlar 

ölçülebilir ve sınırlandırılabilir olduğunda ve çalışan geri bildirim alabildiğinde 

performansı ve motivasyonu açısından daha etkili olmaktadır. Ayrıca, çalışanlar 

kendilerine uygun zorlayıcı ve ulaşılabilir amaçlar koymaktan, bu amaçlar için çaba 

göstermekten ve zaman harcamaktan keyif duymaktadırlar (Lunenburg, 2011). 

 

Pekiştirme (Sonuçsal Şartlandırma) Kuramı. Şartlandırma veya koşullanma 

kavramı ilk olarak Pavlov’un klasik koşullanma deneyleri sonucu ortaya çıkmıştır. 

Deneyde köpeğe zil ardından et verilmektedir. Köpeğin doğal uyarıcılar dışında zil gibi 

farklı bir uyarıcıya salya tepkisi verip vermeyeceği araştırılmak istenmiştir. Deney 

sonunda köpeğin ışık ile yiyecek arasında bağ kurduğu görülmüştür.  Daha sonra Skinner 

tarafından ortaya atılan, motivasyon kuramları olarak da ele alınan şartlandırma türüne 

ise sonuçsal (edimsel, operant) şartlandırma denilmektedir (Suntur, 2012). Bu kavramın 

örgütlere uyarlanması sonucu örgütsel davranış değiştirme alanı doğmuştur. 

   

 

Kaynak. Erdem, 1998, 53 

  

 Sonuçsal şartlandırma yaklaşımına göre bireylerin davranışları daha önce 

gösterdikleri davranışların sonuçlarına göre şekillenmektedir. Diğer bir deyişle, bir 

davranışın sonunda karşılaşılan sonuç aynı davranışın tekrar gösterilip 

gösterilmeyeceğinin de belirleyicisidir. Bu yaklaşım Thorndike’ın etki kanununa 

ORGANİZMA DAVRANIŞ SONUÇ 

ÖDÜL 

CEZA 

Şekil 3. Sonuçsal Şartlandırma Modeli 
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dayanmaktadır. Etki kanununa göre, birey davranışının sonunda memnun edici bir olarak 

nitelendirdiği bir sonuçla karşılaşırsa büyük olasılıkla tekrarlanacak ancak olumsuz bir 

sonuçla karşılaşırsa tekrarlanmayacaktır. Örgütler açısından bu durum çalışanların 

performanslarını artırıcı davranışların tekrarlanması adına ödül ve cezanın kullanılmasını 

gerektirmektedir (Tozkoparan, 2008). 

Yaşam Doyumu 

Çalışmanın bu bölümünde yaşam doyumu kavramının tanımı ve önemi 

açıklanmış, yaşam doyumu kuramlarına yer verilmiştir. İş doyumu ve yaşam doyumu 

kavramları birlikte ele alınmış ve konuyla ilgili modeller üzerinde durulmuştur. 

Yaşam Doyumu Tanımı ve Önemi 

Tarih boyunca, insanlar yaşamın anlamı ve varoluş üzerine düşünceler 

üretmişlerdir. Bazı düşünürler iyi bir yaşamı sevgi ve bilgelikle ilişkilendirirken, bazıları 

ise acıdan kaçıp hazza yönelmek olarak nitelendirmişlerdir. İlk bilimsel araştırmalar ise 

yirminci yüzyılın başlarında yapılmaya başlanmıştır. İkinci Dünya Savaşı sonrasında 

yaşam doyumu ve mutlulukla ilgili basit, tek maddeli ölçekler yapılarak veri toplanmaya 

çalışılmıştır (Diener, Oishi ve Lucas, 2002). 1960’lı yıllardan sonra bu kavram birçok 

araştırmanın odak noktası haline gelirken yakın geçmişte ise bireyin sahip olduğu güçlü 

ve olumlu yönlerine vurgu yapan pozitif psikoloji akımının ortaya çıkışıyla birlikte 

bireyin mutluluğu ve iyi oluşuna dair olan çalışmalar artmış, kuram ve yöntemler 

geliştirilmeye başlanmıştır. Örneğin; Albert Ellis’in öncülüğünü yaptığı Akılcı Duygusal 

Davranış Terapisi, insanın hayatta kalmak ve mutluluk olmak üzere iki temel gereksinimi 

olduğunu ortaya koymaktadır. Benzer şekilde, Glasser’in Gerçeklik Terapisi’nde de 

mutluluk beş temel gereksinimden biri olarak tanımlanmıştır. Böylece yaşam doyumu, 

günümüzde üzerinde çokça tartışılan öznel iyi oluş ve mutluluk ile ilişkilendirilen bir 

kavram haline gelmiştir. Tüm bu süreçlerin sonucu olarak yaşam doyumunun tanımı ve 

boyutlarıyla ilişkili birbirinden farklı görüşler ortaya çıkmıştır.  

Öznel iyi oluş, kişinin genel yaşamına ve duygusal yaşantılarına dair gösterdiği 

değerlendirmelerdir (Diener vd., 2017). Bireyler için, çok sayıda hoş olan duygu ve 

sevinç yaşadıklarında, az sayıda olumsuz duygular hissettiklerinde, ilginç buldukları 

aktiviteler yaptıklarında ve genel yaşam memnuniyetleri yüksek olduğunda öznel iyi 
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oluştan bahsedilebilmektedir (Recepoğlu, 2013). Öznel iyi oluş yaşam doyumu, olumlu 

duygulanım ve olumsuz duygulanımdan oluşmaktadır. Bu üç ögeden biri olan yaşam 

doyumu, öznel iyi oluş kavramının bilişsel tarafını yansıtmaktadır.  

 Öznel iyi oluş ve mutlulukla ilişkilendirilen yaşam doyumu kavramı, ilk kez 

yaşlılarla ilgili araştırmalar yapan Neugarten, Havighurst ve Tobin (1961) tarafından 

ortaya atılmıştır. Bireyin yaşamından duyduğu genel memnuniyetini ifade etmektedir. 

Yapılan en erken tanımlardan birine göre yaşam doyumu, bireyin kendine özgü kriterleri 

çerçevesinde yaşam kalitesini değerlendirme sürecidir (Shin ve Johnson, 1978). Dikmen 

(1995), bireyin hayatında var olan olgulara bakarak hayat kalitesi hakkında ulaştığı 

değerlendirmeleri yaşam doyumu olarak tanımlamıştır. Başka bir görüşe göre yaşam 

doyumu, bir kimsenin hayattan beklentileri ile sahip olduklarının karşılaştırmasının 

sonucudur (Özer ve Karabulut, 2003). Veenhoven (1996), bireyin yaşam kalitesini 

olumlu olarak değerlendirme düzeyini yaşam doyumu olarak kabul etmiştir. Christopher 

(1999) ise, kişinin kaliteli bir yaşamla ilgili ölçütleri ile yaşamının okul, aile, arkadaş gibi 

alanlardaki niteliklerini bütüncül bir şekilde değerlendirmesi olarak tanımlamıştır. 

 Yaşam doyumu bireyin geçmişteki, şimdiki ve gelecekteki muhtemel hayatıyla 

ilgili doyumu ile çevresindeki kişilerin kendi yaşamı hakkındaki görüşlerini içermektedir 

(Diener, Suh, Lucas ve Smith, 1999). Keser’e (2005) göre yaşam doyumu kişinin iş hayatı 

dışında kalan alanlarına yönelik gösterdiği duygusal tepkileridir. Telef (2011), bireyin 

yaşam standardı ve örüntüleriyle ilgili süreçlerin bütününü yaşam doyumu olarak 

tanımlamıştır. Tuzgöl Dost’a (2007) göre ise bireyin kendi kriterlerine göre yaşamını 

değerlendirmesi sonucu duyduğu memnuniyet durumudur. Bireyin genel yaşam kalitesini 

pozitif olarak değerlendirmesi, yaşam doyumu yaşadığına işaret etmektedir (Aşan ve 

Erenler, 2008). Yılmaz ve Altınok’a (2009) göre yaşam doyumu, insanların yaşama bakış 

açıları, yaşamdan beklentileri ve bu beklentilerin karşılanması ile çalışanların örgütsel 

yaşamlarından beklentilerinin toplamından oluşan psikolojik bir özelliktir.  

 Galinha ve Pais-Ribeiro’e (2011) göre yaşam doyumuyla ilgili yapılan tanımlar 

bilişsel, duyuşsal ve bağlamsal olmak üzere üç yaklaşımla ele alınmaktadır. Yaşam 

doyumu, bilişsel yaklaşıma göre bireylerin mevcut yaşamlarıyla ideallerindeki yaşamları 

karşılaştırmaları; duyuşsal yaklaşıma göre bireyin sahip olduğu moral ve mutluluk gibi 

öznel tutumların sonucu ile ilişkili görülmektedir. Bağlamsal yaklaşım ise bireyin genel 

hayat şartlarıyla ilişkilendirilmiştir. Özer ve Karabulut (2003) ise bu tanımları üç 

kategoride sınıflandırmışlardır. İlk grup yaşam doyumunu erdem, iyi oluş gibi dış 

ölçütlere dayandırarak açıklamaya çalışanlardan oluşmaktadır. İkinci grup, insanların 
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kendi yaşamlarına ilişkin yargıları etkileyen etmenler üzerinde durmaktadırlar. Bireylerin 

yaşamları hakkında olumlu tutuma sahip olmalarında neyin etkili olduğu sorusundan yola 

çıkmaktadırlar. Üçüncü grup ise yaşam doyumu kavramını günlük yaşam akışı 

içerisindeki davranış ve ilişkilerden yola çıkarak tanımlamaya çalışmaktadırlar.  

Bütün bireylerin yaşamlarını değiştirme istekleri, yaşamdan beklentileri ve anlam 

arayışları yaşam doyumu düzeyleriyle ilişkilidir. Evlilik, aile, arkadaş ilişkileri, sosyal 

çevre ve iş hayatı bu istek ve beklentilerden etkilenmektedir. Bu kavramın tüm yaşam 

alanlarını belirliyor oluşu ve beraberinde bireyin gelecekteki amaçlarını gerçekleştirmede 

etkili olan motivasyonunda da söz sahibi olması açısından yaşam doyumu sadece 

yetişkinler için değil, çocuklar için de çok önemli bir noktadadır. Okullarda çocukların 

problemlerle başa çıkabilmelerinde yardımcı olan psikolojik danışmanlar bu anlamda 

etkili bir rol oynamaktadır.  

Literatürde etkili psikolojik danışmanlar, pozitif ve negatif yönleriyle bir bütün 

olarak kendisini kabul eden, ilişkilerinde açık, dürüst ve güvenilir olan, mesleğinde 

donanımlı, sağlıklı davranış örüntüleri gösteren ve çevresine örnek olabilen bireyler 

olarak tanımı yapılmaktadır (Eisenberg ve Delaney, 1993). Okul psikolojik 

danışmanlarından ise öğrencilerin yaşam problemleriyle başa çıkmasına yardımcı olurken 

aynı zamanda üretken, yaptığı işten ve yaşamdan keyif alan bireyler olması 

beklenmektedir. Bu bağlamda okul psikolojik danışmanlarının yaşam doyumu düzeyleri, 

mesleki verimliliklerini, üretkenliklerini ve işe bağlanma düzeylerini etkilemesi açısından 

büyük önem arz etmektedir (Ateş, 2018).  

Yaşam Doyumunu Etkileyen Faktörler 

Yapılan araştırmalar yaşam doyumunu birçok faktörün etkilediğini ortaya 

koymaktadır. Buna göre kişinin yaşı, cinsiyeti, medeni hâli, eğitim seviyesi, sosyal 

ilişkileri ile kişiliği gibi birçok etmen sıralanabilmektedir. Farrell ve Rusbult’un (1981) 

nedensel modeline göre bu faktörler kişisel, çevresel, toplumsal ve iş ile ilgili değişkenler 

olmak üzere dört grupta incelenebilmektedir (Farrel ve Rusbult, 1981; Akt. 

Özdevecioğlu, 2003). Bu araştırmada yaşam doyumunu etkileyen faktörler, daha anlaşılır 

olması açısından belirtilen bu dört kategoride ele alınmıştır. 

Kişisel Değişkenler: Bireylerin cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, medeni durum gibi 

demografik özellikleri ile psikolojik değişkenleri yaşam doyumlarını çeşitli düzeylerde 

etkilemektedir. Araştırmalar benlik saygısının (Dilmaç ve Ekşi, 2008), özgüvenin, içsel 
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desteğin, kişisel eğilimlerin ve hatta günlük fiziksel aktivitenin yaşam doyumu üzerinde 

etkisi olduğunu göstermektedir (Chow, 2005; Civitçi, 2007; Maher vd., 2012; Young, 

Miller, Norton ve Hill 1995). 

 Demografik değişkenlerden yaş ve cinsiyet değişkenini ele alan araştırmalara 

bakıldığında farklı sonuçlarla karşılaşıldığı görülmüştür. İsveç’te yapılan bir araştırmaya 

göre katılımcıları yaş ve cinsiyetleri ile yaşam doyumu düzeyleri arasında anlamlı fark 

bulunmamasına karşın yaşla birlikte aile yaşamında ve romantik ilişkilerdeki 

değişimlerden kaynaklı yaşam doyumu düzeyinde sistematik bir artış olduğu belirtilmiştir 

(Fugl-Meyer, Melin ve Fugl-Meyer, 2002). Diener ve diğerlerinin (1999) yaptıkları 

araştırmaya göre benzer şekilde yaş ile yaşam tatmini arasında bir ilişki olmadığı 

görülmüştür. Yaş ile yaşam doyumu arasında anlamlı ilişkinin bulunmadığını belirten 

araştırmaların yanı sıra yaşın bireylerin yaşam doyumları üzerinde önemli bir etkisi 

olduğu bulgusuna ulaşan çok sayıda araştırma da bulunmaktadır (Gaymu ve Springer, 

2010; Prenda ve Lachman, 2001). Gwozdz ve Sousa-Poza (2010), 65 yaş ve üzerindeki 

bireylerin yaşları ilerledikçe güç kaybı ve sağlık sorunları nedeniyle yaşam doyumu 

düzeylerinde azalma olduğu bulgusuna ulaşmıştır.  

 Cinsiyet değişkeni ve yaşam doyumunu inceleyen araştırmalarda kadınların daha 

çok olumsuz duygu belirtmesine karşın genel yaşam doyumlarının erkeklerden anlamlı 

derece fazla olduğu farklı araştırmalar tarafından bulunmuştur (Braun, 1976; Cameron, 

1975; Yetim, 2001). Araştırma sonuçları incelendiğinde yaş ve cinsiyete bağlı değişen 

gelir durumu, sağlık sorunları, çalışma şartları, boş zaman aktiviteleri, ayrımcılığa göre 

yaşam doyumu düzeyinde değişmeler meydana geldiğini söylemek mümkündür.  

 Yaşam doyumunu inceleyen araştırmalara bakıldığında çoğunlukla evli bireylerin 

daha yüksek yaşam doyumu yaşadıkları sonucuna ulaşıldığı görülmektedir (Glenn, 1975). 

Türkiye’de de Türkiye İstatistik Kurumu tarafından 2013 yılında yapılan bir araştırmada 

her iki cinsiyetten evli bireyler daha olumlu duygular bildirmişlerdir. Evliliğin getirdiği 

derin ilişkide bulunabilme, sosyal destek, düzenli bir yaşam, ekonomik güvencenin 

artması yaşam doyumunu olumlu etkilemektedir. Bunun yanı sıra çiftlerin, uyumlu 

birlikteliklerinin sonucu olarak evliliklerinden duydukları memnuniyeti genel yaşam 

doyumlarına genelledikleri bilinmektedir (Erbek, Beştepe, Akar, Eradamlar ve Alpkan 

2005). 

 İş İle İlgili Değişkenler: Günlük hayatın önemli bir kısmı iş yerlerinde 

geçmektedir. Bu sebeple işle ilgili olumlu ve olumsuz her koşul genel yaşam 

memnuniyetini de etkilemektedir (Keser, 2003). Özellikle çalışma koşulları, ücret, terfi 
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olanakları, iş arkadaşlarıyla ilişkiler, rol belirsizlikleri gibi iş yaşamlarıyla ilişkili çok 

sayıda faktör genel yaşam doyumu üzerinde rol oynamaktadır (Özdevecioğlu, 2003).  

 Çevresel Değişkenler: Yaşam doyumuna etki eden çevresel faktörlere 

bakıldığında bireylerin içinde bulundukları ülkelerin demokratik gelişmişlik, enflasyon 

oranı, ekonomik ve refah düzeyleri, buna bağlı olarak iş bulma imkânı ve yüksek gelir 

elde etme durumu olarak görülmektedir. İskender ve Güçer (2018) tarafından yapılan bir 

araştırmaya göre ekonomik düzey algısı yükseldikçe yaşamdan alınan doyum da 

yükselmektedir. Benzer şekilde Graham (2011) tarafından yapılan bir araştırmaya göre 

ekonomik gelişmişlik seviyesi yüksek olan ülke insanlarının daha mutlu oldukları ve 

yaşamdan daha fazla keyif aldıkları bulgusuna ulaşılmıştır. Buna karşılık yüksek 

enflasyon oranı, bireylerin alım gücünü azaltarak yaşam doyumu düzeylerinin düşmesine 

sebep olmaktadır (Baştemur, 2006). 

 Toplumsal Değişkenler: Kültürel değerlerin yaşam doyumuna etkisini inceleyen 

araştırma bulguları sosyal ağlara katılmanın, doyurucu ilişkiler içerisinde olmanın 

bireyler üzerinde yaşam doyumunu artırıcı pozitif etkisi olduğunu göstermektedir (Demir, 

2018). Myers (2000) yapmış olduğu bir araştırmada güçlü sosyal ilişkilere sahip 

bireylerin stres, işsizlik, hastalık gibi problemlerle daha kolay başa çıktığını belirtmiştir.  

Sosyal aktivitelere katılan, bir toplulukta görev alan ve arkadaşlarıyla daha fazla vakit 

geçiren insanların yaşam memnuniyetinin fazla olduğu gözlemlenmiştir (Diener ve 

Seligman, 2004). Buna karşın bireyin içinde bulunduğu toplumun kültürel değerlerine 

bağlı olarak yaşam doyumu düzeyi azalabilmektedir. Çünkü kültürel kodlar insanların 

dünya görüşlerini ve kendileriyle ilgili algılarını etkilemektedir. Toplumsal eşitsizliğin, 

ayrımcılığın ve gelenekçi tutumun yüksek düzeyde, eğitim seviyesinin düşük düzeyde 

olduğu toplumlarda yaşam doyumunun düşük olabileceği söylenebilir. 

 

İş ve Yaşam Doyumu İlişkisi 

 

 Günlük yaşamda insanlar için iş, hayatın doğal bir tamamlayıcısı olarak kabul 

edilmektedir. Günün büyük bir kısmının geçtiği iş yerleri ve iş yaşamı tüm hayatı 

etkilemektedir. Bu nedenle örgütler için çalışanların iş ve yaşam doyumları büyük önem 

arz etmektedir. Çalışanların iş doyumlarının yüksek olması yaptıkları işten alınan verime 

ve üretkenliğe de katkı sağlamaktadır. Ayrıca işinde doyuma ulaşmış bireyler, iş dışındaki 

yaşam alanlarında memnuniyet ve mutluluk hissedebilmektedirler (Bayrak Kök, 2006). 
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Bu sebeple iş ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmaların sayısı hızla 

artmaktadır. 

 İş ve yaşam doyumu kavramları arasındaki ilişki ilk kez, Brayfield, Wells ve 

Strate (1957) tarafından incelenmiştir. O tarihten itibaren bu iki kavram arasındaki ilişkiyi 

inceleyen sayısız araştırma yapılmış olup; bu çalışmalar çoğunlukla, iş doyumunun 

yaşam doyumundaki rolünü açıklamaya yöneliktir (Andrews ve Withey, 1974; Judge ve 

Locke, 1993; Kavanagh ve Halpern, 1977). Az sayıda araştırma ise iş ve yaşam doyumu 

arasındaki ilişkinin kuramsal boyutlarına, iki kavram arasındaki ilişkinin yönü ve şekline 

yönelmiştir. Bu araştırmalar öncelikle iş ve yaşam doyumundan hangisinin diğerini 

etkilediği sorusuyla ilgilenmektedirler. Çeşitli çalışmalar sonucu ortaya çıkan farklı 

bulgular iki değişken arasında farklı modeller ortaya çıkmasına yol açmıştır. 

 İş ve yaşam doyumu literatüründe çeşitli araştırmalar tarafından desteklenmiş üç 

model bulunmaktadır. Bunlar taşma (yayılma), telafi etme (dengeleme) ve ayrışma 

(bölümleme) olarak adlandırılmaktadır. Dikmen’e (1995) göre 1980 yılı ve öncesinde 

bunlara ek olarak dağılma varsayımı da bulunmaktadır. Daha sonra bu dört varsayıma 

çatışma ve araçsallık varsayımları da eklenmiştir. 

 Taşma modeli, bireyin yaşamında herhangi bir alanda yaşadığı doyumun, 

yaşamının diğer alanlarına da yayıldığı görüşünü savunmaktadır. Bu yayılma iş 

yaşamından iş dışı yaşama olabileceği gibi iş dışı yaşamından iş yaşamına da 

olabilmektedir. Diğer bir deyişle taşma etkisine göre birey, işinde veya iş dışındaki 

yaşamında edindiği davranış ve tutumları diğer alanda da sürdürme eğiliminde olmaktadır 

(Aşan ve Erenler, 2008). İki yaşam alanındaki deneyimler ve tecrübeler aynı yönlü ilişki 

içerisindedir (Bülbül ve Giray, 2012). Buna göre iş yerinde dağınık ve düzensiz bir 

çalışma stilini benimsemiş olan kişi bu tutumunu yaşamının diğer alanlarına da 

genelleyecektir. Konuyla ilgili literatür incelendiğinde çelişkili bulgulara rastlansa da Iris 

ve Barrett’in (1972) yaptıkları bir çalışmada taşma hipotezi ile uyumlu birçok deneysel 

bulguya rastlandığı görülmüştür. Telafi etmede ise bireyler iş ve özel yaşamında denge 

kurmaya yönelik hareket etme eğilimde olmaktadırlar. İş veya iş dışı yaşamındaki bir 

doyumsuzluğu, diğer alanda gidermenin yollarını aramaktadırlar. İnsanlarla iletişimin 

zayıf olduğu, rutin işlerde çalışanlar iş dışındaki yaşamlarında heyecan verici buldukları 

etkinliklere yönelmek istemektedirler (Özdevecioğlu, 2003). Bu anlamda yayılma 

modelinin tersine, dengeleme yaklaşımında iş ve yaşam doyumu arasında negatif ilişki 

olduğu söylenebilir. 
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Ayrışma modeline göre iş ve yaşam doyumu arasında herhangi bir ilişkinin varlığı 

kabul görmemektedir. İş ve yaşam doyumu tamamen ayrı şekillerde ortaya çıkmaktadır. 

Bireyin iş ve genel yaşamında sahip olduğu tutumlar, davranışlar o alanda kalmakta ve 

diğer alanları etkilememektedir (Gupta ve Beehr, 1981). Dağılma modeli ise açıklanan üç 

modele de uymayan durumlara açıklama getirebilmek amacıyla geliştirilmiştir. Buna göre 

birey yaşam doyumu seviyesini yükseltmesi ve sürdürebilmesi için iş yaşamındaki bilgi 

ve becerilerini bilinçli olarak geliştirmelidir (Dikmen, 1995). Diğer bir deyişle, iş 

yaşamında elde ettiği başarılar genel yaşam doyumunu da etkilemektedir. Bu modelin 

taşma modelinden farkı bireylerin bunu bilinçli olarak yapmalarıdır. 

Algılanan Örgütsel Destek 

Çalışmanın bu bölümünde algılanan örgütsel destek kavramının tanımı ve önemi 

üzerinde durulmuş ve örgütsel destek kuramlarına yer verilmiştir. 

Algılanan Örgütsel Destek Tanımı ve Önemi 

Örgütler, insanlık tarihinin en eski dönemlerine kadar dayanmaktadır. İnsan 

çevresindeki diğer bireylerle etkileşime girerek psikolojik ve fizyolojik gereksinimleri 

karşılamaya çalışmaktadır. İnsanın diğerlerine olan bu ihtiyaç durumu, birbirleriyle 

işbirliği ve işbölümü yapmalarının kaynağını oluşturmuştur. Böylece insan toplulukları 

arasında belirli kuralları olan, toplumca benimsenen ilişkiler dokusu, diğer bir deyişle 

örgütler oluşmaya başlamıştır (Alıç, 1995). Günümüzde insanlar artık yaşamlarının 

büyük bölümünü bu örgütlerde geçirmektedirler. Bu nedenle örgüte dayalı destek, adalet, 

bağlılık gibi kavramlar önem kazanmaya başlamıştır. 

Algı kelimesi Türk Dil Kurumu’nun tanımına göre bir varlığa yönelen dikkat ile 

onun farkına varma anlamına gelmektedir. Birey yaşadığı çevreye, topluma ve bu 

toplumun normlarına göre davranışlarına ve düşüncelerine yön vermektedir. Örgütsel 

anlamda algı ise çalışanın örgütü nasıl gördüğü ve örgüt içindeki durumları nasıl 

algıladığıyla ilişkilendirilmektedir (Özdevecioğlu, 2003). 

Örgütsel destek kavramının ortaya çıkışında, Blau (1964) tarafından öne sürülen 

“Sosyal Mübadele Kuramı” önemli görülmektedir. Sosyal mübadele kuramına göre, birey 

bir kişiye yardımda bulunduğunda, açıkça olmasa da bu yardımın ilerde karşılık bulacağı 

şeklinde bir beklenti oluşmaktadır. Örgüt içerisinde de çalışanlar işle ilgili çaba ve 
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performanslarını, alacakları ödüllere göre şekillendirmektedirler (Turunç ve Çelik, 2010). 

Buradan hareketle, Eisenberger ve diğerleri (1986) örgütsel süreçlerde, çalışanların 

örgütleri hakkındaki algılarının, çalışanların tutum ve davranışlarında değişikliklere yol 

açabileceğini belirterek bu alandaki çalışmalarına başlamışlardır. Yaptıkları çalışmalarda, 

algılanan örgütsel desteği, çalışanın örgütün değer vermesinin, refahını düşünmesinin ve 

örgütün değerlerinin çalışanların mutluluklarını artıcı nitelik taşımasının algılanması 

olarak tanımlamışlardır (Eisenberger vd., 1986). Eisenberger ve diğerlerinin (1990) 

yaptıkları başka bir tanıma göre, çalışanın örgüte katkıları karşılığında örgütün çalışanıyla 

ilgilenip destek sağlaması ve bağlılık göstermesi örgütsel destek anlamına gelmektedir. 

Buna göre algılanan örgütsel destek, çalışanın işindeki mutluluğunun örgüt tarafından 

önemsendiği ve çalışanı pozitif yönde etkileyen çalışmalar yapıldığı anlamına 

gelmektedir. Eisenberg ve diğerleri tarafından yapılan örgütsel destek tanımının üç 

önemli noktası bulunmaktadır: 

 Çalışanın örgüte katkısının kabul edilmesi, 

 Çalışanın yaptığı katkının örgüt tarafından değerli bulunduğuna dair algısı, 

 Çalışanın katkısının karşılığı olarak örgütün çalışanın iyiliği yönünde çaba 

gösterdiğinin çalışan tarafından algılanması. 

 Eisenberger ve diğerlerinin yaptıkları araştırmalar sonucu örgütsel destek kavramı 

hızla önem kazanmaya başlamış ve konuyla ilgili çok çeşitli tanımlar yapılmıştır. Yapılan 

en erken tanımlardan birine göre algılanan örgütsel destek, işveren bağlılığının bir ölçüsü 

olup, örgüte karşı gelişen tutumu simgelemektedir (Shore ve Tetrick, 1991). Naumann, 

Bies ve Martin’in (1995) tanımına göre algılanan örgütsel destek, örgütün, çalışanların 

örgüte katkılarının farkında olup, bunları dikkate alarak onların mutluluğunu sağlama 

sürecidir. Randall, Cropanzano, Bormann ve Birjulin (1999) ise örgütsel desteği, örgütün 

çalışanların iyiliğini düşündüğüne dair çalışanın algısı olarak tanımlamışlardır. 

