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ÖZET 

 

YÖNETİCİ, ÖĞRETMEN, VELİ VE ÖĞRENCİ GÖRÜŞLERİNE GÖRE 

ÖĞRETMEN DEVAMSIZLIĞININ EĞİTİM VE YÖNETİM SÜREÇLERİNE 

ETKİLERİ 

 

NEFAYAZ, Âdem 

Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Tez Danışmanı: Doç. Dr. Şakir ÇINKIR 

Eylül, 2019, xvi + 134 Sayfa  

 

Bu araştırma öğretmen devamsızlığının yarattığı sonuçları tespit etmeyi, 

geliştirilebilecek tedbirler konusunda öneriler geliştirmeyi problem edinmektedir. Bu 

araştırmanın amacı öğretmen devamsızlığının eğitim ve yönetim süreçlerine etkilerini 

yönetici, öğretmen, veli ve öğrencilerin görüşleri bakımından incelemektir. 

Nitel araştırma yöntemiyle yürütülen çalışmada durum çalışması deseni 

kullanılmıştır. Durum çalışması desenlerinden iç içe geçmiş tek durum deseni 

kullanılmıştır. Bu desende eğitim-öğretim sürecinin en önemli paydaşları olan her grup 

(yönetici, öğretmen, öğrenci, veli) birer analiz birimi olarak düşünülmüştür. 

Araştırmanın çalışma grubunu Ankara’nın altı ilçesinde bulunan altı ortaokulda yer alan 

48 katılımcı oluşturmaktadır. Her okulda sekiz kişiyle görüşülmüş olup iki yönetici, iki 

öğretmen, iki veli ve iki öğrenci şeklinde dağılmıştır. Çalışmada, veri toplama amacıyla 

araştırmacı tarafından hazırlanan yarı yapılandırılmış görüşme formu kullanılmıştır. 

Araştırma verileri NVivo 10 paket programı kullanılarak içerik analizi tekniğiyle analiz 

edilmiş ve raporlaştırılmıştır.  

Araştırmada ulaşılan sonuçlara göre katılımcılar sağlık ve hastalık durumlarına 

bağlı nedenlerin, ailevi nedenlerin, örgüt kültürünün ve ikliminin, çalışma koşullarının, 

cinsiyetin, örgütsel bağlılık ve motivasyonun sırasıyla öğretmen devamsızlığının en 

önemli nedenleri olduğunu düşünmektedir. 

Öğretmen devamsızlığının sonuçlarına ilişkin katılımcılar; en önemli sonuçların 

eğitim-öğretim sürecinde gerçekleştiğini, öğrenme kayıpları yaşandığını, özellikle uzun 

süreli devamsızlıklarda akademik başarının düştüğünü düşünmektedir. Öğretmen 

devamsızlığının eğitim sürecini büyük oranda olumsuz yönde etkilediği katılımcıların 



v 

büyük bir kısmı tarafından belirtilmiştir. Öğrencilerin, bu durumun en büyük olumsuz 

sonuçlarını yaşadığı yönünde katılımcılar arasında görüş birliğinin olduğu ulaşılan bir 

diğer sonuç olmuştur. 

Öğretmen devamsızlığını önlemek için alınabilecek tedbirler konusunda; 

okullarda gerek öğretmenler arasında gerek öğretmenler ile okul yönetimi arasında etkili 

iletişim ve olumlu ilişkilerin öğretmen devamsızlığını azaltacağı sonucuna ulaşılmıştır. 

Yine öğretmenlerin ders programları ihtiyaca cevap verecek şekilde hazırlandığında, 

öğretmenlerin motivasyonunu yüksek tutmaya yönelik çalışmalar yapıldığında, çalışma 

koşulları iyileştirildiğinde, öğretmen devamsızlığının denetim ve değerlendirmesine 

yönelik çalışmalar yapıldığında, okul yönetimi ve öğretmenler işbirliği ve dayanışma 

içerisinde çalıştığında, olumlu örgüt kültürü ve ikliminin olduğu ya da sağlamaya 

yönelik çalışmaların olduğu okullarda öğretmen devamsızlığının tamamen ortadan 

kaldırılamasa bile büyük oranda azalabileceği sonuçlarına ulaşılmıştır.  

Anahtar Sözcükler: Devamsızlık, Öğretmen Devamsızlığı, İşe Devamsızlık 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECTS OF TEACHERS ABSENTEEISM ON EDUCATION AND 

MANAGEMENT PROCESSES ACCORDING TO THE VIEWS OF 

MANAGERS, TEACHERS, PARENTS AND STUDENTS  

 

NEFAYAZ, Adem 

Master Degree, Department of Educational Sciences 

Supervisor: Doç. Dr. Şakir ÇINKIR 

September 2019, xvi + 134 pages  

 

This research aims to identify the consequences of teacher absenteeism and to 

develop suggestions for measures to be developed. The aim of this study is to examine 

the effects of absenteeism on education and management processes in terms of the 

opinions of administrators, teachers, parents and students. 

Case study design was used in the study which was conducted with qualitative 

research method. Among the case study patterns, the single nested case design was 

used. In this design, each group (administrators, teachers, students, parents), which are 

the most important stakeholders of the education process, is considered as analysis 

units. The study group of the study consists of 48 participants in the second stage of 

primary education in six districts of Ankara. Eight people were interviewed at each 

school and were divided into two administrators, two teachers, two parents and two 

students. In the study, semi-structured interview questions prepared by the researcher 

were used for data collection. The research data were analyzed and reported using 

content analysis technique using NVivo 10 package program. 

According to the results of the study, participants think that the reasons related 

to health and illness conditions, familial reasons, organizational culture and climate, 

working conditions, gender, organizational commitment and motivation are the most 

important determinants of teacher absenteeism respectively. 

The participants think that the most important results of the teacher absenteeism 

are realized during the education process, learning losses are experienced and academic 

success decreases especially in long term absences. It was stated by the majority of the 

participants that teacher absenteeism negatively affected the education process to a great 
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extent. It was also concluded that there was a consensus among the participants that the 

students experienced the biggest negative consequences of this situation. 

In order to prevent teacher absenteeism; It has been concluded that effective 

communication and positive relations between teachers in schools and between teachers 

and school management will decrease teacher absenteeism. In addition, the following 

measures should be taken: Teachers' course schedule should be prepared to meet the 

needs. Efforts should be made to keep teachers' motivation high. Working conditions 

should be improved. Studies should be carried out for the supervision and assessment of 

teacher absenteeism. School management and teachers should work in cooperation and 

solidarity. Teachers' absenteeism in schools with positive organizational culture and 

climate, or efforts to provide, can be substantially reduced, even if it cannot be 

completely eliminated. 

Key Words: Absenteeism, Employee Absenteeism, Teacher Absenteeism 
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BÖLÜM 1 

GİRİŞ 

Çalışmanın bu bölümünde; araştırmanın problem durumu, problem cümlesi, 

amacı, önemi, sınırlılıkları ve araştırmada kullanılan tanımlar yer almaktadır. 

Problem 

Öğretmenler bir eğitim sisteminin en önemli unsurlarından biridir. Eğitim 

sistemlerinin temel alt sistemleri olan okullarda eğitim ve öğretim hizmetlerinin 

üretiminde doğrudan sorumluluk alırlar. Okulların etkililiği üzerinde önemli bir paya 

sahip olan öğretmenlerden okulun amaçlarını gerçekleştirecek istendik davranışlar 

sergilemesi beklenmektedir. Toplumun her kesiminden; eğitim sistemi, okul ve 

öğretmenlerden beklentiler her geçen gün artmaktadır. Bu beklentilerden ve farklı 

nedenlerden kaynaklı olmak üzere öğretmenlerin okulun verimliliğini ve etkililiğini 

azaltabilecek, işlerin aksamasına neden olabilecek davranışlar sergiledikleri de 

görülmektedir. Bu davranışlar arasında öğretmen devamsızlığı en sık görülen 

davranışlardan biridir. Öğretmenlerin devamsızlıklarının nedenlerinin ve sonuçlarının 

ortaya çıkarılması önemlidir. 

Dünya Bankası’nın 2011 yılında hazırladığı rapora göre: Ekonomik Kalkınma ve 

İşbirliği Örgütü (OECD) ülkeleri içerisinde öğretmenlerin devamsızlık oranı (%35) en 

yüksek ülke, yine rapor alma ve işe gitmeme oranı en yüksek ülke Türkiye’dir (Kurban, 

2012). Rogers ve Vegas’ın (2009) yaptığı ülkeler arası karşılaştırmalı çalışmada, ilkokul 

öğretmenlerinin devamsızlıklarının Bangladeş’te %16, Ekvator’da %14, Hindistan’da 

%25, Endonezya’da %19, Peru’da %11, Uganda’da %27, Papua Yeni Gine’de %15 ve 

Zambiya’da %18 oranlarında olduğu ifade edilmektedir. ABD’deki (Amerika Birleşik 

Devletleri) öğretmenlerin devamsızlık oranı her 180 iş gününde, bir okul için ortalama 

%5 ve yaklaşık dokuz gündür (Jacobs ve Kritsonis, 2007). Bu oranlar, diğer ülkelerle 

kıyaslandığında düşük bir oran olsa da ABD’deki işgücünün geri kalanı için ortalama 

%3 olan devamsızlık oranından daha fazladır (Clotfelter, Ladd ve Vigdor 2008). 
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Öğretmen devamsızlığı dünyadaki tüm eğitim sistemlerinde ciddi bir sorundur 

(Mampane, 2013). Oranlardan da anlaşılacağı üzere öğretmen devamsızlığı sadece Türk 

eğitim sisteminde değil dünya genelinde bir sorun olarak süregelmektedir.  

İşe devamsızlık sadece yetmişlerin ve seksenlerin dikkat çeken bir problemi 

değildir. Spencer’a (1988) göre 1940’ların başlarında, devamsızlık büyük bir endişe 

kaynağıydı. Öğretmen devamsızlığını birçok paydaşın hayal edebileceğinden daha 

derine inen bir sorun olarak ifade eden Mampane (2013) bunu gelişmekte olan ülkeleri 

olduğu kadar gelişmiş ülkelerin de ekonomilerini, okullarını ve öğrencilerini etkileyen 

bir konu olarak belirtmektedir. Yüksek oranda öğretmen devamsızlığı çoğu zaman, 

eğitimin ilerlemesinin önündeki engeller olan hesap verebilirlik ve yönetişim gibi daha 

derin sorunlara işaret etmektedir (Rogers ve Vegas, 2009). Bu sorunların tespiti 

açısından da öğretmen devamsızlığının incelenmesi önem taşımaktadır. 

Öğretmen devamsızlığı ulusal sınırları aşan kronik bir problemdir. Okul 

kurulları, yöneticiler, öğretmenler ve öğrenciler için geniş kapsamlı sonuçları vardır 

(Spencer, 1988). Öğretmen devamsızlığı okullardaki eğitim kalitesi için olumsuz bir 

durum olarak kabul edilmektedir. Buna rağmen bu konuda araştırmalar yetersizdir 

(Gaziel, 2004). Diğer çalışma alanlarında, özellikle profesyonel iş kollarında işçi o gün 

gelmediğinde iş bekleyebilir ya da mevcut kadroyla da bu durum telafi edilebilir; ancak 

öğretmen devamsızlık yaptığında öğrencilerden başka bir gün gelmeleri istenemez 

(Spencer, 1988). Bu nedenle işe devamsızlık çalışmaları yanında daha fazla önem arz 

eden öğretmen devamsızlığı da incelenmelidir. 

Gelişmiş ülkeler öğretmen devamsızlığının ciddi boyutlardaki olumsuz 

sonuçlarını fark ederek çeşitli çalışmalar yürütmektedir. Öğretmen devamsızlığı, 

ABD’deki eğitim yöneticileri arasında büyük bir endişe kaynağıdır (Miller, Murnane ve 

Willett, 2007). İşe devam konusundaki tartışmalar, yerel okul yöneticilerinin öğretmen 

devamsızlığının okullarının akreditasyon derecelendirmelerini nasıl etkileyeceği 

konusundaki endişeleri bu konuyla giderek daha fazla ilgilenmelerini sağlamıştır. 

Araştırmacılar konuyla ilgili birçok araştırma üretme görevini üstlenmişler ancak 

öğretmen devamsızlığı sorunu ABD’deki eğitim sistemlerinde hala vardır (Finlayson, 

2009). Öğretmen devamsızlığının nedenlerinin doğru tespiti ve devamsızlığı azaltmak 

için geliştirilecek çözüm önerileri önem taşımaktadır. 

Eğitimde kamu hizmetinin niteliği ve niceliği, büyük ölçüde ön saflarda 

çalışanların motivasyonuna bağlıdır. Eğitimin işleyişinin son yüzyılda çok az değiştiği 

görülmektedir. Öğrencilerle dolu bir sınıfa liderlik eden bir öğretmenin olduğu işleyiş 
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süregelmektedir. Bu durum her ikisinin de fiziksel varlığının gerekli olduğuna işaret 

etmektedir (Alcazar vd., 2006). Öğrenci başarısının önündeki pek çok engelden biri, 

öğrenci yeterliliğinin sıklıkla gözden kaçan bir yönü, öğretmen devamsızlığıdır (Woods 

ve Montagno, 1997). Gözden kaçırılamayacak kadar önemli bir durum olmasının 

farkındalığıyla hareket ederek konuyu ele almak, öğrenci başarısı önündeki önemli bir 

engelin kaldırılmasını sağlayacaktır.  

Dünyadaki tüm milletler öğrencileri daha da iyi yetiştirmeyi hedeflemekte, bu 

hedefle eğitimde yenilikler yapmakta, özellikle de etkili bir eğitime ulaşmak için gayret 

göstermektedir. Öğretmenin sınıfta bulunması, eğitimin kalitesi için en önemli 

gerekliliktir (Rogers ve Vegas, 2009). Öğretmen devamsızlığı, dünyadaki birçok eğitim 

sisteminde kaliteli eğitimin verilmesinde ciddi bir engeldir (Musyoki, 2015). Öğretmen 

devamsızlığı şu anda artarak büyüyen bir problemdir (Norton, 1998). Chapman (1994) 

eğitimin niteliğini ve verimliliğini etkileyen iki önemli problemden ilkinin öğretmen 

devamsızlığı, diğerinin de öğretmenlerin sürekli yer değiştirmeleri olduğunu ifade 

etmektedir. Eğitimin niteliği önünde bu engel durumları incelendiği ve çözüm önerileri 

geliştirildiği takdirde önemli gelişmeler kaydedilebilir. 

Hedeflenen eğitime ulaşılmasında en önemli paydaşlardan biri olan öğretmenin 

etkililiği şüphesiz önemlidir. Ancak araştırmacılar öğretmenlerin etkililiğine çok dikkat 

çekiyor olsa da daha az araştırılmış bir konu olan öğretmen devamsızlığı da aynı 

derecede önemlidir (Ayala, 2016). Bir okul ne kadar teknolojik donanım ve alt yapıya 

sahip olursa olsun öğretmenin derste olmaması etkili bir eğitim sürecinde çeşitli 

kayıplara yol açacaktır. Öğretmen devamsızlığı mali kayıplara sebep olmakla kalmaz; 

öğrenciler üzerinde de olumsuz etki yaratır (Porres, 2016). Bu etkilerin tespiti çok da 

dikkat edilmeyen öğretmen devamsızlığının yarattığı tahribatı anlamak için kanıtlar 

sunabilir. 

Eğitim alanında yapılan çalışmaların genelde öğrenci devamsızlığına 

odaklandığı buna karşın öğretmen devamsızlığı konusunda yeterli araştırma ya da 

sistemli bir çalışma olmadığı görülmektedir. Okul gelişim planlarının büyük bir 

çoğunluğu, öğrenci devamsızlığını azaltmak için önemli bir etken olduğu kadar 

öğrencinin öğrenmesini de etkileyen bir etken olduğundan öğrenci devamsızlığını 

azaltmak için bir bileşene sahiptir; ancak öğretmen devamsızlığına odaklanma çok azdır 

(Owen, 2010). Bu soruna yönelik stratejik bir yaklaşım olmamakla beraber okul 

müdürlerinin %71’i öğretmenlerin devamsızlığını eğitim sistemindeki en önemli 

problemler arasında tanımlamaktadır (Norton, 1998). Öğrenci devamsızlığı kadar 
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önemli olan öğretmen devamsızlığının anlaşılması ve çözüm önerileri geliştirilmesi 

nitelikli bir eğitim amacına yönelik önemli gelişmeler sağlayabilir. 

Eğitim süreci sonunda hedeflenen kazanımlara ulaşılmasında, eğitim sürecinin 

daha sağlıklı işlemesinde öğretmenler oldukça önemlidir. Öğrenci başarısını en fazla 

etkileyen eğitim paydaşı öğretmenlerdir (Hattie, 2003). Öğretmenler okul sisteminin 

kontrolündeki en önemli etkendir ve öğrenci performansındaki değişkenliğin %25’inin 

kaynağı da öğretmenlerdir (Dünya Bankası, 2011). Bir öğretmen grubunu 10 yıldan 

daha uzun bir süre takip eden Rockoff (2004) öğrencilerin performansındaki 

değişkenliğin yaklaşık %23’ünün öğretmen niteliğindeki değişkenlikten kaynaklandığı 

sonucuna ulaşmıştır. Öğrenci başarısı üzerinde en etkili faktörlerden biri de %30 

düzeyinde öğretmen faktörüdür (Cemaloğlu, 2019). Öğrenci başarısını etkileyen 

etkenleri araştıran 500.000’in üzerinde çalışmayı inceleyen Hattie (2003) de aynı 

sonuca ulaşmıştır. Eğitim sürecinde bu kadar önemli paya sahip olan öğretmenin, 

katılımda göstereceği süreklilik de bunun beraberinde önem kazanmaktadır. 

Öğretmenler, eğitim kalitesiyle ilgili en önemli rollerden birini oynamaktadır. 

Finlandiya etkili bir eğitim sistemine sahiptir ve uluslararası standart testlerde ilk 

sıralarda yer almaktadır. Finlandiya eğitim bakanı eğitim sisteminin başarılarını üç ana 

öncelik belirleyerek açıklamaktadır: öğretmenler, öğretmenler ve öğretmenler (Porres, 

2016). Bu noktada önemli olan öğrencileri öğrenmeye, gelişmeye ve başarılı olmaya 

yönlendirecek öğretmenleri motive etmektir. Sınıfta bir öğretmen, öğrenmenin 

gerçekleşmesi için önemli bir önkoşuldur. Dolayısıyla öğretmen devamsızlığı, 

öğrencilerin okulda öğrenme fırsatlarını azaltan bir sorundur (Guerrero, Leon, Zapata ve 

Cueto, 2013). Bu gelişmekte olan ülkelerde daha büyük bir sorundur (Clotfelter vd., 

2008; Miller, 2008). Dolayısıyla gelişmekte olan ülkeler başta olmak üzere eğitimi 

iyileştirme iddiası olan her millet bu sorunu dikkate almalı ve çözüm amaçlı çalışmalar 

yürütmelidir. 

Öğretmen devamsızlığı farklı değişkenlere bağlı olarak artan veya azalan 

oranlarda ortaya çıkabilmektedir. Asiyai (2017) çalışmasında elde ettiği bulgular 

sonucunda öğretmen devamsızlığının yaş, cinsiyet, medeni durum ve deneyim gibi 

özellikler bakımından değiştiğini belirtmektedir. Çokluk (2014) öğretmenlerin diğer 

mesleklerde çalışanlardan daha fazla stres yaşadıklarını belirtmektedir. Öğrenci-

öğretmen, okul-aile çalışmaları, öğrencilerin disiplin sorunları, aşırı kalabalık sınıflar ve 

yetersiz fiziki koşullar, fazla bürokratik iş, düşük ücret gibi sebeplerle ortaya çıkan bu 

yoğun stresin tükenmişlik, düşük iş performansı ve tekrarlanan iş devamsızlıklarına yol 
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açtığını ifade etmektedir. Yine bir başka çalışmada Bacak ve Yiğit (2010) yapılan 

araştırmaların, otoriter bir yönetim anlayışının olduğu işyerlerinde işe devamsızlığın 

daha fazla olduğunu ifade etmektedir. Bahsedilen sebeplere bağlı olarak ortaya çıkan 

öğretmen devamsızlığı, incelenmesi ve tedbirler alınması gereken bir problem durumu 

olarak süregelmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı doğrudan veya dolaylı olarak eğitim ve yönetim 

süreçlerine etki edebilmektedir. Öğretmen devamsızlığı okullardaki işleyiş ve öğrenci 

başarısı üzerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Robinson, 2008). Öğretmen devamsızlığı 

konusunda bazı deneysel çalışmalar vardır; ancak öğretmen devamsızlığının etkisini 

anlama girişimlerinin artarak devam etmesi gerekmektedir (Woods ve Montagno, 

1997). Miller ve diğerleri (2007) yaptıkları çalışmada öğretmen devamsızlığının öğrenci 

üzerindeki farklı etkilerine işaret etmektedir. 10 gün ve üzerinde yapılan bir 

devamsızlığın öğretmenin kendi sınıfındaki öğrencilerin matematik dersindeki başarıyı 

% 3,3 düzeyinde düşürdüğünü bunun doğrudan etki olduğunu belirtmektedir. Bunun 

yanında öğretmen devamsızlığı okulda yürütülen öğretimin tutarlı ilerlemesini 

engellemekte ayrıca okuldaki öğretmenlerin girişimlerini de sekteye uğratabilmektedir 

(Erdemli, 2015). Diğer bir ifadeyle öğretmen devamsızlığı sonucunda düzenli mesleki 

çalışmalar ve planlı takım çalışmaları da aksatıldığı için devamsız öğretmen, 

meslektaşlarının ve ilgili öğrencilerinin bu çalışmalarını dolaylı olarak olumsuz 

etkileyebilmektedir. 

Her ne kadar alanyazında öğretmen devamsızlığını inceleyen sınırlı çalışma olsa 

da uluslararası düzeyde uygulanan çeşitli sınavlar öğretmen devamsızlığını öğrenmeyi 

engelleyen öğretmen davranışlarından biri olarak incelemektedir. PISA (Uluslararası 

Öğrenci Değerlendirme Programı) 2015 uygulamasında okul yöneticileriyle çalışma 

yapılmıştır. Öğrenci öğrenmelerine engel olabilecek muhtemel öğretmen davranışları 

konusunda okul yöneticilerinin görüşlerine başvurulmuştur. Alınan görüşler 

doğrultusunda elde edilen sonuçlar Grafik 1’de verilmektedir. 
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Grafik 1 

Okul Yöneticilerine Göre Öğrenmeyi Engelleyen Öğretmen Davranışları 

 
Kaynak. PISA Ulusal Raporu, 2015, s.55 

 

Grafik 1 incelendiğinde 2015 yılında önceki yıllara göre öğretmen devamsızlığı 

konusunda bir iyileşme olduğu görülmektedir. Yine rapor bu iyileşmenin en iyi olduğu 

ülkelerden birinin Türkiye olduğunu belirtmektedir. Burada etkili olan durumun 2012 

yılı PISA ulusal raporunda ortaya çıkan durum olduğu düşünülebilir. 2012 yılı 

raporunda daha önce de belirtildiği üzere OECD ülkeleri içerisinde en yüksek öğretmen 

devamsızlığı oranı Türkiye’deydi. Bu sonuç üzerine alınan tedbirlerin öğretmen 

devamsızlığını azaltma noktasında olumlu sonuç verdiği görülmektedir; ancak öğretmen 

devamsızlığı öğrenmeyi engelleyen öğretmen davranışı olarak var olmaya devam 

etmektedir. 

Devamsızlık konusunda yapılan çalışmalar, konunun önemine işaret etmekte ve 

daha derinlemesine ele alınarak tedbirler alınması gerektiğini ifade etmektedir. 

Devamsızlık konusunu işletmeler özelinde inceleyen Şahin (2011)  işe devamsızlığı, 

işletmelerin takip etmesi ve tedbirler alması gereken bir insan kaynakları yönetimi 

sorunu olarak belirtmektedir. Bakay (2014) öğretmen devamsızlığı konusunda yaptığı 

çalışma sonucunda il-bölge çapında yürütülecek kapsamlı çalışmaların yararlı olacağını, 

konunun nitel çalışmalarla derinlemesine ele alınması gerektiğini belirtmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı konusunda yerel alanyazında yer alan sınırlı sayıdaki çalışmanın 

konunun daha derinlemesine incelenmesi gerektiğine işaret ettiği görülmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı genel bir sorun olmakla beraber, bölgesel olarak bu 

yoğunluk büyük oranlarda değişebilmektedir. Brown ve Arnell (2012) bir bölgenin, 

öğretmenlerin devamsızlık sorununun kapsamını; iş tatminsizliği, öğretmen 
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tükenmişliği ve öğretmen moralinde azalma faktörlerine bakarak belirleyebileceğini 

ifade etmektedir. Öğretmen devamsızlığının öğretim kapasitesini etkilediğini kır-kent 

ayrımı yaparak gösteren 2011 Eğitim İzleme Raporu’ndan alınan Grafik 2 bölgesel 

olarak değişen ve öğretim kapasitesine etki eden öğretmen devamsızlığına işaret 

etmektedir. 

 

Grafik 2 

Öğretmen Devamsızlığının Öğretim Kapasitesini Çok Etkilediğini Belirten Okulların 

Oranı 

 
Kaynak. Eğitim İzleme Raporu, 2011. s.92 

 

PISA 2003 ve 2009 verileri kullanılarak hesaplanan ve Grafik 2’de verilen 

değerler öğretmen devamsızlığının öğretim kapasitesini etkilemesi bakımından kır ve 

kent okulları arasındaki farka da işaret etmektedir. Fiziki koşullar başta olmak üzere 

mesleki deneyimin ilk yılları olması gibi sebeplerle kırsal kesimde öğretmen 

devamsızlık oranının kente göre fazla olduğunu belirtmektedir. Uluslar arası Öğretme 

ve Öğrenme Araştırması (TALIS) ve Uluslararası Matematik ve Fen Eğilimleri 

Araştırması (TIMSS) çalışmalarının tamamının ilkokullarda yapıldığını, PISA 

çalışmalarının ise küçük bir kısmının ilkokullarda yapıldığını ifade eden Eğitim İzleme 

Raporu (2011), bu sebeple ilk ve ortaöğretim okullarına ait farklı eğilimleri ortaya 

koymak için daha geniş kapsamlı çalışmaların yürütülmesinin gerekliliğine işaret 

etmektedir. Kısacası öğretmen devamsızlığı konusu kır-kent, ilköğretim-ortaöğretim 

durumlarını da daha ayrıntılı ortaya çıkaracak şekilde araştırılmayı bekleyen önemli bir 

problem durumu olarak süregelmektedir. 
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İşe devamsızlık problemine dikkat çeken bir diğer çalışma da Tütüncü ve Demir 

(2003) tarafından yürütülmüş; iş görenlerin işe devamsızlığı, işletme yönetiminin 

çözmek zorunda olduğu en kritik insan kaynakları problemlerinden biri olarak ifade 

edilmiştir. Devamsızlığın bireysel sonucuna da değinen çalışmada sürekli devamsızlık 

yapan çalışanların işe uyum sağlamakta oldukça zorlandığı tespit edilmiştir. Öğretmen 

devamsızlığı bağlamında bakıldığında ise öğretmen devamsızlığının okullarda çeşitli 

sorunları beraberinde getirdiği söylenebilir. Çünkü devamsız öğretmen ya da 

yöneticinin alternatifi olmadığından bu öğretmenin öğrencileri öğrenme kayıplarının 

yanında, psikolojik yönden de olumsuz etkilenebilmektedir (Döş ve Asarkaya, 2013). 

Eğitimin öğrencilerin tüm yönleriyle gelişmesinin sağlandığı bir süreç olduğu 

düşünüldüğünde öğretmen devamsızlığının sonuçlarının akademik kayıpla sınırlı 

kalacağını düşünmek eksik bir yaklaşım olacaktır. 

Örgütlerin en önemli girdilerinden olan çalışanlar, örgütlerin verimliliğinde 

önemli bir paya sahiptir. Araştırma konusu bağlamında ilgilenilen okullar, Hoy ve 

Miskel (2015) tarafından öğretme ve öğrenmeye adanmış hizmet örgütleri olarak ifade 

edilmektedir. Okullarda sürecin sağlıklı işlemesinde okul yönetimi oldukça önemlidir. 

Öğretmen devamsızlığı eğitim yönetimi sürecinde yaşanacak çeşitli problemlere de 

sebep olabilmektedir. Başaran ve Çınkır (2013) okulda sınıf ve öğretim takımlarının, 

öğretmenler kurulunun, disiplin kurulunun, sınav komisyonlarının, okul yönetimince 

kurulan çalışma kümeleri ve takım olarak örgütlenmelerle okulun etkililiğinin 

amaçlanan düzeye daha kolay çıkabildiklerine işaret etmektedir. Öğretmenlerin 

devamsızlığı durumunda bu çalışmalarda da aksamalar yaşanabilmektedir. 

Devamsızlığın beraberinde getirdiği sorunlara değinen çalışmalar olmakla 

beraber aksi yönde bu durumun olumlu sonuçlar doğurduğunu ifade eden çalışmalar da 

bulunmaktadır. Eren (1993) devamsızlığın işletmenin verimliliği bakımından önem 

taşıdığı kadar, işletme içi ilişkiler, personelin moral gücü ve sağlığı (kısaca mutluluğu) 

açısından da önem taşıdığına değinmekte ve devamsızlık sonrasında moral gücü yerinde 

olarak dönen personelin daha verimli olduğuna işaret etmektedir. Nicholson ve Johns 

(1985) devamsız çalışanların kendilerini yenileyerek (batteries recharged) iş yerlerine 

döndüklerini iddia etmektedir (Akt. Erdemli, 2015). Bu açıdan bazı araştırmacılar 

devamsızlığın çalışanın motivasyonunu yükselterek verimini artırabileceğini 

düşünmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı konusunda yapılan çalışmalar sonucunda çeşitli öneriler 

geliştirilmiş ve bazı uygulamalar birçok ülkede kabul görmüştür. Bunlardan biri “yedek 
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öğretmen” uygulamasıdır. Kavak ve Özdemir (2013) araştırmaları kapsamındaki 

ülkelerin eğitim sisteminde öğretmenin devamsızlığı ve bununla birlikte oluşacak ders 

açığının kısa ve uzun süreli olarak iki farklı şekilde ele alındığına; kısa süreli 

devamsızlıkların çoğu zaman mevcut öğretmenlerin görevlendirilmesi şeklinde 

çözülmeye çalışılması yaklaşımına değinmiştir. Diğer taraftan geçici bir sözleşmeyle 

görevlendirilen öğretmenler de bu kapsamda değerlendirilen başka bir yöntemdir (Polat, 

2013). Özellikle uzun süreli öğretmen devamsızlıklarında ülkelerin % 90’ı bu yöntemi 

kullanmaktadır (Kavak ve Özdemir, 2013). Uygulanan bu yöntemler öğretmen 

devamsızlığı sonucunda ortaya çıkabilecek olumsuzlukların engellenmesi bakımından 

önemlidir. Yapılacak yeni çalışmalarla özgün çözüm önerileri geliştirilebilir. 

 

İşe Devamsızlık Kavramı 

 

İşe devamsızlık kavramının alanyazında tüm araştırmacıların üzerinde 

anlaşmaya vardığı bir tanımına ulaşmak zordur. Araştırmacının tanım ve kabullerinde 

araştırmalarına özgü olarak değişebilen yaklaşımlardan kaynaklı olarak bu kavramı 

farklı birçok araştırmacı çeşitli şekillerde tanımlamaktadır. Robinson (2008) 

çalışmasında öğretmen devamsızlığını her ne sebeple olursa olsun öğretmenin sınıfta 

bulunmaması olarak tanımlamaktadır. Hem kişisel hem de mesleki nedenlerle yapılan 

devamsızlıkları içerir. Kişisel devamsızlıklar; hastalık, aile hastalığı, kişisel işler, ailede 

ölüm veya taşınma gibi nedenlerle yapılan devamsızlıkları ifade etmektedir. Mesleki 

devamsızlık; öğretmen toplantıları, öğrenci sınavlarının puanlanması, mesleki gelişim 

çalışmaları, jüri görevi gibi nedenlerle yapılan devamsızlıkları ifade etmektedir. Bu 

çalışmada devamsızlığın çeşitli tanımları sunularak genel bir bakış oluşturulacaktır. 

Sonrasında öğretmen devamsızlığı mazeretli/mazeretsiz ayrımı yapılmadan 

incelenecektir. Çünkü sebep ne olursa olsun öğretmen devamsızlığı başta ders kaybı 

olmak üzere çeşitli sonuçlar doğurmaktadır.  

Kronik bir devamsızlık durumuna işaret eden Niemeyer (2013) normalde 

öğrenci yokluğuyla ilgili bir terim olan devamsızlığın, öğrenci üzerindeki potansiyel 

etkisinin hissedilmesiyle öğretmen yokluğunu belirtmek için de giderek daha fazla 

kullanıldığını belirtmektedir. Devamsızlık geçerli bir sebep olmaksızın çalışma yerinde 

olmamaktır (Denteh, Yeboah ve Monkah, 2011). Fiziksel olarak okulda veya ilgili 

kurumda bulunmayan bir öğretmen ortak bir anlayış olarak devamsız öğretmen olarak 

algılanır (Mampane, 2013).  Devamsızlığı bir çalışanın kendisi için planlanmış olan 
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zamanda çalışmayı rapor etmemesi şeklinde ifade eden Westhuizen (2006) mazeretsiz 

olarak iş yerinde bulunmamayı devamsızlık olarak kabul etmektedir.  

Birçok başka araştırmacı da devamsızlık kavramını çeşitli şekillerde 

tanımlamaktadır. Devamsızlık, tutumsal sorunların veya hastalık, yaralanma ya da 

önlenebilecek kişisel devamsızlıkların neden olduğu potansiyel olarak kontrol edilebilir 

durumlardır (Bowers ve McIver, 2001). Çalışan devamsızlığı çeşitli bireysel, toplumsal 

ve örgütsel faktörlerin etkilediği sosyal bir davranıştır (Akgeyik, 2018). Devamsızlık; 

çalışanın çalışma programına veya planına göre iş başında olması gereken zamanlarda 

gelmemesi durumudur (Eren, 2001). Devamsızlık organizasyonda çalışan/çalışanlar 

tarafından kaybedilen çalışma oranıdır (Bacak ve Yiğit, 2010). Devamsızlık çalışan 

tarafından kasıtlı olarak, kişisel nedenlerle veya kasıtsız olarak doğum izni ve sağlık 

sorunları gibi nedenlerle ortaya çıkan planlanmış veya planlanmamış durumlarda işe 

devam etmemeyi ifade eder (Wambua, 2015). Tanımlardan da anlaşıldığı üzere bazı 

araştırmacılar mazeretsiz olarak işe gelmemeyi devamsızlık olarak kabul ederken 

bazıları mazeretli ve mazeretsiz ayrımı yapmadan işyerinde bulunmamayı devamsızlık 

olarak kabul etmektedir. 

Çok sayıda ve iç içe geçmiş nedenleri ve sonuçları olan tanımında dahi uzlaşı 

sağlanamamış olan devamsızlık kavramının incelenmesini zorlaştıran bazı sebepler 

vardır. Çalışmalara yönelik bir eleştiri Scott ve Wimbush (1991) tarafından çoğu 

araştırmanın, bu çalışmaların bulgularını açıklayabilecek bir devamsızlık teorisi veya 

modeli geliştirmeye çalışmadan değişkenler arasındaki sebeplere ve ilişkilere 

odaklandığı şeklindedir. Bazı araştırmalar da birçok okul bölgesinin öğretmenleri işe 

alma ve elde tutma konusundaki zorluklar nedeniyle öğretmen devamsızlığını 

incelemekten vazgeçtiğini göstermektedir (Bruno, 2002). Devamsızlığı incelemeyi ve 

üzerine kuram inşa etmeyi şu nedenlerden dolayı Mashonganyika (2004) zor bir süreç 

olarak ifade etmektedir:  

 

 Devamsızlık bir özet ve bileşik olaydır. Herhangi bir devamsızlık 

olayı, sebeplerin “karışımı” nedeniyle bir diğerinden farklı olabilir.  

 Kişiler arasında nedenlerin benzerliği varsayımı yapılamaz. Çeşitli 

nedenler, aynı tür devamsızlık olayıyla sonuçlanabilir.  

 Nedensel modellerin zaman içerisindeki istikrarı kabul edilemez.  