Yoshimura (2003) ise bu kavramı algı temelli bir kavram çerçevesinde açıklamış ve 

örgütün çalışana destek vermesi, çalışanın bunu düşünüp hissetmesi olarak 

yorumlamıştır. Hellman, Fuqua ve Worley’in (2006) algılanan örgütsel destek tanımına 

göre, çalışanın örgüte olan katkılarının örgüt tarafından değerli kabul edilip, çalışanın 

iyiliği için faaliyette bulunmasının çalışan tarafından algılanmasıdır. Johlke, Stamper ve 

Shoemaker (2002) ise çalışanların örgütlerine katkı sağladıkları yönünde algıları ve 

kendilerini güvende hissetmeleri olarak ifade etmiştir. 
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Türkiye’de ise konuyla ilgili yapılan ilk araştırmalardan yaklaşık on yıl sonra 

Erdoğan (1996), Ceylan ve Şentürk (2003) ile Börü ve Güneşer’in (2006) yapmış 

oldukları araştırmalarla algılanan örgütsel destek araştırmaları başlamıştır. Erdoğan’ın 

(1996) yaptığı tanıma göre ise, örgütsel destek bireyin çevresindeki bilgileri alması, 

düzenlemesi ve yorumlamasıdır. Bu sürecin örgüt tarafından olumlu yönde yaratılması 

gerekmektedir. Çobanoğlu ve Derinbay’a (2016) göre örgütsel destek örgüt üyelerinin 

birbirine destek verme ve mutluluğunu önemsemeye yönelik algılarıdır. Algılanan 

örgütsel destek dış etkenlerden daha çok örgütün gönüllü çabaları sonucu oluşan 

inançlarla birlikte ortaya çıkmaktadır. 

Algılanan örgütsel destek karşılıklı zorunluluk esasına dayanmaktadır. Çalışan 

önce kendi çabalarına değer verildiğini hissetmekte ve buna karşılık olarak performansını 

artırmak için kendinde bir zorunluluk hissetmektedir (Erdem, 2014). Çalışanın hissettiği 

zorunluluk duygusu çalışanın örgütün hedeflerine yönelik daha fazla gayret göstermesine 

yol açmaktadır (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001). Bu 

bağlamda örgüt içi destek, çalışan ile örgüt arasındaki açık ve açık olmayan karşılıklı 

zorunluluk ilişkisine dayanan psikolojik bir sözleşmeyi de içermektedir (Shore ve Shore, 

1995). Açık olan sözleşme taraflar arasında hukuka dayanan resmi bir belgeyi temsil 

ederken, açık olmayan sözleşme konuşulmadan üstü kapalı şekilde kabul edilen sözleşme 

türünü temsil etmektedir. Bu sözleşmenin gereklerinin yerine getirilmesi, örgütün 

çalışana gösterdiği hizmeti sunmasına ve buna bağlı olarak çalışanın olumlu tutum ve 

davranışta bulunmasıyla gerçekleşmektedir (Yüksel, 2006). 

Bir örgütün amacına ulaşabilmesi için çalışanlarının psikoloji, ekonomi ve 

toplumsal alanlardaki beklenti ve ihtiyaçlarına yönelik farkındalık geliştirip, bu 

beklentileri cevaplayabilmelidir. Buna karşılık örgütlerin de çalışanlarından yaratıcılık ve 

işbirliği içerisinde çalışma gibi beklentileri vardır. Örgüt ve çalışan arasındaki bu 

karşılıklı ilişki sağlıklı olduğu sürece örgütten ve çalışandan verim beklenmelidir 

(Çobanoğlu ve Derinbay, 2016). 

Çalışanlar, ait oldukları örgüte karşı her zaman birtakım beklentiler 

içerisindedirler. Çalışanın, örgüt tarafından değer görme, ait olduğunu hissetme gibi 

birçok beklentisi çalışanın somut performansıyla doğrudan ilişkili görünmektedir 

(Thomas ve Castro, 2003). Bu durum çalışanın iş hayatındaki sosyalleşme süreciyle 

açıklanmaktadır. Çalışanın ait olduğu örgüt, sosyal kimlik oluşumunda büyük rol 

oynamaktadır. Çalışan örgütün desteğini hissettiğinde bunu yüksek statü olarak 

algılayacak ve sosyal kimliği de yükselecektir. Çalışanların algıladığı bu yüksek statü işe 
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bağlılıklarını artıracak, işten ayrılma niyetlerini azaltacak ve düşük devamsızlık 

göstermelerine yol açacaktır. Allen, Shore ve Griffeth (2003) tarafından yapılan bir 

araştırmaya göre, örgütsel destek seviyesi yüksek bireylerde işi bırakma eğiliminin düşük 

seviyede olduğu ortaya koyulmuştur. Bu nedenle örgütlerin, çalışanlarının örgütsel destek 

algılarına önem vermeleri büyük önem arz etmektedir.  

 Örgütsel destek algısı ile rol belirsizliği ve rol çatışması arasında negatif; örgütsel 

destek ile iş doyumu arasında pozitif yönlü ilişki olduğu vurgulanmaktadır (Kaya, 2012). 

İş standartları, normları iyi tanımlanmış, birbiriyle çelişmeyen rolleri olan ve adil ödül 

sistemine sahip örgütlerde çalışanlar örgütün kendisini desteklediği ve önemsediği 

algısıyla işine daha çok bağlılık, çaba ve performans gösterecektir. Diğer bir deyişle, 

örgütsel destek algısı güçlü olan çalışanlar teorik olarak örgütün yararına yönelik davranış 

ve tutumlar gösterme eğiliminde olmaktadırlar (Kaplan ve Öğüt, 2012). Bu anlamda 

çalışanlarını önemseyen örgütün, onlarda rol belirsizliği ve rol çatışmasına neden olacak 

belirsiz iş tanımları gibi etmenleri ortadan kaldırmaları beklenmektedir. Ancak bu şekilde 

çalışanlar kendi kimlikleriyle örgüt kimliğini birleştirip işinde başarılı olabilecektir. 

 Okullar bir örgüt olarak diğer örgütlerden amaç ve süreç bakımından farklılık 

göstermektedir. Bu bakımdan eğitim çalışanları olan öğretmenlerin okul örgütünden 

beklentileri ve örgütü nasıl algıladıkları çok büyük öneme sahiptir. Bunun en önemli 

belirleyicilerinden biri olan okul yöneticilerinin örgüt içindeki tutumu öğretmenlerin 

örgütsel destek algısında etkili bir rol oynamaktadır. Bu algının iyileştirilebilmesi için 

yöneticiler, öğretmenleri meslektaş olarak görmeli, değerli olduklarını hissettirmeli, 

uygun çalışma ortamı sağlamalı ve sorunlarıyla ilgilenmelidirler (Özdevecioğlu, 2003). 

 Okulların en önemli yapı taşlarından olan rehberlik ve psikolojik danışma 

servislerinin etkililiği, okulda çalışan psikolojik danışmanın meslektaşlarıyla, okul 

yöneticisiyle olan ilişkisine bağlıdır. Psikolojik danışman, okul örgütünden destek 

gördüğü, çalışmalarına değer verildiği veya çalışmalarından ötürü takdir gördüğü algısını 

taşıyorsa çaba ve performansı da artacaktır. Örgütsel destek algısı ne kadar yüksekse 

okula ilişkin olumlu duygular, okulla özdeşleşme ve duygusal bağlılık da o oranda 

artmaktadır (Uzun, 2018). Ayrıca araştırma sonuçları örgütsel desteğin örgütsel 

öğrenmenin temel belirleyicilerinden biri olduğunu ve iki kavram arasındaki yüksek 

pozitif ilişki bulunduğunu göstermiştir (Durmuş ve Şahin, 2015). Bu anlamda rehberlik 

ve psikolojik danışma çalışanları için okullarda destekleyici örgüt, psikolojik danışmanın 

yeteneklerine önem veren, onların mutluluğunu önemseyen, rehberlik ve psikolojik 

danışma servisinin eğitim içindeki yeri ve öneminin farkında olan, işle ilgili karşılaştığı 
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problemlere çözüm üreten, olumlu çalışma ortamı sağlayabilen örgüt anlamına 

gelmektedir. 

Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Faktörler 

Araştırma sonuçlarına göre işgörenlerin algıladıkları örgütsel destek birçok 

örgütsel ve bireysel faktörden etkilenmektedir. Bu bölümde Rhoades ve Eisenberger 

(2002) tarafından gruplandığı şekliyle örgütsel faktörlere ve yaş, cinsiyet gibi bireysel 

faktörlere değinilmiştir. 

Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Örgütsel Faktörler. Rhoades ve 

Eisenberger’e (2002) göre örgütsel destek kavramının örgütsel adalet, yönetici desteği ve 

örgütsel ödül ile iş koşulları olmak üzere üç öncülü (belirleyicisi) vardır. Bu bölümde 

örgütsel destek algısını oluşturan bu öncüllerden bahsedilmiştir. 

Örgütsel Adalet: Çalışanın ait olduğu örgüt içindeki uygulamaların ve 

faaliyetlerin çalışan tarafından ne kadar adil algılandığına ilişkin bir kavramdır. Pack 

(2005) örgütsel adaleti, çalışanın örgütten gördüğü davranışlar algılaması ve buna yönelik 

gösterdiği tepkiler olarak tanımlamış ve üç kısımda incelemiştir. Bunlar dağıtım adaleti, 

işlem adaleti ve kişilerarası etkileşim adaletidir. Dağıtım adaleti, örgütün ödül ve ceza 

gibi çıktılarının eşit ve adil olarak çalışanlar arası paylaşımıyla ilişkilendirilirken, işlem 

adaleti örgütün karar alınırken çalışanlara söz hakkı tanınması, kararı değerlendirmeleri 

gibi karar mekanizmasının süreçleriyle ilişkilendirilmektedir. Etkileşim adaleti ise örgüt 

üyeleri ile kurulan ilişkide adalet arayışını temsil etmektedir. Buradan hareketle, örgüt 

içerisinde örgüt kurallarının herkese eşit uygulanması, adil ücret ödenmesi, izinlerden ve 

sosyal imkânlardan eşit yararlanılması çalışanların algıladıkları örgütsel desteği olumlu 

yönde artırmaktadır. 

Türkiye’deki eğitim sistemi düşünüldüğünde, örgütsel adalet bakımından 

geliştirilmesi gereken noktalar olduğu açıktır. Öğretmenlerin her zaman fedakâr bireyler 

olması gerektiği vurgulanarak yüksek çaba ve performans gösteren öğretmenler için çoğu 

zaman ödüllendirmenin uygulanmadığı görülmektedir. Aynı zamanda öğrenim durumu 

yüksek lisans, doktora olan veya yabancı dil bilen öğretmenlerin, lisans mezunu ve 

yabancı dil bilmeyen öğretmenler ile arasındaki ücret farkı yetersiz kalmaktadır. Aradaki 

bu düşük ücret farkı öğretmenleri mesleki gelişimleri konusunda eğitim almaya teşvik 
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etmemektedir. Bunun yanı sıra, tüm öğretmenlerin eşit sosyal haklardan yararlanmaları, 

izin ve tatil günlerini aynı şekilde kullanmaları örgütsel destek algılarına olumlu şekilde 

yansımaktadır. 

 Yönetici Desteği: Yöneticinin çalışanının sağlığını ve refahını düşünmesi ve 

bunun çalışan tarafından algılanması anlamına gelmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 

2002). Yöneticiler aynı zamanda ait olduğu örgütün temsilcisi olarak görüldüğü için 

çalışan tarafından yöneticinin gösterdiği olumlu ya da olumsuz davranış ve tutumlar 

örgütsel desteğin belirleyicileri olarak yorumlanmaktadır. Örgüt yöneticisi tarafından 

gösterilen bu destek, çalışanın örgütle olan ilişkisinin pozitif yönde gelişmesine yardımcı 

olmaktadır (Akbaş Tuna, 2015). Bu nedenle, yönetici desteği örgütsel desteğin 

algılanması bakımından çalışanlar ve örgütler için eşit derece öneme sahiptir. 

 Okullardaki rehberlik ve psikolojik danışma servislerinin etkililiği açısından okul 

yöneticilerinin her türlü desteği büyük öneme sahiptir. Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı 

okullarda çalışan psikolojik danışma ve rehberlik mezunlarının kadro unvanları öğretmen 

olsa da diğer branştaki öğretmenlerden iş ve çalışma koşulları bakımından farklılıklar 

göstermektedirler. Bu farklılıkların dezavantaja dönüştürülmesi, rol tanımlarına uymayan 

işler verilmesi gibi olumsuz olabilecek durumlarda okul yöneticileri etkili rol 

oynamaktadır. Literatürde okul yöneticilerinin destekleyici davranışlarının, 

öğretmenlerin bir işe başlama ve devam etmede, tükenmişliklerinin azalmasında, güven 

düzeyleri ve iş doyumları üzerinde pozitif etkiye sahip olduğuna dair bulgular yer 

almaktadır (Lashley ve Boscardın, 2003; Littrell, Billingsley ve Cross 1994; Taşdan ve 

Yalçın, 2010).  

 Örgütsel Ödül İle İş Koşulları: Shore ve Shore (1995) örgütsel destek algısını 

etkileyen etmenleri iş güvenliği, ücret, terfi olanakları, ödüller, rol stres kaynakları ve 

özerklik olarak belirlemiştir. Çalışanlar, örgütlerine yaptıkları katkılar sonucu ücret, 

takdir veya terfi gibi ödül beklentisi içerisine girmektedirler. Örgütlerin ödüllendirme, 

terfi veya iş güvencesi politikalarındaki eksiklikler çalışanlarda strese sebep olmakta ve 

örgütsel destek algılarını düşürmektedir.  

 Türkiye’deki devlet okullarında sözleşmeli, kadrolu ve ek ders karşılığı çalışan 

olmak üzere üç farklı istihdam tipinde öğretmen görev yapmaktadır. Bu durum 

öğretmenlerin mesleklerini icra ederken özlük hakları, iş güvenceleri ve aldıkları ücret 

bakımından farklılık anlamına gelmektedir. Dolayısıyla eğitim sürecinde çalışanlar farklı 

motivasyonlarla mesleklerini sürdürmektedirler. Okul örgütü içerisinde bu durum zaman 

zaman öğretmenlerin kutuplaşması ve okul yöneticilerinin davranış ve tutumlarında 
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yanlılık oluşmasına sebep olabilmektedir. Sonuç olarak eğitimdeki kalite ve eğitimin 

etkililiği olumsuz yönde etkilenmektedir. 

 

Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Bireysel Faktörler. Çalışanlarda örgütsel 

destek algısı çoğunlukla yaş, cinsiyet, hizmet süresi, eğitim durumu gibi değişkenlerle 

birlikle incelenmektedir. Bu bölümde konuyla ilgili yapılan araştırmalara yer verilmiş ve 

demografik özellikler ile kişilik özelliklerinin örgütsel desek algısını ne yönde 

etkilediğine dair açıklamalar sunulmuştur. 

 Cinsiyet: Örgütsel destek algısı ile cinsiyet arasındaki ilişkiyi inceleyen 

çalışmalara bakıldığında farklı sonuçlara ulaşıldığı görülmektedir. Yoon ve Lim (1999) 

ve Gökpınar (2014) çalışmalarında, işgören erkek katılımcıların kadınlara göre örgütsel 

destek düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucu görülmekteyken; Yılmaz ve Tanrıverdi 

(2017) ise cinsiyete göre anlamlı farklılık olmadığı bulgusuna ulaşmıştır. Örgütsel destek 

algılarının kadın çalışanlarda daha yüksek olduğu bulgusuna ulaşan çalışmalar ise 

oldukça sınırlıdır. Cinsiyet ve örgütsel destek araştırmalarındaki bu çelişkili sonuçlar 

kadın ve erkeğin ait olduğu topluluğun onlara yüklediği cinsel kodlarla ilişkili gibi 

görünmektedir. Daha çok erkeklerin iş hayatında olduğu ataerkil toplumlarda kadın 

çalışanlar algıladıkları örgütsel desteği düşük düzey olarak ifade etmektedirler. Liderlik, 

rekabetçilik ve girişimcilik gibi işle ilgili istenen olgular erkeklere atfedilmekte; başarı, 

yükselme, kariyer ile terfi erkek çalışanlardan beklenmektedir. 

 Yaş: Her bireyin yaşla birlikte ihtiyaç, beklenti, davranış ve tutumları da 

değişmektedir. Dolayısıyla iş hayatı da bu değişimden etkilenmektedir. Okul kültürü 

içerisinde genç öğretmenler işleyiş ve görevlerle ilgili daha fazla yönlendirmeye ihtiyaç 

duyarken, deneyimli öğretmenlerde bu durum tam ters şekilde olabilmektedir (Çobanoğlu 

ve Derinbay, 2016). Bu da genç öğretmenlerin okul içerisinde daha fazla destek görmesi 

anlamına gelmektedir. Literatüre bakıldığında yaş ve örgütsel destek algısı arasında 

anlamlı ilişki olmadığını söyleyen çok sayıda araştırmaya rastlanmaktadır. Ancak genç 

çalışanların yaşlılara göre algıladıkları örgütsel desteklerinin daha yüksek seviyede 

bulunduğu araştırmalar da mevcuttur (Currie ve Dollery, 2005; Çobanoğlu ve Derinbay, 

2016; Derinbay, 2011; Yoshimura, 2003).  

 Mesleki Kıdem: Çalışanların ait oldukları örgütte geçirdikleri yıl yaptıkları işe, 

yöneticilere ve çalışma arkadaşlarına olan davranış ve tutumlarını da farklılaştırmaktadır. 

Ancak literatüre bakıldığında sonuçların çelişkili olduğu görülmektedir. Meslekte 
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geçirilen süre arttıkça örgütsel destek algısının yükseldiğini söyleyen araştırmalara göre, 

örgütte uzun zaman geçiren bireyler güçlü sosyal bağlar kurabildikleri için örgütsel 

destek algıları da yüksek olmaktadır (Gavino, 2005; Yoon ve Thye, 2000). Bunun yanı 

sıra örgütsel destekle mesleki kıdem arasında anlamlı bir ilişkinin bulunmadığını çok 

sayıda araştırma sonucuna da rastlanmaktadır (Çakır ve Sezgin Nartgün, 2018; Polat, 

2018). 

 Kişilik: İnsanların duyuşlarını, düşünüş ve davranışlarını etkileyen etmenlerin 

bütünü kişilik olarak tanımlanmaktadır (Yelboğa, 2006). Çalışanların örgüt içerisindeki 

kişilik özellikleri olaylara ve durumlara karşı verdikleri tepkileri şekillendirmektedir. 

Güvenilir, dışadönük, anlayışlı ve saygıyı önemseyen kişilik yapısına sahip bireylerin 

örgüt içindeki etkililiği artmakta ve daha iyi ilişkiler kurabilmektedirler. Bu nedenle 

örgütsel destek seviyeleri de yükselmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

 

Algılanan Örgütsel Destek Kuramları 

 

 Algılanan örgütsel destek kavramının esasları, Sosyal Değişim, ERG, Karşılıklılık 

Normu, Örgütsel Destek ve Lider-Üye Değişimi olmak üzere beş kurama dayanmaktadır. 

Araştırmanın bu bölümünde sözü geçen kuramlar açıklanmıştır. Ancak Alderfer 

tarafından geliştirilen ERG Kuramı, araştırmanın iş doyumu kuramları bölümünde 

açıklandığı için bu bölümde ERG kuramından bahsedilmemiştir. 

 

Sosyal Değişim Kuramı. Sosyal değişim kuramının temellerinin oluşumunda, 

Blau (1964), Emerson (1962), Homans (1968) ile Thibaut ve Kelley’nin (1959) 

araştırmaları kaynaklık etmiştir. Bu modele göre, çalışan ile örgüt arasındaki ilişki bir 

çeşit değişime ve karşılıklı beklentilere dayanmaktadır. Konu sosyolojik anlamda ele 

alınarak, iyilik gören bireyin şartlar olgunlaştığında aynı şekilde karşılık vereceği 

düşüncesinden ortaya çıkmıştır (Erkoç, 2015). Diğer bir deyişle sosyal değişim kuramı 

çalışan-çalışan arasında veya çalışan-örgüt arasında birtakım karşılıklı yükümlülükler 

yaratan etkileşimleri kapsayan değiş-tokuş ilişkisidir. 

 Sosyal değişim kuramına göre, çalışan onurlandırılma, takdir, terfi, saygı görme 

gibi maddi ve manevi aldığı ödüllere göre çaba ve performansını şekillendirmektedir. Bu 

anlamda örgütler çalışanlarına yatırım yaptıklarında sosyal değişimi başlatmış olurlar.  

Çalışanlar daha sonra kazanç elde etmeye güdülenmiş bir şekilde örgüt tarafından 
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sağlanan iyiliğin ve desteğin karşılığını verme yollarını aramaya başlar. Çalışanın ödülün 

karşılığı olarak gösterdiği çaba tamamen gönüllü davranışları kapsamaktadır. Kurulan bu 

ilişkinin devam etmesi her iki tarafın da beklentilerinin karşılanmasına bağlıdır (Uğur, 

2017). 

Örgütsel Destek Kuramı. Örgütsel destek kuramı Rhoades ve Eisenberger 

tarafından 1986 yılında ortaya atılmıştır. Algılanan örgütsel destek kuramının ortaya 

çıkışı çalışanların örgütü kişiselleştirmesiyle ilişkilidir (Eisenberger vd., 1986). Diğer bir 

deyişle çalışanlar örgütü insani özellikler atfederek değerlendirmektedirler. Bu kuram, 

sosyo-duygusal ihtiyaçları karşılamak ve yüksek çaba göstermenin faydalarını 

değerlendirmek için çalışanların, kurumun katkılarını ne kadar önemsediğine ve 

refahlarına ne kadar özen gösterdiğine ilişkin genel bir algı oluşturur (Krishnan ve Mary, 

2012). 

Örgütsel destek kuramı, algılanan örgütsel desteğin boyutlarını açıklamada 

karşılıklılık ilkesini ve sosyal değişim kuramını kullanmaktadır. Gouldner (1960), bu 

ilkeyi bireyin kendine yardım eden örgüt veya bireye karşı yardım etme eğilimi ve zarar 

vermemeye yönelik davranışsal tutumu olarak anlatmaktadır. Örgüt içerisinde yöneticiler 

ve çalışanlar açısından karşılıklılık ilkesi, çalışanın katkısına karşılık aldığı onay, değer 

görme, ücret, hizmet gibi maddi ve sosyo-duygusal kaynaklar anlamına gelmektedir. 

Çalışanın bu yönlerden destek görmesi, örgüt içerisinde kendi varlığını sürdürmesi 

konusunda tatminkâr, istekli olmasına ve örgütü sahiplenmesine katkı sağlayacaktır 

(Erkoç, 2015).  

Karşılıklılık Normu Kuramı. Bu kuram Gouldner (1960) tarafından ortaya 

atılmıştır. Sosyal değişim kuramına benzer şekilde bireyin elde ettiği yarara karşılık 

olarak gösterdiği olumlu davranışlar göstereceği düşüncesini temel almaktadır (Gürbüz, 

2006). Gouldner’a (1960) göre karşılıklılık normu, ancak çalışanların kendilerine yarar 

sağlayanlara aynı şekilde yardımda bulunmaları ve onlara zarar vermemeleri durumunda 

evrensel bir biçimde kendini göstermektedir.  

Çalışanlar arası ilişkide veya çalışanla örgüt arasındaki ilişkide karşılıklılık 

normunun ortaya çıkış sürecini etkileyen bazı faktörler bulunmaktadır. Bunlardan ilki 

bireyin yardıma veya desteğe olan ihtiyaç düzeyidir. Birey, yardım sonucu elde ettiği 

kazanca ne kadar çok gereksinim duyarsa karşılık verme olasılığı o oranda artmaktadır. 
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Benzer şekilde yardımı sağlayanın güdüsü ve kaynağı da karşılıklılık normunu 

etkilemektedir (Cihangiroğlu ve Şahin, 2010). Ayrıca içinde bulunulan durumun şartlar, 

çalışanın kişilik özellikleri ve sonuca verilen değer bu durumu etkileyen diğer faktörler 

olarak belirtilmektedir. 

 

Lider-Üye Değişimi Kuramı. Kuram ilk kez 1975 yılında Dansereau, Graen ve 

Haga tarafından “Dikey İkili Bağlantı Modeli” olarak ortaya atılmış, ancak sonrasında 

Lider-üye değişimi kuramı şeklinde isimlendirilmiştir. Bu kuramın temellerini, lider ve 

üyelerinin birbirleri ile olgunlaşmış bir ilişki geliştirerek etkili bir liderlik sürecinin 

meydana geleceği düşüncesi oluşturmaktadır (Öztürk ve Eryeşil, 2016). Başka bir deyişle 

bu kuram lider ile üyeler arasındaki ilişkisinin kalitesine odaklanmaktadır. 

 Lider üye modeli, diğer liderlik kuramlarının aksine liderin tüm üyelere 

yaklaşımının tek biçimde değil, farklı üyelere farklı yaklaşımlarının olduğunu 

savunmaktadır. Lider, grup üyeleriyle farklı derecelerde iletişimde bulunmaktadır. 

Dolayısıyla lider grup içerisinde küçük bir grup üyeyle daha özel ilişkiler 

geliştirmektedir. Liderin ilgisini çeken, birtakım ayrıcalıklara sahip bu gruba 

“benimsenenler”, bu grup dışında kalanlara ise “dışlananlar” denmektedir (Göksel ve 

Aydıntan, 2012). 

 Lider üye değişimi kuramı, üye ve liderin ilişkisini, grup-içi ve grup-dışı olarak 

iki kategoride ele almıştır (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Sosyal değişim kuramıyla ortaya 

çıkan ilişki grup-içi; ekonomik etkileşime dayanan ilişkiyi ise grup-dışı olarak 

sınıflandırılmıştır. Lider grup-içi olarak düşündüğü az sayıda üyeyle karşılıklı saygı ve 

güvene dayalı  özel iş ilişkileri geliştirerek yüksek kalite ilişkiler kurmaktadır (Turgut, 

Tokmak ve Ateş, 2015). Liderle kurulan bu ilişkinin niteliği çalışanın iş davranışlarını 

olumlu olarak etkilemektedir. Ayrıca bu üyeler bu sayede ödüllendirme ve terfi gibi 

kariyer olanaklarından daha çok yararlanabilmektedirler (Graen ve Uhl-Bien, 1995). 

Böylece çalışanda yüksek performans, örgütsel bağlılık, verimlilik ile pozitif rol algıları 

oluşmaktadır. 

 

Rol Çatışması ve Rol Belirsizliği 

 

 Araştırmanın bu bölümünde rol kavramı, rol çatışması ve rol belirsizliği tanımları 

yapılmış, önemi ve etki eden faktörler üzerinde durulmuştur. Bu iki kavramın birlikte ele 
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alınıp alınmayacağı tartışmalı bir konudur. Birçok araştırmacı bu iki kavramı ayrı ayrı 

incelerken (Katz ve Kahn, 1977; Rizzo vd., 1970), az sayıda araştırmacı (Rasch-Harrell, 

1990) ise rol stresi adı altında tek bir sorun olarak ele almaktadır. Bu çalışmada, rol 

belirsizliği ve rol çatışması olarak iki ayrı şekilde ele alınıp incelenmiştir. 

Rol Kavramı 

Rol kavramı, literatüre ilk kez Ralph Linton’un “Study of Man” isimli çalışması 

neticesinde kazandırılmıştır. Linton (1936) tarafından yapılan çalışmada rol ve statü 

kavramları birlikte incelenmiş ve rolün statünün bir uzantısı olduğu yargısına varılmıştır. 