 

 

Buna karşın bazı devamsızlık teorileri bulunmaktadır. İş Durumlarının 

Stresinden Geri Çekilme, Dinamik Çatışma, Sosyal Değişim ve Geri Çekilme bunlardan 
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bazılarıdır (Westhuizen, 2006). Bir başka çalışma öğretmen devamsızlığının ciddi 

boyutlarda mali sonuçları olduğunu; maliyetlere rağmen, az sayıda ekonomik 

çalışmanın, gerçek nedenleri ve sonuçları bilmek için bu konuya odaklandığını ve 

konuyla ilgili birkaç deneysel ve teorik çalışmanın iki teori etrafında ortaya çıktığını 

belirtmektedir: Neoklasik Statik İş Arz Teorisi (Allen, 1981) ve Shapiro ve Stiglitz 

(1984) tarafından geliştirilen Verimlilik Ücret Teorisi (Akt. Senou, 2015). En fazla 

kabul gören devamsızlık teorisi Steers ve Rhodes (1978) tarafından bireysel ve örgütsel 

yaklaşımları birleştiren bir devamsızlık teorisi olarak geliştirilmiştir. Bu kombine model 

hem bireysel (görev süresi, yaş, cinsiyet, ırk, medeni hal ve aile büyüklüğü) hem de 

örgütsel (işin kapsamı, stres miktarı, liderlik tarzı, iş arkadaşı ilişkileri ve ilerleme 

fırsatları) alanlardaki faktörlerden yararlanmaktadır. Bunların yanında ekonomi ve 

piyasa koşulları, katılım politikaları, kişisel iş ahlakı, hastalıklar, kazalar ve ulaşım 

problemleri de Steers ve Rhodes Modeli bağlamında incelenen faktörlerdir.   

 

Devamsızlık Türleri 

 

Tanımında öne çıkan özelliğinin yani ortak bir tanıma ulaşmadaki güçlüğün 

devamsızlık türlerini belirleme noktasında da etkili olduğu görülmektedir. Chapman 

(1994) işe devamsızlığı yapılış şekli-amacı bakımlarından kasıtlı ve kasıtsız devamsızlık 

olarak iki gruba ayırmaktadır. Kasıtlı (özürsüz) devamsızlık çoğu zaman geçerli bir 

sebep olmaksızın devam etmeme ve/veya işe geç gelmeden dolayı çalışanın sorumlu 

tutulabileceği hallerdir. Hasta olmadan rapor alınan ve bunun kanıtlanabildiği hallerdeki 

devamsızlıklar bunu örneklendirir. Kasıtsız (özürlü) devamsızlık bireyin elinde olmayan 

ve kontrolü dışında yapılan devamsızlıktır. Çalışanın hasta olması, yaralanması veya 

elinde olmayan herhangi bir sebepten ötürü işe gelememesi bu durumu örneklendirir. 

Bir çalışanın yıllık izin, önceden organize edilmiş tatiller ve görev dışı 

programlar dâhil olmak üzere resmi izin alması durumunda planlı devamsızlık; resmi 

izni olmadığı zamanlarda ise planlanmamış devamsızlık ortaya çıkmaktadır (Musyoki, 

2015). Yılmaz (1997) ve Holloway (2011) devamsızlığı, isteyerek oluşan veya kontrol 

edilebilen devamsızlıklar ile istenmeden oluşan veya kontrol edilemeyen devamsızlıklar 

olmak üzere iki türe ayırarak incelemektedir. Denteh ve diğerleri (2011) ise 

devamsızlığı kusurlu (geç gelme-erken ayrılma, izni kötüye kullanma, izinsiz 

devamsızlıklar) ve kusursuz (hastalık, yaralanma) olarak iki türe ayırmaktadır. 

Mampane (2013) de öğretmen devamsızlığını istemli ve istemsiz devamsızlık olarak 
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ayırmaktadır. Sınıflandırmalar yapılırken devamsızlığın yapılış biçimi ve amacının 

dikkate alınarak bir ayrıma gidildiği görülebilir (Erdemli ve Demir, 2015). Devamsızlığı 

ele alan çeşitli çalışmalardan da anlaşılacağı üzere bu davranışın farklı şekillerde 

sınıflandırıldığı görülmektedir.  

 

Mazeretli ve Mazeretsiz Devamsızlık. Mazeretli devamsızlık (excused/ 

involuntary /non-culpable absenteeism) bireyin kontrolü dışındaki faktörlerden 

kaynaklanan devamsızlıktır. Bu faktörler; hastalık, ulaşım ve aile sorunları gibi 

faktörleri içermektedir (Darr, 2004; Akt. Erdemli ve Demir, 2015). Mazeretsiz 

devamsızlık (unexcused/voluntary/culpablee absenteeism) ise çalışanın iş yeri 

sorumlusuna bir sebep belirtmeden veya makul bir sebep olmadan işe gelmemesi 

durumu olarak ifade edilmektedir (Şahin, 2011). Mazeretli işe devamsızlık, genellikle 

okuldan kısa süreli ayrılmalar şeklinde olurken, mazeretsiz devamsızlık çoğu zaman 

öğretmenin işe ve/veya kuruma karşı olumsuz tutumunu yansıtmaktadır (Mampane, 

2013). Bunların yanında çeşitli Batı ülkelerindeki araştırmacılar önlenebilir ve 

kaçınılmaz devamsızlıklar arasında ayrım yapmaktadır (Bowers ve McIver, 2001). 

Yapılan devamsızlığın türü ve yoğunluğu öğretmenlerin; okul yönetimi, meslektaşlar, 

öğrenciler veya eğitimin bir başka paydaşına yönelik tutumu hakkında ipucu 

verebilmektedir. Nitekim alanyazın incelemeleri bazı mazeretli devamsızlık 

durumlarının dahi altında yatan asıl sebebin öğretmenin okuldan uzaklaşma isteği 

olduğunu göstermektedir. 

 

Kısa Süreli ve Uzun Süreli Devamsızlık. Kısa süreli devamsızlık sonucu işe 

gelmeyenlerin iş yükü diğer mesai arkadaşlarına yansımakta olup bu durum yöneticide 

rahatsızlık oluşturmaktadır. Süresi daha uzun olan devamsızlıklar ise örneğin yaralanma 

durumunda, iş planı dışında ve çalışanların tutumu, becerileri ve değer yargılarıyla 

ilişkili olmayan devamsızlık türüdür (Şenel, 2012). Öğretmen devamsızlığı 

düşünüldüğünde, bir eğitim-öğretim yılını aşabildiği gibi sadece bir ders saati olabilecek 

şekilde kısa da olabilmektedir. Kısa ve habersiz öğretmen devamsızlığı, uzun süreli 

öğretmen devamsızlığından daha büyük bir problem olarak görülmektedir (Musyoki, 

2015). Çünkü uzun süreli devamsızlıklar okul yöneticileri tarafından tedbirler almaya, 

dersleri tamamlamaya olanak vermektedir. Bu sayede kayıpları en aza 
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indirilebilmektedir. Kısa süreli ve habersiz devamsızlık çoğu zaman böyle bir planlama 

yapma şansı tanımamaktadır. 

 

İşe Devamsızlığın Nedenleri 

 

İşe devamsızlık, nedenleri yeterince anlaşılamamış ve hem toplum hem de 

organizasyon için ciddi sonuçları olabilen yaygın bir problemdir. Bununla birlikte, 

devamsızlığı ve sonuçlarını tam olarak ölçmek zor olduğu kadar problemi tamamıyla 

ortadan kaldırmak da olası değildir. Bu, devamsızlığın çok boyutlu bir sorun 

olmasından ve sektörel, örgütsel ve toplumsal niteliklere bağlı değişken karakterinden 

kaynaklanmaktadır (Akgeyik, 2018). Devamsızlığın bu çok boyutlu yapısı ve 

uygulanabilecek programlar farklı açılardan incelenerek çalışanların iş hayatında kalma 

veya ayrılma eğilimlerini belirleyebilecek örgütsel davranış ile insan kaynakları 

durumlarıyla ilişkisi incelenmiştir (Danford vd., 2008; Kandasamy ve Ancheri, 2009; 

Markey vd., 2008; Martel ve Dupuis, 2006; Saraji ve Dargahi, 2006; Sivadas ve Baker-

Prewitt, 2000; Timossi vd., 2008). Çalışmalar sonucunda ulaşılan “Çalışmanın Yapısal 

Modeli” Şekil 1’de verilmektedir. 

 

Şekil 1. Çalışmanın Yapısal Modeli 

Kaynak. Akt. Demir, 2011,  s.456 
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Şekil 1’de görüldüğü üzere iş güvenliği, çalışma koşulları, ücret ve kazançlar, 

kariyer olanakları olumlu koşullarda yani iş güvenliği sağlandığında, çalışma koşulları 

ve diğer etkenler iyileştirildiğinde bu durum işte kalmayı sağlarken aksi durumda işe 

devamsızlığa neden olmaktadır. 

Alanyazın incelemeleri bir ülke ya da bir bölge veya bir şehir için geçerli 

devamsızlık nedeni/nedenleri belirlenemeyeceğini göstermektedir. Miller ve 

meslektaşları araştırmalarında, aynı bölgedeki okullar arasında dahi öğretmen 

devamsızlık oranları bakımından büyük farklılıklar olduğunu belirtmektedir (Miller vd., 

2007). Bazı çalışmalarla benzer olmakla bazı çalışmalarla ise çelişmekle beraber 

Clotfelter ve diğerleri (2008) çalışmalarında elde ettikleri bir dizi sonucu şöyle rapor 

etmiştir: 

 

 Kadınlar erkeklere göre daha fazla devamsızdır. 

 Siyah personel beyazlara göre daha fazla devamsızdır. 

 Personel 35 yaşına yaklaştıkça devamsızlık oranı artmaktadır. 

 Yüksek test puanlarına sahip, yüksek lisans derecesine sahip, Ulusal 

Kurul sertifikasına sahip ve rekabetçi bir üniversiteden mezun olan öğretmenler 

daha az devamsızdır. 

 Sosyo-ekonomik düzeyi düşük okullarda çalışan öğretmenlerin 

devamsızlık oranları daha fazladır. 
 

Yapılan incelemeler oldukça fazla nedenin öğretmen devamsızlığını ortaya 

çıkarma noktasında etkili olduğunu göstermektedir. Öğretmen devamsızlığını 

etkilediğine inanılan 200’ün üzerinde demografik, örgütsel ve intrapsişik (meslekle 

ilgili) değişken incelenmiştir; ancak bulgular belirsizdir ve devamsızlığın nedenleri hala 

tam olarak anlaşılamamıştır (Bayard, 2003). İşe devamsızlık ile astrolojik burçlar 

arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalar dahi olmuştur. Analizler akrep ve kova burcuna 

mensup çalışanların diğer burçlara göre daha fazla devamsızlık yaptığı ayrıca cinsiyet 

ve bazı burçların birlikte hastalık ve ücretsiz devamsızlığı etkilediği sonuçlarına 

ulaşmıştır (Akgeyik, 2018). Yine Bayard (2003) da öğretmen devamsızlığı ile ilişkisini 

incelediği birtakım değişkenler arasında şu bulgulara ulaşmıştır: 

 

 Öğretmen devamsızlığı pazartesi ve cuma günleri daha yüksek oranda 

ortaya çıkmaktadır. 

 Kır ve kent okulları arasında öğretmen devamsızlığı bakımından anlamlı 

bir fark bulunamamıştır. 

 İlköğretim düzeyindeki okullarda öğretmen devamsızlığı oranı daha 

fazladır. 
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 Öğretmen devamsızlık oranları ekonomik olarak dezavantajlı 

öğrencilerin bulunduğu okullarda daha fazladır. 
 
Öğretmen devamsızlığını ortaya çıkaran etkenler incelendiğinde öne çıkan çeşitli 

sebeplerle karşılaşılmaktadır. Hastalık kaynaklı devamsızlık önde gelmektedir (Örücü 

ve Kaplan, 2001). Bunun yanında, hizmetiçi eğitimlere veya konferanslara, resmi 

toplantılara katılma, eğitim gezileri ve ziyaretler ile yakın aile üyelerinin hastalık, acil 

çocuk bakım ihtiyacı ve yakın akraba veya mesai arkadaşının cenaze törenine katılma 

şeklindeki devamsızlıklar da bulunmaktadır (Kavak ve Özdemir, 2013). Bunun gibi 

mazeretli ve mazeretsiz olarak yapılan devamsızlık başta öğrenciler olmak üzere aynı 

okulda bulunan öğretmenleri ve okul yönetimini de etkileyebilmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı hakkında alanyazının gözden geçirilmesi, işletme ve 

endüstriye bağlı devamsızlık çalışmaları ile öğretmen devamsızlığı ile ilgili çalışmalar 

arasındaki benzerlikleri göstermektedir. Özel ve kamu sektöründeki araştırmacılar temel 

olarak çalışanlarla ilgili devamsızlık konusunda kişisel ve örgütsel değişkenleri 

belirlemeye çalışmışlardır (Hornback, 1982). Oldukça fazla olan devamsızlık 

nedenlerinin, alanyazında yaygın kabul gören dört başlık altında gruplanması, inceleme 

açısından kolaylık sağlamaktadır. Şekil 2’de işe devamsızlık nedenleri görülmektedir. 

 
Şekil 2. İşe Devamsızlığın Nedenleri 

Kaynak. Jex ve Britt, 2008, s.178 
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Şekil 2’de belirtilen devamsızlık nedenlerinden, çalışan ile ilgili nedenler ve 

demografik özelliklerin altında birçok özellik olup çalışmalarda öne çıkanlardan 

bahsedilmiştir. Bunların yanında devamsızlık kültürü ve politikaları da çeşitli 

çalışmalara konu olmuş devamsızlık nedenlerindendir. 

 

Çalışan ile İlgili Nedenler. Alanyazın incelemesi sonucunda devamsızlık 

nedenlerinden çalışan ile ilgili nedenler başlığı altında öne çıkanlara aşağıda kısaca 

değinilmiştir. 

 

Sağlık Durumu ve Hastalıklar. Çalışanlar, aile fertlerinden birinin hastalanması 

durumunda kendini işe verememekte veya işe devamsızlık yapmak zorunda 

kalmaktadır. Çünkü böyle durumlarda birey, hasta olan aile fertleriyle ilgilenmekte bu 

sebeple de işe gitmek istememektedir (Coşkun, 2012). Bir çalışmada; kronik kalp 

hastalığı tanısı almış olmak, kronik bir hastalığı olmak, depresyon, uyku kalitesinin kötü 

olması, obezite gibi durumların devamsızlıkla ilişkili olduğu saptanmıştır (Koçak ve 

Yıldız, 2017). Sağlık durumu ve hastalıklar araştırmalarda en fazla öne çıkan 

devamsızlık nedenlerinden biridir. 

 

Yaşam Tarzı ve Kişilik. Kişilik ve meslek uyumlu olduğunda iş doyumu yüksek 

buna karşın devamsızlık oranı düşük olabilmektedir. İnsanlar arasında doğuştan gelen 

kişilik farklılıkları vardır, farklı meslek çeşitleri de vardır. Kişi kişiliğine uygun işlerde 

çalışırsa işinde daha mutlu olacak ve işe devamsızlık eğilimi azalacak veya ortadan 

kalkacaktır (Yılmaz, 1997). Diğer taraftan çeşitli alışkanlıklar da devamsızlıkla ilişkili 

görülmektedir. Alkol ve sigara kullanımı işe devamsızlıkla ilgili olan etkenlerdir ve 

aralarında pozitif ilişki vardır (Koçak ve Yıldız, 2017). Westhuizen (2006) kişilik 

faktörünün işe devamsızlığı belirleme noktasında önemli olduğunu belirtmektedir. 

Özellikle aşırı duygusal, dengesiz, düşüncesiz, sosyal açıdan duyarsız ve saldırgan 

kişilik özelliklerinin devamsızlığı teşvik eden nitelikler olduğunu ifade etmektedir. 

Buna karşın ilgi ve yetenekler doğrultusunda yapılan sağlıklı bir mesleki seçim, 

beraberinde mutluluğu ve işe bağlılığı getirmektedir. 
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İş Doyumu. İş doyumu araştırmacıların çeşitli şekillerde tanımladığı bir 

kavramdır. Bu durum da çalışanın iş doyumunu etkileyen birçok sebebin olmasından ve 

tanımların bu sebepler etrafından yapılmasından kaynaklanmaktadır (Bozkurt ve 

Bozkurt, 2008). İş doyumu, işgörenin, işine/iş hayatına yönelik duygusal tepkileri 

biçiminde algılanmaktadır ancak bu duygusal tepkilerin nasıl oluştuğu konusunda hala 

görüş birliğine varılamamıştır (Balcı, 1983 ). Genel olarak çalışanların işlerine ilişkin 

duygularının bir yansıması şeklinde ifade edilen iş doyumu kavramı, ilk olarak 

1920’lerde ortaya atılmış ve önemi 1930-40’larda anlaşılmıştır (Üngüren, Cengiz ve 

Algür, 2009). İşin niteliği, ücret, ödüller, yükselme olanağı, iş güvenliği, çalışma 

koşulları, iş arkadaşları, denetim ve yönetim tarzı, işin doğası, sosyal haklar, iletişim ve 

çalışanın kişiliği gibi pek çok etken iş doyumunu etkilemektedir (Bacak ve Yiğit, 2010; 

Üngüren vd., 2009). 

Devamsızlık üzerine yapılan geniş alanyazın taramasıyla Steers ve Rhodes 

(1978) devamsızlığın sistematik olarak deneysel belirleyicilerini bir araya getirmeye 

çalışmış ve çalışanların işe devamını sağlamak için bir süreç modeli geliştirmiştir. Hem 

bireyin hem de örgütsel etki alanlarının faktörlerinden yaralanan bu model, iş 

doyumunun çalışanların devamını ve motivasyonunu etkileyen en önemli faktör 

olduğunu belirlemiştir. İş doyumu psikolojik, sosyal ve fizyolojik ihtiyaçların 

karşılanmasının bir göstergesi olup çalışanların güdülenmesini sağlamaktadır. Bu 

ihtiyaçları karşılanmayan kişilerin iş hayatında doyuma varmaları, verimli olmaları 

mümkün olmadığı gibi, örgütsel bağlılıkları zayıflamakta, işe devamsızlıkları 

artmaktadır (Demir, 2011). İş doyumu ile işletme açısından yüksek maliyete yol açtığı 

için genelde istenmeyen işe devamsızlık arasında ters yönlü (negatif) bir ilişki vardır. 

Diğer bir anlatımla, işinden hoşnut olmayan bir personel daha çok işe devamsızlık 

davranışları göstermektedir (Yılmaz, 1997). Tersi de doğrudur ve işinden hoşnut olan 

personel daha az devamsızlık yapmaktadır. 

İş doyumu ile devamsızlık arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalar da çelişen 

sonuçlar ortaya koymuştur. 150 işçiye uygulanan iş doyumu ölçeği ile elde edilen 

veriler sonucunda çalışmanın beklentilerinin aksine, sonuçlar genel iş doyumu ve 

devamsızlığın ilişkili olmadığını göstermiştir (Mashonganyika, 2004). Popüler inanışın 

aksine, iş doyumu ile işe devamsızlık veya işten ayrılma arasında anlamlı bir ilişki 

bulunmamaktadır (Bowers ve McIver, 2001). İş doyumu ile öğretmen devamsızlığı 

arasında anlamlı bir ilişki bulunamayan çalışmalar da olmuştur. Öğrencilerin matematik 

ve dil puanları ile öğretmen devamsızlığı ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi incelediği 
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korelasyonel çalışmasında Winters (2014) belirtilen değişkenler arasında ya çok düşük 

düzeyde ilişki olduğu ya da ilişki olmadığı sonucuna ulaşmıştır. 

 

Stres. Bireysel işe devamsızlık nedenlerinden bir diğeri de strestir. Her 

düzeydeki çalışanı etkisi altına alabilen stres, örgütsel anlamda performans düşüklüğü, 

işe devamsızlık; bireysel anlamda fizyolojik hastalıklar, davranışsal bozukluklar ve 

kaygı (anksiyete), depresyon, tükenme belirtisi gibi psikolojik rahatsızlıklara yol 

açabilmektedir (Cemaloğlu ve Şahin, 2007). Stres bu haliyle hem iş yerinden bir kaçışa 

sebep olurken hem de bireysel sağlık problemlerine sebep olurken işe devamsızlığı 

ortaya çıkarabilmektedir. 

İş yerinde yaşanan stresten kaynaklı olarak çalışanların oldukça fazla 

devamsızlık yaptığı görülmektedir. İş yaşamındaki stresin kişilerin sağlığını etkilemesi 

ve bundan ötürü işten izin alma durumu, devamsızlığın bir sebebi olarak 

gösterilmektedir (Şenel, 2012). Dünya Sağlık Örgütü, çalışma kaynaklı stresin zihinsel 

sağlık problemlerini ortaya çıkaran en olumsuz etkiye sahip olduğunu ifade etmektedir 

(Akt. Koçak ve Yıldız, 2017). Yine Dünya Sağlık Örgütü tarafından, iş günlerinde 

yaşanan kayıpların  %50-60’ının stres sebebiyle ortaya çıktığı belirtilmektedir (Akt. 

Bacak ve Yiğit, 2010). Öğretmen devamsızlığının önemli bir nedeni çoğu öğretmenin iş 

yükü, öğrencilerin durumu, okul yöneticilerinin yetersizliği gibi stres kaynaklarının 

etkisiyle günlük olarak yaşadığı strestir (Mampane, 2013). Okul yönetimi, veli ve 

öğrencilerle ilgili durumlarda yaşanan çeşitli sorunlar öğretmenlikte stres kaynağı 

olabilmekte ve bu stres faktörü öğretmen devamsızlığının önemli bir sebebi olarak 

ortaya çıkmaktadır. 

 

Örgütsel Bağlılık ve Motivasyon. Örgütsel bağlılık, modern örgütlerin 

amaçlarına ulaşmasında, bireyin amaçlarıyla örgütün amaçlarını buluşturmada, 

verimlilik ve performans artışını sağlama noktasında önemli bir kavram olarak ortaya 

çıkmaktadır. Öğretmenler özelinde bakıldığında ise Sezgin (2010) öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığını; okulun hedeflerine ve değerlerine olan inanç ve kabullenme; okul 

için çaba göstermede, okulun bir ferdi olmaya veya okulda çalışmaya devam etmek için 

isteklilik biçiminde ifade etmektedir. Örgüte bağlılığı yüksek olan çalışanların görev, 

yetki ve sorumluluklarını yerine getirirken daha fazla gayret ettiği görülmektedir. 

Bununla birlikte bağlılığı yüksek çalışanlar örgütüyle olumlu ilişki kurma ve bu ilişkiyi 
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uzun süre devam ettirme eğilimindedir (Topaloğlu, Koç ve Yavuz, 2008). İşe 

devamsızlığın birçok nedeninde olduğu gibi örgütsel bağlılık ve devamsızlık arasında 

da çelişen sonuçlara ulaşıldığı görülmektedir. Bu çalışmalardan birinde Yaman ve Ezer 

(2015) öğretmenlerin okul yöneticilerine yönelik öğretimsel liderlik algıları ile duygusal 

bağlılık ve devam bağlılıkları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulamamıştır. Diğer bir ifadeyle bağlılık işe devamın belirleyicisi değildir, sonucu elde 

edilmiştir. 

İşletmelerde motivasyonu yükseltmeye yönelik çalışmaların yapılması, yüksek 

performansın göstergesi olan davranışların artmasını sağlayabilmektedir. Motivasyon, 

bireylerin beden sağlığının yanında ruh sağlığını da olumlu şekilde etkilemektedir 

(Coşkun, 2012). Örgütsel bağlılıkları zayıf ve motivasyonları düşük çalışanların 

(çalışma durumlarıyla olumsuz ilişki) daha yüksek düzeyde devamsızlığa sahip olacağı 

varsayılmaktadır (Westhuizen, 2006). Bazı araştırmacılar, örgütsel bağlılığın işe düzenli 

katılımda iş doyumundan daha önemli bir etken olduğunu öne sürmektedir (Bowers ve 

McIver, 2001). Bireyin iş hayatında adaletsiz bir durumla karşılaşması çalışma azmini 

ve isteğini kaybetmesi, işine olan bağlılığının zayıflamasıyla sonuçlanabilmektedir. 

Dolayısıyla çalışanlardan hedeflenen, belirlenen performansı göstermeleri beklenemez 

(Coşkun, 2012). Bu performans düşüklüğü verimlilik kaybı olabileceği gibi işe 

devamsızlık şeklinde de ortaya çıkabilmektedir. 

 

Demografik Özellikler. İşe devamsızlığının diğer birçok nedeninde olduğu gibi 

demografik özellikler de devamsızlığın nedeni olma noktasında kendi içinde ve diğer 

çalışmalarla karşılaştırıldığında çelişen sonuçlar vermektedir. Birçok deneysel çalışma, 

erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlerden daha az devamsızlık yaptığına dair yaygın 

beklentiyi doğrulamaktadır (Clotfelter vd., 2008; Pitts, 2010; Scott ve Wimbush, 1991). 

Buna karşın kadınlar ve erkekler arasındaki devamsızlık oranlarında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunamayan çalışmalar da vardır (Gaziel, 2004). Huffman (1984) 

çalışmasında bazı demografik özellikler (ırk, medeni durum, aile büyüklüğü, eğitim 

düzeyi, kıdem) ile işe devamsızlık ilişkisini incelemiş fakat tutarlı bir sonuca 

ulaşamamıştır. Medeni durumun da içinde bulunduğu cinsiyet, yaş ve gibi demografik 

özellikler öğretmen devamsızlığının önemli belirleyicileri değildir (Alcazar vd., 2006). 

Bazı çalışmalar ya bu faktörlerin işe devamsızlık üzerinde bir etkisinin olmadığı ya da 
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bir çalışmada pozitif bir ilişki bulunurken bir başka çalışmada negatif ilişki gösteren 

çelişkili sonuçlara ulaşmıştır. 

Demografik özelliklerin devamsızlığa etkisi konusunda bir netlik olmadığı 

söylenebilir. Diğer bir ifadeyle cinsiyet, yaş ve kıdem gibi bireysel düzeydeki 

özelliklerin devamsızlığı nasıl etkilediği her zaman açık değildir (Cheng, 2013). Slade 

(1985) 61 çalışan ile yaptığı deneysel çalışmada beş değişkenden [yaş, medeni durum, 

kıdem, çalışan türü (geçici ve kalıcı), eğitim] hiçbirinin devamsızlık düzeyleriyle 

anlamlı bir şekilde ilişkili olmadığı sonucuna ulaşmıştır. Yine Martin (1987) de 

çalışması kapsamında incelediği yaş, cinsiyet ve sınıf düzeyi demografik özelliklerinin 

devamsızlık düzeyleriyle istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkiye sahip olmadığı 

sonucuna ulaşmıştır. 

Jacobson, Gibson ve Ramming (1993) tarafından 1989-1990 ve 1991-1992 

yılları arasında New York’ta bir okul bölgesindeki dört okuldan öğretmen katılım verisi 

toplandı. Kısa süreli devamsızlık sıklığı üzerine yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim 

düzeyi, kıdem, görev süresi gibi değişkenlerin de aralarında bulunduğu 11 

bireysel/örgütsel değişken incelenmiş, bu değişkenler arasında anlamlı bir ilişki 

bulunamamıştır. Buna karşın Bruno (2002) okul bölgesinin ortalama geliri ile coğrafi 

alanın kalitesinin öğretmen devamsızlığı ile yakından ilişkili olduğunu belirtmektedir. 

Çalışmada coğrafi alanın kalitesi, öğretmen devamsızlığı ve eğitsel kazanımlara 

ulaşılması arasındaki anlamlı ilişkiyi vurgularken; sosyal eşitlik ve adaleti sağlamanın, 

öğretmen devamsızlığını da azaltma noktasındaki etkisine işaret etmektedir. 

 

Yaş. Çalışanların yaşı göz önünde bulundurularak yürütülen araştırmalarda, yaş 

ile devamsızlık arasındaki nedensel ilişki konusunda net bir durum olmadığı ifade 

edilmektedir. Erkeklerde yaşın ilerlemesine bağlı olarak işe devamsızlıkların azaldığı 

ancak kadınlarda bunun geçerliliğinin olmadığı ifade edilmektedir (Aziz ve Javed, 

2015). Ancak bütün düşünürler 25-45 yaş arasındaki orta yaş grubunun devamsızlık 

eğilimlerinin genç ve yaşlı kabul edilen gruplara nazaran daha az oranda gerçekleştiği 

konusunda anlaşmaktadır. Bu durumun nedeni olarak da bu yaştaki bireylerin mesleki 

tercih ve yönelimlerini tamamlamaları gösterilmektedir (Eren, 2001). Mesleğin başında 

ve sonunda ortaya çıkabilen sık devamsızlıklar orta yaşlarda görece daha az olmaktadır. 

Yaşlanan nüfusun günümüzde oldukça artması toplumda çeşitli değişimleri de 

beraberinde getirmektedir. Bu duruma bağlı olarak Avrupa gibi yaşlı nüfusu daha fazla 
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olan bölgelerde işe devamsızlığın ana sebebi olarak yaş gösterilebilmektedir (Şenel, 

2012). Yaşın öğretmen devamsızlığının önemli bir demografik nedeni olduğunu belirten 

Fermin (2018) bir yıllık yaş artışının devamsızlık oranınında %1’lik artışı getirdiğini 

iddia etmektedir. Ülke, bölge ya da daha küçük ölçeklerde demografik özelliklerden 

bazıları devamsızlık nedeni olarak daha fazla ön plana çıkabilmektedir. 

 

Cinsiyet. Cinsiyet konusunda da işe devamsızlığı belirleme noktasında 

genellenebilir verilerin olduğu söylenemez. Bir dizi çalışma cinsiyet ve işe devam 

arasındaki ilişkiye odaklanmıştır ancak devamsızlığın bir öngörüsü olarak cinsiyet 

konusunda da araştırmacılar arasında anlaşmazlık vardır (Bayard, 2003). Cinsiyet, 

çalışan devamsızlığının açıklayıcı bir değişkeni olarak görülmemiştir (Akgeyik, 2018). 

Buna karşın Lowa’nın 436 devlet okulunun bulunduğu bir bölgesinde 1.368 okul 

müdürü ile yürüttüğü araştırma sonucunda Spencer (1988) öğretmen cinsiyetinin 

devamsızlık oranlarıyla bağlantılı olduğunu bulmuştur. Geleneksel olarak, kadınlarla 

ilişkili devamsızlık çocuk bakımı sorumluluklarına bağlanmaktadır. Muhtemelen 

birincil bakıcılar olarak kadınlar, hasta veya yetişkin yardımına ihtiyaç duyan bir 

çocuğun ihtiyaçlarına cevap vermek için işten uzak kalabilmektedir (Scott ve Wimbush, 

1991). Özellikle ilk bebeklik süreci (0-3 yaş) boyunca bebekler anneye ihtiyaç 

duymakta ve kadın çalışanların devamsızlık yapmasına neden olabilmektedir. 

Devamsızlıkta cinsiyetin ana etken olduğu konusunda çok sayıda çalışma 

yapılmıştır. Kişisel hastalıktan ziyade çocuk bakımı, işe devamsızlıkta cinsiyet 

farklılıklarına aracılık eden en büyük değişken gibi görünmektedir (Spencer, 1988). 

Kadın personelin iş seçimindeki özgürlüklerinin daha kısıtlı olmasından kaynaklı olarak 

işten alınan doyum azalmakta, dolayısıyla yüksek oranda devamsızlıklar ortaya 

çıkabilmektedir. Buna kadınların daha sık hastalıklara yakalandıkları, doğum gibi 

özellikleri de eklenirse cinsiyet-devamsızlık ilişkisi daha da belirginleşmektedir 

(Yılmaz, 1997). Cinsiyet ve devamsızlık ilişkisini inceleyen araştırmacılar, kadınların 

devamsızlık ortalamalarının erkeklerden daha fazla olduğu sonucuna ulaşmıştır. Bu 

durumun nedeni olarak da kadınların erkeklere kıyasla işlerine bağlılıklarının daha az 

olması gösterilmektedir (Eren, 2001). Buna karşın Chaudhury ve diğerleri (2006) erkek 

çalışanların kadın çalışanlardan daha fazla işe devamsızlık yaptıkları sonucuna 

ulaşmıştır.  
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Aile. Aile durumunda çocuk, bakmakla yükümlü olunan kişiler ya da çekirdek-

geniş aile olma durumlarına bağlı olarak değişebilen devamsızlık sonuçları 

olabilmektedir. Çocuk sayısı az olan ailelerde, fazla olan ailelere kıyasla kişilerin işe 

devamsızlık oranı daha düşük olabilmektedir. Bu durumun nedeni, küçük (çekirdek) 

ailelerde çalışanın az olması ve hanenin ekonomik yükümlülüğünün çalışan kişinin 

omuzlarına yüklenmesiyle açıklanabilir (Bacak ve Yiğit, 2010). Hamile kadınlar, rutin 

tıbbi kontrollere katılmak için işten yoksun olabilirken; doğum izni, yeni anneler için 

nispeten uzun süreli devamsızlıklara sebep olmaktadır (Badubi, 2017). Uzun süreli 

devamsızlığın en önemli sebeplerinden biri aile olup; çocuk, bakmakla yükümlü olunan 

kişi/kişiler, kalabalık bir aile olma gibi alt nedenler ailevi nedenlerle devamsızlığa yol 

açabilmektedir.  

 

Eğitim Düzeyi ve Kıdem. İşe devamsızlıkla eğitim düzeyi arasındaki ilişki 

incelendiğinde, eğitim düzeyi yükseldiği ölçüde işe devamsızlığın daha az 

gerçekleşeceğine ilişkin iddialar ileri sürülmektedir. Bunun gerekçesi, alt öğrenim 

düzeyinde bulunan kimselere verilen işin niteliğinin çok dar bir uzmanlık alanı ile ilgili 

olmasına ve personele monotonluk ve bıkkınlık vermesine bağlanmaktadır (Yılmaz, 

1997). Öğrenim ve bilgi düzeyi yükseldikçe kişisel inisiyatif kullanma, sorumluluk 

alma ve daha bağımsız karar verme ve uygulama olanağı artmaktadır. Bu durum 

işgörenlerin monotonluk ve bıkkınlık durumlarını ortadan kaldırarak işi 

benimsemelerine yardım etmekte, ortaya çıkan rahatsızlık ve devamsızlıkları 

azaltmaktadır (Eren, 2001). Bir başka ifadeyle kıdemle devamsızlık arasında negatif bir 

ilişki olduğu varsayılmaktadır. 

Kıdem ile devamsızlık arasındaki negatif ilişkiyle çelişen sonuçlara ulaşan 

çalışmalar da vardır. Mesleğe yeni başlayan bir öğretmen bir eğitim-öğretim yılında 

ortalama 4,8 gün hastalık izni kullanmaktadır. Meslekte beş ile on yıl arasında 

deneyime sahip olan öğretmenlerde bu oran ortalama sekiz güne ulaşmaktadır 

(Finlayson, 2009). Eğitim düzeyi yüksek öğretmenler diğer meslektaşlarına göre daha 

fazla devamsızlık yapma eğilimindedir (Musyoki, 2015). Hastalık gibi nedenlerle 

birleşince ortalama devamsızlık oranları deneyimle birlikte artma eğilimindedir 

(Clotfelter vd., 2008). Ayrıca Akgeyik (2018) de işe devamsızlık ve kıdem arasında 

istatistiksel açıdan pozitif bir ilişkiye işaret etmektedir. İşyerinde uzun zamandır çalışan 

yani kıdemli personelde, kıdemsizlere oranla devamsızlık artabilmektedir. Bu durumun 



 

23 

sebebi de personelin işletmede kıdemliliğine, dolayısıyla elde etmiş olduğu güvene 

bağlanmaktadır. 

 

Ücret. Düşük ücret seviyeleri, işgörenleri daha iyi maddi imkanlar peşinde 

koşturabilmekte, kişi işe kendini bağlı hissedememektedir. Bir ülkede ya da belirli bir 

işkolunda ortalama ücretin altında ücretle çalışan kişilerin, buna bağlı olarak 

devamsızlık oranının da yüksek olduğu görülmektedir (Yılmaz, 1997). Düşük ücret 

seviyeleriyle çalışmak; çalışanın işine bağlılığını azaltır ve çalışan, işi geçici olarak 

çalıştığı bir durum olarak algılar. Bu durumlar da işe devamsızlığa neden olur (Adıgüzel 

ve Erdoğan, 2014). Çalışanın verimli olması amaçlanıyorsa ücrette adil davranılması 

gerekmektedir. Kişi verdiği emek karşılığında hak ettiği ücreti almadığını düşünüyorsa 

işinden daha az doyum alacak, bu da işte verim kaybına sebep olacaktır (Bozkurt ve 

Bozkurt, 2008). Düşük iş doyumu ve verim de işe devamsızlık ya da işten ayrılmaların 

nedenleri olabilmektedir. 