Buna göre statü tarafından sağlanan görev ve haklar bireyler tarafından kullanılarak rol 

davranışı gerçekleşmektedir. Linton’un (1936) çalışmalarından bu yana rolle ilgili 

kavramlar zamanla örgüt literatüründe birçok araştırmanın önünü açmış, sosyoloji ve 

psikoloji alanlarının önemli kavramlarından biri haline gelmiştir. Öyle ki, Parsons (1951) 

ve Merton (1957) toplumu ve toplumsal yapıyı anlamada rol kavramını açıklamanın 

zorunlu olduğunu vurgulamışlardır. 

Rol kavramı araştırmacılar tarafından “Rol Kuramı” başlığı altında 

incelenmektedir. Bu yaklaşıma göre, birey davranışlarını içinde bulunduğu örgüte, 

duruma, koşula ve çevrenin beklentilerine göre şekillendirmektedir. Rol kuramını büyük 

ve hiyerarşik örgütlere uyarlayarak bu alanda önemli bir yer edinen Jacobson, Charters 

ve Lieberman’a (1951) göre rol, statü, pozisyon veya belirli bir kategori içerisinde 

bulunan bireyin göstermesi beklenen bir dizi davranış örüntüsüdür. Gullahorn’a (1956) 

göre rol, bireyin statüsü ve konumundan dolayı sahip olduğu hak ve sorumlulukların 

davranış boyutudur. Kılınç’a (1991) göre bireyin yerine getirmek zorunda olduğu 

fonksiyonlar bütünü rol olarak tanımlanmaktadır. Benzer şekilde Tınaz (2006) da rolü, 

sosyal bir sistem içerisindeki bireyin statüsünü, haklarını ve sorumluluklarını yansıtan bir 

kavram olarak ele almıştır. Erdoğan (1999) ise rol kavramını, belirli bir konumda yer alan 

ve görevlendirilen bireyden beklenen davranışlar olarak tanımlamıştır. Bireyin özel ve iş 

hayatında kendisinden beklenen birçok farklı davranış kalıbı vardır ve her konuma uygun 

biçimde davranış göstermesi beklenmektedir. 

Roller, Banton (1969) tarafından temel, genel ve bağımsız roller olmak üzere 

kategorileştirilmiştir. Temel roller, bireyin yaşına ve cinsiyetine göre şekillenen anne, 

baba, kadın, erkek, çocuk gibi rolleri kapsamaktadır. Diğer bir deyişle, biyolojik 

özelliklere dayanan rollerdir. Genel roller, sonuçları içinde bulunulan örgütü ve toplumun 
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genelini etkileyen rollerdir. Toplum tarafından belirlenen bu roller, toplum yaşamını 

düzenlemektedirler. Mesleki roller bu kategori içerisinde yer almaktadır. Bağımsız roller 

ise bireye bağlı olarak değişen, bireyin istek ve iradesine dayanan zorunluluğu 

bulunmayan rolleri temsil etmektedir.  

 

Rol Çatışması 

 

 Rol çatışması kavramı, örgütsel anlamda ilk kez Kahn ve diğerleri (1964) 

tarafından kapsamlı ve sistematik bir şekilde örgütsel sebep ve sonuçları açısından 

incelenmiş; iki veya ikiden fazla rol baskısının birbiriyle çatışması, uyumsuzluk 

göstermesi olarak tanımlanmıştır. Ancak bu çalışmadan sonra rol çatışması farklı 

şekillerde tanımlanmaya başlamıştır. Bazı araştırmalarda rol çatışması birbiriyle çatışan, 

farklı rollerin aynı kişide toplanması ve kişinin bu roller içerisinden bazılarına daha fazla 

uyumlu olma durumu olarak ifade edilirken, bazı araştırmalarda ise kişinin sahip olduğu 

rollerin görev tanımlarıyla beklentileri arasındaki uyumsuzluk olarak ifade edilmektedir 

(Gökçe ve Şahin, 2003).  

 Rol çatışması Gullahorn (1956) tarafından birbiriyle örtüşmeyen taleplerin 

yarattığı durum olarak tanımlanırken, Başaran (1982) tarafından ise örgüt çalışanının 

kendisine verilmiş birbirinden farklı ve ilgisiz görevleri yerine getirmesi ve örgüt 

içerisinde farklı görevleri olan çalışanların etkileşiminden doğan uyumsuz görevlerin 

üstlenilmesi durumu olarak tanımlanmıştır. Buna göre birey birbirinden çelişkili görevler 

ve roller karşısında zorlanma, kararsızlık ve kaygı yaşamaktadır. Yaşanan gerilimin 

şiddeti üstlenilen rollerin çeşidine, beklenti ve rol algısına göre değişebilmektedir. 

 

Rol Çatışması Türleri. Literatürde rol çatışması türlerinin farklı şekillerde ele 

alındığı görülmektedir. Ancak çokça kabul gören ve önemli bulunan sınıflandırma Kahn 

ve diğerleri (1964) tarafından ortaya atılan sınıflandırmadır. Bu nedenle bu araştırmada 

rol çatışması türleri olarak Kahn ve diğerlerinin (1964) ortaya attığı beşli sınıflandırma 

incelenmiştir. 

 Rol Göndericinin Kendi İçinde Çatışması: Bu rol çatışması türünde çatışma veya 

uyuşmazlık kaynağı rolü gönderen kişidir. Rolü gönderen kişi, çalışana aynı anda 

birbiriyle tutarsız ve çelişen görevler vermektedir. Çalışan kendisinden beklenen bu 

rollerden hangisine öncelik vereceği konusunda kararsızlık yaşamaktadır. Bu da çalışanın 
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stres seviyesinin yükselmesine ve baskı hissetmesine sebep olmaktadır. Sonuç olarak 

çalışan, rol beklentilerinden sadece birini gerçekleştirebilmekte ve diğer beklentiyi 

karşılamak imkânsızlaşmaktadır (Kundakçı, 2003).   

Okullarda rehberlik ve psikolojik danışma servisi açısından bu durum kendini 

sınıf rehberliği uygulamalarında göstermektedir. İlkokul, ortaokul ve liselerin bazı sınıf 

düzeylerinde yapılan düzenlemelere göre rehberlik saati haftalık ders programından 

çıkarılmıştır. Ancak plan ve programlara devam edilmesi istenmekte ve haftalık iki saatlik 

ek ders ödemesi yapılmaktadır. Bu durum hem sınıf rehber öğretmenlerini hem de 

psikolojik danışmanları grup rehberliği için zaman bulma noktasında zorlamaktadır.  

Rol Göndericiler Arası Çatışma: Çalışanın davranışlarıyla ilgili beklentiler örgüt 

içerisinde değişiklik gösterebilmektedir. Bu anlamda rolü gönderen bireylerin 

beklentilerinin ve taleplerinin uyuşmaması çatışmaya sebep olmaktadır (Baysal ve 

Tekarslan, 1996). Burada çatışma kaynağı rolü gönderen birden fazla kişidir.  

Yaşanan çatışma, rol göndericilerin örgüt içindeki statü ve konumları bakımından 

denk veya yakınsa artmaktadır. Çalışan bu durumda rollerden birini tercih etmek zorunda 

kalacak ancak başarısız çalışan konumuna düşecektir (Başaran, 2008). Merton’a (1957) 

göre, bu çatışma rol gönderenler arası bir uzlaşmayla çözülmelidir. 

Roller Arası Çatışma: Bireyler iş yaşamları ve günlük hayatlarında farklı roller 

üstlenmektedirler. Sieber’e (1974) göre bu durum bireyde roller arası çatışmaya sebep 

olabilmektedir (Sieber, 1974; Akt. Erten, 2018). Üstlenilen rollerin birbiriyle çelişmesi 

veya uyumsuzluk içinde olması roller arası çatışma türünün kaynağını oluşturmaktadır. 

Çatışma sonucu birey bu rollerden birini seçmek ve diğerlerini bırakmak zorunda 

kalacaktır. Roller arası çatışma iş ve özel hayat rolleri arasında olabileceği gibi mesleki 

roller arasında da ortaya çıkabilmektedir (Turunç ve Çelik, 2010). Örneğin okulda çalışan 

psikolojik danışmanlara nöbet görevi verilerek rol beklentilerinde çatışmaya düşmelerine 

sebep olunmaktadır. Öğrencilere karşı psikolojik danışmanlardan hem koşulsuz kabul ve 

saygıyı temel alan bir yaklaşım sergilemesi hem de nöbet görevlerinde öğrenci üzerinde 

otorite kurarak disiplini sağlaması beklenmektedir. Bu anlamda okul koridorlarında veya 

okul bahçesinde disiplini sağlamaya çalışmak rehberlik ve psikolojik danışma ilkeleriyle 

örtüşmemekte, verilen otorite rolü güvenirliği zedelemektedir. Birbiriyle çelişkili roller 

sergilemek durumunda kalan psikolojik danışmanların etkililiği azalmaktadır. 

Kişi-Rol Çatışması veya Rol Uyuşmazlığı: Bu çatışma türü Dökmen’e (2008) göre 

bireyin inanç, değer, yetenek ve kişiliğinin rolün gerektirdikleriyle uyuşmaması sonucu 

ortaya çıkmaktadır. Diğer bir deyişle, kişi-rol çatışması, bireyin kendi yetenek, ilgi ve 
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kişiliğine uygun rol davranışlarını veya rol takımlarını sergileyememesi durumudur. 

Okullarda çeşitli sebeplerden dolayı öğretmen eksikliği yaşandığı durumlarda il, ilçe milli 

eğitim müdürlükleri veya okul idaresi tarafından öğretmenin kendi branşı dışında bir ders 

vermesi istenmesi durumu, bu çatışma türüne örnek teşkil etmektedir.  

 Kişi-rol çatışması, bireyin istediği mesleği icra edememesi durumunda da 

gerçekleşmektedir. Birey mesleğin gerektiği roller yerine kendi istediği şekilde rollerini 

gerçekleştirecektir (Erdoğan, 1999). Bu durum da bireyde rol hoşnutsuzluğuna, 

dolayısıyla çatışmaya sebep olmaktadır. 

 Aşırı Rol Yükleme: Bireye belirli bir süre içerisinde yapabileceğinden daha fazla 

rol yüklenmesi durumu olarak tanımlanmaktadır (Kılınç, 1985; Tabakoğlu, 2016). Bu 

durum bireyi roller arasında seçim yapmaya zorlamakta, öncelik çatışması ve seçim 

zorluğu yaşamasına sebebiyet vermektedir. Türkiye’deki okullarda hala çok sayıda 

psikolojik danışman açığı bulunmaktadır. Öğrenci sayısının çok olduğu okullarda 

genellikle tek kişi çalışmak zorunda kalan psikolojik danışmanın iş yükü de artmaktadır. 

Böylece okulda çalışan psikolojik danışmanlar rol çatışması kaynaklarından en önemlisi 

şeklinde gösterilen aşırı rol yükleme durumuyla karşı karşıya kalmaktadırlar. 

 Görüldüğü gibi rol çatışmasının kendi içinde birçok alt türü bulunmaktadır. Bu 

türlerin her birinin ayrı ayrı tetikleyicileri ve kaynakları vardır. Rol çatışması kavramının 

daha iyi anlaşılabilmesi için bu türleri oluşturan, rol çatışmasına neden olan faktörler de 

incelenmelidir. 

 

Rol Çatışmasının Nedenleri ve Etki Eden Faktörler. Rol çatışmasının 

nedenlerine yönelik yapılan çalışmalara bakıldığında, rol çatışmasının oluşumundaki 

sebeplerin genel ve örgütsel faktörler olarak ikiye ayrıldığı görülmektedir.  

 Genel Faktörler: Çalışanların rol çatışması yaşamalarına neden olan genel 

faktörlerin başında belli bir statüye sahip bireyin, o statünün gerektirdiği rolleri açık ve 

kesin olarak bilmemesi durumu gelmektedir (Evrim, 1972). Rolün gerektirdikleri 

bilgisine sahip olmayan birey uygun davranış kalıplarını da gösteremeyecektir. 

Dolayısıyla birey, zaman içerisinde tutarlılık göstermesi beklenen rol kalıplarına da 

uyamamaktadır. Rol çatışmasına neden olan diğer bir etmen ise rolün, bireyin kendi 

kişisel özellikleri ve algılarıyla örtüşmemesi durumudur. 

 Yavuz (2011) ise rol çatışmasını etkileyen genel faktörleri şu şekilde sıralamıştır: 
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 Rolün gerektirdiği davranış kalıpları bilinmesine rağmen toplum yapısının

değişmesi ve buna bağlı olarak bireyin geleneksel roller ile yeni roller arasında

kalması,

 Rol ile bireyin değerlerinin uyumsuzluğu,

 Belirli bir süreç içerisinde gerçekleşmesi gereken rollerin birbiriyle tutarlılık

gösterememesi,

 Bireyin çelişkili beklentilere sahip olması,

 Rol göndericilerin taleplerinin çakışması,

 Bireyin rolleri arasında tercih yapamaması,

 Bireye aşırı rol yüklemesi sonucu rol çatışması meydana gelmektedir.

Örgütsel Faktörler: Rol çatışmasına neden olan örgütsel faktörleri Khan ve

diğerleri (1964) “rolün örgütsel sınırları aşmayı gerektirmesi”, “rolün yenilik getirici ve 

yaratıcı sorun çözümünü gerektirici bir nitelik taşıması” ile “kişilerarası ilişkiler” olarak 

gruplandırmıştır.  

1. Rolün örgütsel sınırları aşmayı gerektirmesi: Örgütlerde her çalışanın örgüt

içerisindeki konumuyla ilgili olarak örgüt içi ve örgüt dışı ilişkilerin bütününden oluşan 

rol düzlemleri bulunmaktadır. Örgüt içi ilişkiler örgüte ait bireylerin oluşturduğu örgütsel 

departmanları, örgüt dışı ise bireyin işiyle ilgili ilişkide bulunduğu kişiler veya kurumları 

temsil etmektedir. Okullarda rehberlik ve psikolojik danışma servisleri ve psikolojik 

danışmanlar açısından örgüt içi departmanları okul idaresi, öğretmenler, okul-aile birliği 

gibi birimler ve kişiler düşünülebilir. Örgüt dışı departmanlar ise, psikolojik danışmanın 

iletişim içerisinde olduğu rehberlik araştırma merkezleri, aile ve sosyal politikalar 

bakanlığı il müdürlükleri, çocuk şube müdürlükleri gibi kurumlar ve veliler olarak 

düşünülebilir. Bu durumda hem örgüt içi hem de örgüt dışı birçok farklı etkileşimde 

bulunan psikolojik danışmanlar için çok fazla rol beklentisinin olacağı açıktır. Bu beklenti 

ve taleplerin artması Walker, Churchill ve Ford’a (1975) göre yaşanan rol çatışmasının 

şiddetinin artmasına sebep olmaktadır. 

2. Rolün yenilik getirici ve yaratıcı sorun çözümünü gerektirici bir nitelik

taşıması: Örgütlerde çalışmaları daha gelenekçi bir tutumla devam ettirmek isteyen yaşlı 

çalışanlar ile daha yaratıcı ve yenilikçi rolleri üstlenen genç çalışanların birbirlerinin 

taleplerine karşılık veremeyip çatışması sonucu oluşan örgütsel faktörlerdir. Birden fazla 

psikolojik danışmanının bulunduğu okullarda kriz odaklı rehberlik yaklaşımı ile önleyici 
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rehberlik yaklaşımını benimseyen psikolojik danışmanların çatışması bu duruma örnek 

niteliği taşımaktadır. 

 3. Kişilerarası ilişkiler: Çalışanın örgüt içerisindeki ilişkilerinin niteliği rol 

çatışmasının şiddetini etkilemektedir. Rol sahibine yönelik baskı, güç kullanımı veya 

görmezden gelme gibi davranış ve tutumlar rol çatışmasını artırmaktadır. Okullarda 

psikolojik danışmanlara yönelik boş derslerin yükümlüğünü verme ve disiplin kurulu 

dosyalarını hazırlatma gibi işleyiş dışında görevler yüklemeye çalışmak psikolojik 

danışmanlar açısından rol çatışması kaynağı olabilmektedir. 

 

Rol Belirsizliği 

 

 Rol belirsizliği kavramı ilk kez rol çatışmasıyla birlikte 1960’lı yıllarda sistematik 

ve kapsamlı bir şekilde incelenmiş, çeşitli tanımlar ve sınıflandırmalar yapılmıştır. Bu 

konuda en kapsamlı çalışmaları yürüten araştırmacılardan olan Katz ve Kahn’a (1977) 

göre rol belirsizliği, belli bir statü ve pozisyonda olan bireyin hangi davranışları 

göstereceği konusunda yaşadığı belirsizlik durumudur. Walker ve diğerleri (1975) ise rol 

belirsizliğini, bireyin rolünü gerçekleştirebilmesi için gereken bilgiden yoksun olması 

sonucu yaşadığı olumsuz sonuçlar olarak tanımlamışlardır. Yapılan farklı bir tanıma göre, 

rol beklentilerini gerçekleştirirken kullanılan yöntemlerde ve rolle ilgili olarak yapılan 

dönütlerdeki bilgi eksikliği derecesidir (Erigüç, 1994). 

 Rol belirsizliği kavramı çok genel bir kavram olup örgüt içerisinden her zaman 

net olarak ortaya konulamamaktadır. Çalışanlar terfi, tayin, ilk işe başlama gibi 

durumlardan dolayı bazı karmaşıklıklar ve belirsizlikler yaşayabilmektedirler. Ancak 

bunlar bireyin o süre içindeki geçici durumundan kaynaklı olan ve zamanla kendiliğinden 

çözüme ulaşacak sorunlardır. Örgütsel açıdan rol belirsizliği sorununu ise bu geçici rol 

belirsizliği durumlarından ayıran kalıcı, yapısal ve süreklilik arz eden unsurlar 

bulunmaktadır. Bunların iyi tanımlanması ve neden olan faktörlerin belirlenmesi ve rol 

belirsizliği türlerinin bilinmesi önemlidir (Özer, 2018). 

 

Rol Belirsizliği Türleri. Rol belirsizliği türleriyle ilgili araştırmalar 

incelendiğinde genel olarak Kahn ve diğerleri (1964) tarafından ortaya atılan ikili 

sınıflandırmanın (görev belirsizliği ve sosyal-duygusal belirsizlik) yer aldığı 



 

51 

 

görülmektedir. Bu nedenle bu araştırmada da Kahn ve diğerlerinin (1964) bu 

sınıflandırması incelenmiştir. 

 Görev Belirsizliği: Çalışanın işiyle ilgili nelere yetkisi olduğunu, görev sınırlarını, 

sorumluluklarını bilmemesi, hedeflerin açık ve anlaşılır olmaması iş tanımlarının yetersiz 

veya mevcut olmaması durumudur (Ceylan ve Ulutürk, 2006). Diğer bir deyişle, bireyin 

işiyle ilgili görev takımlarındaki bilgi eksikliği sonucu oluşan istenmeyen durumlardır. 

 Görev belirsizliği üç şekilde ortaya çıkmaktadır (Kahn vd., 1964). Çalışanın rol 

beklentileriyle ilgili yeterli bilgiye ulaşamaması, bilgisi olsa dahi beklentilere ulaşmada 

hangi davranış kalıplarını kullanacağını bilememesi ve birden çok beklenti durumunda 

öncelik sırasına yerleştirememesi durumlarında çalışanlar için görev belirsizliği meydana 

gelmektedir. 

 Sosyal- Duygusal Belirsizlik: Bireyin gösterdiği başarıların diğerleri tarafından 

nasıl algılanıp değerlendirildiğinden emin olamamaları durumudur (Çepikkurt ve 

Pehlevan, 2018; Elmas Atay ve Gerçek, 2017). Çalışanların geri bildirim almadığı ve 

değerlendirme kriterlerinin belirgin ve açık olmadığı durumlarda sosyal duygusal 

belirsizlik ortaya çıkmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2018). Bunun sonucunda çalışan örgütle 

bütünleşememekte, örgüte ne gibi fayda sağladığını bilememekte ve doyumsuzluk 

yaşamaktadır. 

 

Rol Belirsizliği Nedenleri ve Etki Eden Faktörler. Literatür incelendiğinde rol 

belirsizliği için nedenlere ve etki eden faktörlere bakıldığında bireysel ve örgütsel 

sebepler olarak farklı kaynaklarda iki gruba ayrıldığı görülmektedir (Jackson ve Schuler, 

1985; King ve King, 1990). Bireysel faktörler okulda çalışan psikolojik danışmanlar 

açısından görev algıları ve eğitimlerindeki yetersizlikler, bilgi ve beceri eksiklikleri 

olarak sıralanabilir (Aydın, 1988). Ayrıca bunlara ek olarak psikolojik danışmanların 

kontrol odakları, özgüven, kişilik özellikleri ile yaş, cinsiyet gibi demografik özellikleri 

de rol belirsizliğine etki eden bireysel faktörler olarak eklenmektedir. 

 Örgütsel açıdan rol belirsizliği nedenlerini Kahn ve diğerleri (1964), örgütün 

büyüklüğü ve karmaşık yapısı, örgütsel gelişmeye bağlı yeniden örgütlenme, çalışanların 

yer değiştirmeleri, yönetimin etkililiği ile yetersiz bilgi akışına bağlı olduğunu 

savunmuşlardır. Nicholson ve Goh (1983) ise rol belirsizliği için en önemli sebebin 

örgütsel yapı olduğunu belirtirken; Morris, Steers ve Koch (1979) ise çalışan sayısı, 
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çalışanların alınan kararlara katılımı ve yönetici sayısının rol belirsizliğinde etkili 

olduğunu belirtmişlerdir. 

 

Rol Çatışması ve Rol Belirsizliğinin Sonuçları 

 

 Rol çatışması ve rol belirsizliği kavramlarıyla ilgili yapılan çalışmalara 

bakıldığında yüksek seviyede rol çatışması ve rol belirsizliğin çalışanlar ile örgütler 

üzerinde çok çeşitli olumsuz etkileri olduğu görülmektedir. Aynı zamanda birbiriyle 

ilişkili bu iki kavramın benzer olumsuz sonuçlara yol açtığı, araştırmalar tarafından 

desteklenmektedir. Bu nedenle bu araştırmada rol çatışması ve rol belirsizliğinin 

sonuçları birlikte ele alınmıştır. 

 Rol çatışması ve rol belirsizliği alanında öncü çalışmalar yapan Rizzo ve 

diğerlerine (1970) göre, rol çatışması ve rol belirsizliği çalışanlarda iş stresi, endişe, kaygı 

yaşamalarına sebep olmakta ve kuruma karşı olumsuz hisler beslemesiyle 

sonuçlanmaktadır. Ayrıca zamanı yönetememe, iş doyumsuzluğu gibi birçok örgütsel 

olumsuzluğu da beraberinde getirmektedir. Benzer şekilde başka araştırmalar da rol 

çatışması ve rol belirsizliğin çalışanların yaşadığı gerginlik seviyeleri (Cooper, 1987; Akt. 

Köktürk, 2016), kuruma olan bağlılıkları (Fisher ve Gitelson, 1983), örgütsel performans 

ve bireysellik düzeylerini (Peterson vd., 1995) olumsuz anlamda etkiledikleri sonucuna 

ulaşmışlardır. Tüm bu olumsuz sonuçların aksine Kahn ve diğerleri (1964) rol çatışması 

ve rol belirsizliğinin bazı olumlu sonuçlara da yol açabildiğini belirtmişlerdir. Buna göre 

rol çatışması bireyi mücadele etmeye ve gelişmeye zorlamaktadır. Rol belirsizliği ise 

örgüte yeni durumlarla baş edebilme ve daha kolay uyum sağlayabilme ile esneklik 

sağlamaktadır. 

 

İlgili Araştırmalar 

 

 Araştırmanın bu bölümünde iş ve yaşam doyumuyla ilgili yurt içinde ve yurt 

dışında yapılan araştırmalar ile iş doyumu ve rol çatışması, rol belirsizliği; iş doyumu ve 

örgütsel destek; yaşam doyumu ve rol çatışması, rol belirsizliği ve örgütsel destekle ilgili 

yapılan araştırmalara yer verilmiştir. 
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İş Doyumu ve Yaşam Doyumu ile İlgili Yurt İçinde Yapılan Araştırmalar 

İş doyumu kavramı Türkiye’de ilk kez Balcı (1985) tarafından yapılan bir 

araştırmayla incelenmiştir. Balcı (1985), bu çalışmasında iş doyumu kavramını sistematik 

olarak ele almış, okul yöneticilerinin iş doyumlarını çeşitli değişkenlere göre belirlemeye 

çalışmıştır. Yaşam doyumu ile ilgili ilk araştırmalar, Köker’in (1991) ergenlerin yaşam 

doyumu düzeylerine yönelik yaptığı yüksek lisans çalışmasıyla başlamıştır. İlerleyen 

yıllarda ise Dikmen (1995) iş ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiyi inceleyerek 

Türkiye’de bu iki kavramın birlikte ele alınmasında öncü olmuştur. 

Literatür incelendiğinde iş ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiye dair genel kanı iş 

hayatındaki olumlu veya olumsuz gelişmelerin genel hayata da yansıyacağı ve aynı 

şekilde etkileyeceği durumudur. Diğer bir deyişle iş ve özel yaşam birbirlerini karşılıklı 

olarak etkilemektedir. Bu nedenle araştırmalarda iş ve yaşam doyumu birlikte ele 

alınmaktadır. Türkiye’de bu yönde yapılan ilk araştırmalardan biri olan Uyguç, Arbak, 

Duygulu ve Çıraklar (1998) tarafından yapılan çalışmada, iş ve yaşam doyumu ilişkisini 

açıklayan kuramların etkililiği incelenmiştir. Araştırmaya bölünme, saçılma ve giderme 

modelleri dâhil edilmiştir. Araştırma sonucunda her modelin faklı kişilik tiplerine uygun 

olduğu bulgusuna ulaşılmıştır. Ayrıca giderme etkisinin saçılma etkisine göre yaşam 

doyumu üzerinde daha az etkili olduğu görülmüştür. 

Demiröz (2001), Türk Silahlı Kuvvetleri’nde görevli astsubay ve subaylardan 

oluşan 201 kişilik grubun iş doyumlarını, yaşam doyumlarını ve iş stresi düzeylerini 

incelemiştir. Analiz sonuçlarına göre grubun iş ve yaşam doyumu düzeyleri beklenen 

düzeyden yüksekken, iş stresi düzeyleri beklentinin altında bulunmuştur.  Kendi 

aralarında yapılan analizler neticesinde bu üç kavramın birbiriyle yakından ilişkili olduğu 

ifade edilmiştir. Personelin yaşam doyumu, iş doyumu ve iş streslerinin cinsiyetlerine, 

medeni durumlarına ve mesleki eğitimde yeterlik veya yetersizlik duygularına göre 

değişmediği görülmüştür.  

Ünal ve diğerleri (2001) tarafından gerçekleştirilen bir araştırmada Malatya’da 

çalışan hekimlerden oluşan 384 kişilik bir gruptan veri toplanıp analiz edilmiştir. Yaşam 

doyumu düzeyi ile sosyodemografik değişkenler, iş doyumu ve tükenmişlik seviyeleri 

arasındaki ilişkinin incelenmesini amaçlayan araştırmada cinsiyet, medeni hâl, gelir 

seviyesi, yaş, unvan gibi bir dizi değişkenin tükenme, iş ve yaşam doyumunu birlikte 

etkilediği bulgusuna ulaşılmıştır.  
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 Avşaroğlu, Deniz ve Kahraman’ın (2005) çoğunluğu erkek olmak üzere 173 

öğretmen üzerinde yaptığı çalışma ise öğretmenlerin iş doyumları ile yaşam doyumları 

arasında anlamlı pozitif ilişki olduğunu göstermiştir. Ancak öğretmenlerin yaşam ve iş 

doyumu ile tükenmişlik seviyeleri yaşlarına, cinsiyetlerine ve görev sürelerine göre 

anlamlı farklılık göstermemiştir. Bu sonuçtan araştırmacı, öğretmenlerin işlerine yönelik 

olumsuz durumların sadece cinsiyet ve yaş gibi kriterlere göre değerlendirilemeyeceği 

yorumunu yapmıştır. 

Öcal (2008) tarafından tekstil çalışanlarından oluşan 250 kişilik gruba yönelik 

yapılan araştırmada iş ve yaşam doyumu arasında pozitif yönlü anlamlı ilişki tespit 

edilirken, iş-aile çatışmasının iş doyumunu negatif etkilediği bulgusuna ulaşılmıştır. 

Ancak Kısacık (2018) tarafından farklı meslek alanlarından aynı sayıda çalışanla yapılan 

benzer araştırmada aile-iş çatışmasının iş doyumunu pozitif etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. Ayrıca iş doyumu, kariyer tatmini ile yaşam doyumu arasında anlamlı pozitif 

ilişki olduğu görülmüştür. Bu üç kavramdan birinde artış görülmesi durumunda diğer 

ikisinin de %32-38 oranlarında bu değişimden etkilenip artış göstereceği regresyon 

analizi sonuçlarıyla da ifade edilmiştir. 

 Yılmaz Tekirgöl (2011) tarafından özel işletmelerde beyaz yaka çalışanlar 

üzerinde yapılan araştırmada, iş doyumu ve yaşam mutluluğu arasında pozitif yönlü 

anlamlı ilişki bulunurken, cinsiyet, kıdem gibi değişkenlerle arasında anlamlı ilişkiye 

rstlanmamıştır. Bunun yanı sıra yaşla birlikte iş doyumunda azalma olduğu görülmüştür. 

Bu sonuç, meslekte geçirilen süre arttıkça sorumlulukların da artacağı, buna bağlı olarak 

iş doyumunda düşüş yaşanacağı şeklinde yorumlanmıştır. 

Engelli çalışanların iş ve yaşam doyumları üzerine Kaya (2013) tarafından yapılan 

çalışmada örneklem, Ankara ve Konya’da 2012-2013 yıllarında  farklı kurumlarda 

çalışan 122 bedensel engelli bireyden oluşmaktadır. Araştırmada bu bireylerin iş ve 

yaşam doyumları ile örgütsel bağlılık düzeylerinin incelenmesi amaçlanmıştır. 

Çalışmanın sonucunda bedensel engelli kişilerin çalışma süresi, gelir seviyeleri, iş 

deneyimleri, cinsiyetleri ve medeni hâllerine göre aralarındaki ilişki bakımından anlamlı 

düzeyde farklılık olduğu görülmüştür. İş doyumu, yaşam doyumu ve örgütsel bağlılıkları 

ise yaşları ve eğitim seviyelerine göre anlamlı farklılık göstermemektedir.  

Akgündüz (2013) tarafından Kuşadası’ndaki konaklama işletmelerinde çalışan 

233 kişiyle yürütülen çalışmada, bu işletmelerde iş ve yaşam doyumu ile özyeterlilik 

arasındaki ilişkiyi belirlemek amaçlanmıştır. İşgörenler üzerinde yapılan araştırmada iş 

ve yaşam doyumu arasında pozitif anlamlı ilişki bulurken, öz yeterliliğin kısmen aracılık 
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etkisi olduğu bulgusuna ulaşılmıştır. Ayrıca çalışmada, bölgede bulunan işletmelerin 

yöneticileri tarafından, çalışanlarının öz yeterlilik düzeylerini yükseltmek amacıyla 

yürütülecek her bir uygulama ile onların iş ve yaşam doyumlarına da olumlu katkılar 

sağlanabileceği ifade edilmiştir.  

Halk sağlığı müdürlüğü çalışanları üzerinde yapılan araştırmada Dalkıran (2015), 

personellere ait iş doyumu ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiyi değerlendirmeyi 

amaçlamıştır. 254 kişilik örneklem grubundan toplanan veriler neticesine göre yaş, 

cinsiyet, medeni durum gibi değişkenlere göre iş ve yaşam doyumları için anlamlı 

farklılık olmadığı bulunmuştur. Çalışma sonucunda iş doyumu ve yaşam doyumu 

arasında anlamlı ilişkinin varlığı saptanmış ve iş doyumunun yaşam doyumunu yordadığı 

şeklinde yorumlanmıştır. 

Yurt içinde yapılan araştırmalara bakıldığında çok farklı meslek gruplarıyla 

çalışıldığı ve araştırma bulguları birbirine benzer şekilde iş ve yaşam doyumunun 

birbirlerini etkilediği şeklinde sonuçlanmıştır. Cinsiyet, yaş, medeni durum gibi çeşitli 

değişkenlerle iş ve yaşam doyumlarının incelendiği araştırmalarda ise birbirinden farklı 

bulgulara ulaşıldığı, analiz sonuçlarının tutarlılık göstermediği söylenebilir. 

Okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam doyumlarının incelendiği az 

sayıda araştırmada özyeterlilik (Durmuş, 2015), stresle başaçıkma stratejileri (Aysan ve 

Bozkurt, 2004; Bulut, 2007), okul türü ile cinsiyet ve yaş (Çivilidağ, 2007) 

değişkenlerinin yaşam doyumu ile arasında anlamlı farklılık olduğu bulgularına 

ulaşılmıştır. İş doyumu üzerinde psikolojik danışmanlarla yapılan araştırmalar ise ilk iş 

doyumu araştırmalarından yaklaşık on yıl sonrasına, 1990’ların sonuna dayanmaktadır. 

Kriz odaklı geleneksel rehberlik anlayışının yerini gelişimsel rehberliğe bırakması ve 

okulda görev yapan psikolojik danışmanlarda iş doyumu araştırmaları aynı yıllara 

rastlamaktadır. Diğer bir deyişle, gelişimsel rehberlik modeliyle ilgili ilk yayınların 

Serdar Erkan tarafından 1995’te ortaya atılmasıyla birlikte (Nazlı, 2016), okulda çalışan 

psikolojik danışmanların alanda ve dolayısıyla uygulamada yaşanan değişimlere paralel 

şekilde işlerinden ne derece doyum sağladıklarının merak konusu olmaya başlandığını 

düşündürmektedir. Aynı yıllarda yapılan araştırmalar ise okulda görev yapan psikolojik 

danışmanların iş doyumlarının, görevlerinin çoğunluğu ile olumlu yönde anlamlı ilişki 

olduğu (Tezer, 1993; Akt. Sevim ve Hamamcı, 1999), ücret ile meslekte gelişme ve 

yükselme gibi iş doyumunu etkilediği düşünülen konulardaki beklenti düzeylerinin 

gerçekleşme durumu arasında olumlu yönde ve anlamlı ilişki olduğu (Demir, 1998) 

bulgusuna ulaşılmıştır. Kocayörük (2000) tarafından yapılan araştırma, okulda çalışan 
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psikolojik danışmanların yetki, sorumluluk, yöneticinin alanla ilgili görev vermesi, 

öğrenci tutumları gibi birçok değişkenin iş doyumları ile arasında anlamlı fark 

bulunduğunu göstermiştir. 

 Okulda görev yapan psikolojik danışmanların iş doyumları üzerinde yapılan daha 

güncel araştırmaların ise özyeterlilik (Ekşi vd., 2015), mükemmeliyetçilik (Karababa ve 

Acun Kapıkıran, 2014) ve kendini geliştirme (Hamamcı, Oskargil Göktepe ve İnanç, 

2004) gibi konularda yoğunlaştığını göstermektedir. Bulut Yazıcı (2018) yaptığı 

araştırmada, mesleki benlik saygıları ve çalıştıkları kurumdan duydukları memnuniyet 

düzeyi yüksek olan psikolojik danışmanların iş doyumlarının yüksek olduğu bulgusuna 

ulaşmıştır. Yapılan araştırmalar okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumlarının 

çok çeşitli değişkenler tarafından etkilendiğini göstermektedir.  

  

İş Doyumu ve Yaşam Doyumu ile İlgili Yurt Dışında Yapılan Araştırmalar 

 

 İş doyumu ve yaşam doyumunun birlikte ele alındığı, aralarındaki ilişkinin 

incelendiği yurt dışı araştırmalara bakıldığında, Türkiye’deki araştırmalardan çok daha 

erken dönemlerde başladığı görülmektedir. İş doyumu araştırmaları, ilk kez 1920’lerde 

Elton Mayo ve arkadaşlarının çalışmalarıyla başlamıştır. Yaşam doyumu araştırmaları ise 

Neugarten ve diğerleri (1961) tarafından yaşlılar üzerinde yapılan ilk araştırmadan sonra 

hız kazanmıştır. 

 İş ve yaşam doyumunu birlikte ele alan ilk araştırma Near ve diğerleri (1978) 

tarafından yapılan çalışmadır. Analiz sonuçları iş ve yaşam doyumunun aralarındaki 

ilişkinin pozitif yönde olduğunu göstermektedir. Aynı araştırmacılar olan Rice, Near ve 

Hunt (1979) tarafından yapılan diğer bir çalışmada da benzer sonuçlara ulaşılmıştır. İş 

dışında komşuluk ilişkileri, evin kira olup olmaması, hane geliri, sosyo-ekonomik düzey 

gibi değişkenlerle iş ve yaşam doyumu arasındaki ilişki incelenmiş ve bir model öne 

sürülmüştür. 

 Schmitt ve Mellon (1980) tarafından yapılan bir araştırmada yaşam doyumunun 

iş doyumunu etkilediği bulgusuna ulaşılmıştır. Araştırmaya göre, işe katılım oranı iş 

doyumunu önemli ölçüde etkilemektedir. Araştırmacılar tarafından bu sonuçlar, iş 

doyumu ve verimlilik arasındaki ilişkinin çok net olmadığı ancak üretimin, devamsızlığın 

ve işçi sabotajının iş doyumuyla ilgili olduğu şeklinde yorumlanmaktadır. Dolaylı olarak 

iş doyumsuzluğu ekonomik bir takım olumsuz sonuçlara yol açmaktadır. 
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 Judge ve Watanabe (1993) tarafından yapılan araştırma, iş ve yaşam doyumu 

arasında güçlü ve pozitif ilişki bulgusuyla sonuçlanmıştır. Buna göre yaşam doyumunun 

iş doyumunu yordama gücü, iş doyumunun yaşam doyumunu yordama gücünden daha 

fazladır. Diğer bir deyişle yaşam doyumu iş doyumunu daha fazla etkilemektedir. Bu 

bulgu, araştırmacılar tarafından genel yaşam doyumunun işle ilgili alanlar 

değerlendirildiğinde pozitif etkisi olduğu yönünde yorumlanmıştır.  

 Konuyla ilgili güncel araştırmalar iş ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiden daha 

çok iş ve yaşam doyumunun hangi değişkenler tarafından etkilendiğine odaklanmaktadır.  

Kişiliğin iş ve yaşam doyumunu üzerindeki etkileri inceleyen Steel, Schmidt, Bosco ve 

Uggerslev (2018) tarafından yapılan bir meta analiz araştırmasına göre farklı kişilik 

tipleri iş ve yaşam doyumlarını farklı düzeylerde etkilemektedir. Araştırma sonucuna 

göre kişilik tipleri arasında iş ve yaşam doyumunun en güçlü yordayıcıları olarak 

nevrotiklik ve dışadönüklük gelmektedir. 

 Monahan ve Swanson (2019) tarafından 1990’lı yıllarda başlanan hukuk 

fakültesini tercih eden öğrenciler üzerinde yapılan geniş çaplı boylamsal bir araştırmaya 

göre evli olma durumu, çocuk sahibi olma durumu, gelir düzeyinin ve farklı kariyer 

tercihlerinin iş ve yaşam doyumlarını etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca çalışma 

koşulları ve sorumluluk bakımından üst düzey işlerde çalışan avukatların iş doyumlarının 

daha düşük olduğu görülmüştür. 

 Coning, Rothmann ve Stander (2019) düşük ücret memnuniyetsizliğinin iş ve 

yaşam doyumunu olumsuz yönde etkilediğini bulmuşlardır. Ayrıca araştırmaya dâhil 

edilen yaşam doyumu yüksek katılımcıların iş doyumlarının da yüksek olduğu, ancak iş 

doyumu yüksek katılımcıların iş doyumlarının yaşam doyumlarını yordamadığı 

görülmüştür. 

 Okul psikolojik danışmanlarının iş doyumları üzerinde yapılan ilk araştırma 

Hansen (1967) tarafından ortaya atılmıştır. Bu araştırmada okul psikolojik 

danışmanlarının iş doyumları ile iş faaliyetleri arasındaki ilişkiyi incelenmiştir. Okuldaki 

diğer personelle ilişkiler kurmak ve sürdürmek, rehberlik hizmetleri ve bireysel öğrenci 

görüşmelerinin iş doyumlarıyla en ilişkili faaliyetler olduğu bulgusuna ulaşmıştır. 

Rehberlik programı hazırlamanın ise iş doyumuyla ilişkisine rastlanmamıştır. Dietz 

(1972) de okul psikolojik danışmanlarının iş doyumları üzerinde üzerinde benzer bir 

araştırma yapmıştır. Gade ve Houdek (1993) ise iş yükünün okul psikolojik 

danışmanlarının iş doyumları üzerindeki etkisini araştırdığı çalışmasında birden fazla 

okulda görev alan psikolojik danışmanların düşük iş doyumu ve tükenmişlik, stres ile rol 
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çatışması yaşadıklarını göstermiştir. DeMato ve Curcio (2004) yaptıkları karşılaştırmalı 

araştırmada 90’lı yıllara kadar okul psikolojik danışmanlarının genel iş doyumlarının 

yüksek olduğunu ancak son on yılda genel iş doyumunda azalma olduğu bulgusuna 

ulaşmışlardır. Okul psikolojik danışmanlarının iş ve yaşam doyumlarının birlikte ele 

alındığı araştırma sonuçlarının iş doyumunun yaş, meslekte geçirilen yıl ve olumsuz okul 

ortamı etkilerine rağmen genel yaşam memnuniyetini olumlu yönde yordadığını ortaya 

koymuştur (Bryant ve Constantine, 2005). Son on yılda yapılan araştırmalar okul 

yöneticileri ve okul psikolojik danışmanları arasındaki etkileşimin psikolojik 

danışmanların iş doyumlarını anlamlı olarak yordadığı (Clemens, Milsom ve Cashwell, 

2009), idare destek ile okul personeliyle etkili iletişim kurmanın ise iş doyumuyla yüksek 

korelasyon gösterdiği bulunmuştur (Pyne, 2011). Yapılan araştırmalara bakıldığında okul 

psikolojik danışmanlarının iş doyumuyla ilgili araştırmalara oldukça erken başlanmasına 

rağmen az sayıda olduğu görülmüştür. Buna rağmen rol ve görevlerden stres, tükenmişlik 

ve okul ortamına kadar farklı değişkenlerin ele alındığı söylenebilmektedir. Okul 

psikolojik danışmanlarının yaşam doyumlarını ise neyin etkilediğiyle ilgili az sayıda 

araştırmaya rastlanmaktadır.  

 

İş Doyumu ve Rol Belirsizliği, Rol Çatışması ile İlgili Yapılan Araştırmalar 

 

 İş doyumunun rol belirsizliği ve rol çatışmasıyla birlikte ele alındığı çalışmalar 

yurt dışında Keller (1975) tarafından yapılan ve bu değişkenlerin iş doyumunu olumsuz 

yönde ve direkt olarak etkilediğini gösteren araştırmayla başlamışken, yurt içinde 

Yıldırım (1996) tarafından yapılan araştırmayla başlamıştır.  

Keller (1975) rol çatışması ve rol belirsizliği ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi 

incelemiş ve analiz sonuçları süpervizyon, ücret ve terfide yaşanan iş doyumsuzluğunun 

rol çatışmasıyla ilişkilendirildiğini göstermiştir. Rol belirsizliğinin ise kendi kendine 

çalışmayla negatif yönde ve anlamlı ilişki bulurken; ödeme, terfi ve işbirliği halinde 

çalışmayla negatif yönde ancak anlamlı olmayan ilişki bulunmuştur.  

Yıldırım (1996) Ankara’da çalışan ve bankacılardan oluşan 240 kişilik bir grupla 

yaptığı çalışmasında tükenmişliğin iş doyumu, rol belirsizliği ve rol çatışması, cinsiyet, 

statü ve işi isteyerek seçme gibi değişkenler tarafından yordanıp yordanmadığını ele 

almıştır. Elde edilen verilerin regresyon analiz sonuçları iş doyumunun tükenmişliğin ve 

rol çatışmasının güçlü bir yordayıcısı olduğunu gösterirken, rol belirsizliğinin 

tükenmişliğin sadece duygusal tükenme alt boyutunu yordadığını göstermiştir. 



59 

Babin ve Boles (1996) tarafından yapılan bir araştırma sonuçları ise iş 

performansının rol çatışması ve rol belirsizliğinin iş doyumuna etkilerinde aracılık etkisi 

olduğunu göstermiştir. Konuyla ilgili yapılan diğer araştırma sonuçlarından farklı olarak 

çatışma duygularının belirsizlik duygularından daha yoğun olduğu yorumu yapılmıştır. 

Bu da rol çatışmasının rol belirsizliğine göre daha olumsuz etkileri olduğunu 

göstermektedir. 

Konuyla ilgili Türkiye’de yapılan araştırmaların 2000’lerden sonra hız 

kazanmaya başladığı görülmektedir. Taşdelen’in (2000) bankacılık sektöründeki 

işgörenlerin demografik özelliklerinin onların iş doyumunu, rol belirsizliğini ve rol 

çatışmasını nasıl etkilediğini görmeyi ve bu değişkenler arasındaki ilişkileri incelemeyi 

amaçladığı araştırmada toplam dokuz bankada çalışan 149 kişiden veri toplanmıştır. 

Taşdelen (2000) bu çalışmasında bulduğu, iş doyumu ve rol çatışması ile rol belirsizliği 

arasında negatif yöndeki anlamlı ilişkiyi araştımasının en temel sonucu olarak ifade 

etmektedir. 

Bankacılık sektöründe Uğurluoğlu Ok (2002) tarafından tükenmişlik üzerine 

gerçekleştirilen başka bir araştırmada iş doyumu, rol çatışması ve rol belirsizliği 

kovaryans değişken olarak incelenmek ve tükenmişliğin bazı değişkenlerle ilişkisine 

bakılmak istenmiştir. Bu amaçla 999 katılımcıdan toplanan veriler analiz edilmiştir. 

Çalışmada, iş doyumu, rol belirsizliği ve rol çatışması kovaryans üç değişken olduğunda 

işgörenlerin cinsiyetlerinin, görev sürelerinin, işlerinin yoğunluğunun ve statülerinin 

tükenmişlik seviyesini tahmin edebilmeye yararının anlamlı; medeni hâllerinin, yaşları 

ve eğitim seviyelerinin ve gelir düzeylerinin ise tükenmişlik düzeyini tahmin edebilmeye 

yararının anlamlı olmadığı görülmüştür. 

Menteşe (2007) tarafından yapılan araştırmada Kütahya ili merkez ilçesinde 

çalışan bankacıların %61.29’undan alınan veriler analiz edilmiştir. Analizlere göre iş 

doyumu ve rol belirsizliğin tükenmişliği yordadığı, ancak rol çatışmasının tükenmişliği 

herhangi bir şekilde etkilemediği görülmüştür. Ayrıca rol belirsizliği ile duygusal 

tükenme ile duyarsızlaşma arasında pozitif, anlamlı; düşük başarı hissi düzeyi ile arasında 

ise negatif, anlamlı ilişki olduğu da araştırma sonuçları arasında yer almaktadır. 

Koustelios ve Kousteliou (1998) tarafından öğretmenler üzerinde yapılan bir 

araştırma, rol çatışması ile iş doyumunun alt boyutlarından denetim, çalışma koşulları ile 

negatif yönde; rol belirsizliğinin iş doyumunun süpervizyon ve kendi kendine çalışmakla 

negatif yönde anlamlı bir ilişki olduğunu göstermiştir. Araştırma sonucu artan talepler, 

hızlı değişen çalışma ortamı ve öğretmenlerin bu ortamlara uyum sağlamadaki 
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yetersizlikleri gözlenen rol çatışması ve rol belirsizliği sebeplerinden olabileceği şeklinde 

yorumlanmıştır. Koustelios, Theodorakis ve Goulimaris (2004) tarafından öğretmenler 

üzerinde yapılan bir araştırma sonuçları, rol çatışması ve rol belirsizliğinin iş doyumunun 

önemli yordayıcılarından biri olduğunu göstermiştir.  

Tolay Sabuncuoğlu (2008), rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş doyumu ve 

tükenmişliğe etkisini Dokuz Eylül Üniversitesi’nde çalışan 71 araştırma görevlisiyle 

gerçekleştirdiği araştırmayla incelemiştir. Çalışma bulgularına bakıldığında 

katılımcıların rol çatışması ve rol belirsizliği seviyelerinin düşük, iş doyumu puanlarının 

ise oldukça yüksek olduğu görülmüştür. Analiz sonuçları, rol belirsizliği ile rol 

çatışmasının, duyarsızlaşma ve duygusal yorgunluk düzeyini yükselterek iş doyumu 

düzeyini düşürdüğünü göstermiştir. Bu duruma göre tükenmişlik, hem rol belirsizliği hem 

de rol çatışması ve iş doyumu arasında aracı bir etki göstermiştir. 

 Hemşireler üzerinde Yeşilyurt (2009) tarafından yapılan araştırma, İstanbul’da 

bulunan 5 hastanede görevli 591 kişinin katılımıyla hemşirelerin iş doyumu ile iş stresine 

yaşadıkları rol belirsizliği ve rol çatışmasının etkisini araştırmayı amaçlamıştır. 

Araştırmanın sonucunda hemşirelerin yaşadıkları rol çatışmasının orta seviyede, rol 

belirsizliğinin ise düşük düzeyde olduğu görülmüştür. Çalışmanın bulgularına göre rol 

belirsizliği ve rol çatışması ile iş stresi arasında pozitif yönlü ve anlamlı, rol belirsizliği 

ve rol çatışması ile iş doyumu arasında ise negatif, anlamlı ilişkinin varlığı saptanmıştır. 

Narin (2010) hemşirelerin rol belirsizliği ve rol çatışmasını, iş doyumunu ve iş 

stresini incelemek istediği çalışmasını Bağcılar Eğitim Araştırma Hastanesi’nde görev 

yapmakta olan 220 hemşirenin katılımıyla gerçekleştirmiştir. Analiz sonuçlarına göre, rol 

belirsizliği ve rol çatışması arasında pozitif ve anlamlı; rol belirsizliği ile içsel iş doyumu 

ve genel iş doyumu arasında negatif ve zayıf ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

Akdaş (2015), yaptığı çalışmada 150 hemşireden veri toplamıştır. Devlet ve özel 

hastanede hemşirelerin rol belirsizliği ve rol çatışması düzeylerinin tükenmişlik ile iş 

doyumuna etkisinin incelendiği çalışmada hemşirelerin rol belirsizliği ve rol çatışması 

seviyeleri orta düzeyde bulunmuştur. Verilerin analiz sonuçlarına göre rol çatışmasının iş 

doyumunu negatif yönde düşük düzeyde etkilediği sonucuna ulaşmıştır.  

Topaloğlu (2017) ormancılık sektöründe işgörenlerin rol çatışması ve rol 

belirsizliği ile tükenmişlik ve iş doyumu düzeylerini belirlemek için yürüttüğü çalışmada 

204 katılımcıdan veri toplamıştır. Rol belirsizliği ve rol çatışmasıyla iş doyumu arasında 

negatif yönlü anlamlı ilişki bulunmuştur. Araştırmada iş doyumu cinsiyete göre anlamlı 

farklılık gösterirken medeni hâl, eğitim düzeyi, görev süresi ve görev türü gibi 
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değişkenlere göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıştır. Regresyon analizine göre 

ise rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş doyumunu anlamlı düzeyde ve negatif yönde 

yordadığı görülmüştür. Ayrıca çalışmada rol çatışması ve rol belirsizliği yaşama ile işten 

doyum elde edememe durumlarının genç personellerde daha fazla görüldüğü, bu 

durumun genç personele yetki avantajı sağlanarak giderilebileceği ifade edilmiştir. 

Erten (2018) bağımsız denetçilik yapan 171 kişiyle yürüttüğü çalışmasında iş 

doyumuna iş yükü, rol çatışması ve rol belirsizliğinin etkisini incelemiştir. Araştırma 

sonuçları, iş yükü, rol çatışması ve rol belirsizliğinin artışının bağımsız denetçilerin iş 

doyumunu azalttığını göstermiştir. Genel iş doyumu seviyesini düşüren en güçlü 

etmenlerin, iş yükü ve rol belirsizliği sonrasında ise rol çatışması olduğu görülmüştür. 

Ayrıca analiz sonuçlarına göre, rol belirsizliğinin gelir seviyesi ve yaşa göre anlamlı 

düzeyde farklılaşırken, rol çatışmasının hizmet yılı, medeni hâl durumlarına göre anlamlı 

düzeyde farklılaştığı saptanmıştır. Regresyon analizi sonuçlarına bakıldığında iş 

doyumunu rol belirsizliğinin orta düzeyde negatif yönlü, rol çatışmasının ve iş yükünün 

ise düşük düzeyde negatif yönlü yordadığı görülmüştür. Aynı sonuçlar rol çatışması, rol 

belirsizliği ve iş yükünün iş doyumundaki toplam varyansın %31’ini açıkladığını 

göstermiştir.  

Rol belirsizliği, rol çatışmasının iş doyumuna etkilerini inceleyen çalışmaların 

genel olarak birkaç meslek grubu etrafında toplandığı ve benzer sonuçlara ulaşıldığı 

görülmektedir. Okul psikolojik danışmanları üzerinde yapılan araştırmalar oldukça sınırlı 

olmakla birlikte önemli bulgular vermektedir. Konuyla ilgili yapılan ilk araştırma 

(Redick, 1972) okul psikolojik danışmanlarının algıladıkları ideal roller ile gösterdikleri 

rol kalıpları birbirinden farklı olduğunu ve rol belirsizliğinin deneyim, nevrotiklik ile 

tolerans düzeyleri arasında anlamlı ilişki olduğunu göstermiştir. Thompson ve Powers 

(1983) tarafından yapılan araştırmada ise rol belirsizliği, rol çatışması ile işten ayrılma 

eğilimi ve iş doyumu arasındaki ilişki düzeyi incelenmiştir. Buna göre rol belirsizliği ve 

rol çatışması ile iş doyumu arasında negatif, rol çatışması ve işten ayrılma eğilimi 

arasında ise pozitif yönlü ilişki olduğu tespit edilmiştir. Coll ve Freeman (1997) yaptıkları 

araştırmada, araştırmaya katılan tüm okul psikolojik danışmanlarının rol çatışması ile 

mücadele ettiğini ancak ilkokulda görev yapan psikolojik danışmanların ortaokuldakilere 

göre daha fazla rol çatışması algıladıkları bulgusuna ulaşmışlardır. 

Cervoni (2011) tarafından yapılan çalışmaya göre okul psikolojik danışmanlarının 

rol belirsizliği, rol çatışması, danışmanlıkla ilgili konulara harcanan süre ve 

konsültasyona harcanan sürenin iş doyumunun önemli belirleyicilerinden biri olduğu 
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bulgusuna ulaşılmıştır. Violanti (2003) tarafından okul psikolojik danışmanları üzerinde 

yapılan araştırmada rol belirsizliği ve rol çatışmasının psikolojik danışmanların iş 

doyumu düzeylerini etkilediği bulunmuştur. Araştırmaya katılan okul psikolojik 

danışmanlarının rol belirsizliği düzeylerinde farklı alanlarda farklı sonuçlara ulaşılmıştır. 

Sorumluluklar ve kendilerinden neyin beklendiği gibi alanlarda psikolojik danışmanların 

rol belirsizlikleri düşük düzeyde bulunurken, dosyalamaya ayrılan zaman ve kendi 

alanlarında ne kadar otoriteye sahip oldukları konusunda belirsizlik yaşadıkları 

bulunmuştur.  

 Kirk Brown ve Wallace (2004) tarafından okul dışında çalışan psikolojik 

danışmanlar üzerinde yapılan bir araştırmada, rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş 

doyumuyla negatif yönde anlamlı olmayan bir ilişki bulunmuştur. Araştırmacılar 

araştırma sonunda, yetersiz eğitimin danışmanların rol belirsizliği ve rol çatışmasında 

rolü olduğunu ve eğitimin danışmanın sorumluluğunda olduğunu vurgulamışlardır. 