Eğitim alanında çalışanların en fazla öne çıkan problemlerinden olan ücret azlığı 

çeşitli araştırmalarda da ortaya çıkmaktadır. Bozkurt ve Bozkurt (2008) çalışmalarında 

katılımcıların büyük kısmının ücretlerinden memnun olmadıklarını, ücretlerinin benzer 

işlerle kıyaslandığında yeterli olmadığını ve ücretin tespitinde performans 

değerlendirmesinin yapılmadığını belirtmektedir. Gelişmekte olan ülkelerin kırsal 

bölgelerinde, öğretmen devamsızlığı yaygın bir sorundur ve öğretmenin maaşı, devamın 

doğrudan bir belirleyicisi olabilir (Duflo ve Hanna, 2005). Buna karşın Chaudhury ve 

diğerleri (2006) öğretmen ve sağlık çalışanları üzerinde yaptıkları çalışmalarında, 

ücretin devamsızlığı kuvvetle etkileyen bir unsur olduğuna dair çok az kanıt olduğunu 

ifade etmektedir. Aynı şekilde Kremer ve diğerleri (2005) de yüksek öğretmen maaşları, 

düşük öğretmen devamsızlığı ile ilişkili görünmemektedir sonucuna ulaşmıştır. 

Ücretleri artırmak devamsızlığın azalmasını garanti etmemekle beraber işte var 

olamamaya da neden olabilmektedir. Çalışanların devamsızlık oranını düşürmeye 

yönelik olarak işe düzenli gelenlerin ücretini artıran organizasyonlarda işte varolamama 

(presenteeism) artmaktadır (Akdoğan, Harmancı ve Bayram, 2018). Çalışanların fiziksel 

ve psikolojik sağlıklarının iyi olmamasından dolayı verimlilikte yaşanan düşüklüğü 

ifade eden işte var olamamanın işletmelere maliyetinin işe devamsızlık nedeniyle oluşan 

maliyetten daha yüksek olduğu düşünülmektedir (Çiftçi, 2010). Bu bakımdan işe 

devamsızlığın nedenlerinin tespiti ve alınacak tedbirlerin neler olacağı konusu önem 
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taşımaktadır. Nitekim devamsızlığı azaltmak amacıyla izlenen bir yöntemin daha ciddi 

mali sorunlar yaratan yeni bir problem durumu ortaya çıkarabildiği durumlar da 

olabilmektedir. 

 

İşyerinin Uzaklığı. Çalışılan yerin ikamet edilen yerden uzak olması da 

devamsızlığı ve özellikle işe geç kalma durumunu ortaya çıkaran sebeplerden biridir. Ev 

ve işyeri arasındaki uzaklığın artması işe geç kalmayı ve bunun yanında devamsızlığı da 

artırmaktadır (Eren, 2001). İşyerinin oturulan yere uzaklığı, özellikle işe geç kalma 

durumunu etkileyen önemli faktörlerdendir (Koçak ve Yıldız, 2017). Çalışmasında 265 

ortaöğretim öğretmeninin tutum ve demografik özelliklerini devamsızlık bağlamında 

inceleyen Scott ve Wimbush (1991) analiz sonuçlarına göre öğretmenler arasındaki 

devamsızlığın işe uzaklık, cinsiyet ve genel iş doyumuyla ilişkili olduğu sonucuna 

ulaşmıştır. Buna karşın, Aziz ve Javed (2015) araştırmalarında, içerisinde işyerinin 

uzaklığının da bulunduğu sağlıkla ilgili durumlar, stres ve iş doyumu değişkenlerinin 

bağımlı değişken (işe devamsızlık) üzerinde güçlü bir etkisi olmadığı sonucuna 

ulaşmıştır. 

 

Dönemsel Faktörlerin Etkisi. Yılın belirli dönemlerinde ve haftanın belirli 

günlerinde devamsızlığın arttığı çeşitli çalışmalarla ortaya konulmuştur. Holloway 

(2011) çalışmasında 2008-2010 yılları arasında şubat, ekim ve kasım aylarında, 

araştırma yaptığı okullarla sınırlı olmak üzere en fazla öğretmen devamsızlığının 

yaşandığını ifade etmektedir. Kış mevsiminde hastalıkların çoğalmasına bağlı olarak 

diğer mevsimlere kıyasla hastalık ve rapor almalarda artışlar dikkat çekmekte, yaz 

aylarının sonlarına doğru da tatil ve izin dönemi olması nedeniyle daha fazla 

devamsızlık yapılmaktadır (Medicine, 2000). Ayrıca bölgelerin fiziki koşulları da 

devamsızlık oranlarındaki dönemsel değişimleri etkileyebilmektedir. Örneğin yağışlar 

ve hava koşulları ulaşımı zorlaştırarak işe geç kalma veya devamsızlık nedeni 

olabilmektedir. 

İşe devamsızlık haftanın günlerinden cuma günü en çok ortaya çıkmaktadır 

(Pitts, 2010). Devlet okulu öğretmenlerinin devamsızlık oranları, pazartesi ve cuma 

günleri haftanın diğer günlerinden çok daha fazladır (Alcazar vd., 2006). Diğer taraftan 

1970-1971 eğitim öğretim yılında 975 eğitim çalışanı ile ABD’nin Montana eyaletinde 

yapılan bir çalışmanın sonuçlarına göre öğretmen devamsızlık oranları pazartesi ve 
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cuma günleri en yüksek olup salı ve çarşamba günlerinin oranlarının oldukça düşük 

olduğu görülmüştür (Larson, 1972). Öğretmen devamsızlık oranı cuma günleri %5,9 ve 

pazartesi günleri %5,1 oranında haftanın diğer günlerine oranla daha yüksek 

bulunmuştur (Miller, 2008). Öğretmen devamsızlığının öğrenci başarısı üzerindeki 

etkisinin ikinci yarıyılda birinci yarıyıla göre iki kat daha fazla olduğunu iddia eden 

(Clotfelter vd., 2008) bu durumun özellikle ilköğretim düzeyindeki öğrencilerin 

başarısını da daha fazla olumsuz etkilediğini savunmaktadır. 

 

İşin Doğası. Fiziksel risk etmenlerini taşıyan bazı çalışma ortamları, personelin 

sağlığını da tehlikeye sokacak şekilde sorunlar yaratmaktadır. Yapılan anket 

çalışmalarında, çalışanlar çoğunlukla gürültülü ve konforsuz ortamlardan rahatsız 

olduklarını söylerken, titreşim ve zararlı kimyasal maddelerle çalışmanın da 

huzursuzluğa yol açtığını, dolayısıyla devamsızlığı etkilediğini belirtmektedir (Yılmaz, 

1997). Bunun yanında işin yapısından dolayı olan tekrarlayıcı görevler, tekdüzelik, 

rutinleşme, tehlikeli çalışma şartları ve kesin olmayan iş sorumlulukları işe devamsızlığı 

artıran etkenlerdir (Medicine, 2000). 

 

Örgüt Büyüklüğü ve Çalışanların Yapısı. İşletmede çalışan personel sayısı ile 

işe devamsızlık oranları arasında karşılıklı bir ilişki olduğu kuramsal olarak ileri 

sürülmekte bu durum büyük örgütlerde yüksek devamsızlık oranlarının görülmesi 

olarak ortaya çıkmaktadır (Yılmaz, 1997). Küçük gruplar, kişilerin kolayca birbirlerini 

tanımalarına ve kişisel ilişkilerini yoğunlaştırmalarına imkân verdiğinden bu gruplarda 

moral düzeyi yüksek olmakta ve devamsızlıklar azalmaktadır (Eren, 1993). Duruma 

öğretmenler özelinde bakıldığında ise coğrafi olarak öğretmen devamsızlığı yoksul ve 

uzak okullarda yoğunlaşmaktadır. Yoksulluğun fazla olduğu bölgelerde bulunan devlet 

okullarındaki öğretmenler, diğer öğretmenlere göre iki kat fazla devamsızdır ve uzak 

devlet okullarındaki öğretmenlerin devamsızlık oranı ise diğerlerine oranla iki buçuk kat 

daha fazladır (Alcazar vd., 2006). 

Örgüt büyüklüğünün işe devamsızlık üzerinde bir etkisi olduğu görülmektedir. 

Organizasyon ne kadar büyükse devamsızlık da o kadar fazla olmaktadır (Huffman, 

1984). Speas’un (2010) araştırma bulgularına göre, öğretmenlerin çalıştığı eğitim 

seviyeleri (ilkokul, ortaokul, lise vb.) ve öğrencilerin sosyo-ekonomik düzeyleri 

öğretmen devamsızlığı üzerinde etkili olmaktadır. Elvira ve Anderson (2014) da bir 
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kurumdaki öğretmen başına düşen çocuk sayısının öğretmenlerin devamsızlığını 

etkileyip etkilemediğini analiz etmek için anaokulu öğretmenleriyle çalışma yürütmüş 

ve pozitif bir ilişki bulmuştur. Yani öğretmen başına düşen öğrenci sayısı arttıkça 

öğretmen devamsızlığı artmaktadır. Genel olarak, yapılan çalışmalar ilköğretim 

öğretmenlerinin ortaöğretim öğretmenlerinden daha fazla devamsız olduğunu 

göstermektedir (Huffman, 1984). Yine Bruno (2002) ve Miller (2008) çalışmalarında 

sosyo-ekonomik durumu düşük, yoksul bölgelerde çalışan öğretmenlerin devamsızlık 

oranlarının en yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır. Sınıf düzeyleri de öğretmen 

devamsızlığını etkiliyor gibi görünmektedir. İlköğretim okullarında öğretmen 

devamsızlık oranlarının ortaokullara göre daha yüksek, ortaokullardaki oranların liselere 

göre daha yüksek olduğu görülmektedir (Clotfelter vd., 2008). Yine Eagle (2017) 

yaptığı araştırmada, tutarlı bir şekilde lise öğretmenlerinin orta ve ilkokul 

öğretmenlerinden daha az devamsızlık yaptığı sonucuna ulaşmıştır. 

Çalışmasında gelir düzeyi düşük yerlerdeki okulların öğrenci başarısının düşük 

olmasının sebeplerinden birinin de öğretmen devamsızlığı olduğunu ifade eden Miller 

(2008) bu okullara göre ekonomik düzeyi daha yüksek olan okullarda öğretmen 

devamsızlık oranını %5 olarak ölçmüştür. Diğer okullarda ise bu oran %5,5 olarak 

ölçülmüştür. ABD’nin Kuzey Carolina eyaletinde Clotfelter ve diğerleri (2008) 

tarafından yapılan çalışmada ekonomik düzeyi düşük bölgelerde yer alan okullarda 

çalışan öğretmenlerin diğer öğretmenlere göre bir eğitim öğretim yılı içerisinde 

ortalama bir gün daha fazla devamsızlık yaptığı ortaya konulmuştur. Öğretmen 

devamsızlık oranları okul bölgesinin büyüklüğü ile ilişkilidir. Bulgular, büyük okul 

bölgelerinde devamsızlık oranlarının küçük okul bölgelerine göre anlamlı derecede 

yüksek olduğunu göstermektedir (Spencer, 1988). Araştırmalar öğretmenlerin düşük 

gelirli öğrencilerin fazla olduğu okullarda ve öğrencilerin okuma ve matematikte 

standartlaştırılmış testlerde ortalama not seviyesinin altında puan aldığı okullarda daha 

sık devamsızlık yaptığını göstermektedir (Bruno, 2002). 

 

Çalışma Koşulları. Çalışma koşulları çalışanın gerek işe gelme niyetini gerekse 

sağlığını etkilemesi bakımından devamsızlıkla ilişkili olduğu düşünülen bir diğer neden 

olarak görünmektedir. Okulun fiziksel yapısı sağlığın sürdürülmesi, öğretmen ve 

öğrencilerin gelişmesine izin vermesi bakımlarından oldukça önemlidir (Holloway, 

2011). Chicago Western Elektrik Şirketi’nde 1927-1932 yılları arasında yapılan 
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Hawthorne çalışmaları sırasında Harvard’da Profesör olan Elton Mayo ve arkadaşları, 

bir çalışanın davranışları ve duyguları arasında önemli bir ilişki olduğu sonucuna 

varmıştır. Paranın, bir işçinin üretimini belirleme konusunda grup standartlarından, 

duygulardan ve güvenlikten daha az önemli bir faktör olduğu sonucuna varılmıştır 

(Yılmaz, 1997). Yapılan bir başka çalışmada iş güvenliği faktörünün işe devamsızlıkla 

ilgili en yüksek düzeyde belirleyici faktör olduğu saptanmıştır (Koçak ve Yıldız, 2017). 

Bunların aksine Dana (2014) okulların sosyo-ekonomik durumu ile öğretmen 

devamsızlığı oranları arasında anlamlı orta düzeyde bir ilişki bulurken, çalışma koşulları 

ile öğretmen devamsızlığı oranları arasında bir ilişki bulamamıştır. 

 

Devamsızlık Kültürü. Öğretmenler sadece bireysel ilgi alanlarına cevap olarak 

hareket eden rasyonel varlıklar değil, aynı zamanda ait oldukları okul topluluğunun 

benimsemiş olduğu normlara göre davranan sosyal varlıklardır. Okullar tarafından 

geliştirilen örgütsel kimlik ve meslektaşlarıyla yaşadıkları sosyal etkileşimler, 

eğilimlerini ve davranışlarını şekillendirir ve düzenler. Bu nedenle, öğretmen 

devamsızlığı sadece yaş, cinsiyet, kıdem veya diğer bireysel özelliklerden değil, aynı 

zamanda okuldaki sosyal bağlamdan da etkilenmektedir (Cheng, 2013). İşyerinde 

yüksek devamsızlığı kabul etmenin, devamsızlık üzerinde bireyin devamsızlık oranını 

yükseltmesinden daha güçlü bir etkisi olabilir. Bu etki de devamsızlığın kabul 

edilebilirliğine dair bir devamsızlık kültürü oluşturmasıdır (Holloway, 2011). Bir 

çalışan işten yoksunluğun yanlış olduğuna ve/veya çalışanın olmaması durumunda iş 

arkadaşlarının sorunlar yaşayacağına inanıyorsa, o çalışmaya katılması daha 

muhtemeldir (Dyer, 1992). Bu görüş ve yaklaşımlar kişisel değerler ile işe katılım 

arasındaki ilişkiyi desteklemektedir. 

İnsan kaynakları yönetimi veya endüstriyel organizasyondaki araştırmalardan 

elde edilen çeşitli kanıtlar olmakla beraber eğitim araştırmalarında az sayıda çalışma, 

okuldaki devamsızlık kültürünün bireysel devamsızlık üzerindeki etkisini araştırmıştır 

(Cheng, 2013). Devamsızlık kültürünün varlığı öğretmenler arasında normal 

devamsızlıktan daha yüksek oranda devamsızlık yapılmasına neden olabilir (Bowers ve 

McIver, 2001). Devamsızlık düzeyleri, bir kurum içindeki sosyal değiş tokuşu ve kabul 

edilmiş davranışı yansıtır. Bu, çalışanların devamsızlıklarının belirli sınırlar dâhilinde 

olması gerektiğini ve bu nedenle çalışanların devamsızlık kararlarının normatif bir 

frekans seviyesine uyması gerektiğini anladığı anlamına gelir (Westhuizen, 2006). Bu 
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sınırları aşan devamsızlıklar öğretmenler arasında devamsızlığı artırmanın ötesinde 

öğrenci devamsızlığına da etki edebilmektedir. Ehrenberg ve diğerleri (1989) bir 

çalışmalarında öğretmen ve öğrenci devamsızlıklarının pozitif bir ilişkiye sahip 

oldukları, yani öğretmen devamsızlığının öğrenci devamsızlığını arttırdığı sonucuna 

ulaşmıştır. 

Okul yöneticilerinin liderlik tarzlarının da öğretmen devamsızlığında etkili 

olduğu düşünülmektedir. Liderlik uygulamalarının öğretmen devamsızlığına etkilerini 

incelemek amacıyla öğretmen devamsızlığı oranı yüksek ve düşük iki ortaokulu karma 

bir araştırma yöntemiyle karşılaştırıp inceleyen Owen (2010) kültürün olumlu olduğu 

okulda öğretmen devamsızlığının düşük olduğu sonucuna ulaşmıştır. Okul yöneticileri, 

yöneticiliğin ötesinde taşıdıkları liderlikle olumlu yönde gelişen bir okul iklimi 

oluşmasında önemli rol oynamaktadır (Doğan vd., 2013). Musyoki (2015) çalışmasına 

katılan müdürlerin çoğunun ve öğretmenlerin tamamının; müdürün iyi liderlik tarzının 

öğretmenin devamsızlığını azaltan çalışma ortamı sağladığını kabul ettiklerini ifade 

etmektedir. 

Okullardaki olumlu bir örgüt kültürünün oluşmasında okul yöneticilerinin etkili 

olduğu ve yöneticilerin liderlik tarzlarının da öğretmen devamsızlığını belirleme 

noktasında etkili olduğu düşünülmektedir fakat çıkan bazı sonuçlar bu düşünceyi 

desteklememektedir. Carter (2010) çalışmasında yönetim teorilerinden McGregor’un X 

ve Y Teorisinin; cinsiyet, yaş ve müdürlerin yıllık deneyiminin (kıdem) öğretmenlerin 

devamsızlıklarındaki değişkenliği açıklayan bir bileşik oluşturup oluşturmadığını 

belirlemeyi amaçlamıştır. Bu çalışma, belirtilen değişkenler ve öğretmen devamsızlığı 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmıştır. Barge 

(2004) de Georgia’da 32 okul müdürü ve 1160 öğretmenle yaptığı çalışmasında okul 

müdürlerinin liderlik tarzı ile öğretmen devamsızlığı arasında anlamlı bir ilişki 

bulamamıştır. Kısacası alanyazın incelemesiyle elde edilen bulgularda devamsızlık 

kültürünün de öğretmen devamsızlığının kesin bir nedeni olduğunu söyleyebilecek 

tutarlı sonuçlar olmadığı görülmektedir. 

 

Devamsızlık Politikaları. Devam politikası olarak, yapılan veya yapılacak 

devamsızlıkların acilen amirlerine bildirmelerini gerektirmemeyi benimseyen okullarda 

bunu zorunlu kılan okullara göre öğretmen devamsızlığı daha yüksek oranda ortaya 

çıkmaktadır (Bayard, 2003). Eğer bir örgütte, devamsızlık davranışına yönelik esnek ve 
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hoşgörü egemen bir yaklaşım yaygın ise devamsızlık daha da artabilir. Aynı şekilde bu 

durumun tersi de devamsızlığı azaltabilir (Şahin, 2011). Steers ve Rhodes (1978) bazı 

çalışanların rapor hakkını her koşulda doldurduğuna işaret ederek yılda 12 günlük rapor 

hakkı verilen çalışanlardan bazılarının o yıl 12 gün boyunca “hasta” olacağı anlamına 

geldiğini belirtmektedir. Öğretmen devamsızlığı ile çeşitli değişkenler arasındaki 

ilişkiyi 1.448 öğretmen ve 30 ortaokul bölge denetleyicisinden elde ettiği verilerle 

inceleyen Schusteff (1986) kişisel değişkenler (cinsiyet, yaş, medeni durum) ile 

devamsızlık arasında anlamlı bir ilişki bulamamıştır. Bu değişkenlerin birleşik etkileri 

ile devamsızlık arasında da anlamlı bir ilişki bulunamazken öğretmen devamsızlığı ve 

devamsızlık politikası arasında anlamlı bir ilişki bulunmuştur. 

Okul yöneticileri öğretmenlerin devamının yönetiminden sorumludur. Bu 

devamın etkin ve verimli bir şekilde yönetilmesi için en etkili yol, öğretmen devamını 

sağlamaya yönelik bir okul politikası oluşturmaktır (Bungeni, 2015). Bu politikalar 

evrensel değerlerle temellendirilmeli, doğru olan ve genel olarak uygulanan devamsızlık 

ölçütlerine dayanmalıdır (Bowers ve McIver, 2001). Profesyonel eğitimciler, yöneticiler 

ve öğretmenler işbirliği içerisinde öğrencinin ders saatleri sırasında öğretmeni tutmaya 

yardımcı olacak politikalar geliştirmelidir. Anlaşılan o ki okul stratejik planlarında veya 

okul vizyon belgelerinde öğretmen devamsızlığının azaltılmasına yönelik olarak 

geliştirilen bir politika bulunmamakta bunun ötesinde yöneticiler öğretmen devamsızlığı 

konusunda yeterli farkındalık düzeyine de sahip görünmemektedir. 

 

İşe Devamsızlığın Sonuçları 

 

Devamsızlık, işyerinde verimlilik için olumsuz sonuçları olan evrensel bir 

olgudur. Sadece azgelişmiş ülkelerin verimliliğine zarar vermekle kalmaz, gelişmiş 

ülkelerde de bu etki hissedilir (Bungeni, 2015). İşe devamsızlık organizasyonun 

operasyonel maliyetlerini artırmaktadır çünkü işe gelmeyen çalışanın sorumluluğundaki 

işler ötelenecek veya bu işler diğer mesai arkadaşlarına yeni iş yükleri getirecektir 

(Şenel, 2012). Organizasyon için işe devamsızlığın sonuçlarından en kaygı veren konu 

maliyettir. Devamsızlığın maliyeti büyüktür ve bu nedenle kuruluşlar bu olguyu 

anlamakla ve devamsızlığın nasıl yönetileceği ile ilgilenmektedir (Westhuizen, 2006). 

Yalnızca ABD hizmet sektörü, planlanmamış devamsızlık nedeniyle planlanan tüm 

çalışma saatlerinin %2,3’ünü kaybetmektedir ancak bazı endüstrilerde, planlanmamış 

devamsızlıkların toplam maliyeti maaş bordrosunun %20’sine yaklaşmaktadır 
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(Kocakülah vd., 2009). Devamsızlık, üretim akışını olumsuz yönde etkileyen en önemli 

etmenlerden biridir. Yinelenişindeki sıklık ve süre durumu ortaya çıktığı bölümde işe 

olan yönelimi önemli ölçüde engeller (Yılmaz, 1997). 

İşe devamsızlığın yaratabileceği bir diğer sorun da çalışanın zamanla işe, 

işyerine ve arkadaş çevresine yabancılaşmasıdır. Bu durum, sık sık işyeri değişiklikleri 

ve kariyer kayıplarıyla sonuçlanabilir (Westhuizen, 2006). Kimi araştırmacılar işe 

devamsızlığın organizasyon için çeşitli olumlu sonuçları da olabileceği görüşündedir. 

Makul düzeyde bir devamsızlığın çalışan için bir tür ödüllendirme olarak 

algılanabileceği ve bunun çalışanın örgütsel sadakatini artırabileceği kabul edilmektedir. 

Ayrıca devamsızlıktan kaynaklanan kayıpları telafi etmek için çalışanın doğal 

performansının üzerinde çaba gösterebileceği öngörülmektedir (Akgeyik, 2018). 

Devamsızlığın yaratabileceği bireysel ve toplumsal getiriler de öngörülmektedir. 

Devamsızlığın aile ilişkilerini geliştirmesi dolayısıyla çalışanın iş-aile dengesine katkı 

yapması mümkün olabilmektedir. Ayrıca devamsızlığın ebeveyn ilişkilerine 

yapabileceği muhtemel pozitif katkılar da göz ardı edilemez. İşe devamsızlık, işle ilgili 

stresten memnun olmayan çalışanları rahatlatır ve bazı durumlarda işe döndüklerinde 

daha üretken olmalarına izin verebilir. Nihayet, devamsızlığın iş stresini azaltması, 

bunun da toplumsal ilişkileri olumlu yönde etkilemesi beklenebilir (Westhuizen, 2006). 

Tablo 1 işe devamsızlığın çeşitli boyutlardaki olumlu ve olumsuz sonuçlarını 

göstermektedir.  
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Tablo 1 

İşe Devamsızlığın Olumlu ve Olumsuz Sonuçları 
       Olumlu                                                                                 Olumsuz 

Bireysel  • İş stresinin azalması  

• İş dışındaki diğer 

yükümlülüklerini yerine getirme  

• İşle ilgili olmayan diğer 

faaliyetlerden yarar elde etme  

• Devamsızlık normlarına uyma  

           • Ücret kaybı  

• Resmi veya resmi olmayan 

disiplin uygulamaları  

• İş kazalarında artış  

 

 

Diğer Çalışanlar  

• İş zenginleştirme  

• Beceri geliştirme  

• Fazla Ödeme  

• İş yükü artışı  

• İş tatminin azalması  

• İş kazalarında artış  

• Devamsızlık yapanla 

uyuşmazlık  

 

Çalışma Grubu  • İşe devamsızlığa ve 

üretimde/hizmette yaşanan 

problemleri karşılamada esneklik  

• Düşük verimlilik  

• İş kazalarında artış  

 

Yönetim  • İşgücü potansiyelinin farkına 

varma  

• İşgücü esnekliğinin farkına 

varma  

• Düşük verimlilik  

• Artan maliyetler  

• Artan sorunlar ve şikâyetler  

• İş kazalarında artış  

 

Aile  • Hastalık sorunlarıyla ilgilenme  

• Evlilik sorunlarıyla ilgilenme  

• Çocuk sorunlarıyla ilgilenme  

• Ücret kaybı  

• Çalışma arkadaşları arasında 

kötü imaj  

 
  

Toplum  • İş stresinin ve buna bağlı 

rahatsızlıkların azalması  

• Aile ve evlilik problemlerinin 

azalması  

• Toplumsal yaşamla kaynaşma  

• Düşük verimlilik  

Kaynak: Goodman ve Atkin, 1984, s.280 

 

          Tablo 1 incelendiğinde devamsızlığın nedenler bakımından çok boyutlu olduğu 

gibi sonuçlar bakımından da bu özelliği taşıdığı görülmektedir. İşe devamsızlık her 

şeyden önce sadece çalışanla ilgili olmanın çok ötesindedir ve işyerindeki diğer 

paydaşlar ve ilgili kişi/kişiler için de olumlu veya olumsuz çeşitli sonuçları olan bir 

olgudur.  

 

Öğretmen Devamsızlığının Sonuçları. Okullarda, dersi olan öğretmenin okulda 

bulunmadığı günler oldukça sorunlu geçmektedir. Çünkü devamsız öğretmen ve okul 

yöneticileri yerine bir alternatif çoğu zaman yoktur ve devamsız öğretmenin 

sorumluluğundaki öğrencilerin ciddi boyutlarda öğrenme kayıpları olmakla kalmayıp 

öğrenciler psikolojik bakımdan da olumsuz yönde etkilenebilmektedir (Döş ve 
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Asarkaya, 2013). Öğretmen devamsızlığı öğrenci disiplin sorunları ve öğrenci 

performansının düşmesiyle sonuçlanmaktadır (Finlayson, 2009). Öğretmenler 

öğrencilerin başarılı olmasını sağlamanın anahtarıdır ve öğretmenlerin devamsızlığı 

öğrencilerde büyük kayıplarla sonuçlanmaktadır (Carter, 2010). Miller (2008) 

devamsızlığın en önemli sonuçları olarak mali kayıplara, öğrenci başarısına olumsuz 

etkisine ve bu etkinin sosyo-ekonomik düzeyi düşük olan öğrencilerde daha belirgin 

oluşuna işaret etmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı hem tek tek okullar açısından hem okulda çalışan diğer 

öğretmenler açısından hem de makro düzeyde tüm ülke ekonomisi açısından önem 

taşımaktadır. Öğretmen devamsızlığı olgusu, eğitim sistemi, ülke ekonomisi ve 

öğrenciler üzerinde yıkıcı sonuçlar doğurmaktadır (Adeyemi ve Akpotu, 2009). 

Devamsızlığı sıfıra indirmek mümkün değildir. Önemli olan yoğun şekilde ve plansız 

olarak ortaya çıkan devamsızlıkların önüne geçmektir. Öğretmen devamsızlığı 

konusunda yapılan çeşitli çalışmaların sonuçları, içinde bulundukları çevreler için 

kesindir (Pitts, 2010). Öğretmen devamsızlığıyla disiplin sorunlarının ortaya çıktığı; 

bunun sonucunda da devamsızlığın okuldaki iş ve işleyişin sekteye uğramasına, eğitim-

öğretim bakımından çeşitli kayıpların olmasına (motivasyonun düşmesi, derse yönelik 

isteksizlik vb.) sebep olduğu savunulmaktadır (Döş ve Asarkaya, 2013). 

Standart test puanlarındaki öğrenci başarısı, öğrencinin okula devamı ve 

olumsuz davranışları, öğretmenin sınıfta olmasından ya da olmamasından doğrudan 

etkilenmektedir (Clotfelter vd., 2008; Miller vd., 2007). Ayrıca aşırı öğretmen 

devamsızlığı, okuldaki eğitim ve yönetim süreçlerine dair diğer temel sorunların bir 

işareti de olabilir (Owen, 2010). Öğretmen devamsızlığı, öğrencinin dersleri asmasına, 

devamsızlık yapmasına ve eğitim sorunlarına neden olabilir (Bowers ve McIver, 2001; 

Woods ve Montagno, 1997). Öğretmen devamsızlığı özellikle yoksul öğrenciler için 

daha fazla olumsuz etki barındırır çünkü özel öğretmenlerden takviye ders alma şansları 

yoktur (Abadzi, 2007). Öğrenci ve öğretmen devamsızlığını aynı çalışmada inceleyen 

Niemeyer (2013) farklı öğretmen devamsızlığı seviyelerinin herhangi bir sınıf 

düzeyindeki okuma puanları üzerinde etkisinin olmadığını fakat sosyo-ekonomik 

durumun ve öğrenci devamsızlığının okuma puanlarının önemli bir yordayıcısı olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. 

 Öğretmen devamsızlığının sonuçları sadece devamsızlık yapan öğretmenle ilgili 

olmanın ötesinde başta bunun doğrudan sonucuna maruz kalan öğrenciler olmak üzere, 
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meslektaşlarını, okul yönetimini çeşitli yönlerden etkilemektedir. Öğretmen 

devamsızlığının muhtemel sonuçları aşağıda açıklanmıştır. 

 

Finansal Sonuçlar. Öğretmen devamsızlığının finansal sonucunun önemli 

olduğunu düşünen bazı araştırmacılar ülke ekonomisine ciddi maliyeti olduğunu iddia 

etmektedir. Öğretmen devamsızlığı alanındaki araştırmaları gerekli ve önemli kılan 

nedenlerden ikisi, öğretmen devamsızlığının finansal maliyeti ve öğrencinin öğrenmesi 

üzerindeki olumsuz etkisidir (Ehrenberg vd., 1989). Devamsızlık sonucunda kaybedilen 

günlerin finansal maliyeti dahi öğretmen devamsızlığını araştırmak için yeterli neden 

olarak görünmektedir (Winters, 2014). Öğretmen devamsızlığının ABD bütçesine yıllık 

maliyetinin 25 milyar dolara yaklaştığını ifade eden bazı tahminler bulunmaktadır 

(Jacobs ve Kritsonis, 2007). Öğretmen devamsızlığı, çocukları eğitmek için gerekli 

kaynakların israfıdır, eğitim kalitesini etkiler (Suryahadi ve Sambodho, 2013). 

Okul sisteminin üretim fonksiyonu için gereken insan kaynakları arasında 

öğretmenler en hayati öneme sahiptir. Bunun nedeni öğretme öğrenme sürecinde büyük 

kolaylaştırıcı rol oynamasıdır (Adeyemi ve Akpotu, 2009). Devamsızlık tüm 

organizasyonlar için maliyetli bir problemdir ancak ilk ve ortaokul sistemlerine olan 

maliyetten daha fazla değildir (Scott ve Wimbush, 1991). Öğretmen devamsızlığı ile 

ilgili finansal maliyetler önemlidir ancak öğretmen devamsızlığının öğrencinin başarısı 

üzerindeki olası etkisini yansıtmaz (Bayard, 2003). Genel olarak araştırmacılar 

öğretmen devamsızlığının eğitsel sonuçlarından sonra en fazla finansal sonuçlarını 

önemsemektedir. 

 

Yönetimsel Sonuçlar. İşgörenlerin işe devamsızlığı çalışanlar arasında iletişimin 

kesilmesine neden olmaktadır ve sürekli devamsızlık yapan çalışanların işe uyum 

sağlamaları oldukça zorlaşmaktadır (Tütüncü ve Demir, 2003). Kesilen iletişim ve 

çalışanlar arasındaki uyumsuzluk da yönetim süreçlerini güçleştirebilmektedir. 

Herhangi bir öğretmen devamsızlığı okul yönetiminde çeşitli aksamalara neden 

olmaktadır. Okul teşkilatının diğer bileşenleri, devamsızlıktan kaynaklanan bozulmadan 

etkilenmektedir. Yöneticiler, diğer öğretmenler ve varsa yardımcı öğretmenler bir 

öğretmenin devamsızlığı durumunda ek sorumluluklar üstlenmek zorunda kalmaktadır 

(Bayard, 2003). Eğitim yöneticilerinin %71’i öğretmen devamsızlığını günlük 

karşılaştıkları en önemli organizasyonel sorunlardan biri olarak ifade etmektedir 
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(Norton, 1998). Öğretmen devamsızlığı durumunda boş geçen dersleri doldurmak 

görevinin yanında bu durumları öğrenci ve velilere izah etmeye çalışmak da yöneticileri 

zorlayabilmektedir. 

 

Örgütsel Sonuçlar. Devamsızlık, yalnızca etkili işleyiş ve verimlilik için değil 

aynı zamanda kurum içindeki insanlar arasındaki ilişkiler için de maliyetli ve ciddi 

sonuçları olan bir sorundur (Westhuizen, 2006). Öğretmenler elbette sınıf içinde kritik 

öneme sahiptir ancak aynı zamanda kulüplerde, etkinliklerde, yayınlarda ve 

yönlendirdikleri ya da sponsor oldukları diğer ders dışı alanlarda da öğrenimin merkezi 

konumundadır. Öğretmen devamsızlığı durumunda bu aktiviteler elimine edilir veya 

ertelenir. Pek çok öğrenci için bu resmi olmayan kayıplar belki de öğretmenin sınıfta 

bulunmamasından kaynaklı kayıplar kadar şiddetlidir (Spencer, 1988). Devamsızlık 

sadece devamsız öğretmenin öğrencilerini değil aynı zamanda ekibinde görevlerini 

üstlenecek öğretmen ve öğrencileri de etkiler (Dana, 2014). Okullar, sınıflarındaki 

öğretim uygulamalarını geliştirmek için mesleki gelişim sağladıklarından, 

öğretmenlerin planlama becerilerinde öğretim becerilerini güçlendirmek için ekip olarak 

çalışması beklenmektedir. Öğretmen devamsızlığı bu ekiplerde iş ve işleyişin 

aksamasına neden olmakta ve iş yükünü diğer öğretmenlere yüklemektedir. 

 

Güvenirlik Sonuçları. Öğretmen devamsızlığının bir başka önemli sonucu da 

eğitim işinde oluşacak muhtemel bir güven kaybıdır. Eğitimcilik, halkın güven ve 

sorumluluğunu içeren ve profesyonel hizmet ve yüksek idealler gerektiren bir meslektir 

(Aydın, 2015). Öğretmenlere sorumlu rol modeller olarak bakan ebeveynler ve 

öğrenciler, öğretmenler görevlerini yerine getirirken şüpheli davranışlar 

sergilediklerinde rahatsız olabilirler (Spencer, 1988). Toplum; bir kurumdaki yüksek 

öğretmen devamsızlığı oranlarının farkına vardığında, öğretmenin profesyonelliğinin 

yanı sıra öğretim kalitesinin güvenilirliğini de sorgular (Bayard, 2003). New York’ta 

1986-1987’de yapılan çalışmalarında Ehrenberg ve diğerleri (1989) yüksek oranda 

öğretmen devamsızlığının daha yüksek oranda öğrenci devamsızlığı ile ilişkili olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. Öğretmen devamsızlığında %10’luk bir artış, öğrenci 

devamsızlığını %1,8 oranında artırmanın yanı sıra 4. sınıf öğrencilerine verilen basit 14 

soruluk bir testte, test puanlarının 0.02 standart sapmalık bir değerde azalmayla 

sonuçlanmaktadır (Kremer vd., 2005). İşe devam tüm çalışma grupları için önemlidir 
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fakat öğrencilere ve öğrenci öğrenmelerine direkt etkisinden dolayı öğretmen devamı 

daha önemlidir (Holloway, 2011). Öğretmen katılımı, öğrenci katılımının yanı sıra 

öğrenci başarısını da etkiler (Owen, 2010). Öğretmen devamsızlığı önemlidir ve 

yalnızca öğrenciler üzerinde değil diğer öğretmenler üzerinde de devamsızlık yapmaları 

veya devamsızlığı artırmaları konusunda bir etkisi olduğu düşünülmektedir.  