Konuyla ilgili yapılan araştırmalar okulda çalışan psikolojik danışmanlarda rol çatışması 

ve rol belirsizliğinin düşük iş doyumu, yüksek işten ayrılma eğilimi gibi istenmeyen 

sonuçlara yol açabileceğini göstermektedir.  

 

İş Doyumu ve Algılanan Örgütsel Destek ile İlgili Yapılan Araştırmalar 

 

 İş doyumu ve örgütsel destekle ilgili araştırmalar 1990’yıllarında başlamıştır. İlk 

araştırmalardan olan Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch (1997) tarafından yapılan 

çalışma örgütsel destek ve iş doyumu arasında yüksek düzeyde ilişkinin varlığını ortaya 

koymuştur. Yoon ve Thye (2002) araştırmalarında örgütsel destek ile iş doyumunun 

birbiriyle ilişkili ve örgütsel bağlılığı arttırıcı rolleri olduğu bulgularına ulaşmışlardır. 

Hemşirelerin örgütsel bağlılıkları, iş doyumları, algıladıkları örgütsel destek düzeyleri ve 

liderlik algılarıyla ilgili Al-Hussami (2008) tarafından yapılan bir çalışmaya göre, 

hemşirelerin iş doyumları ile örgütsel destek, liderlik davranışları ve örgütsel bağlılıkları 

arasında güçlü ilişkiler bulunmaktadır. Çin’de yapılan bir başka araştırmaya göre örgütsel 

destek ve iş doyumu ile çalışandan alınan verim arasındaki pozitif korelasyonun yanı sıra 

örgütsel destek ve iş doyumu ile örgütsel vatandaşlık ve dört boyutun her biri arasında 

pozitif ilişki olduğunu göstermiştir (Miao ve Kim2010). Kwak, Chung, Xu ve Eun-Yung 

(2010) Güney Kore hemşireleriyle yürüttükleri çalışmada iş doyumu, örgütsel destek ve 

bakım kalitesi arasında yüksek düzeyde anlamlı ilişkiler bulunmuştur. Bogler ve Nir 

(2012) öğretmenler üzerinde yaptıkları çalışmada, sonuçlar öğretmenlerin 
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güçlendirilmesinin algıladıkları örgütsel destek ile iş doyumları arasındaki ilişkiye 

aracılık ettiğini göstermiştir. 

Örgütsel destekle iş doyumu arasındaki ilişkinin incelendiği araştırmalar, 

Türkiye’de yurt dışındaki araştırmalara göre oldukça geç başlamıştır. Nalbant (2013) 

tarafından yöneticilerin sahip olduğu problem çözme becerilerinde iş doyumu ve örgütsel 

desteğin rolünün incelendiği bir araştırmada 208 kişilik bir örneklem grubundan veri 

toplanmıştır. Analiz sonuçları iş doyumu ve örgütsel desteğin yöneticilerin problem 

çözme becerilerinde önemli rolleri olduğunu göstermiştir. Algılanan örgütsel desteğin 

yöneticilerin iş doyumları üzerinde pozitif bir etki yarattığı görülmüştür. Ayrıca 

çalışmada, yöneticilerin algıladıkları örgütsel desteğin ve iş doyumunun yükseltilmesine 

yönelik gerçekleştirilecek uygulama ve tedbirlerin onların problem çözme becerilerini 

geliştireceği ifade edilmiştir. 

Sanayi sektöründe Engin (2015) tarafından örgütsel desteğin, iş doyumuna ve 

örgütsel bağlılığa etkisi üzerine bir araştırma yapılmıştır. Genel hedef olarak sektör 

çalışanları arasındaki farklılıkları göstermeyi amaçlayan araştırma 636 çalışanın 

katılımıyla yürütülmüştür. Araştırma bulguları, örgütsel desteğin alt boyutlarından olan 

duygusal desteğin dışsal iş doyumu ile pozitif yönde, sosyal desteğin dışsal iş doyumu ile 

pozitif yönde güçlü bir ilişki olduğunu göstermiştir. Ayrıca çalışanların iş gördükleri 

alana göre içsel doyum alt boyutunda anlamlı farklılık olduğu; hizmet alanında 

işgörenlerin içsel iş doyumlarının sanayi alanında işgörenlerinkine nazaran daha yüksek 

olduğu bulunmuştur. Çalışmada, alanyazında konuyla ilgili çalışmaların birçoğunda 

sektörlerden sadece bir tanesinin merkeze alınarak işgörenlerde iş doyumu 

araştırmalarının yapıldığı belirtilerek bu çalışmanın farklı sektörlerde çalışan 

işgörenlerden elde edilen verileri taşıması sebebiyle literatür için değerli olabileceği ifade 

edilmiştir. 

Engelli bireylerle çalışanlar üzerinde Oktar (2015) tarafından geniş çaplı bir 

araştırma yapılmıştır. Araştırma, engelli bireylere hizmet veren kurumlardaki işgörenlerin 

iş doyumlarına algıladıkları örgütsel desteğin ve tükenmişliklerinin etkisini incelemek 

üzere, aralarında öğretmen ve psikologların da bulunduğu 10 farklı meslek grubundan 

183 kişinin katılımıyla yürütülmüştür. Analiz sonuçları algılanan örgütsel desteğin 

artmasının iş doyumu düzeyinin artmasında önemli rol oynadığını göstermektedir. 

Türe Yılmaz (2016), kamu hastanesi ve üniversitede çalışan 964 hemşireden veri 

topladığı çalışmasında, hemşirelerin algıladıkları örgütsel desteği ve onların iş 

doyumlarını belirlemeyi amaçlamıştır. Hemşireler üzerine yaptığı bu çalışmada 
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hemşirelerin örgütsel destek ile iş doyumları arasında orta düzeyde, pozitif ilişki 

olduğunu saptamıştır.  

Demirci (2016) tarafından yürütülen çalışmada 904 belediye personelinden 

görüşme ve anket yoluyla toplanan verilerin analizlerine göre personellerin hem 

algıladıkları örgütsel destek düzeyinin hem de iş doyumu düzeylerinin orta seviyede 

olduğu görülmüştür. Ayrıca iki değişken arasında pozitif ve anlamlı ilişkinin varlığı 

saptanmıştır. Bulgulara göre algılanan örgütsel destek iş doyumundaki değişimin %31’ 

ini açıklayabilmektedir. Çalışanların algıladıkları örgütsek destek arttıkça örgüte olan 

bağlılıkları, iş doyumları artmakta, işten ayrılma niyetleri azalmaktadır.  

Karabulut (2017) tarafından savunma ve havacılık dalında faaliyet gösteren 71 

adet şirketin 448 çalışanı ile yapılan araştırmada örgütsel destek ve lider desteğinin iş 

doyumuna olumlu etkisi olduğu tespit edilirken örgütsel bağlılığın ise iş doyumu ve 

sosyal desteğin aralarındaki bağda dolaylı aracılık etkisi gösterdiği bulunmuştur. 

 Atalar (2019) tarafından eğitim yöneticileri ve öğretmenlerden oluşan 188 kişi 

üzerinde yapılan bir araştırmaya göre iş doyumu ve örgütsel destek arasındaki ilişkinin 

pozitif ve anlamlı, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin negatif yönde 

anlamlı olduğu görülmüştür. İş doyumunun işten ayrılma niyetinde etkili olduğu, ancak 

örgütsel desteğin moderatör rol üstlenmediği bulgusuna ulaşılmıştır.  

Sarıkaya (2019), Ankara’da görev yapan 497 öğretmenin katılımıyla 

gerçekleştirdiği çalışmasında bu öğretmenlerin örgütsel destek algıları, örgütsel güven 

seviyeleri ve iş doyumu düzeyleri incelenmiştir. Araştırma bulgularına göre 

öğretmenlerin iş doyumu düzeyleri orta seviyede bulunurken iş doyumu düzeylerinin 

cinsiyete, medeni hâllerine ve branşlarına göre anlamlı derecede farklılık göstermediği 

ancak öğretmenlerin yaşlarına ve görev sürelerine göre anlamlı farklılık gösterdiği 

saptanmıştır. Çalışmanın sonucuna göre, örgütsel destek ile iş doyumu arasındaki ilişki 

orta seviyede ve pozitif bulunmuştur. Diğer bir deyişle, analiz sonuçları örgütsel desteğin 

iş doyumunun önemli bir yordayıcısı olduğunu göstermiş ve iş doyumundaki değişimin 

%48.7’sini açıkladığı belirtilmiştir. 

İş doyumu ve örgütsel desteğin incelendiği araştırmalara bakıldığında birçok 

araştırmada iki değişken arasında pozitif yönde anlamlı ilişki olduğu bulgusuna ulaşıldığı 

görülmüştür. Bunun yanı sıra örgütsel desteğin işe bağlılık ve problem çözme becerileri 

gibi değişkenler üzerinde de pozitif etkisi olduğu araştırmacılar tarafından tespit 

edilmiştir. Öğretmenler üzerinde yapılan araştırmaların diğer meslek alanlarına göre ise 

oldukça sınırlı olduğu ancak bu araştırmalarda iş doyumu ve örgütsel destek arasındaki 
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ilişkinin anlamlı olduğu görülmüştür. Okul psikolojik danışmanlarında ise örgütsel 

desteğin iş doyumu üzerindeki etkisinin incelendiği bir araştırmaya rastlanmamakla 

birlikte örgütsel destek algısına ilişkin araştırmaların yapıldığı görülmüştür. Giegel 

(2013), okul psikolojik danışmanlarında rol belirsizliği ve rol çatışmasının yaygın 

olduğunu bu nedenle örgütsel desteğin savunuculuk ve uygunsuz görevler verilme 

noktasında önemli olduğunu belirtmiştir. Bu anlamda ilkokulda görev yapan psikolojik 

danışmanların ortaokul ve lisedekilere göre daha yüksek düzeyde örgütsel destek algısına 

sahip olduğu bulgusuna ulaşmıştır. 

Yaşam Doyumu ile Örgütsel Destek, Rol Belirsizliği ve Rol Çatışması ile İlgili 

Yapılan Araştırmalar 

Bu bölümde yaşam doyumu ile algılanan örgütsel destek, rol belirsizliği ve rol 

çatışmasının beraber ele alındığı araştırmalar yer almaktadır. Literatür incelendiğinde 

konuyla ilgili çalışmaların çok kısıtlı olduğu görülmektedir. Ek olarak yaşam doyumu 

yerine öznel iyi oluş, mutluluk, psikolojik iyi oluş gibi kavramlar da kullanıldığı için bu 

kavramların konuyla ilgili yapılan araştırmalarına da yer verilmiştir. 

Ertürk, Keskinkılıç Kara ve Zafer Güneş (2016) tarafından 412 öğretmenle 

yürütülen çalışmada öğretmenlerin duygusal emek ve psikolojik iyi oluşlarında örgütsel 

desteğin alt boyutlarından biri olan yönetsel destek algısının etkisi incelenmiştir. 

Araştırma sonucuna göre, öğretmenlerin algıladıkları yönetsel destek duygusal emek 

düzeylerini yordamamakta ancak psikolojik oluşu düşük düzeyde yordamaktadır. 

Araştırmacıya göre yönetsel destek öğretmenlerin işe olan bağlılıklarını, güdülenme 

düzeylerini artırarak iş doyumlarına ve psikolojik iyi oluşlarına katkı sağlamaktadır. 

Yalçın (2018) tarafından rütbeli gazilerin örgütsel destek ile sosyal desteğin 

yaşam doyumlarına etkisinin incelendiği bir araştırmada analiz sonuçları örgütsel, sosyal 

ve çalışma arkadaşlarının desteğinin yaşam doyumuna olumlu etki ettiğini, ancak aile 

desteğinin bir etkisi olmadığını göstermiştir. Araştırmacı tarafından bu sonuç, kişilerin 

ailelerinden gördükleri destekleri sıradan ve olması gerektiği biçiminde düşündüklerini 

ve bu nedenle yaşam doyumlarına etki etmediği şeklinde yorumlanmıştır. Ayrıca bu üç 

kavram arasında da pozitif yönde ilişki bulunmuştur. 

Oluk (2018) tarafından otel işletmelerinde yapılan, örgütsel destek ve öznel iyi 

oluş arasındaki ilişkinin incelendiği bir araştırmada, örgütsel adaletin örgütsel destek ile 

öznel iyi oluş arasındaki ilişkide aracılık rolü olduğu bulunmuştur. Örgütsel destek ile 
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öznel iyi oluş arasında .37 düzeyinde anlamlı ilişki saptanmıştır. Algılanan örgütsel 

destek düzeylerinde cinsiyetlerine ve turizm eğitimi almış olma durumlarına göre anlamlı 

farklılık bulunmamıştır. 

 Tiryaki Şen (2018) ise hemşirelerin yöneticilerinin, çalışma arkadaşlarının ve 

algıladıkları örgütsel desteğin psikolojik iyi oluşlarına ve iş performanslarına olan etkisini 

incelemiştir. Analiz sonuçları psikolojik iyi oluşun, iş performansı ve yönetici desteği 

arasındaki ilişkide aracılık rolü olmadığı ancak bağlamsal performans ile çalışma 

arkadaşları arasındaki ilişkide psikolojik iyi oluşun kısmi aracılık rolü olduğu 

saptanmıştır. Özetle hemşirelerin psikolojik iyi oluşları ve iş performansları üzerinde 

çalışma arkadaşları ve örgütsel desteğin olumlu etkisi olduğu bulgusuna ulaşılmıştır. 

 Psikolojik danışmanların yaşam doyumları üzerine yapılan araştırmalar olmasına 

rağmen (Bulut, 2007; Çivilidağ, 2007; Degges-White ve Stoltz, 2015), rol belirsizliği, rol 

çatışması ve örgütsel desteğin okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam doyumları 

üzerindeki etkilerinin incelendiği herhangi bir araştırmaya rastlanmamıştır. Yapılan bu 

araştırmalarda ise okul psikolojik danışmanlarının psikolojik iyilik hallerini sosyal 

destek, duygusal istikrar, maneviyet, fiziksel sağlık (Augustine, 2016) ile olumlu benlik, 

hedef belirleme, dindarlık (Purwaningrum, Hanurawan, Degeng ve Triyono 2019) gibi 

faktörlerin desteklediği bulgusuna ulaşılmıştır. 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

Bu bölümde araştırma modeline, katılımcılara, kullanılan veri toplama araçlarına 

ve veri analiz tekniklerine ilişkin bilgilere yer verilmiştir. 

Araştırma Modeli 

Bu araştırma okulda çalışan psikolojik danışmanların rol çatışması, rol belirsizliği 

ile algılanan örgütsel desteğin iş ve yaşam doyumlarını yordama gücünü ortaya koymayı 

amaçlayan nicel bir araştırmadır. Bu nedenle araştırmanın modelini, genel tarama modeli 

ve bu modelin içinde yer alan karşılaştırmalı ilişkisel tarama modeli oluşturmaktadır.  

Tarama modelinde önceden olan veya şu an olmakta olan durumu olduğu haliyle 

betimlemek amaçlanırken, ilişkisel tarama modelinde iki ya da ikiden fazla değişken 

arasındaki beraber değişmenin veya bu değişmenin seviyesinin saptaması 

hedeflenmektedir (Karasar, 2015). 

Katılımcılar 

Araştırmanın çalışma grubu, 2018-2019 eğitim öğretim yılında Ankara ilinde 

Milli Eğitim Bakanlığı’nda rehberlik öğretmeni kadrosunda görev yapmakta olan 350 

rehberlik öğretmeni (okulda çalışan psikolojik danışman) olarak belirlenmiştir. 

Araştırmanın çalışma grubu belirlenirken maksimum çeşitlilik tercih edilmiştir. Bu 

örnekleme yöntemi sayesinde evrene ilişkin önemli ipucu ve bilgilere ulaşılabileceği 

varsayılmaktadır (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2009). 

Katılımcılara ait demografik özellikler Tablo 1 ile gösterilmiştir. Veriler 

psikolojik danışmanların cinsiyet, yaş, mesleki kıdem, görev yapılan okulun bulunduğu 

yerleşim yeri türü, okulda bulunan psikolojik danışman sayısı ve görev yapılan eğitim 

öğretim kademesi şeklindeki 5 demografik özellik açısından incelenmiş ve her bölümdeki 

kişi sayıları yüzdeleri ile belirlenmiştir.  
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Tablo 1 

 

Katılımcılara Ait Demografik Bilgiler 

Değişkenler f % 

Cinsiyet 

Kadın 228 65.10 

Erkek 112 34.90 

Toplam 350 100.00 

Yaş Grubu 

23-27 yaş 73 20.90 

28-32 yaş 72 20.60 

33-37 yaş 46 13.10 

38-42 yaş 58 16.60 

42+ yaş 101 28.90 

Toplam 350 100.00 

Mesleki Kıdem 

1-5 yıl 85 24.30 

6-10 yıl 73 20.90 

11-15 yıl 55 15.70 

16+ yıl 137 39.10 

Toplam 350 100.00 

Görev Yapılan Okulun 

Bulunduğu Yerleşim Yeri Türü 

İl 194 55.40 

İlçe 126 36.00 

Köy 30 8.60 

Toplam 350 100.00 

Okulda Bulunan Psikolojik 

Danışman Sayısı 

1 129 36.90 

2 139 39.70 

3 49 14.00 

4+ 33 9.40 

Toplam 350 100.00 

Görev Yapılan Eğitim Öğretim 

Kademesi 

Anaokulu 23 6.60 

İlkokul 98 28.00 

Ortaokul 132 37.70 

Lise 97 27.70 

Toplam 350 100.00 

 

 Tablo 1 incelendiğinde, araştırmaya katılan psikolojik danışmanların 228’inin 

(%65.10) kadın, 112’sinin (%34.90) erkek, 73’ünün (%20.90) 23-27 yaş arasında, 

72’sinin (%20.60) 28-32 yaş arasında, 46’sının (%13.10) 33-37 yaş arasında, 58’inin 

(%16.60) 38-42 yaş arasında ve 101’inin (%28.90) 42 yaş ve üzerinde, mesleki kıdem 

olarak 85’inin (%24.30) 1-5 yıl arasında, 73’ünün (%20.90) 6-10 yıl arasında, 55’inin 

(%15.70) 11-15 yıl arasında 137’sinin (%39.10) ise 16 ve üzeri yıl kıdeme sahip olduğu, 

194’ünün (%55.40) ilde, 126’sının (%36.00) ilçede ve 30’unun (%8.60) köyde bulunan 

bir okulda görev yaptığı, 129’unun (%36.90) okullarında bulunan psikolojik danışman 

sayısının 1, 139’unun (%39.70) okullarında bulunan psikolojik danışman sayısının 2, 

49’unun (%14.00) okullarında bulunan psikolojik danışman sayısının 3 ve 33’ünün 
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(%9.40) okullarında bulunan psikolojik danışman sayısının 4 ve üzeri olduğu, okulda 

çalışan psikolojik danışmannların 23’ünün (%6.60) anaokullarında, 98’inin (%28.00) 

ilkokullarda, 132’sinin (%37.70) ve 97’sinin (%27.70) liselerde görev yaptığı 

görülmektedir. 

Verilerin Toplanması 

Araştırmada psikolojik danışmanlara ilişkin genel bilgiler elde etmek için “Kişisel 

Bilgi Formu”; psikolojik danışmanların algıladıkları rol belirsizliği ve rol çatışması 

düzeyleri için “Rol Çatışması ve Rol Belirsizliği Ölçeği”; algılanan örgütsel destek 

düzeyi için “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” kullanılmıştır. İş doyum düzeyleri için 

“Minnesota İş Doyum Ölçeği” ve yaşam doyumu düzeyleri için “Yaşam Doyumu 

Ölçeği”nden yararlanılmıştır. Bu süreçteki yasal izin ve etik kurul onayı EK 6 ve EK 7’de 

sunulmuştur. 

Kişisel Bilgi Formu 

Kişisel Bilgiler Formu, psikolojik danışmanlara ilişkin yaş, cinsiyet, mesleki 

kıdem, okulda bulunan psikolojik danışman sayısı, okulun bulunduğu yer ve eğitim 

öğretim kademesi gibi bilgiler elde etmek amacıyla araştırmacı tarafından hazırlanmıştır. 

Rol Çatışması ve Belirsizliği Ölçeği 

Ölçek Rizzo ve diğerleri (1970) tarafından geliştirilmiştir. Ölçeğin Türkçeye 

uyarlama çalışmaları Yıldırım (1996) ve Erigüç (1994) tarafından yapılmıştır. Ölçek, 

çalışanların rol belirsizliği ve rol çatışması düzeylerini ölçmeye amacıyla 7’li Likert tipi 

ve 14 madde olarak hazırlanmıştır. Bu 14 maddeden 8 tanesi (3, 5, 7, 8, 10, 11, 12, 14) 

rol çatışması, 6 tanesi (1, 2, 4, 6, 9, 13) ise rol belirsizliğiyle ilgilidir. Puanlama “çok 

yanlış”tan “çok doğru”ya doğru yapılmaktadır. Her maddenin en düşük puanı -3, en 

yüksek puanı +3’tür. Ölçekten elde edilen puanlar hesaplanırken 3, 7, 8, 10, 11 ve 14. 

maddelerin puanları tersine çevrilerek değerlendirmeye katılmıştır. Toplam puanların 

yüksek olması yaşanılan rol belirsizliği ve rol çatışmasının yüksek seviyede olduğunu 

göstermektedir. 
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 Rol Çatışması ve Belirsizliği Ölçeği, literatürde sıklıkla kullanılan bir ölçek olup, 

farklı araştırmacılar tarafından geçerlik ve güvenirliği değerlendirilmiştir. Jackson ve 

Schuler (1985) tarafından yaklaşık 200 bilimsel çalışma üzerinde gerçekleştirilen meta-

analiz çalışmasında, incelenen çalışmalar arasında ölçeğin güvenirlik değerinin en düşük 

.76 çıktığı tespit edilmiştir. Ölçek yurt içi alanyazında da sıklıkla tercih edilmektedir. 

Farklı araştırmalarda rol belirsizliği ve rol çatışması için güvenirlik katsayıları ayrı ayrı 

hesaplanmış ve yüksek bulunduğu görülmüştür. Bahsedilen araştırmalardaki Cronbach 

Alpha değerleri rol çatışması için α = .72 ile α= .90 ve rol belirsizliği için α= .73 ile α= 

.88 arasında değerlere sahiptir (Akar ve Yıldırım, 2008; Bilgiç, 2010; Çekmecelioğlu ve 

Günsel, 2011; Doğan, Demir ve Türkmen, 2016; Polatcı ve Özyer, 2015). Yıldırım’ın 

(1996) çalışmasında ise güvenirlik katsayılarını (Cronbach Alpha) rol çatışması için α= 

.81, rol belirsizliği için α= .72 olarak ortaya konmuştur. Bu çalışmada ölçeğin Cronbach 

Alpha katsayısı rol belirsizliği için α= .91 ve rol çatışması için α= .79 olarak 

hesaplanmıştır. 

 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

 

 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği, Derinbay (2011) tarafından geliştirilmiştir. 

Ölçek 3 boyut ve 29 maddeden oluşmakta olup 5’li Likert olarak hazırlanmıştır. Bu 3 alt 

boyut; öğretimsel destek, yönetsel destek ve adalet alt boyutlarıdır. Ölçeğin 

değerlendirilmesinde “Tamamen Katılıyorum” dan “Hiç Katılmıyorum” a doğru ifade 

edilen dereceler 5 puandan 1 puana doğru olacak şekilde hesaplanmaktadır. Ayrıca 3., 6. 

ve 7. maddeler olumsuz ifadeler olduğundan bu maddelerden elde edilen puanlar tersine 

çevrilerek değerlendirmeye katılmıştır. 

 Ölçeğin iç tutarlık katsayısını belirlemek için 217 kişilik öğretmen grubuna ölçek 

uygulanmış ve örgütsel destek toplam puan için Cronbach Alpha iç tutarlık katsayısı .95, 

öğretimsel destek için α= .83, yönetsel destek için α= .89 ve adalet için α= .92 olarak 

bulunmuştur. Derinbay (2011) tarafından, ölçeğin yapı geçerliği için faktör analizi 

yapılmıştır. Öğretimsel desteği ölçtüğü düşünülen ilk faktör 9 madde ile varyansın 

%5.02’sini yine 9 madde ile yönetsel destek olarak ikinci faktör varyansın %5.25’ini ve 

11 madde ile adalet olarak üçüncü faktör varyansın %44.5’ini açıklamaktadır. Bu 

çalışmada ölçeğin Cronbach Alpha katsayısı α= .97 olarak hesaplanmıştır. 
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Minnesota İş Doyumu Ölçeği 

Ölçek, David, D. J. Weiss, Rene V. Dawis, George W. England ve Lloyd H. 

Lofquist tarafından 1967 yılında, ifadelerin her birinde, “Hiç Memnun Değilim” den, “Çok 

Memnunum” a kadar 5’li Likert tipi ölçek olarak geliştirilmiştir.  İçsel, dışsal ve genel iş 

doyumunu ölçmek üzere hazırlanmış olup 18 yaşın üzerinde kadın ve erkek çalışanlara 

uygulanabilmektedir. Ölçek, Baycan (1985) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. 

Cronbach Alpha katsayısı .77 olarak hesaplanmıştır. Ayrıca Özdayı (1990) tarafından 

yapılan bir araştırmada ölçek 1134 kişiye uygulanmış ve güvenirliği .86 olarak 

bulunmuştur. Cronbach Alpha katsayısının .70’in üstünde bir değere sahip olması o 

çalışma için güvenilirlik seviyesinin kabul edilebilir düzeyde olduğunu (Nunnally ve 

Bernstain, 1994), katsayının .80’in üstünde olmasının ise çalışmanın güvenilirlik 

seviyesinin yüksek düzeyde olduğunu (Field, 2009) göstermektedir.  

Minnesota İş Doyumu Ölçeği, iş doyumunu 20 farklı alt boyutta ölçmektedir. Bu 

20 boyut şunlardır; çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler, terfi imkânı, elde edilen gelir, yönetim 

ilişkileri, başarı, tanınmışlık, sosyal hizmetler, sorumluluk, örgütün güttüğü politikalar, 

statü, yeteneklerden faydalanma, güvenlik, gerçekleştirilen etkinlikler, otorite, yaratıcı 

olma, bağımsızlık, ahlaki değerler, değişiklik, çalışma şartları ile teknik yardımdır. 

Ölçeğin uzun ve kısa formu bulunmaktadır. Uzun formu 100, kısa formu 20 

maddeden oluşmaktadır (Telman ve Çelik, 2013).  Bu çalışmada 20 maddeden oluşan 

kısa form kullanılmıştır. Ölçekte genel iş doyumu düzeyi için değerlendirme yapılırken 

“Hiç Memnun Değilim” den “Çok Memnunum” a doğru ifade edilen dereceler 1 puandan 

5 puana doğru olacak şekilde hesaplanmaktadır. Buna göre genel iş doyumu düzeyi 20 

ile 100 puan arasında değer alabilmektedir. Bu çalışmada ölçeğin Cronbach Alpha 

katsayısı α= .92 olarak hesaplanmıştır. 

Yaşam Doyumu Ölçeği 

Yaşam Doyumu Ölçeği, Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) tarafından 

geliştirilmiştir. Amacı, bireylerin yaşamlarından aldıkları doyumun derecesini belirlemek 

olan ölçek Yetim (1991) ve Köker (1991) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. Yetim 

(2003), ölçeğin test tekrar test güvenirliğini .73 ve Cronbach Alpha katsayısını .86 ve 

olarak ortaya koymuştur.  
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 Ölçek 5 madde, 7’li Likert tipinde hazırlanmıştır. Her bir madde için “Kesinlikle 

Katılmıyorum” dan “Kesinlikle Katılıyorum” a doğru tercih edilebilecek ifadelerden 

alınabilecek puanlar 1 ile 7 arasında değişmektedir. Yaşam doyumu ölçeğinden 

alınabilecek toplam puan ise 5 ile 35 arasında değişmektedir. Toplam puanın artması, 

bireyin yaşamdan almış olduğu doyumun arttığını, puanın azalması ise yaşam 

doyumunun azaldığını belirtmektedir. Bu çalışmada ölçeğin Cronbach Alpha katsayısı α= 

.93 olarak hesaplanmıştır. 

 

Verilerin Çözümlenmesi 

 

 Araştırmanın bu bölümünde elde edilen verilerin analize hazırlanması ve veri 

analiz tekniklerine yer verilmiştir. 

 

Verilerin Analize Hazırlanması ve Varsayımların İncelenmesi 

 

 Araştırmada elde edilen veriler analiz edilmeden önce ölçeklerin ortalama 

puanları standardize edilmiş Z puanına dönüştürülmüş ve puan aralıkları incelenmiştir. Z 

puan aralığı, ±4 aralığına araştırma grubunun büyük olması durumunda 

genişletilebilmektedir (Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk, 2014). Bu aralığın dışında 

değer olmadığından veri setinden veri çıkarılmamıştır. 

 Regresyon, bir veya birden fazla bağımsız değişkenin bir bağımlı değişken 

üzerindeki etkisini açıklamak için (yordamak) kullanılmaktadır. Regresyon analizi ile 

bağımsız değişkendeki değişimlerin bağımlı değişken tarafından ne kadar tahmin 

edilebildiği tespit edilebilmektedir. Regresyon analizinin uygulanabilmesi için verilerin 

normal dağılım göstermesi ve bağımsız değişkenler arasında çoklu bağlantı sorununun 

olmaması gerekir. Normal dağılımın incelenmesi için çarpıklık katsayıları ve basıklık 

katsayıları incelenmiştir. Tüm boyutlar için çarpıklık ve basıklık katsayılarının ±1 

değerine yakın veya daha düşük olduğu tespit edilmiş ve verilerin normal dağılım 

koşulunu sağladığı kabul edilmiştir. Bağımsız değişkenler arasındaki çoklu bağlantının 

olup olmadığının incelenmesi Pearson Korelasyon analizi ile yapılmış ve .-513 ile .669 

arasında olan boyutlar ile regresyon analizi yapılmıştır. Çoklu bağlantı sorununun tespiti 

için ek olarak incelenen varyans artış faktörü değerinin 10’dan küçük olduğu (2.838 ile 

4.330), tolerans değerinin .10’dan büyük olduğu (.231 ile .352), koşul indeksinin (8.811 

ile 19.447) ise .30’dan küçük olduğu ve bu nedenle çoklu bağlantı sorununun olmadığı 
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tespit edilmiştir (Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk, 2018). Regresyon analizinin bir 

diğer ön koşulu olan otokorelasyonun tespiti için Durbin-Watson katsayısının (2.04) 2’ye 

yakın olduğu ve bu nedenle otokorelasyon olmadığı belirlenmiştir. 

  

Veri Analizi Teknikleri 

 

 Araştırmadan elde edilen verilerin analizi, SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences) programı kullanılarak yapılmıştır. Analizde öncelikle veri toplama araçlarından 

elde edilen puanlara ilişkin betimsel ve demografik istatistiklere yer verilmiştir. 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların rol çatışması, rol belirsizliği, algılanan 

örgütsel destek, iş ve yaşam doyumu düzeylerini incelemek için ölçeklere ilişkin 

puanlarının ortalaması (X) ve standart sapma (Ss) değerleri hesaplanmıştır. 

  Okulda çalışan psikolojik danışmanlarda iş ve yaşam doyumu puan ortalamaları 

cinsiyete, yaşa, mesleki kıdeme, görev yapılan okulun bulunduğu yere, görev yapılan 

okuldaki psikolojik danışman sayısına ve eğitim öğretim kademesine göre anlamlı 

farklılık olup olmadığını anlamak için t-testi ve ANOVA testleri ile incelenmiştir. 

 Araştırmanın bağımsız değişkenlerinden rol çatışması, rol belirsizliği ve algılanan 

örgütsel desteğin bağımlı değişkenler olan iş ve yaşam doyumunu yordama derecesini 

tespit etmek için çoklu regresyon analizi kullanılmıştır. Bu analiz, bağımsız değişken 

veya değişkenlere dayalı olarak, bağımlı değişkenin tahmin edilmesi amacıyla 

yapılmaktadır. Analiz sonucu, açıklanan toplam varyansın yorumlanmasına imkân 

vermektedir. Ayrıca analizin istatistiksel olarak anlamlılığına ve ilişkinin yönüne ilişkin 

bilgi vermektedir (Büyüköztürk, 2007). 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde araştırmada yer alan veri toplama araçlarından elde edilen puanlara 

ilişkin betimsel istatistiklere ve analizler sonucunda elde edilen bulgular ile yorumlarına 

yer verilmiştir.  

Veri Toplama Araçlarından Elde Edilen Puanlara İlişkin Betimsel İstatistikler 

Araştırmada yer alan katılımcıların Minnesota İş Doyumu, Yaşam Doyumu, Rol 

Çatışması ve Rol Belirsizliği ile Algılanan Örgütsel Destek puanlarına ilişkin betimsel 

istatistikler Tablo 2’de sunulmuştur. 

Tablo 2 

Veri Toplama Araçlarından Elde Edilen Puanlara İlişkin Betimsel İstatistikler 

n 

En 

Düşük 

Puan 

En 

Yüksek 

Puan 
𝑋 Medyan Mod Ss ÇK BK 

RB 350 -3.00 2.83 -1.12 -1.50 -2.00 1.40 1.07 0.38 

RÇ 350 -2.50 2.63 0.33 0.25 -0.50 1.13 -0.06 -0.55

ÖRD 350 1.10 4.83 3.15 3.28 3.62 0.83 -0.18 -0.80

İD 350 30.00 94.00 63.80 65.00 58.00 14.50 -0.27 -0.68

YD 350 5.00 35.00 20.45 22.00 22.00 7.48 -0.25 -1.02

Not: RB= Rol Belirsizliği; RÇ= Rol Çatışması; ÖRD= Örgütsel Destek; İD= İş Doyumu; 

YD= Yaşam Doyumu; ÇK= Çarpıklık Katsayısı; BK= Basıklık Katsayısı. 

Okulda çalışan psikolojik danışmanların rol belirsizliği puan ortalaması (𝑋) -1.12 

ve standart sapma puanı (Ss) 1.40, rol çatışması puan ortalaması (𝑋) 0.33 ve standart 

sapma puanı (Ss) 1.13’dür.  Psikolojik danışmanların algılanan örgütsel destek ölçeğine 

ait puan ortalaması (𝑋) 3.15 ve standart sapması (Ss) 0.83’tür. Psikolojik danışmanların 

iş doyumu ölçeğine ait puan ortalaması (𝑋) 63.80 ve standart sapması (Ss) 14.50’dir. 
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Psikolojik danışmanların yaşam doyumu puan ortalaması (𝑋) 20.45 ve standart sapması 

(Ss) 7.48’dir.  

 

Regresyon Analizinde Yer Alan Değişkenler Arası İlişkiler 

 

 Regresyon analizinde yer alan değişkenlerin arasındaki ilişkileri incelemek 

amacıyla Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon katsayıları Tablo 3’te sunulmuştur. 

 

Tablo 3 

 

Araştırmada Yer Alan Değişkenler Arasındaki İlişkiler 

 𝑋 Ss 1 2 3 4 5 

1. RB -1.12 1.40 -     

2. RÇ 0.33 1.13 .669** -    

3. ÖD 3.15 0.83 -.533** -.513** -   

4. İD 63.80 14.50 -.604** -.556** .651** -  

5. YD 20.45 7.48 -.559** -.475** .480** .649** - 
**p<0.01 

Not: RB= Rol Belirsizliği; RÇ= Rol Çatışması; ÖRD= Örgütsel Destek; İD= İş 

Doyumu; YD= Yaşam Doyumu 

  

 Araştırmanın yordanan değişkenlerinden olan iş doyumu ile rol belirsizliği (r=-

.604; p<0.01) ve rol çatışması (r=-.556; p<0.01) arasında olumsuz yönde anlamlı düzeyde 

ilişki bulunurken; iş doyumu ile örgütsel destek (r=.651; p<0.01) arasında olumlu yönde 

ve anlamlı düzeyde ilişki olduğu bulgusuna ulaşılmıştır. 

 Araştırmanın yordanan değişkenlerinden olan yaşam doyumu ile rol belirsizliği 

(r=-.559; p<0.01) ve rol çatışması (r=-.475; p<0.01) arasında olumsuz yönde anlamlı 

düzeyde ilişki bulunurken; yaşam doyumu ile örgütsel destek (r=.480; p<0.01) arasında 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde ilişki olduğu bulgusuna ulaşılmıştır. 

 Yordayıcı değişkenler arasındaki ilişkiler incelendiğinde, Pearson korelasyon 

katsayılarının -.513 ile .669 arasında değiştiği gözlemlenmektedir. Bu değişkenler 

arasında anlamlı düzeyde en düşük ilişkinin örgütsel destek ile rol çatışması (r=-.513; 

p<0.01) arasında olduğu, anlamlı düzeyde en yüksek ilişkinin ise rol çatışması ile rol 

belirsizliği (r=.669; p<0.01) arasında olduğu bulunmuştur. 
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İş Doyumunun Rol Belirsizliği, Rol Çatışması ve Örgütsel Destek Tarafından 

Yordanmasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Araştırmanın bu bölümünde iş doyumunun rol belirsizliği, rol çatışması ve 

örgütsel destek tarafından yordanmasına ilişkin regresyon analizi bulgularına yer 

verilmiş, değişkenler arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Analizi sonuçları Tablo 4’te 

sunulmuştur. 

Tablo 4 

İş Doyumunun Rol Belirsizliği ve Rol Çatışması ve Örgütsel Destek Tarafından 

Yordanmasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Değişken B Std. Hata β t p 

Sabit 5.294 1.361 3.891 .000 

Rol Belirsizliği -2.827 .539 -.273 -5.249 .000 

Rol Çatışması -1.984 .659 -.154 -3.009 .003 

Örgütsel Destek 7.426 .786 .426 9.453 .000 

R= .73 

F(3,346)=129.12 

R2= .52 

p<0.05 

Rol çatışması, rol belirsizliği ve örgütsel destek algısı iş doyumunu .52 düzeyinde 

yordamaktadır (R= .73; R2= .52; p<0.05). Rol çatışması, rol belirsizliği ve örgütsel destek 

algısı iş doyumundaki toplam varyansın %52’sini açıklamaktadır. En yüksek yordama 

gücü sırasıyla örgütsel destek algısı (β=.426), rol belirsizliği (β=-.273) ve rol 

çatışmasındadır (β=-.154). Rol belirsizliğinin (t=-5.249; p<0.05), rol çatışmasının (t=-

3.009; p<0.05) ve örgütsel destek algısının (t=9.453; p<0.05) iş doyumunu anlamlı 

düzeyde yordadığı görülmektedir. Rol çatışması ve rol belirsizliği iş doyumunu olumsuz 

yönde, örgütsel destek algısı ise iş doyumunu olumlu yönde yordamaktadır. 

Literatür incelendiğinde, rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş doyumunu 

yordayıcı değişken olarak birlikte ele alındığı araştırma sayısı fazla olmasına rağmen 

sadece birinin ele alındığı çalışmalar da olduğu görülmektedir. Araştırmaların büyük bir 

kısmında rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş doyumunu olumsuz yönde anlamlı düzeyde 

yordadığı bulunmuştur (Bacharacah, Bamberger ve Conley, 1991; Koustelios ve 

Kousteliou 1998; Koustelios vd., 2004; Taşdelen, 2000; Özbozkurt, 2018; Wu ve 

Norman, 2006; Yeşilyurt, 2009). Diğer bir deyişle, rol belirsizliği ve rol çatışması 

yaşayan çalışanların işlerine karşı duydukları memnuniyet düzeyleri düşmektedir. 
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 Keller (1975) yaptığı çalışmada, rol çatışmasının iş doyumunun alt boyutlarından 

olan süpervizyon desteği, ücret ve terfi ile rol belirsizliğinin ise tek başına çalışma ile 

arasında olumsuz yönde anlamlı ilişki olduğunu ortaya koymuştur. Bu bulgu, çalışanların 

yüksek iş memnuniyetlerinin, kendilerinden beklenen performansın açık ve anlaşılır 

olmasıyla ilişkili olduğu şeklinde yorumlanmıştır.  

 Babin ve Boles (1996) rol belirsizliği ve rol çatışması ile iş doyumu arasındaki 

ilişkide iş performansının aracılık etkisini incelediği araştırmasında, rol çatışmasının işe 

katılım ve bağlılıkta dolayısıyla iş doyumunda rol belirsizliğinden daha güçlü olumsuz 

etkisi olduğunu ortaya koymuştur. Bu bulgu, rol belirsizliğinin iş performansı bakımından 

rol çatışması kadar açık ve belirgin olmayan yapısıyla açıklanmıştır. Kişinin içsel 

motivasyonunun, diğerlerinden sağladığı dışsal motivasyondan daha etkili olduğu 

şeklinde yorumlanmıştır. Araştırma sonucuna göre, rol belirsizliğinin iş doyumunu 

yordama gücü rol çatışmasından daha yüksektir. 

 Araştırma sonucuyla tutarlılık göstermeyen çalışmalar incelendiğinde; 

Düzenli’nin (2015) yaptığı çalışmaya göre, rol çatışması iş doyumunu azaltmakta ancak 

rol belirsizliği iş doyumunu arttırmaktadır. Bu bulgu, rol belirsizliği yaşayan ve bununla 

mücadele edebilen bireylerin iş doyumlarının özgüvene dayalı olarak arttığı şeklinde 

yorumlanmıştır. Narin (2010) yaptığı çalışmasında, hemşirelerin rol belirsizliği ile içsel 

ve genel iş doyumları arasında olumsuz yönde zayıf bir ilişki bulunmuştur. Akdaş (2015) 

ise hemşirelerin rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş doyumlarını düşük düzeyde 

yordadığını ortaya koymuştur. Ayrıca Düzenli (2015) tarafından yapılan araştırma 

sonucuna benzer şekilde devlet hastanesinde çalışan hemşirelerin rol belirsizlikleri ile iş 

doyumları arasındaki olumlu yönde zayıf ilişki bulunmuştur. Kirk Brown ve Wallace 

(2004) okulda çalışan psikolojik danışmanların rol belirsizliği, rol çatışması ile iş 

doyumları arasında anlamlı olmayan bir ilişki tespit etmiştir. 

 Alanyazındaki örgütsel destek ve iş doyumu arasındaki ilişkinin incelendiği 

çalışmalarda, çoğunlukla iş doyumu ile örgütsel destek arasında olumlu yönde anlamlı 

düzeyde ilişki olduğu saptanmıştır (Al-Hussami, 2008; Bogler ve Nir, 2012; Demirci, 

2016; Eisenberger vd., 1997; Engin, 2015; Karabulut, 2017; Kwak vd., 2010; Miao ve 

Kim, 2010; Nalbant, 2013; Oktar, 2015; Polatçı, Ardıç ve Koç, 2014; Yoon ve Thye, 

2002). Sarıkaya (2019) ve Yılmaz (2016)  tarafından yapılan araştırmalar ise iş doyumu 

ve örgütsel destek arasında orta düzey bir ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır. 

Dolayısıyla araştırma sonucunun literatürle tutarlılık gösterdiği söylenebilir.  
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İş doyumu kavramı, ilk kez üretimde verimliliği artırmak adına ortaya çıkmıştır. 

Bireyin çalışmasının önündeki engellere neyin sebep olduğunu veya motivasyonunu 

neyin sağladığını öğrenmek, verimlilik için önemli görülmüştür. Bu nedenle iş doyumu 

geçmişten günümüze kadar üretkenlik, performans ve başarının yanında işe gelmede 

isteksizlik, tükenmişlik ve işi bırakma isteği gibi birçok farklı durumla ilişkilendirilmiştir. 

Günümüzde ise hala iş doyumuyla ilgili araştırmaların popülerliğini koruması, iş 

doyumunu açıklayan faktörlerin çeşitlilik göstermesiyle ilişkili olabilir. Diğer bir 

ifadeyle, iş doyumu üzerinde başka hangi faktörlerin etkili olduğunu açıklamak, 

ulaşılmak istenen hedeflere daha fazla yaklaşılmasını sağlayabilir. Bu açıdan 

düşünüldüğünde, toplumun kalkınmasında temel olarak görülen eğitimde kalitenin 

artması ve potansiyelini tam olarak olarak kullanabilen bireyler yetiştirilmesi gibi amaçlar 

okul yöneticilerinin, öğretmenlerin ve psikolojik danışmanların iş doyumlarıyla yakından 

ilişkili gibi görünmektedir. Okullarda ise rehberlik ve psikolojik danışma hizmetlerine 

yönelik farkındalık ve beklentinin artmaya başlamasıyla psikolojik danışmanların 

çalışma koşulları ve nitelikleri gibi iş doyumlarına ilişkin konular tartışılmaya 

başlanmıştır (Yeşilyaprak ve Poyrazlı, 2011). Okul içerisinde psikolojik danışmanların 

ve verdikleri hizmetlerin önemi göz önünde bulundurulduğunda, psikolojik 

danışmanların iş doyumlarını, rol ve sorumluluklarda algılanan sorunlar ile örgütsel 

desteğin de etkileyebileceği düşünülmüştür. Bu doğrultuda araştırma sonucu, okulda 

çalışan psikolojik danışmanların okul ortamında üstlendikleri rollere dair belirsizlik ve 

çatışma algısına sahip olmaları durumunun, psikolojik danışmanların iş doyumunu 

negatif yönde etkilediğini göstermektedir.  

Kahn ve diğerlerine (1964) göre rol belirsizliği ve rol çatışmasının rol 

göndericinin kendi içinde çatışması, rol uyuşmazlığı ve kişinin rollerini öncelik sırasına 

yerleştirememesi gibi birçok alt türü bulunmaktadır. Gelişimsel rehberlik anlayışıyla 

birlikte psikolojik danışmanların rol ve sorumlulukları da artmıştır. Dolayısıyla psikolojik 

danışmanların farklı türlerde çatışmalar ve rol belirsizlikler yaşıyor olabilecekleri 

düşünülmektedir. Alanda yer alan değişim ve gelişmelerin gerektirdiği rol kalıplarına 

yetenek, değer ve kişiliğinin örtüşmediğini düşündüğü için uyamayan psikolojik 

danışmanlar kişi-rol çatışması veya rol uyuşmazlığı yaşıyor olabilirler. Benzer şekilde 

koordinasyona dayalı roller ve görevlerde lider, bütünleştirici, esnek ve etkin olma gibi 

rol kalıpları göstermede yetersiz olan psikolojik danışmanların rol baskısı yaşıyor 

olabilecekleri düşünülmektedir. Okul içerisinde etkin ve üretken olan psikolojik 

danışmanların ise yeterli dönüt alamadıklarında okul ortamıyla bütünleşememeleri 



 

80 

 

sonucu sosyal-duygusal belirsizlik yaşamaları olası bir durum gibi görünmektedir. Sonuç 

olarak, psikolojik danışmanların rolleriyle ilgili algıladıkları sorunların işlerine yönelik 

aidiyet, adanmışlık ve güven duygusunu eksiltebileceği ve motivasyonlarını 

düşürebileceği gibi olası nedenlerden dolayı işlerinden duydukları memnuniyet 

seviyelerini etkilemiş olabileceği düşünülmektedir.  

 Ayrıca bu sonuç, okul rehberlik personeliyle olan etkili iletişimin, işbirliği içinde 

çalışmanın ve karşılıklı güven duygusunun, diğer bir deyişle örgütsel desteğin, işten 

alınan memnuniyet seviyesini pozitif yönde etkilediğini ortaya koymaktadır. Okul 

içerisinde psikolojik danışmanın başta okul yöneticisi olmak üzere tüm öğretmenlerle 

dayanışma ve adaletin hakim olduğu bir ortamda görev yapıyor olmalarının iş 

doyumlarını olumlu yönde etkilediği söylenebilir. 

 

Yaşam Doyumunun Rol Belirsizliği, Rol Çatışması ve Örgütsel Destek Tarafından 

Yordanmasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

 

 Araştırmanın bu bölümünde yaşam doyumunun rol belirsizliği, rol çatışması ve 

örgütsel destek algısı tarafından yordanmasına ilişkin regresyon analizi bulgularına yer 

verilmiş, değişkenler arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Analizi sonuçları Tablo 5’te 

sunulmuştur. 

 

Tablo 5 

 

Yaşam Doyumunun Rol Belirsizliği,  Rol Çatışması ve Örgütsel Destek Tarafından 

Yordanmasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Değişken B Std. Hata β t P 

Sabit 12.111 1.505  8.050 .000 

Rol Belirsizliği -1.911 .322 -.358 -5.938 .000 

Rol Çatışması -.782 .394 -.118 -1.984 .048 

Örgütsel Destek 2.048 .470 .228 4.361 .000 

R= .61 

F(3,346)=66.48 

R2= .37 

p<0.05 

 

 Rol çatışması, rol benzerliği ve örgütsel destek algısı yaşam doyumunu .37 

düzeyinde yordamaktadır (R= .61; R2= .37; p<0.05). Rol çatışması, rol benzerliği ve 

örgütsel destek algısı yaşam doyumundaki toplam varyansın %37’sini açıklamaktadır. En 

yüksek yordama gücü sırasıyla rol belirsizliği (β=-.358), örgütsel destek algısı (β=.228) 

ve rol çatışması (β=-.118)’ndadır. Rol belirsizliğinin (t=-5.938; p<0.05), rol çatışmasının 
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(t=-1.984; p<0.05) ve örgütsel destek algısının (t=4.361; p<0.05) yaşam doyumunu 

anlamlı düzeyde yordadığı görülmektedir. Rol çatışması, rol benzerliği yaşam doyumunu 

olumsuz yönde, örgütsel destek algısı yaşam doyumunu olumlu yönde yordamaktadır. 

Literatür incelendiğinde, yaşam doyumu ile rol belirsizliği ve rol çatışmasının 

birlikte ele alındığı az sayıda araştırma olduğu görülmüştür. Pishgooie, Rahimi ve 

Khaghanizadeh (2014) tarafından hemşirelerin rol çatışması düzeylerinin yol açtığı 

etkilerinin incelendiği araştırmada, rol çatışmasının hem kişisel hem de örgütsel bir takım 

sonuçlara yol açtığı bulgusuna ulaşılmıştır. Rol çatışmasının kişide kronik duygusal 

gerilimlere neden olduğu, bu nedenle kişinin hayat kalitesini düşürerek yaşamdan keyif 

alamamasına sebep olduğu belirtilmiştir. Perrone, Webb ve Blalock (2005) yaptıkları 

çalışmada rol çatışması ve rol uyumunun iş doyumu düzeyine, evlilik ve yaşam doyumu 

düzeyine etkilerini incelemişlerdir. Rol çatışmasının yaşam doyumu ile doğrudan ilişkili 

olmadığını, ancak iş-aile çatışmasını ve evlilik doyumunu yordadığından dolayı ilişkili 

sayılabileceğini belirtmişlerdir. Hammel, Curtiss ve Heinen (1979) eczacıların rol 

belirsizliği ve rol çatışmalarının, iş ve yaşam doyumunu yordama gücünün incelendiği 

çalışmada, eczacıların yüksek düzeyde rol belirsizliği ve rol çatışması yaşadıklarını ve bu 

durumun iş ve yaşam doyumlarını olumsuz yönde etkilediği bulgusuna ulaşmışlardır. 

Örgütsel destek ile yaşam doyumu arasında yapılan az sayıda çalışmada ise, düşük ve orta 

düzey bir ilişki olduğu bulgusuna ulaşılmıştır (Dixon ve Sagas, 2013; Ertürk vd., 2016; 

Oluk, 2018; Tiryaki Şen, 2018; Yalçın, 2018). Bu araştırmanın, yaşam doyumu için rol 

belirsizliği ve rol çatışması değişkenleriyle elde edilen bulgular açısından literatürle 

tutarlılık gösterdiği, ancak örgütsel destek ile ilişkisi bakımından literatürle tutarlılık 

göstermediği söylenebilir. 

Bireylerin yaşam doyumu düzeyleri, anlam arayışları ve hayattan beklentileri gibi 

birçok konuyla ile ilişkilidir. Eş seçimi, aile ve arkadaş ilişkileri, çevre ve iş hayatı bu 

beklentilerden etkilenmektedir. Buradan hareketle, psikolojik danışmanların da yaşam 

doyumu düzeylerinin iş hayatındaki beklentilerden etkilenebileceği söylenebilir. Bu 

beklentiler, okul rehberlik personeli tarafından gösterilen örgütsel destek olabileceği gibi 

okul içerisindeki görev ve sorumluluklarda algılanan belirsizlik ve çatışma durumlarının 

asgari düzeyde yaşanması da olabilir. Psikolojik danışmanlarca algılanan bu rol 

belirsizlikleri, rol çatışmaları veya düşük örgütsel destek algılamaları okula gitmede 

isteksizlik, işten ayrılma niyeti, duygusal çöküntü gibi doğrudan işe yönelik olarak ve 

dolaylı olarak da yaşam doyumsuzluğuyla ilişkilendirilebileceğini göstermektedir. İş ve 

yaşam doyumu ilişkisinin taşma modelinde olduğu gibi iş hayatında yaşanan olumlu veya 
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olumsuz durumların genel yaşam memnuniyetine de yansıyacağı düşünülmektedir. 

Örgütsel destek anlamında ise eşitlik, adalet, özgürlük, saygı gibi değerlerin kabul 

gördüğü okul ortamında psikolojik danışmanların yaşamı daha olumlu algılayacağı 

düşünülmektedir. Hayata karşı olumlu duygulara sahip ve iyimser bireylerin daha aktif 

oldukları ve problem çözmeye yönelik davranışlar gösterdikleri bilinmektedir (Scheier ve 

Carver, 1987). Bu anlamda psikolojik danışmanların algıladıkları örgütsel destek, 

beraberinde birçok olumlu ve istenen durumları da getirdiğinden yaşam 

memnuniyetlerinin yükseldiğini söylemek mümkündür. Tüm bunlar düşünüldüğünde, rol 

belirsizliği ve rol çatışmasının yaşam doyumunu olumsuz yönde, örgütsel destek algısının 

ise olumlu yönde etkilemesinin beklenen bir sonuç olduğu söylenebilir.  

 

Okulda Çalışan Psikolojik Danışmanların İş Doyum Düzeylerine İlişkin Bulgular 

 

 Araştırmanın bu bölümünde araştırmaya katılan psikolojik danışmaların iş 

doyumu düzeylerinin cinsiyet, yaş, mesleki kıdem, görev yapılan okulun bulunduğu yer, 

okulda bulunan psikolojik danışman sayısı ve eğitim öğretim kademesine göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine ilişkin yapılan analiz sonuçları tablolaştırılarak 

sunulmuştur. 

 

Cinsiyet Değişkenine İlişkin Bulgular 

 

 Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu 

düzeylerinin cinsiyete göre anlamlı fark gösterip göstermediğini belirten t testi analiz 

sonuçları Tablo 6’da sunulmuştur. 

 

Tablo 6 

 

İş Doyumu Ölçeği Puanlarının Cinsiyete Göre T-Testi Sonuçları 

Cinsiyet n 𝑋 Ss sd t p 

Kadın 228 63.10 14.48 
348 -1.246 .213 Erkek 122 65.12 14.52 

 

 Tablo 6’da görüldüğü üzere iş doyumu düzeyi [t(348)= -1.246; p>0.05] cinsiyete 

göre anlamlı düzeyde bir farklılık göstermemektedir. Okulda çalışan psikolojik 
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danışmanların cinsiyetlerinin farklı olması, iş doyumu düzeylerinde farklılık 

yaratmamaktadır. 