 

Eğitim-Öğretim Sonuçları. Öğretmen devamsızlığının tüm sonuçlar içerisinde 

araştırmacılar tarafından en fazla üzerinde durulanı eğitim-öğretim sonuçlarıdır. 

Devamsız öğretmenin yerini doldurmak amacıyla görevlendirilen yedek öğretmenler 

büyük bir çaba gösterseler de nadiren sınıfın asıl öğretmeni ile aynı nitelik ve titizlikte 

eğitim yapabilmektedir (Bruno, 2002; Miller vd., 2007; Woods ve Montagno, 1997). 

Yüksek öğretmen devamsızlık oranı öğrencilerin akademik açıdan yeterli olma 

olasılığını azaltan bir “kartopu etkisi” yaratmaktadır (Jacobs ve Kritsonis, 2007). Bir 

öğretmen sık devamsızlık yaptığında öğrenci performansı bundan olumsuz 

etkilenecektir. Öğretmen devamsızlığı arttıkça öğrencilerin her sınavda puanları 

düşmektedir. Bu sonuca ulaşan araştırmacılardan biri de 3. sınıf öğretmenlerinin 

devamsızlığı arttıkça matematik ve okuma puanlarının düştüğünü bulduğu çalışmasıyla 

Finlayson (2009) olmuştur. 

Eğitim-öğretim süreci bir plan ve program dâhilinde işlemektedir. Belirli bir 

zaman içerisinde yürütülen çalışmalarla bu zaman dilimine yayılan derslerin hedef ve 

kazanımlarına belli bir süreç sonunda ulaşmak hedeflenmektedir. Öğretmen 

devamsızlığı durumunda zaman problemi olmakta, geciken ve eksik kalan müfredat 

öğretmenleri zorlayabilmektedir. Telafi edilmeye çalışılan bu eksikliler için müzik, 

resim gibi dersler seçilmesi de ayrı bir problemi getirmektedir. Bayard (2003) öğretmen 

devamsızlığı durumunda müzik, resim, özel eğitim gibi bazı derslerin telafisinin zor 

olduğunu çünkü bu derslerin özel öğretim teknikleri gerektirdiğini ifade etmektedir.  

Öğrenci ve öğretmen devamsızlığının öğrenci başarısına etkisini karşılaştırmalı 

olarak inceleyen çalışmalar da olmuştur. Öğrenci devamsızlığının, öğretmen 

devamsızlığından daha büyük bir etkiye sahip olduğunu belirten Ehrenberg ve diğerleri 

(1989) ortalama üç günlük öğrenci devamsızlığı için standart bir testte öğrenci 

performansı yaklaşık %1 ile %2,5 puan arasında bir düşüş gösterirken öğretmen 

devamsızlığının ön yeterlilik testi üzerinde öğrenci performanslarını etkilediğine dair 

hiçbir kanıt bulamamıştır. Diğer taraftan öğrenci ve öğretmen devamsızlıklarının 
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öğrenci başarısına etkisini araştıran Denteh ve diğerleri (2011) bunun tersi sonuçlara 

ulaşmıştır. Gana’da yapılan bu araştırma ulusal bir sınav olan Temel Eğitim Sertifikası 

Sınavı (BECE) sonuçları üzerinde yapılan analize göre öğrenci devamsızlığının 

sonuçlar üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığını fakat öğretmen devamsızlığının 

öğrencilerin BECE üzerindeki performanslarını etkilediğini ortaya koymuştur. Woods 

ve Montagno (1997) da öğretmen devamsızlığının bir başka ulusal sınav olan 

standartlaştırılmış Lowa Temel Beceriler Testi (ITBS) puanları üzerindeki etkisini 

incelemiştir. Üçüncü sınıflar üzerinde yapılan bu araştırmanın sonuçlarına göre yüksek 

devamsızlık yapan öğretmenlerin öğrencileri düşük puanlar almıştır.  

Öğretmen devamsızlığı öğrencinin eğitimine ve bireysel kazanım düzeyine zarar 

verebilmektedir. Bir eğitim-öğretim yılında 10 günü aşan öğretmen devamsızlıkları 

öğrencilerin matematik ve okuma puanları üzerinde olumsuz etki yapmaktadır. Bu 

sebeple öğretmen devamsızlığının yıl içinde 10 günü aşmaması önemlidir (Brown ve 

Arnell, 2012). Öğretmen devamı ile öğrenci performansı arasında bir ilişki vardır ancak 

diğer birçok faktör düşünüldüğünde birincinin her zaman ikinciden sorumlu olduğu 

söylenemez (Bowers ve McIver, 2001). Woods, öğretmen devamsızlığının öğrencinin 

okuma başarısındaki etkisini incelemiştir. Araştırmanın örneklemini Indiana ve 

Wyoming’deki iki ilkokulda 817 üçüncü sınıf öğrencisi ve 45 öğretmen 

oluşturmaktadır. Sonuçlar, öğretmen devamsızlığının dört günden fazla olduğu 

durumlarda öğrenci başarısının azaldığını göstermektedir (Woods ve Montagno, 1997). 

Öğretmen devamsızlığının öğrenci başarısı üzerindeki etkisi derslere göre de 

değişebilmektedir. Öğretmenlerin ders devamsızlıklarındaki bazı artışların matematik 

derslerinde öğrenci akademik performansındaki düşüşlerle ilişkili olduğu ancak diğer 

derslerde bir ilişki bulunmadığı sonucuna ulaşılmıştır (Speas, 2010). Matematik 

öğretmenlerinin devamsızlığı üzerine yapılan bir diğer araştırmada Bayard (2003) iki 

günden fazla devamsız öğretmenlerin öğrencilerinin matematik puanlarında ciddi 

düşüşler olduğunu belirtmektedir. Matematik öğretmenlerinin diğer öğretmenlere göre 

daha düşük devamsızlık oranına sahip olmasına rağmen uygulanan standart başarı 

testinde en çok etkilenen ders matematik olmuştur. 

Öğretmen devamsızlığının öğrenci başarısı üzerine etkileri konusunda farklı 

araştırmacılar çelişen sonuçlara ulaşmış olup aynı araştırmacının bir çalışmada çelişen 

sonuçlara ulaştığı da görülmektedir. Hensley (2011) karma desenle yaptığı çalışmasında 

kendi içinde çelişen sonuçlara ulaşmıştır. Çalışmanın nitel sonuçlarına göre bu 

çalışmaya katılan öğretmenler ve idareciler, öğretmenlerin devamsızlıklarının öğrenci 
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sınav puanlarını etkilediğine karar verirken nicel veriler bunu desteklememiştir. Null 

(yokluk) hipotezleri, üçüncü sınıf matematik hariç tüm derslerde ve sınıflarda muhafaza 

edilmiştir. Bu, öğretmen devamsızlığı ile öğrenci sınav puanları arasında ilişki olmadığı 

anlamına gelmektedir. Niemeyer (2013) de çalışmasında öğretmen devamsızlığının 

incelenen sınıf seviyelerinin hiçbirinde öğrenci okuma yeterliliği için önemli bir 

belirleyici olmadığı sonucuna ulaşmıştır. Bir diğer çalışmada Womack (2013) İngilizce, 

Matematik, Sosyal Bilgiler ve Fen Bilimleri derslerindeki başarıya öğretmen 

devamsızlığının etkisini incelemiş fakat öğretmen devamsızlığının öğrenci başarısını 

etkilediğine dair net kanıtlar bulamamıştır. Bu bulguların öncelikle öğretmen 

devamsızlığını ve bunun okul, bölge veya ülke seviyelerinde öğrenci sonuçları 

üzerindeki etkilerini inceleyen diğer çalışmalarla örtüşmediği görülmektedir (Clotfelter 

vd., 2008; Miller, 2008; Miller vd., 2007; Woods ve Montagno, 1997). 

Ne yazık ki öğretmen devamsızlığının öğrenci performansı üzerindeki etkisi 

konusunda yeterli çalışma bulunmamaktadır. Öğretmen devamsızlığı konusundaki 

alanyazın incelemeleri, araştırmanın tipik olarak öğretmen devamsızlığının maliyetine 

ve devamsızlığı azaltmaya teşvik etme stratejilerine odaklandığını ortaya koymaktadır. 

Bununla birlikte az sayıda inceleme devamsızlığın öğrenci başarısı üzerindeki akademik 

etkisini belgelemektedir. Finlayson (2009) 64 ilkokulda 453 üçüncü sınıf öğretmeni ve 

7683 üçüncü sınıf öğrencisinden elde ettiği verilerle öğretmen devamsızlığının standart 

testlerde daha düşük öğrenci matematik puanlarına yol açtığı sonucuna ulaşmıştır. Sık 

devamsızlık yapan öğretmenlerin öğrencilerinin başarı testlerinden daha düşük puan 

aldığı istatistiksel kanıtlarla ispatlanmıştır (Clotfelter vd., 2008). 

Ticknor (2012) 2010-2011 eğitim-öğretim yılında 3-8. sınıf düzeylerinde 

öğrencilerle yaptığı çalışmasında öğretmen devamsızlığıyla matematik dersi başarısının 

anlamlı fakat zayıf bir ilişki taşıdığını bulmuştur. Öğretmen devamsızlığıyla okuma 

başarısı arasında ise ilişki bulamamıştır. Öğretmen devamsızlığının azalmasının öğrenci 

başarısı üzerinde tutarlı bir etkisinin bulunmadığını tespit eden Guerrero ve diğerleri 

(2013) yaptıkları müdahalelerle öğretmen devamsızlığını azalttıklarını fakat bu artan 

katılımın öğrencinin başarısını etkilemediğini belirtmektedir. New York’ta 7030 

öğrencinin İngilizce/dil sanatları alanındaki performansı ile öğretmen devamsızlığı 

arasındaki ilişkiyi inceleyen Robinson (2008) çalışmasında İngilizce/dil sanatları 

sınavlarındaki öğrenci performansının öğretmen devamsızlığından olumsuz bir şekilde 

etkilenmediğini bir başka ifadeyle öğretmen devamsızlığı yüksek olduğunda 

öğrencilerin düşük performans göstermedikleri sonucuna ulaşmıştır. 
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Bowers ve McIver (2001) öğretmen katılımını artırmanın öğrencilerde daha iyi 

kazanımlara yol açtığını gösteren çok fazla kanıt olmadığını belirtmektedir. Bir diğer 

araştırmanın ana bulguları, öğretmen devamsızlığının, hem kentsel hem de kırsal 

okullarda öğrencilerin akademik performansı ile anlamlı bir ilişki göstermediği şeklinde 

olmuştur ve öğretmenlerin devamsızlığının, 4. ve 5. sınıflarda okuyan kırsal alandaki 

öğrencilerin akademik performansları ile anlamlı bir ilişki göstermediği de açıktır 

(Prashanthi, 2008). Buna karşın Clotfelter ve diğerleri (2008) ile Miller ve diğerleri 

(2007) öğretmen devamsızlığının öğrencilerin başarısını olumsuz yönde etkilediğine 

dair nedensel kanıtlar bulmuştur. Bayard (2003), Finlayson (2009) ve Speas (2010) 

öğretmen devamsızlığıyla matematikteki öğrenci başarısının belli bir ilişkiye sahip 

olduğuna dair negatif yönlü, düşük fakat anlamlı sonuçlar bulmuştur. 

Öğretmen devamsızlığının öğrenci başarısı üzerindeki etkisi üzerine bir diğer 

yaklaşım da bu duruma maruz kalan öğrencilerin sosyo-ekonomik durumunun 

farklılığının belirleyiciliğine dikkat çekmektedir. Strachan (1977) çalışmasında ortalama 

gelir grubunun üzerinde bulunan bölgelerdeki ilköğretim ve ortaokul düzeyindeki 

öğrencilerin performanslarının ortalama gelir düzeyinin altında bulunan bölgelerdeki 

öğrencilere göre öğretmen devamsızlığının sonuçlarından akademik anlamda daha az 

etkilendiği sonucuna ulaşmıştır. 

 

Araştırmanın Amacı 

 

Bu çalışmayla Ankara’nın altı ilçesinde bulunan altı ortaokulunda öğretmen 

devamsızlığının eğitim ve yönetim süreçlerine etkilerini yönetici, öğretmen, veli ve 

öğrenci görüşlerine göre saptamak, olumsuz etkilerini ortadan kaldırmak için olası 

strateji, politika ve destekleri belirlemek amaçlanmaktadır. Bu amaca ulaşmak için 

aşağıdaki sorulara yanıt aranmıştır. 

1. Yönetici, öğretmen, veli ve öğrenci görüşlerine göre öğretmen 

devamsızlığının nedenleri nelerdir? 

2. Yönetici, öğretmen, veli ve öğrenci görüşlerine göre öğretmen 

devamsızlığının eğitim-öğretim ve yönetim süreçlerine: 

a.) Eğitim-öğretim 

b.) Karar alma 

c.) Planlama 

d.) Örgütleme 
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e.) Eşgüdümlüme 

f.) İletişim 

g.) Denetim ve değerlendirme boyutlarında etkileri nasıldır? 

3. Öğretmen devamsızlığını ortadan kaldırmak için ne tür strateji, politika ve 

desteklere gereksinim duyulmaktadır? 

 

Araştırmanın Önemi 

 

Öğrencilerin okula devamı önemsenen ve dikkat edilen bir konudur ve böyle de 

olmalıdır. Sık sık öğrenci devamsızlığının öğrencinin öğrenmesine etkisi üzerine 

çalışmalar yapılmakta ve o kadar ki çocukları belirli devamsızlık sınırını geçtiği 

takdirde ebeveynler cezai yaptırımlarla karşı karşıya kalmaktadır. Bununla birlikte aynı 

dikkatin bu çocuklara karşı eğitim-öğretim sorumluluğuyla yüklenen öğretmenlerin 

devamlılığı konusunda da verilmesi gerekmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı; öğrenme ve okulda sağlıklı, etkili bir eğitim ortamı 

oluşturulması ile yakından ilgilidir. Bu nedenle devamsızlık sergileyen öğretmenler 

etkili bir okul ortamı oluşturmayı engelleyebilir. Ayrıca öğretmen bulunmayan 

okullarda sınıf uygulamalarının kalitesinin düşmesi ve öğrenci öğrenmesinin düşmesi de 

olasıdır. Bu bağlamda, öğretmenlerin devamsızlık davranışlarının sıklığı ve nedenlerini 

ve okul müdürlerinin bu konuda öne sürdüğü çözümlerin alana katkı sağlaması 

beklenmektedir. Çalışmanın sonuçlarının öğretmen devamsızlığını en aza indirmeyi 

amaçlayan karar mekanizmalarına önemli bir veri kaynağı sunabileceği 

düşünülmektedir. Ayrıca, bu çalışmanın okullarda öğrenme ve öğretme ortamlarının 

kalitesi hakkında veri sağlayabilmesi açısından önemli olduğu düşünülmektedir. Bu 

nedenle bu çalışma, ortaokul öğretmenlerinin devamsızlık davranışlarının sıklığını, 

öğretmenlerin devamsızlık nedenlerini, öğretmenlerin devamsızlıklarının okullar için 

yarattığı olası sorunları ve okul yöneticilerinin pratikte öğretmen devamsızlığını ortadan 

kaldırmak için başvurdukları çözümleri araştırmıştır. 

Öğretmen devamsızlığı sorunu yerel alanyazında az sayıda çalışmaya konu 

olmakla beraber uluslararası alanda önemli olan çeşitli raporlara konu olabilmektedir. 

PISA sonuçları da eğitim sisteminde sorunlu bu noktaya, yani öğretmen devamsızlığına 

işaret etmektedir. Okul müdürleri Türkiye’de öğretmen devamsızlık oranının arttığını 

düşünmektedir (Kurban, 2012). Öğrenme sürecinin en önemli belirleyicilerinden olan 

öğretmen devamsızlığındaki artış hem okulda yürütülen öğretimin kalitesini hem okulun 
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öğrenci öğrenmesine olan katkısını olumsuz etkileyebilmektedir. Öğretmen 

devamsızlığı konusunda yerel alanyazında elde edilen bulguların da çok sınırlı sayıda 

olduğunu ve devamsızlığın daha çok öğrenci bağlamında anlaşılarak analiz edilmeye 

çalışılmasına yönelik bir yaklaşımın hâkim olduğu belirtmelidir (Özdemir, 2017). 

Yapılan bu çalışmalarda dikkat çekildiği üzere öğretmen devamsızlığı konusunda 

yapılacak çalışmanın gerek alanyazındaki önemli bir boşluğu dolduracağı gerekse de 

süregelen bir problem durumu için çeşitli çözüm önerileri getirerek fayda sağlayacağı 

düşünülmektedir. 

 Bu araştırmayı, yerel alanyazındaki benzeri çalışmalardan ayıran ve daha yararlı 

kılan özelliklerden biri, belki de en önemlisi, konuyu tez düzeyinde derinlemesine 

incelemiş olup okuyucuya öğretmen devamsızlığının eğitim ve yönetim süreçlerine 

etkileri konusunda kapsamlı bilgi sunuyor olmasıdır. Okuyucu yalnızca öğretmen 

devamsızlığı konusunda yüzeysel bilgiye sahip olmayıp sorunun altında yatan sebepler 

ve çözüm önerilerine dair tatmin edici bilgiye de ulaşabilmektedir. Yerel alanyazında 

bulunan konu hakkındaki sınırlı çalışmanın ötesinde yapılan uluslararası çalışmalarda 

öğretmen devamsızlığı konusunda elde edilen ve önemli olduğu düşünülen bilgiler de 

okuyucunun ilgisine sunulmuştur. 