Literatür incelendiğinde bazı çalışmalarda, kadın öğretmenlerin işlerinden 

erkeklerden daha fazla doyum sağladıkları (Altınkurt ve Yılmaz, 2014; Hashim ve 

Mahmood, 2011; Ma ve MacMillan, 1999; Ololube, 2006; Shead, 2010; Skaalvik ve 

Skaalvik, 2011), bazı çalışmalarda ise bunun aksine erkek öğretmenlerin kadın 

öğretmenlerden daha fazla doyum sağladıkları (Bishay, 1996; Mertler, 2002) yönünde 

sonuçlara rastlanmıştır. Ancak alanyazında sıklıkla görülen sonuç bu çalışamanın 

bulguları ile tutarlılık gösterecek şekilde iş doyumu ve cinsiyet arasında istatiksel olarak 

anlamlı herhangi bir ilişki olmadığı şeklindedir (Akkuş, 2010; Ayan, Kocacık ve Karakuş, 

2009; Ayyıldız Erbek, 2017; Bayrı, 2006; Başaran, 2017; Bil, 2018; Bilir, 2007; Bora, 

2016; Dalkılıç, 2014; H. Demirtaş, 2010; Z. Demirtaş, 2010; Demirtaş ve Alanoğlu, 2015; 

Eranıl, 2014; Göç, 2017; İdi, 2017; Kağan, 2010; Karababa, 2012; Naktiyok, 2002; 

Papin, 2005; Sarıkaya, 2019; Uslu, 1999; Ünverdi, 2016).  

İnsanlık tarihinin çok eski zamanlarından beri birbirinden çok farklı değer ve 

inançlara sahip kültürler oluşmuştur. Topluluk içerisinde kadın ve erkeklerin cinsiyet 

rolleri ise her zaman kültürlerin bir parçası olarak yerini korumaktadır. Yaşamın tümünde 

belirlenen bu cinsiyet rollerine uymak istenen ve kabul gören bir durumdur. Dolayısıyla 

iş hayatında da kadın ve erkekler için belirli rol kalıpları bulunmaktadır. Kadınlardan daha 

çok itaatkâr ve uyumlu olmaları beklenirken, erkeklerden liderlik özellikleri göstermeleri 

ve objektif olmaları beklenmektedir. Okul içerisinde de bu durum, öğretmenlik 

mesleğinin kadınlara uygun olduğunun düşünülmesi, yöneticilerin büyük çoğunluğunun 

erkek olması gibi farklı şekillerde kendini göstermektedir. Cinsiyete dayalı bu tutum ve 

davranışların iş doyumunu farklı şekillerde etkilediği düşünülmektedir. Ancak araştırma 

bulgusu, psikolojik danışmanların kadın ya da erkek olmalarının iş doyumu düzeylerinde 

herhangi bir farklılığa yol açmadığını göstermektedir. Psikolojik danışmanların iş 

doyumları üzerinde yapılan araştırmalara bakıldığında çoğunlukla cinsiyete göre fark 

olmadığı bulgusuna ulaşılmışken (Ekşi vd., 2015), az sayıda araştırmada erkek psikolojik 

danışmanların işlerinden daha çok doyum aldıkları bulgusuna ulaşılmıştır (Aliyev ve 

Tunç, 2014; Çulha, 2017). Bu durum iş doyumunda cinsiyetin güçlü belirleyici bir unsur 

olmamasıyla açıklanmıştır. Bu çalışma sonucu ise kadın ve erkek psikolojik 

danışmanların iş koşullarının cinsiyete göre farklılık göstermemesiyle açıklanabilir. Daha 

açık bir deyişle, okulda çalışan psikolojik danışmanlar için kadın veya erkek olmak 

yapılan iş, gelir, statü, özlük hakları gibi konularda ayrıcalıklar meydana 
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getirmemektedir. Bu gibi nedenlerle okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu 

düzeylerinin cinsiyetlerine göre anlamlı farklılık göstermediği düşünülmektedir. 

 

Yaş Değişkenine İlişkin Bulgular 

 

 Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu 

düzeylerinin yaş grubuna göre anlamlı fark gösterip göstermediğini belirten tek faktörlü 

varyans analizi betimsel değerleri ve analiz sonuçları Tablo 7 ve Tablo 8’de sunulmuştur. 

 

Tablo 7 

 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Yaş Grubuna Göre Tek Faktörlü Varyans Analizine 

İlişkin Betimsel Değerler 

Yaş Grubu n 𝑋 Ss 

23-27 yaş 73 61.38 15.21 

28-32 yaş 72 61.22 16.34 

33-37 yaş 46 62.28 15.08 

38-42 yaş 58 66.90 13.82 

42+ yaş 101 66.31 12.05 

 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin yaş grubuna göre 

farklı olduğu Tablo 7’de görülmektedir. İş doyumunda en yüksek doyuma 38-42 yaş 

grubundaki psikolojik danışmanların sahip olduğu, en düşük doyuma 28-32 yaş 

grubundaki psikolojik danışmanların sahip olduğu görülmektedir. Ortalamalar arasındaki 

farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek için uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 8’de yer almaktadır. 

 

Tablo 8 

 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Yaş Grubuna Göre Tek Faktörlü Varyans Analizi 

Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Anlamlı fark 

Gruplar arası 2201.502 4 550.375 

2.666 .032 

23-27<38-42,   

23-27<42+,      

28-32<38-42,   

28-32<42+ 

Grup içi 71225.895 345 206.452 

Toplam 73427.397 349  
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Tablo 8’de görüldüğü üzere, okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu 

düzeylerinde [F(4,345)=2.666; p<0.05] yaş grubu bakımından anlamlı düzeyde farklılık 

olduğu görülmektedir.  

İş doyumunda farkların hangi yaş grupları arasında olduğunu belirlemek için 

Scheffe testi yapılmıştır. Buna göre 42+ yaş grubu (𝑋=66.31) ve 38-42 yaş grubu 

(𝑋=66.90) psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin, 23-27 yaş grubu (𝑋=61.38) 

ve 28-32 yaş grubu (𝑋=61.22) psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinden daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 

Literatüre bakıldığında, yaş ile iş doyumu arasındaki ilişkide çok farklı sonuçlara 

ulaşıldığı görülmüştür. Yaygın olarak iş doyumunun yaşla arttığı düşünülmektedir 

(Bishay, 1996; Karataş ve Güleş, 2010; Skaalvik ve Skaalvik, 2011; Ünverdi, 2016; 

Zembylas ve Papanastasiou, 2006). Yaşın ilerlemesiyle beraber meslekte geçirilen süre 

artmaktadır.  Bu bağlamda yaş, okulda çalışan psikolojik danışmanlar için deneyim, 

bilginin artması ve mesleği benimseme anlamına gelebilmektedir. Bu nedenle yaşla 

birlikte iş doyumunun artması beklenen bir sonuçtur. 

Araştırma sonucuyla tutarlılık göstermeyen çalışmalar da bulunmaktadır. Shead 

(2010), öğretmenlerin iş doyumu ile yaşları arasındaki ilişkiyi araştırmış ve genç 

öğretmenlerin işlerinden daha çok doyum sağladıklarını bulmuştur. Benzer şekilde H. 

Demirtaş (2010) tarafından yapılan araştırmada 36-40 yaş arasındaki öğretmenlerin iş 

doyumu, 41 yaş ve üzerindeki katılımcılara göre daha yüksek bulunmuştur. Bazı 

araştırmalar ise (Acar, 2016; Ağan, 2002; Akkuş, 2010; Aliyev, 2004; Ayan, Kocacık ve 

Karakuş, 2009; Başaran, 2017; Eranıl, 2014; İdi, 2017; Karakuzu, 2013; Kıvılcım, 2014; 

Ma ve MacMillan, 1999; Şahin, 1999) öğretmenlerin iş doyumunun yaşla ilişkili 

olmadığını göstermişlerdir. 

Mesleki Kıdem Değişkenine İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, iş doyumu 

düzeylerinin meslekte geçirilen süreye göre anlamlı fark gösterip göstermediğini belirten 

tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve analiz sonuçları Tablo 9 ve Tablo 10’da 

sunulmuştur. 
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Tablo 9 

 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdeme Göre Tek Faktörlü Varyans Analizine 

İlişkin Betimsel Değerler 

Mesleki Kıdem n 𝑋 Ss 

1-5 yıl 85 61.58 15.64 

6-10 yıl 73 61.99 15.69 

11-15 yıl 55 62.75 14.33 

16+ yıl 137 66.58 12.80 

 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin mesleki kıdeme 

göre farklı olduğu Tablo 9’da görülmektedir. İş doyumu puanlarında en yüksek doyuma 

mesleki kıdemi 16 yıl ve üzeri olan psikolojik danışmanların, en düşük doyuma mesleki 

kıdemi 1-5 yıl arası olan psikolojik danışmanların sahip olduğu görülmektedir. 

Ortalamalar arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 10’da yer almaktadır. 

 

Tablo 10 

 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdeme Göre Tek Faktörlü Varyans Analizi 

Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Anlamlı Fark 

Gruplar arası 1777.776 3 592.592 

2.862 .037 
1-5<16+,     

6-10<16+ 
Grup içi 71649.621 346 207.080 

Toplam 73427.397 349  

 

 Tablo 10’da görüldüğü üzere, okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu 

düzeyleri [F(3, 346)=2.862; p<0.05] mesleki kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılık 

göstermektedir.  

 İş doyumunda farkların hangi mesleki kıdemler arasında olduğunu belirlemek için 

Scheffe testi yapılmıştır. Buna göre mesleki kıdemi 16 yıl ve üzeri olan psikolojik 

danışmanların iş doyumu düzeylerinin (𝑋=66.58), mesleki kıdemi 1-5 yıl (𝑋=61.58) ve 

6-10 yıl (𝑋=61.99) olan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir. 

 Yapılan araştırmalar, iş doyumu ile mesleki kıdem arasındaki ilişkide 

araştırmadan araştırmaya farklı sonuçlarla karşılaşıldığını göstermektedir. Bazı 

araştırmalar mesleki kıdemin ve iş doyumunun istatistiksel olarak anlamlı düzeyde ilişkili 
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olmadığı (Akkuş, 2010; Aliyev, 2004; Altınkurt ve Yılmaz, 2014; Başaran, 2017; Ma ve 

MacMillan, 1999; Taşdan ve Tiryaki, 2008; Zaman, Kılıç ve Gümüşeli, 2010) sonucunu 

gösterirken, iş doyumunun mesleğin başlarında daha yüksek düzeyde olduğu çalışmalara 

da rastlamak mümkündür (Crossman ve Harris, 2006; İdi, 2017; Mertler, 2002). 

Meziroğlu (2005) ise diğer çalışmalarından farklı olarak, öğretmenlerin mesleğin ilk ve 

son yıllarında yüksek düzeyde iş doyumu yaşadıkları, orta yıllarında ise iş doyumlarının 

azaldığı sonucuna ulaşmıştır. Bunun tam tersi olarak bazı çalışmalarda da mevcut 

araştırma bulgusunu destekler şekilde mesleki kıdem arttıkça iş doyumunun yükseldiği 

bulunmuştur (H. Demirtaş, 2010). Marinell ve Coca (2013), mesleğe yeni başlayan 

öğretmenlerin işi terk etme eğiliminde olduklarını meslekte geçirilen süre arttıkça işi terk 

etme eğiliminin düştüğünü ifade etmiştir. Yeni işe başlayan öğretmenler, mesleğin 

gereklerinin öngörülenden çok daha fazla olduğunu ve bu mesleği yapamayacaklarını 

düşünerek mesleklerini değiştirmek istemektedirler.  

Elde edilen sonuç, yaş ve iş doyumu arasındaki bulguya benzer şekilde, psikolojik 

danışmanların meslekte geçirdikleri süreye göre iş doyumlarının arttığını göstermektedir. 

Meslekte geçirilen sürenin artması, psikolojik danışmanlar için okuldaki diğer branşlara 

dâhil öğretmenlere göre daha fazla şey ifade etmektedir. Psikolojik danışmanların okul 

içerisindeki geçirecekleri zaman, her ne kadar önceden planlanmış olsa da herhangi bir 

kriz durumunda yeniden düzenlenip güncellenebilir bir işleyişe sahiptir. Ayrıca 

birbirinden çok farklı problemlerin çözümü için aileler, öğrenci ve öğretmenler danışan 

olarak gelebilmektedir. Bu gibi durumlarla etkili bir şekilde başa çıkabilmek için bilginin 

yanında deneyim sahibi olmanın da çok önemli bir etken olduğu söylenebilir. Özetle, 

meslekte daha çok zaman geçiren psikolojik danışmanların daha tecrübeli oldukları 

düşünülmektedir. Buna bağlı olarak, mesleki kıdemi yüksek psikolojik danışmanların 

işlerinden daha çok doyum aldıkları söylenebilir. Yeni işe başlayan psikolojik 

danışmanların iş doyumlarının meslekte daha çok zaman geçirenlere oranla düşük olması 

ise, benzer şekilde bireysel ve grup görüşmeleri ile okulda yaşanan problemler ve evrak 

düzenlemesi gibi mesleğin işleyişine yönelik durumlar haricinde mobbingle baş etme ve 

hak savunuculuğu anlamında da tecrübe sahibi olmamalarıyla açıklanabilir. 

Görev Yapılan Okulun Bulunduğu Yerleşim Yeri Değişkenine İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, iş doyumu 

düzeylerinin görev yaptıkları okulun bulunduğu yerleşim yerine göre anlamlı fark 
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gösterip göstermediğini belirten tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve analiz 

sonuçları Tablo 11 ve Tablo 12’de sunulmuştur. 

 

Tablo 11 

 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulun Bulunduğu Yerleşim Yerine Göre 

Tek Faktörlü Varyans Analizine İlişkin Betimsel Değerler 

Yerleşim Yeri n 𝑋 Ss 

İl 194 66.11 13.56 

İlçe 126 61.15 14.58 

Köy 30 60.03 17.66 

 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin görev yapılan 

yerleşim yeri türüne göre farklı olduğu Tablo 11’de görülmektedir. Buna göre, en yüksek 

doyuma ilde görev yapan psikolojik danışmanların, en düşük doyuma ise köyde görev 

yapan psikolojik danışmanların sahip olduğu görülmektedir. Ortalamalar arasındaki 

farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek için uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 12’de yer almaktadır. 

 

Tablo 12 

 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulun Bulunduğu Yerleşim Yerine Göre 

Tek Faktörlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Anlamlı Fark 

Gruplar arası 2343.569 2 1171.784 

5.720 .004 İl>İlçe, İl>Köy Grup içi 71083.828 347 204.853 

Toplam 73427.397 349  

 

 Tablo 12’de yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, okulda çalışan psikolojik 

danışmanların iş doyumu düzeylerinde [F(2, 347)=5.720; p<0.05] görev yapılan yerleşim 

yeri türü bakımından anlamlı düzeyde farklılık olduğunu göstermektedir.  

 İş doyumunda farkların görev yapılan hangi yerleşim yerleri arasında olduğunu 

belirlemek için Scheffe testi yapılmıştır. Buna göre ilde görev yapan psikolojik 

danışmanların iş doyumu düzeylerinin (𝑋=66.11), ilçede görev yapan (𝑋=61.15) ve 

köyde görev yapan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinden (𝑋=60.03) daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 
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Literatür incelendiğinde, iş doyumunun yerleşim yerine göre incelendiği araştırma 

sayısının çok az olduğu görülmüştür. Karababa’nın (2012) yaptığı çalışmada iş doyumu 

ile görev yapılan yer arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin bulunmadığı 

görülmüştür. Elde edilen bulgu ise, illerdeki okullarda görev yapan psikolojik 

danışmanların ilçe ve köylere göre iş doyumlarının yüksek olduğunu ortaya koymaktadır. 

Bu bulgu farklı şekillerde açıklanabilir. İl merkezinde ulaşım, alışveriş, sağlık gibi pek 

çok sektörde fırsatların ilçe ve köylere göre da kolay ve çeşitli olması sonucu genel yaşam 

memnuniyetinin iş doyumuna yansıması olabilir. Ayrıca bu bulgu, il merkezinde bulunan 

okulların olanaklarının daha fazla olmasıyla da açıklanabilir. İl merkezlerinde çalışan 

psikolojik danışmanların okulun fiziksel olanaklarının yetersizliği gibi durumları çok 

daha az yaşamaları sebebiyle daha mutlu oldukları düşünülmektedir. Ayrıca illerde, köy 

ve ilçelere oranla daha deneyimli, mesleki kıdemi yüksek öğretmenler çalışmaktadır. 

Sorumluluklar ve işleyiş üzerinde bilgi ve deneyim sahibi olan öğretmenler okul 

içerisinde meslektaşları ve yöneticilerle daha az çatışma yaşayacaklardır. Dolayısıyla 

rehberlik ve psikolojik danışma hizmetlerinin uygulanmasında da psikolojik danışmanla 

işbirliği halinde çalışmayı sürdürebilecektir. Bu faktörün de ilde görev yapan psikolojik 

danışmanların iş doyumu düzeylerinin yükselmesinde güdüleyici etken olduğu 

düşünülmektedir.  

Görev Yapılan Okulda Bulunan Psikolojik Danışman Sayısı Değişkenine İlişkin 

Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, iş doyumu 

düzeylerinin görev yaptıkları okulda bulunan psikolojik danışman sayısına göre anlamlı 

fark gösterip göstermediğini belirten tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve 

analiz sonuçları Tablo 13 ve Tablo 14’te sunulmuştur. 

Tablo 13 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulda Bulunan Psikolojik Danışman 

Sayısına Göre Tek Faktörlü Varyans Analizine İlişkin Betimsel Değerler 

Danışman Sayısı n 𝑋 Ss 

1 129 65.53 15.30 

2 139 62.58 13.56 

3 49 67.45 12.64 

4+ 33 56.79 15.38 
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 Okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin okulda görev 

yapan psikolojik danışman sayısına göre farklı olduğu Tablo 13’te görülmektedir. Buna 

göre en yüksek iş doyumuna okulda bulunan psikolojik danışman sayısı 3 olan, en düşük 

doyuma ise okulda bulunan psikolojik danışman sayısı 4 ve üzeri olan psikolojik 

danışmanların sahip olduğu görülmektedir. Ortalamalar arasındaki farklılığın istatistiksel 

olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek için uygulanan tek yönlü varyans analizi 

sonuçları Tablo 14’te yer almaktadır. 

 

Tablo 14 

 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulda Bulunan Psikolojik Danışman 

Sayısına Göre Tek Faktörlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Anlamlı Fark 

Gruplar arası 2865.806 3 955.269 

4.684 .003 1>4+, 3>4+ Grup içi 70561.591 346 203.935 

Toplam 73427.397 349  

 

 Tablo 14’te yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, iş doyumu düzeylerinde 

[F(3, 346)=4.684; p<0.05] okulda görev yapan psikolojik danışman sayısı bakımından 

anlamlı düzeyde farklılık olduğunu göstermektedir. 

 İş doyumunda farkların hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Scheffe 

testi yapılmıştır. Buna okulda bulunan psikolojik danışman sayısı 1 olan (𝑋=65.53) ve 3 

olan (𝑋=67.45) psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin, okulda bulunan 

psikolojik danışman sayısı 4 ve üzeri olan psikolojik danışmanların iş doyumu 

düzeylerinden (𝑋=56.79) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 Elde edilen bulgu psikolojik danışman sayısının 4 ve üzeri olduğu durumlarda iş 

doyumunun düşebileceğini göstermektedir. Birden fazla psikolojik danışmanı olan 

okullarda okul müdürü tarafından bir kişi koordinatör psikolojik danışman olarak 

seçilmektedir. Bu anlamda iş doyumunda psikolojik danışman sayısı arttıkça iş 

doyumunun düşmesi, iş bölümünde yaşanan sorunlardan veya koordinasyonun 

sağlanamamasından kaynaklıyor olabileceği düşünülmektedir. Birden fazla okulda 

çalışan psikolojik danışmanı olan okullarda yöneticilerin rehberlik hizmetlerinin iş 

bölümündeki olumsuz veya ilgisiz tutumları psikolojik danışmanların işbirliği halinde 

çalışmasını engelleyebilmektedir. Bu, iş yükünün bir psikolojik danışmana yıkılması gibi 
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istenmeyen durumlara neden olacağı için iş doyumunda azalma yaşanabileceği 

söylenebilir. Ayrıca psikolojik danışman başına düşen öğrenci sayısının da araştırma 

sonucunu etkilemiş olabileceği düşünülmektedir. 

Görev Yapılan Eğitim Öğretim Kademesi Değişkenine İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, iş doyumu 

düzeylerinin görev yaptıkları eğitim öğretim kademesine göre anlamlı fark gösterip 

göstermediğini belirten tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve analiz sonuçları 

Tablo 15 ve Tablo 16’da sunulmuştur. 

Tablo 15 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Eğitim Öğretim Kademesine Göre Tek 

Faktörlü Varyans Analizine İlişkin Betimsel Değerler 

Okul Kademesi n 𝑋 Ss 

Anaokulu 23 72.91 11.17 

İlkokul 98 65.38 13.30 

Ortaokul 132 62.47 15.48 

Lise 97 61.87 14.20 

Tablo 15’de görüldüğü üzere okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu 

düzeyleri görev yapılan eğitim öğretim kademesine göre farklılık göstermektedir. En 

yüksek iş doyumuna anaokulunda görev yapan psikolojik danışmanların, en düşük iş 

doyumuna lisede görev yapan psikolojik danışmanların sahip olduğu görülmektedir. 

Ortalamalar arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 16’da yer almaktadır. 

Tablo 16 

İş Doyum Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Eğitim Öğretim Kademesine Göre Tek 

Faktörlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Anlamlı Fark 

Gruplar arası 2750.404 3 916.801 

4.488 .004 
Anaokulu>Ortaokul, 

Anaokulu>Lise 
Grup içi 70676.993 346 204.269 

Toplam 73427.397 349 
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 Tablo 16’da yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, iş doyumu düzeylerinde 

[F(3,346)=4.488; p<0.05] görev yapılan eğitim öğretim kademesi bakımından anlamlı 

düzeyde farklılık olduğunu göstermektedir. İş doyumunda farkların hangi eğitim öğretim 

kademeleri arasında olduğunu belirlemek için Scheffe testi yapılmıştır. Buna göre, 

anaokulunda görev yapan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin (𝑋=72.91) 

ortaokulda görev yapan (𝑋=62.47) ve lisede görev yapan psikolojik danışmanların iş 

doyumu düzeylerinden (𝑋=61.87) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 Literatür incelendiğinde, konuyla ilgili çok sayıda araştırma olmadığı 

görülmüştür. Altınkurt ve Yılmaz’ın (2014) yaptığı çalışmaya göre anaokullarında çalışan 

öğretmenlerin iş doyumlarının daha yüksek olduğu bulunmuştur. Bu çalışma, mevcut 

araştırma bulgusunu desteklemektedir. Anaokullarında çalışan psikolojik danışmanların 

iş doyumlarının daha yüksek olması, anaokullarında öğrenci sayısının az olması, sınav 

stresi, ergenlik sorunları gibi zorlayıcı problemlerin yaşanmıyor oluşuyla açıklanabilir. 

Ayrıca Ankara’daki anaokullarında görev yapan öğretmen sayısının (1265), ilkokul 

(15399), ortaokul (18203) ve liselere (20357) oranla az olması rehberlik ve psikolojik 

danışma hizmetleri için öğretmene ve sınıfına daha fazla ve kaliteli zaman ayırabilmeyi 

olanaklı kılmaktadır. Benzer şekilde Ankara İl Milli Eğitim Müdürlüğü 2018-2019 eğitim 

öğretim yılı eğitim istatistiklerine göre, anaokullarında 1 psikolojik danışmana 159 

öğrenci düşerken, bu sayı ilkokullarda 362, ortaokullarda 368 ve liselerde 339’a 

ulaşmaktadır. Bu da daha fazla iş yükü ve her öğrenciye daha az vakit ayırma anlamına 

gelmektedir. Zaman zaman bu durum problemlerin çözümünün ertelenmesine neden 

olabilmektedir. Yeterli vakit ayıramayan psikolojik danışman işini iyi yapamadığı 

düşüncesiyle doyumsuzluk yaşayabileceği düşünülmektedir. 

 

Okulda Çalışan Psikolojik Danışmanların Yaşam Doyumu Düzeylerine İlişkin 

Bulgular 

 

 Araştırmanın bu bölümünde araştırmaya katılan psikolojik danışmaların yaşam 

doyumu düzeylerinin alt boyutlarına göre cinsiyet, yaş, mesleki kıdem, görev yapılan 

okulun bulunduğu yer, okulda bulunan psikolojik danışman sayısı ve eğitim öğretim 

kademesine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine ilişkin yapılan analiz sonuçları 

tablolaştırılarak sunulmuştur. 
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Cinsiyet Değişkenine İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, yaşam doyumu 

düzeylerinin cinsiyetlerine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini belirten tek faktörlü 

varyans analizi betimsel değerleri ve analiz sonuçları Tablo 17’de sunulmuştur. 

Tablo 17 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Cinsiyete Göre T-Testi Sonuçları 

Cinsiyet n 𝑋 Ss sd t p 

Kadın 228 20.19 7.60 
348 -.899 .369 Erkek 122 20.94 7.25 

Tablo 17’de görüldüğü üzere yaşam doyumu düzeyi [t(348)=-.899; p>0.05] 

cinsiyete göre anlamlı düzeyde bir farklılık göstermemektedir. Okulda çalışan psikolojik 

danışmanların cinsiyetlerinin farklı olması, yaşam doyumu düzeylerinde farklılık 

yaratmamaktadır. 

Literatür incelendiğinde, cinsiyet değişkeni ve yaşam doyumunu inceleyen 

araştırmalarda kadınların daha çok olumsuz duygu belirtmesine karşın genel yaşam 

doyumlarının erkeklerden anlamlı derece fazla olduğu farklı araştırmalar tarafından 

bulunmuştur (Braun, 1976; Cameron, 1975; Yetim, 2001). Ancak araştırma bulgularını 

destekler şekilde yaşam doyumunun cinsiyete göre değişmediği bulgusuna ulaşan çok 

sayıda çalışma da (Huebner, Suldo, Valois, Drane ve Zullig, 2004; Karababa, 2012;  

Liang, 1982; Palmore ve Luikart, 1972; Telef, 2011; Yenihan, Öner ve Balcı, 2016) 

bulunmaktadır. 

Türkiye’de resmi okullarında çalışan psikolojik danışmanların iş ve çalışma 

koşullarının cinsiyete göre farklılaşmadığını söylemek mümkündür. Mobbinge uğrama, 

psikolojik ve sözlü şiddete maruz kalma gibi istenmeyen durumlar ise kadınların aleyhine 

gibi gözükmesine rağmen, erkek çalışanlar için de tehdit unsuru olarak sayılmaktadır. 

Ayrıca elde edilen gelir ve statü, kadın ve erkeklere eşit yaşam fırsatları sunmaktadır. 

İşteki memnuniyetin, yaşamın geneline yayıldığı düşüncesinden hareketle okulda çalışan 

psikolojik danışmanların yaşam doyumlarının bahsedilen sebeplerden dolayı 

cinsiyetlerine göre farklılaşmadığı düşünülmektedir. 
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Yaş Değişkenine İlişkin Bulgular 

 

 Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam doyumu 

düzeylerinin yaş gruplarına göre anlamlı fark gösterip göstermediğini belirten tek faktörlü 

varyans analizi betimsel değerleri ve analiz sonuçları Tablo 18 ve Tablo 19’da 

sunulmuştur. 

 

Tablo 18 

 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Yaş Grubuna Göre Tek Faktörlü Varyans Analizine 

İlişkin Betimsel Değerler 

Yaş Grubu n 𝑋 Ss 

23-27 yaş 73 18.00 7.65 

28-32 yaş 72 19.11 7.77 

33-37 yaş 46 19.96 7.63 

38-42 yaş 58 22.48 7.18 

42+ yaş 101 22.24 6.57 

 

 Tablo 18’de görüldüğü üzere okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam 

doyumu düzeyleri yaş gruplarına göre farklılık göstermektedir. Yaşam doyumunda en 

yüksek doyuma 38-42 yaş grubundaki psikolojik danışmanların, en düşük doyuma ise 23-

27 yaş grubundaki psikolojik danışmanların sahip olduğu görülmektedir. Ortalamalar 

arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 19’da yer almaktadır. 

 

Tablo 19 

 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Yaş Grubuna Göre Tek Faktörlü Varyans Analizi 

Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p Anlamlı fark 

Gruplar arası 1140.870 4 285.218 

5.355 .000 

23-27<38-

42, 23-

27<42+ 

Grup içi 18373.804 345 53.257 

Toplam 19514.674 349  

 

 Tablo 19’da yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, yaşam doyumu 

düzeylerinde [F(4, 345)=5.355; p<0.05] yaş grubu bakımından anlamlı düzeyde farklılık 

olduğunu göstermektedir. Yaşam doyumunda farkların hangi yaş grupları arasında 

olduğunu belirlemek için Scheffe testi yapılmıştır. Buna göre, yaşam doyumunda 38-42 
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yaş grubundaki psikolojik danışmanların (𝑋=22.48) ve 42+ yaş grubundaki psikolojik 

danışmanların yaşam doyumu düzeylerinin (𝑋=22.24), 23-27 yaş grubundaki psikolojik 

danışmanların yaşam doyumu düzeylerinden (𝑋=18.00) daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

Literatüre bakıldığında yaş değişkeni ve yaşam doyumu arasında farklı sonuçlara 

ulaşıldığı görülmektedir. Çalışmaların bir kısmı araştırma bulgularını destekler şekilde 

yaşam doyumunun yaşa göre farklılaştığını gösterirken (Fugl-Meyer vd., 2002; Gaymu 

ve Springer, 2010; Prenda ve Lachman, 2001; Ünal, 2015) bir kısmı ise yaşam 

doyumunun yaşa göre değişmediğini (Diener vd., 1999) göstermektedir. Okulda çalışan 

psikolojik danışmanların yaşları arttıkça yaşam doyumlarının arttığı bulgusu, farklı 

şekillerde yorumlanabilir. İş hayatı bakımından düşünüldüğünde mesleki kıdem 

bulgusuna benzer şekilde, işin gerektirdiği rol ve becerileri öğrenmiş, mesleğiyle 

bütünleşmiş olan psikolojik danışmanların yaşam doyumlarının daha yüksek olması 

beklenebilir. İş dışındaki yaşamda ise, maddi olarak daha rahat bir yaşama sahip olmak, 

hayattaki hedeflerini gerçekleştirmiş olmak gibi nedenlerle yaşam doyumlarının arttığı 

düşünülmektedir. 

Mesleki Kıdem Değişkenine İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, yaşam doyumu 

düzeylerinin meslekte geçirilen süreye göre anlamlı fark gösterip göstermediğini belirten 

tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve analiz sonuçları Tablo 20 ve Tablo 21’de 

sunulmuştur. 

Tablo 20 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdeme Göre Tek Faktörlü Varyans 

Analizine İlişkin Betimsel Değerler 

Mesleki kıdem n 𝑋 Ss 

1-5 yıl 85 18.26 7.69 

6-10 yıl 73 19.27 7.48 

11-15 yıl 55 20.65 7.54 

16+ yıl 137 22.36 6.88 
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 Okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeylerinin mesleki 

kıdeme göre farklı olduğu Tablo 20’de görülmektedir. Yaşam doyumunda en yüksek 

doyuma mesleki kıdemi 16+ yıl olan psikolojik danışmanların, en düşük doyuma ise 

mesleki kıdemi 1-5 yıl arası olan psikolojik danışmanlarının sahip olduğu görülmektedir. 

Ortalamalar arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 21’de yer almaktadır. 

 

Tablo 21 

 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Mesleki Kıdeme Göre Tek Faktörlü Varyans Analizi 

Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Anlamlı 

Fark 

Gruplar arası 1009.937 3 336.646 

6.295 .000 
1-5<16+, 

6-10<16+ 
Grup içi 18504.737 346 53.482 

Toplam 19514.674 349  

 

 Tablo 21’de yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, yaşam doyumu 

düzeylerinde [F(3,346)=6.295; p<0.05] mesleki kıdem bakımından anlamlı düzeyde 

farklılık olduğunu göstermektedir. Yaşam doyumunda farkların hangi mesleki kıdemler 

arasında olduğunu belirlemek için Scheffe testi yapılmıştır. Buna göre, mesleki kıdemi 

16+ yıl olan psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeylerinin (𝑋=22.48), mesleki 

kıdemi 1-5 yıl olan (𝑋=18.26) ve 6-10 yıl olan psikolojik danışmanlarının yaşam doyumu 

düzeylerinden (𝑋=19.27) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 Literatüre bakıldığında, yaşam doyumunun mesleki kıdeme göre 

farklılaşmadığını gösteren araştırmalar bulunmaktadır (Aysan ve Bozkurt, 2004; 

Avşaroğlu vd., 2005; Karababa, 2012; Şahin, 2010; Ünal, 2015). Bunun yanı sıra 

araştırma bulgusuyla paralellik gösteren, yaşam doyumunun kıdeme göre arttığı 

bulgusuna ulaşan çalışmalar da bulunmaktadır (Ergün, 2016).  

 Psikolojik danışmanlarda kıdem arttıkça yaşam doyumlarının artması, kıdemle 

birlikte elde ettikleri statü, ekonomik güven, gelecek kaygısının azalması gibi sebeplerle 

açıklanabilir. Okulda çalışan psikolojik danışmanların meslekte geçirdikleri süre arttıkça 

kazandığı statü okul içerisinde ve sosyal çevresinde daha çok saygı görmesine ve bilgisine 

başvurulmasına neden olmaktadır. Bu açısından kendini yetkin hisseden psikolojik 

danışmanların yaşam doyumlarının artması beklenen bir sonuç olarak düşünülmektedir. 
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Görev Yapılan Okulun Bulunduğu Yerleşim Yeri Değişkenine İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, yaşam doyumu 

düzeylerinin görev yaptıkları okulun bulunduğu yerleşim yerine göre anlamlı fark 

gösterip göstermediğini belirten tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve analiz 

sonuçları Tablo 22 ve Tablo 23’te sunulmuştur. 

Tablo 22 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulun Bulunduğu Yerleşim Yerine 

Göre Tek Faktörlü Varyans Analizine İlişkin Betimsel Değerler 

Yerleşim Yeri n 𝑋 Ss 

İl 194 21.83 6.95 

İlçe 126 19.41 7.79 

Köy 30 15.90 7.17 

Tablo 22’de görüldüğü üzere okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam 

doyumu düzeyleri görev yapılan yerleşim yerine göre farklılık göstermektedir. Yaşam 

doyumunda en yüksek doyuma ilde görev yapan psikolojik danışmanların, en düşük 

doyuma ise köyde görev yapan psikolojik danışmanların sahip olduğu görülmektedir. 

Ortalamalar arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 23’te yer almaktadır. 

Tablo 23 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulun Bulunduğu Yerleşim Yerine 

Göre Tek Faktörlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Anlamlı 

Fark 

Gruplar arası 1126.048 2 563.024 

10.624 .000 
İl>İlçe, 

İl>Köy 
Grup içi 18388.626 347 52.993 

Toplam 19514.674 349 

Tablo 23’te yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, yaşam doyumu 

düzeylerinde [F(2, 347)=10.624; p<0.05] görev yapılan yerleşim yeri türü bakımından 

anlamlı düzeyde farklılık olduğunu göstermektedir. Yaşam doyumunda farkların görev 

yapılan hangi yerleşim yerleri arasında olduğunu belirlemek için Scheffe testi yapılmıştır. 

Buna göre yaşam doyumunda, ilde görev yapan psikolojik danışmanların yaşam doyumu 
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düzeylerinin (𝑋=21.83) ilçede görev yapan psikolojik danışmanlarının yaşam doyumu 

düzeylerinden (𝑋=19.41) ve köyde görev yapan psikolojik danışmanların yaşam doyumu 

düzeylerinden (𝑋=15.90) daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 Literatüre bakıldığında, yaşam doyumunun okulun bulunduğu yerleşim yerine 

göre ilişkisinin incelendiği çok sayıda araştırma olmadığı görülmüştür. Karababa (2012), 

yaptığı araştırmasında, psikolojik danışmanların çalıştığı yerleşim yerine göre yaşam 

doyumu düzeylerinde istatistiksel olarak anlamlı farklılığa rastlamamıştır. Araştırma 

bulgusunu destekleyen çalışmalardan biri Erol, Sezer, Şişman ve Öztürk (2016) 

tarafından yapılmıştır. Bu çalışmaya göre ilde yaşayan bireylerin yaşam doyumu 

düzeyleri kırsalda yaşayan bireylerden anlamlı düzeyde yüksektir. Bu sonuç kentte 

eğitim, sağlık gibi alanlarda olanakların köy ve ilçelere göre yüksek olmasıyla 

açıklanmıştır.  

 İl merkezinde görev yapan psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeylerinin 

yüksek olması şehir merkezlerinin sağladığı imkânların ilçe ve köylere oranla daha fazla 

olmasıyla açıklanabilir. Bunun yanında barınma, yeme-içme, eğlence, ulaşım gibi 

zorunlu ihtiyaçların karşılanmasının daha kolay olması, psikolojik danışmanların yaşam 

doyumu düzeylerini arttıcı etken olarak düşünülmektedir. 

 

Görev Yapılan Okulda Bulunan Psikolojik Danışman Sayısı Değişkenine İlişkin 

Bulgular 

 

 Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, yaşam doyumu 

düzeylerinin görev yaptıkları okulda bulunan psikolojik danışman sayısına göre anlamlı 

fark gösterip göstermediğini belirten tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve 

analiz sonuçları Tablo 24 ve Tablo 25’te sunulmuştur. 

 

Tablo 24 

 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulda Bulunan Psikolojik 

Danışman Sayısına Göre Tek Faktörlü Varyans Analizine İlişkin Betimsel Değerler 

Danışman sayısı n 𝑋 Ss 

1 129 19.91 7.92 

2 139 20.45 7.10 

3 49 22.35 7.52 

4+ 33 19.79 7.05 
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Okulda çalışan psikolojik danışmanlarının yaşam doyumu düzeylerinin okulda 

görev yapan psikolojik danışman sayısına göre farklı olduğu Tablo 24’te görülmektedir. 

Yaşam doyumunda en yüksek doyuma okulda bulunan psikolojik danışman sayısı 3 olan, 

en düşük doyuma ise okulda bulunan psikolojik danışman sayısı 4 ve üzeri olan psikolojik 

danışmanların sahip olduğu görülmektedir. Ortalamalar arasındaki farklılığın istatistiksel 

olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek için uygulanan tek yönlü varyans analizi 

sonuçları Tablo 25’te yer almaktadır. 

Tablo 25 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Okulda Bulunan Psikolojik 

Danışman Sayısına Göre Tek Faktörlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar arası 228.828 3 76.276 

1.368 .252 Grup içi 19285.846 346 55.739 

Toplam 19514.674 349 

Tablo 25’te yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, yaşam doyumu 

düzeylerinde [F(3,346)=1.368; p>0.05] okulda bulunan psikolojik danışman sayısı 

bakımından anlamlı düzeyde farklılık olmadığını göstermektedir. Okullarda çalışan 

psikolojik danışmanlar için kendileriyle beraber çalışan diğer psikolojik danışman sayısı, 

onların yaşam doyumu düzeylerinde farklılık yaratacak şekilde etkilememektedir. Elde 

edilen bulguda araştırmaya katılan psikolojik danışmanların okullarında psikolojik 

danışman başına düşen öğrenci sayısının bilinmiyor oluşunun sonucu etkilemiş 

olabileceği düşünülmektedir. 

Görev Yapılan Eğitim Öğretim Kademesi Değişkenine İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılan okulda çalışan psikolojik danışmanların, yaşam doyumu 

düzeylerinin görev yaptıkları eğitim öğretim kademesine göre anlamlı fark gösterip 

göstermediğini belirten tek faktörlü varyans analizi betimsel değerleri ve analiz sonuçları 

Tablo 26 ve Tablo 27’de sunulmuştur. 
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Tablo 26 

 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Eğitim Öğretim Kademesine Göre 

Tek Faktörlü Varyans Analizine İlişkin Betimsel Değerler 

Okul türü n 𝑋 Ss 

Anaokulu 23 24.22 5.68 

İlkokul 98 20.48 7.81 

Ortaokul 132 20.05 7.39 

Lise 97 20.08 7.48 

 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanlarının yaşam doyumu düzeylerinin görev 

yapılan okul türüne göre farklı olduğu Tablo 26’da görülmektedir. Yaşam doyumunda en 

yüksek doyuma anaokulunda görev yapan psikolojik danışmanların, en düşük doyuma ise 

ortaokulda görev yapan psikolojik danışmanlarının sahip olduğu görülmektedir. 

Ortalamalar arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını tespit etmek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 27’de yer almaktadır. 

 

Tablo 27 

 

Yaşam Doyumu Ölçeği Puanlarının Görev Yapılan Eğitim Öğretim Kademesine Göre 

Tek Faktörlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın 

kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar arası 361.235 3 120.412 

2.175 .091 Grup içi 19153.440 346 55.357 

Toplam 19514.674 349  

 

 Tablo 27’de yer alan tek yönlü varyans analizi sonuçları, yaşam doyumu 

düzeylerinde [F(3, 346)=2.175; p>0.05] görev yapılan okul türü bakımından anlamlı 

düzeyde farklılık olmadığını göstermektedir. 

 Elde edilen sonuca göre, psikolojik danışmanların yaşam doyumları görev 

yaptıkları eğitim öğretim kademelerine göre değişmemektedir. Telef (2011) yaptığı 

araştırmasında, ortaöğretim kurumlarında çalışan öğretmenlerin yaşam doyumlarının 

ilköğretim kurumlarında çalışan öğretmenlere göre daha yüksek olduğu bulgusuna 

ulaşmıştır. Ünal’ın (2015) araştırmasına göre ilkokulda görev yapan öğretmenlerin yaşam 

doyumları ortaokulda çalışan öğretmenlerin yaşam doyumlarından fazladır ancak bu 

durum anlamlı farklılık göstermemektedir. Ergün (2016) ise anaokulunda çalışan 

öğretmenlerin en yüksek iş doyumuna sahip olduğunu ancak bu farkın anlamlı olmadığını 
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saptamıştır. Araştırma bulgusuyla tutarlılık gösterecek şekilde yaşam doyumunun eğitim 

öğretim kademesine göre farklılaşmadığı çalışmalar da bulunmaktadır (Günaçtı Atasoy, 

2014; Karababa, 2012).  

Araştırmada psikoloik danışmanların görev yaptıkları eğitim öğretim kademesi iş 

doyumu düzeylerinde anlamlı farklılığa yol açtığı sonucuna ulaşılmışken, yaşam doyumu 

bulgularına bakıldığında bu değişkenin anlamlı farklılık yaratmadığı sonucuna 

ulaşılmıştır. Bu durum yaşam doyumunun yalnızca mesleki çerçeveden açıklanamayacak 

kadar karmaşık ve kapsamlı bir kavram olmasıyla açıklanabilir. Günaçtı Atasoy’a (2014) 

göre iş ve çalışma koşulları yaşam doyumu açısından önemli bir faktör olmakla birlikte, 

mesleğin bireyler açısından önemi ve yeri değişkenlik gösterebilir. Bu nedenle psikolojik 

danışmanların görev yaptıkları eğitim öğretim kademelerinin yaşam doyumlarını 

etkilememiş olabileceği düşünülmektedir. 
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BÖLÜM V 

SONUÇLAR VE ÖNERİLER 

Araştırmanın bu bölümünde, araştırmadan elde edilen bulguların genel 

sonuçlarına yer verilmiştir. Araştırmacılara ve uygulayıcılara öneriler sunulmuştur. 

Sonuçlar 

Araştırmanın iş doyumuna ilişkin alt amaçlara ait bulgular incelendiğinde; 

 Rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş doyumunu olumsuz yönde anlamlı olarak

yordadığı,

 Örgütsel desteğin iş doyumunu olumlu yönde anlamlı düzeyde yordadığı

saptanmıştır.

Araştırmanın yaşam doyumuna ilişkin alt amaçlara ait bulgular incelendiğinde; 

 Rol belirsizliği ve rol çatışmasının yaşam doyumunu olumsuz yönde anlamlı olarak

yordadığı,

 Örgütsel desteğin yaşam doyumunu olumlu yönde anlamlı düzeyde yordadığı

saptanmıştır.

Araştırmaya dâhil olan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin 

demografik özelliklerine göre incelendiği alt amaçlara ait bulgular;  

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin kadın veya erkek

olmalarına göre anlamlı farklılık göstermediğini,

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların ileri yaşlarda iş doyumu düzeylerinin daha

yüksek olduğunu,

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların meslekte geçirdikleri süreye göre iş doyumu

düzeylerinde mesleki kıdemi 16 yıl ve üzeri olanların lehine olacak şekilde anlamlı

farklılık gösterdiğini,
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 İlde görev yapan psikolojik danışmanların iş doyumu düzeylerinin köy ve ilçelerde 

görev yapanlara göre daha yüksek olduğunu, 

 Okulda bulunan psikolojik danışman sayısı 4 ve üzeri olanların en düşük iş doyumuna 

sahip olduğunu, 

 Anaokullarında görev yapan psikolojik danışmanların en yüksek iş doyumuna sahip 

oldukları ve ortaokul ile lisede çalışanlara göre anlamlı farklılık gösterdiğini ortaya 

koymuştur. 

 Araştırmaya dâhil olan psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeylerinin 

demografik özelliklerine göre incelendiği alt amaçlara ait bulgular;  

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeylerinin kadın veya 

erkek olmalarına göre anlamlı farklılık göstermediğini, 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların ileri yaşlarda yaşam doyumu düzeylerinin 

daha yüksek olduğunu, 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların meslekte geçirdikleri süre arttıkça yaşam 

doyumu düzeylerinin arttığını, 

 İlde görev yapan psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeylerinin köy ve 

ilçelerde görev yapanlara göre daha yüksek olduğunu, 

 Okulda çalışan psikolojik danışmanların yaşam doyumu düzeyleri görev yaptıkları 

okulda bulunan psikolojik danışman sayısına göre anlamlı farklılık göstermediğini, 

 Anaokullarında görev yapan psikolojik danışmanların en yüksek yaşam doyumuna 

sahip olduklarını ancak bu düzeyin anlamlı farklılık göstermediğini ortaya koymuştur. 

 

Öneriler 

 

 Araştırmanın bu bölümünde elde edilen bulgulara yönelik öneriler araştırmacılara 

ve uygulayıcılara olacak şekilde iki ayrı grup şeklinde sunulmuştur. 

 

 Araştırmacılara öneriler: 

1. Rol belirsizliği, rol çatışması ve örgütsel desteğin okulda çalışan psikolojik 

danışmanların iş ve yaşam doyumlarını anlamlı düzeyde yordadığı görülmüştür. Buna 

yönelik olarak daha geniş çaplı benzer bir çalışma Ankara ili dışında da evreni temsil 

edecek şekilde yapılabilir. 
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2. Araştırmada demografik özellikler olarak cinsiyet, yaş, mesleki kıdem, okulda

bulunan psikolojik danışman sayısı, okulun bulunduğu yerleşim yeri ve görev yapılan 

eğitim öğretim kademesi incelenmiştir. Bu değişkenlere ek olarak okulda çalışan 

psikolojik danışmanların iş ve yaşam doyumları medeni durum, aylık gelir gibi 

değişkenlere göre de ele alınabilir. 

3. Araştırma Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı devlet okullarında gerçekleştirilmiştir.

Benzer bir çalışma için özel kurumlarda çalışan psikolojik danışmanlar ile de 

yürütülebilir. 

4. Benzer bir araştırma daha sağlıklı sonuçlara ulaşmak adına, okulda çalışan

psikolojik danışmanlara özel, onların iş ve yaşam doyumu, rol belirsizliği ve rol çatışması 

ile örgütsel destek düzeylerini ölçen ölçme araçları geliştirilerek yapılabilir. 

5. Psikolojik danışman sayısı ve iş doyumunda elde edilen sonuca göre, en düşük iş

doyumuna okulunda görev yapan psikolojik danışman sayısı 4 ve üzeri olan psikolojik 

danışmanların olduğu saptanmıştır. Benzer bir çalışma öğrenci ve psikolojik danışman 

oranı göz önünde bulundurularak da yapılabilir. 

Uygulayıcılara Öneriler: 

1. Araştırma sonucuna göre, okulda çalışan psikolojik danışmanların mesleğin ilk

yıllarında iş ve yaşam doyumlarının daha düşük olduğu görülmüştür. Psikolojik 

danışmanların okul içerisindeki önemi düşünüldüğünde, iş doyumlarının düşük olması 

birçok olumsuzluğa yol açacaktır. Bu nedenle çalışma şartları iyileştirilebilir, yaşadıkları 

rol belirsizliği ve rol çatışmasına yönelik hizmet içi eğitim gibi önlemler alınabilir. 

2. Okulda çalışan psikolojik danışmanların iş doyumu ölçeğinde en yüksek ortalama

puana sahip olan madde “Başkaları için bir şeyler yapabilme imkânına sahip olmam 

bakımından” ifadesi iken; en düşük ortalama puana sahip olan madde “İş içerisinde 

yükselme imkânımın olması bakımından” ifadesidir. Buna göre, okulda çalışan psikolojik 

danışmanların kariyer planlama ve terfi gibi istekleri göz önünde bulundurulup buna 

imkân verecek düzenlemeler yapılmalıdır. 

3. Yapılan araştırmada köy ve ilçelerde görev yapan psikolojik danışmanların iş ve

yaşam doyumu düzeylerinin, ilde görev yapanlara göre daha düşük olduğu bulunmuştur. 

Köy ve ilçelerde yer alan okulların olanakları psikolojik danışmanların daha etkili 

çalışabileceği şekilde geliştirilmelidir. 
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4. Araştırma sonucuna göre örgütsel desteğin okulda çalışan psikolojik 

danışmanların iş doyumlarını anlamlı düzeyde yordamaktadır. Okul idarelerinin bu 

anlamda rehberlik ve psikolojik danışma hizmetleri hakkında bilinçlendirilmesi ve 

rehberlik servisiyle işbirliği içinde çalışması önemli görülmektedir. Milli Eğitim 

Bakanlığı’nca buna yönelik faaliyetler yürütülebilir. 

5. Okulda çalışan psikolojik danışmanların rol belirsizliği ve rol çatışmalarının en 

aza indirgenip iş ve yaşam doyumlarının artırılması için, tartışılan uygulamalar olarak 

görülen nöbet gibi konularda yaşanan sıkıntılar tekrar gözden geçirilerek ilgililer ile 

işbirliği içerisinde gerekli düzenlemeler yapılabilir. 
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EK 1. Kişisel Bilgi Formu 

       Değerli Meslektaşlarım, 

       Bu çalışmada yüksek lisans tezinde kullanılmak üzere okulda çalışan psikolojik 

danışmanların rol çatışması, rol belirsizliği ile algılanan örgütsel desteğin iş ve yaşam 

doyumlarını yordama gücünün incelenmesi amaçlanmaktadır. Bu amaçla sizin 

görüşlerinize ihtiyaç duyulmuştur. Formda yer alan soruların doğru veya yanlış cevapları 

yoktur. Bu nedenle içtenlikle vereceğiniz cevaplar araştırmanın amacına ulaşmasına katkı 

sağlayacaktır. Lütfen her bir maddeyi atlamadan işaretleyiniz. 

       İlgi ve katkılarınız için teşekkür ederim. 

Cinsiyetiniz: 
K (     )  

E (     ) 

Yaşınız: 
…… 

Mesleki Kıdeminiz: 
(     )1-5 (     )6-10 

(     )11-15 (     )16 yıl ve üzeri 

Görev Yaptığınız 

Okulun Bulunduğu 

Yer: 

(     ) İl 

(     ) İlçe 

(     ) Köy 

Okulunuzda Bulunan 

Psikolojik Danışman 

Sayısı: 

(     ) 1 

(     ) 2 

(     ) 3 

(     ) 4 

(     ) 5 ve üzeri 

Eğitim Öğretim 

Kademesi: 

(     ) Anaokulu 

(     ) İlkokul 

(     ) Ortaokul 

(     ) Orta Öğretim 
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EK 2. Rol Çatışması Ve Rol Belirsizliği Ölçeği 

Ç
o
k
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lı
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lı
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D
o
ğ
ru

 

Ç
o
k

 D
o
ğ
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3. Birbirinden farklı şekillerde yapılması gereken işleri yapmak

zorunda kalıyorum. 

5. Herhangi birinin söylemesine gerek kalmadan ya da yardımı

olmadan da görevimi yapabilirim. 

7. Görevimi başarmak için bazı karar ya da kurallara ters hareket

etmek zorunda kalıyorum. 

8. Birbirinden farklı işlevleri olan iki ya da daha çok meslek

grubuyla birlikte çalışıyorum. 

11. Biri tarafından kabul edilirken diğerlerinin kabul

edemeyebileceği görevler yapıyorum. 

12. İşimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da görevimi

yapabilirim. 

13. Görevimle ilgili olarak ne yapılması gerektiğine ilişkin

açıklamalar yeterlidir. 
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EK 3. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 
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2. Mesleki eğitimlerde kazandığım bilgi ve becerileri uygulama

olanağını bulabilirim.

7. Görevimi ne kadar iyi yaparsam yapayım, okul yönetiminin

varlığımı önemsemediği duygusuna kapılıyorum.

9. Okulumda, çalışma ortamına ilişkin fiziki ihtiyaçlar (bilgisayar,

masa, kırtasiye malzemesi vb.) günün koşullarına göre iyileştirilir.

10. Herhangi bir problemim nedeniyle (hastalık, aile vb.) işe

gelemediğimde, okul yönetimi bu durumu anlayışla karşılar.

13. Okul yönetimi, kendimi evimdeki gibi huzurlu ve mutlu

hissetmem için elinden geleni yapar.

14. Okul yönetimi, çalışanlar arasındaki ilişkilerin geliştirilmesi

yönünde çaba gösterir.

16. Okul yönetimi, veli/çevre ile işbirliği gerektiren durumlarda

öğretmenlere yardımcı olur.

18. Okulun geliştirilmesine yönelik önerilerim, okul yönetimi

tarafından desteklenir.

21. Okul yönetimi, okul sürecine ilişkin bilgiyi ve enformasyonu

öğretmenlerle paylaşır.

23. Okul yönetimi, beni etkileyen kararlar alırken benim de

görüşlerimi alır.

24. Okulumda, görev dağılımı kişisel ve mesleki yeterliklere uygun

olarak yapılır.

29. Kurul toplantılarında tüm öğretmenler düşüncelerini özgürce

söyleyebilir.
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EK 4. Minnesota İş Doyum Ölçeği 

Aşağıda verilen her bir ifade için “bu yönden işimden ne derece 

memnunum” şeklinde düşünerek size uygun olanı işaretleyiniz. 

İşimden; 
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3. Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansımın olması bakımından

4. Toplumda ‘’saygın bir kişi’’ olma şansımı bana vermesi

açısından 

7. Vicdana aykırı olmayan şeyleri yapabilme şansım olması

bakımından

9. Başkaları için bir şeyler yapabilme imkânına sahip olmam

bakımından

10. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapabilme şansımın

olması bakımından

13. İş içinde yükselme imkânımın olması bakımından

14. Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi

bakımından

15. İşimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme şansımı bana

sağlaması bakımından

20. İş arkadaşlarıma ne yapacaklarını söyleme şansına sahip

olabilmem açısından
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EK 5. Yaşam Doyumu Ölçeği 
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1. Hayatım birçok yönden idealimdekine 

yakın 

       

2. Hayat şartlarım mükemmel 
       

4.   Hayattan şimdiye kadar istediğim 

önemli şeyleri elde ettim 

       

5.   Eğer hayata yeniden başlasaydım 

hemen hemen hiçbir şeyi değiştirmezdim 
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EK 6. Etik Kurul Onay 
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EK 7. Millî Eğitim Bakanlığı Araştırma İzni 
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