Bu çalışma ile Jex ve Britt ’in (2008) ifadesiyle basit, anlaşılır ve öngörülebilir 

olarak görülen ancak karmaşık bir olgu olan devamsızlığın anlaşılır hale getirilerek ilgili 

alana katkı sağlaması hedeflenmektedir. Bunun yanında, Türkiye’de öğretmen 

devamsızlığı konusunda yapılan çok az sayıdaki çalışma göz önünde 

bulundurulduğunda; öğretmen devamsızlığını etkileyen sebepleri, bu davranışın 

sonuçlarını ve alınabilecek tedbirleri güncel çalışmalar ışığında incelemenin 

alanyazındaki eksikliği gidereceği umulmaktadır. 

 

Araştırmanın Sınırlılıkları 

 

Bu araştırma, 2018-2019 eğitim-öğretim yılında çalışma grubu olarak belirlenen 

Ankara ilindeki altı ilçede (Çankaya, Mamak, Yenimahalle, Haymana, Kızılcahamam, 

Elmadağ) yer alan altı ortaokulda görev yapan okul yöneticilerinin, branş 

öğretmenlerinin, bu düzeyde eğitim gören öğrencilerin ve velilerinin görüşleri ile 

sınırlıdır. 

 



 

41 

Tanımlar 

 

Devamsızlık. Öğretmenlerin planlanan eğitim için okulda hazır bulunmamasıdır. 

Yönetici. Devlet okullarında görevli müdürler, müdür başyardımcıları/müdür 

yardımcılarıdır. 

Öğretmen. Devlet okullarında görev yapan branş öğretmenleridir. 

Öğrenci. Devlet okullarında eğitim gören öğrencilerdir. 

Veli. Devlet okullarında eğitim gören öğrencilerin velileridir. 
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BÖLÜM 2 

 

YÖNTEM 

 

Çalışmanın bu bölümünde araştırmanın modeli, çalışma grubu hakkında bilgi 

verilmiş, verilerin toplanması ve çözümlenmesi ile ilgili çalışmalar açıklanmıştır. 

 

Araştırmanın Modeli 

 

Bu araştırma, öğretmen devamsızlığının eğitim ve yönetim süreçlerine etkilerine 

ilişkin yönetici, öğretmen, veli ve öğrenci görüşlerini incelemeye yönelik nitel bir 

çalışmadır. Nitel araştırma, “resim yapmak”, “bir yolculuğa çıkmak”, “derinliği 

yakalamak” ve “bir dünya görüşü ya da bir bakış açısı ortaya çıkarmak” gibi 

metaforlarla tanımlanabilir (Yurdakul, Çolak ve Yaman, 2016). Çözümü güç olan bir 

konuya detaylı bir anlayış getirmek amacıyla nitel araştırma yapılır (Creswell, 2013). 

Nitel araştırmanın en önemli güçlü yanları tümevarımsal bir yaklaşım sergilemesi, 

belirli durumlara ve kişilere odaklanması ve sayılar yerine ifadeler üzerinden 

değerlendirmeler yapmaya imkan sağlamasıdır (Güler, Halıcıoğlu ve Taşğın, 2013). 

Çalışmada vurgulandığı üzere karmaşık bir yapıya sahip olan öğretmen devamsızlığına 

ayrıntılı bir anlayış getirmek için nitel araştırma yönetiminin uygun olduğu 

düşünülmektedir. 

Günümüzde nitel araştırmaya yönelik eğilim artmakta, birçok araştırma bu 

araştırmayla yürütülmektedir. Yakın zamanda yaygınlaşan nitel araştırmanın 

gelişiminde iki önemli yayının büyük katkısı olduğu söylenebilir: 1967’de sosyolog 

Barney Glaser ve Anselm Strauss; Gömülü (Örtük) Kuramın Keşfi, Nitel Araştırma İçin 

Stratejiler (Merriam, 2013). Ne var ki bu genel saptama bizi yanılgıya sürüklememeli, 

nitel düşüncenin köklerinin çok daha gerilere gittiği unutulmamalıdır. Nitekim isim 

babası olarak Aristoteles ( MÖ 384-322) kabul edilmektedir (Mayring, 2011). 

Nitel verinin güçlü yanı, karmaşık durumları ortaya koymaya yönelik güçlü bir 

potansiyelle birlikte zengin ve bütüncül bir içerik sunmasıdır. Bu tür veriler, gerçeğe 

ilişkin ilk elden ve etkili betimlemeler sağlamaktadır (Miles ve Huberman, 2015). 
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Mayring’in (2011) nitel düşüncenin iskeletini oluşturduğunu ifade ettiği beş temel 

özellik yazar tarafından şöyle sıralanmıştır: 

 

 İnsan bilimleri araştırmalarının konusu daima insanlardır, öznelerdir. 

Araştırma sorularının muhatabı olan özneler, araştırmanın kalkış noktası ve esası 

olmak zorundadır. 

 Her tür çözümlemeye başlarken, önce olgunun açık ve kapsamlı bir 

betimlemesinin yapılması zorunludur. 

 İnsan bilimlerinde araştırma olgusu hiçbir zaman tam anlamıyla açık 

değildir, daima yorumlamaya ihtiyaç duyulmaktadır. 

 İnsan bilimlerinde olgular, her zaman kendi doğal, gündelik yaşam 

ortamında araştırılmalıdır. 

 İnsan bilimleri araştırmalarındaki sonuçların genelleştirilebilirliği belirli 

bir yolla otomatik olarak sağlanamamakta ve genelleme dayanaklarının her 

birim durum için adım adım oluşturulması gerekmektedir. 

 

Çalışmada durum çalışması deseni kullanılmıştır. Durum çalışması sanıldığı 

veya dışarıdan görüldüğü kadar kolay veya çerçevesi dar bir araştırma türü değildir. Her 

aşaması dikkatli bir biçimde desenlenmesi gereken, sağlam gerekçelere dayandırılması 

ve teknik araştırma bilgisi gerektiren bir araştırma yöntemidir (Yıldırım ve Şimşek, 

2013). Nitel araştırmada durum çalışması, bir olayın yoğun bir şekilde çalışılmasıyla 

ilgilidir (Glesne, 2013 ). Nitelikli bir durum çalışmasının ilgilenilen duruma dair bir 

betimleme içermesi çözümlemeyi anlamak adına önemlidir ve araştırmacı her bir 

durumu incelemek için temalar, konular veya belli durumlar belirleyebilir (Creswell, 

2013). 

Bu çalışmada durum çalışması desenlerinden, iç içe geçmiş tek durum deseni 

kullanılmıştır. Bu desene göre, tek bir durum çoğu kez birden çok alt katman veya birim 

olabilir. Bu durumda birden çok analiz birimi olacaktır (Yıldırım ve Şimşek, 2005). Bu 

desende eğitim-öğretim süreçlerinin en önemli paydaşlarını oluşturan her bir grup 

(yönetici, öğretmen, öğrenci, veli) birer analiz birimi olarak düşünülmüştür. 

Araştırma stratejisi olan durum çalışması bireysel, grup, örgütsel, sosyal, politik 

olaylar ile ilgili bilgilerimize katkıda bulunmak amacıyla birçok durumda 

kullanılmaktadır. Durum çalışması için ayırıcı gereklilik karmaşık sosyal olayları 

anlamak için doğmuş olmasıdır (Aytaçlı, 2012). Ele alınan sınırlı olgu hakkında 

derinlemesine bilgi verebilen durum çalışmalarının, eğitim araştırmalarının doğasına da 

oldukça uygun olduğunu belirten Cohen, Manion ve Morrison (2007) eğitim 

araştırmalarında durum çalışmalarının tercih edilme nedenlerini şu şekilde 

sıralamaktadır:  
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 Durum çalışmaları ile elde edilen veriler gerçeklik bağlamında çok 

güçlüdür.  

 Durum çalışmaları bir olaya ya da bir olaydan bir kategoriye 

genellemeye olanak tanımaktadır.  

 Durum çalışmaları, sosyal gerçekleri en küçük ayrıntılarına kadar 

işleyerek iyice özümsemeye olanak tanır.  

 Durum çalışmaları ile elde edilen bulgular doğrudan yorumlanmaya ve 

kullanıma hazırdır. Bir birey, bir akademik kadro ya da bir kurum için yapılan 

çalışmalar bir “eğitim ortamı” geliştirmeye kadar gidebilir.  

 Durum çalışmaları, anlaşılması ve yorumlanması bakımından diğer 

araştırma raporlarına göre daha çok “kamuya açık olma” niteliği taşırlar. 

Araştırma formları ve araştırma formunun dili, “belirli bir kesime hitap etme” 

özelliğini diğer araştırma raporlarına göre daha az taşırlar ve bu nitelik halk 

tarafından anlaşılırlığı artırır. 

 

Durum çalışmasının temel özelliklerinden de anlaşıldığı üzere bu çalışma 

kendine özgü kurallarıyla işleyen ve sabırlı bir çalışmayı gerektiren bir süreçtir. Bu 

çalışmada cevap aranan soruları araştırmaya başlamadan önce iyi bir alanyazın taraması 

ve bilgisi oldukça önemlidir. Paker’in (2015) de belirttiği üzere bir çırpıda yapıp 

bitirilecek bir araştırma modeli değildir ve bu nedenle araştırmacı diğer araştırmalar gibi 

belirli bir zaman içinde sabırla çalıştığı durumla ilgili verileri toplar, analiz eder, çeşitli 

verileri karşılaştırır ve yorumlayarak durumu betimlemeye çalışır. Durum olarak 

öğretmen devamsızlığının sebep ve sonuçları bakımından incelenmesi amaçlanırken, bu 

duruma yönelik olarak seçilen yönetici, öğretmen, öğrenci ve veliler iç içe geçmiş tek 

durum modelinin bileşenlerini oluşturmaktadır. 

 

Çalışma Grubu 

 

Araştırmanın çalışma grubunu eğitim-öğretim sürecinin en önemli dört paydaşı 

olan okul yöneticileri, öğretmen, veli ve öğrenciler oluşturmaktadır. Çalışma 

grubundaki katılımcı sayısını belirleme noktasında görüşme yönteminin seçilmesi etkili 

olmuştur. Çalışmada amaçlı örnekleme yöntemlerinden tipik durum örneklemesi 

kullanılmıştır. Buradaki amaç, ortalama durumları çalışarak belirli bir alan hakkında 

fikir sahibi olmaktır (Yıldırım ve Şimşek, 2013 ). Çalışmanın katılımcılarının 

belirlenmesi için öncelikle tipik durumu yansıtan diğer bir ifadeyle araştırma ilinin 

genel karakteristiğini yansıttığı düşünülen ilçe ve okullar seçilmiştir. Kuzel (1992) ve 

Patton (1990), tipik durum örnekleminin amacının normal ya da ortalama olanın altını 

çizmek olduğunu belirtmektedir (Akt. Yüksel, Mil ve Bilim , 2007). 
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Nitel araştırmalarda yapılan görüşmeler ile çoğunlukla genellenebilirlik 

amaçlanmadığından geniş sayıda örnekleme ulaşma kaygısı yoktur. Amaç, görüşülen 

kişilerin anlam dünyalarını, yorumlamalarını ortaya çıkarmaktır (Kuş, 2012). Alanyazın 

incelemelerinde araştırma konusuyla ilişkili olan ve görüşme yöntemi kullanılan 

çalışmalarda 25-40 katılımcının olduğu belirlenmiştir. Bu doğrultuda araştırmanın 

amacı ve alt amaçları ile maksimum çeşitlilik örnekleme yöntemi de dikkate alınarak ön 

uygulamada 8, ana uygulamada ise 48 katılımcıyla görüşülmüştür.  

Araştırmanın çalışma grubunu, Ankara’ da yer alan üçü merkez üçü de çevre ilçe 

olmak üzere altı farklı ilçeden (Çankaya, Elmadağ, Mamak, Yenimahalle, Haymana, 

Kızılcahamam) görüşülen; 12 yönetici, 12 öğretmen, 12 öğrenci ve 12 veli 

oluşturmaktadır. Çalışma gruplarının görüşlerinden birebir alıntılar yapılmış, 

kodlamalar kullanılmıştır. Çalışma grupları için kısaltmalar kullanılmıştır. Örneğin, 

(Yönetici1, E) kodu birinci sıradaki erkek yönetici katılımcıyı temsil ediyor olup, 

(Veli2, K) koduna sahip olan kişi, ikinci sıradaki kadın veli katılımcıyı ifade etmektedir. 

(Öğretmen1, E) kodu da, birinci sıradaki erkek öğretmen katılımcıdır. Yine (Öğrenci1, 

K) kodu, birinci öğrenci ve kadın katılımcıdır. 

Araştırmanın örneklemesinde maksimum çeşitleme göz önünde bulundurularak 

en fazla farklılığı elde edebilmek üzere cinsiyet, eğitim durumu, görev süresi, branş, 

kıdem gibi demografik özelliklerin çeşitlilik göstermesine özen gösterilmiştir. Bu 

sayede belirli durumlara bağlı olarak ortaya çıkan devamsızlık durumundan ziyade 

farklı etkenlerin öğretmen devamsızlığını ortaya çıkarma noktasındaki etkililikleri 

anlaşılmaya çalışılmıştır. Tablo 2 araştırmanın çalışma gruplarından olan yönetici ve 

öğretmenlerin çeşitli değişkenlere göre dağılımını vermektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

46 

Tablo 2 

 Çalışma Grubunda Bulunan Yönetici ve Öğretmen Katılımcılara Ait Bilgiler 

Değişken  Grup  
Öğretmenler  Yöneticiler  

n  %  n  %  

Cinsiyet  
Kadın  6  50 3 25 

 Erkek  6  50   9 75 

 Toplam  12  100   12 100  

 

 

İlçeler 

Çankaya 

Mamak 

Yenimahalle 

Elmadağ 

Kızılcahamam 

Haymana 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

17 

17 

17 

17 

17 

17 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

17 

17 

17 

17 

17 

17 

 Toplam  12 100   12 100  

İkamet 

Adresi 

İlçede 

İlçede Değil 

9 

3 

75 

25 

10 

2 

84 

16 

 Toplam   12 100  12  100  

Branş Fen Bilimleri 

Matematik 

Bilişim Teknolojileri 

Arapça 

Din K. ve Ahlak Bilgisi 

Türkçe 

Sosyal Bilgiler 

İngilizce 

Psikolojik D. ve Rehb. 

3 

3 

1 

1 

1 

3 

- 

- 

- 

25 

25 

9 

9 

9 

25 

- 

- 

- 

3 

1 

- 

- 

1 

1 

4 

1 

1 

25 

9 

- 

- 

9 

9 

34 

9 

9 

 Toplam   12 100   12 100  

Mesleki 

kıdem  

(yıl)  

1-10  

11-20  

21 ve üzeri  

7  

2 

 3 

59 

17 

 25 

1  

 5 

 6 

9 

41 

50 

      

 Toplam   12 100  12 100 

Eğitim  

Durumu  

 

Lisans  

Yüksek Lisans 

 

 9 

3  

 

75 

25 

 

11 

1 

 

91 

9 

 Toplam  12 100   12 100  

Haftalık 

Okutulan 

Ders Saati 

1-10  

11-20  

21-30 

1 

2 

9 

9 

17 

74 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 Toplam   12 100   - 100  

Okulun 

Öğretim 

Şekli 

Tam Gün 

İkili Eğitim 

12 

  - 

100 

- 

12 

- 

100 

- 

 Toplam  12 100   12 100  

                                                                                                        (Devam ediyor) 

 



 

47 

Tablo 2 (Devam) 

 Çalışma Grubunda Bulunan Yönetici ve Öğretmen Katılımcılara Ait Bilgiler 

Değişken  Grup  
Öğretmenler  Yöneticiler  

n  %  n  %  

 

 Medeni 

Durum 

 Evli 

Bekâr 

9 

 3 

75 

25 

12 

- 

100 

- 

 Toplam  12 100   12 100  

Çocuk Evet 

Hayır 

7 

  5 

59 

41 

11 

1 

91 

9 

 Toplam  12 100   12 100  

Yönetici  

Görevi 

Müdür  

Müdür yardımcısı 

- 

- 

- 

- 

  4 

  8 

67 

33 

 Toplam  - -    12 100  

 

Tablo 2’de görüldüğü üzere çalışma grubundaki öğretmenlerin altısı kadın altısı 

erkek olup altı okulun her birinde ikişer öğretmenle görüşülmüştür. Öğretmenlerin 

dokuzu görev yaptığı okulun bulunduğu ilçede, üçü de farklı ilçelerde ikamet 

etmektedir. Branşlara dağılımları ise Fen Bilimleri üç, Matematik üç, Türkçe üç, Bilişim 

Teknolojileri bir, Arapça bir, Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi bir öğretmen şeklindedir. 

Öğretmenler mesleki kıdem bakımından üç yıl ile 32 yıl arasında dağılmaktadır. 

Mesleki kıdemleri bakımından öğretmenlerin yedisi 1-10 yıl, ikisi 11-20 yıl ve üçü 21 

yıl ve üzeri kıdeme sahip olacak şekilde değişmektedir. Eğitim durumuna göre 

öğretmenlerin dokuzu lisans, üçü de yüksek lisans öğrenim derecesine sahiptir. Haftalık 

okutulan ders saati bakımından bir öğretmen 1-10, iki öğretmen 11-20 ve dokuz 

öğretmen 21-30 arası ders saatine sahiptir. Öğretmenlerin 12’sinin de görev yaptığı 

okullar öğretim şekli olarak tam gündür. Medeni durum bakımından dokuzu evli olan 

öğretmenlerin üçü de bekâr olup yedi öğretmen çocuk sahibiyken beş öğretmenin 

çocuğu yoktur. 

Tablo 2’de görüldüğü üzere çalışma grubunda yer alan okul yöneticilerinin üçü 

kadın olup dokuzu erkektir. Yöneticilerin de cinsiyete göre dağılımının eşit olması 

hedeflenmiş ancak araştırma yapılan okullardan üçünde yöneticilerin tamamının erkek 

olması sebebiyle bu eşitlik sağlanamamıştır. Yöneticilerin dördü müdür ve sekizi müdür 

yardımcısıdır. Yönetici görevi bakımından da araştırma yapılan okullardan ikisinde 

görüşmeyi kabul etmeyen okul müdürlerinin olmasından dolayı hedeflenen eşitlik 

sağlanamamıştır. Yöneticilerin 10’u görev yaptığı okulun bulunduğu ilçede, ikisi de 

farklı ilçelerde ikamet etmektedir. Branşlara dağılımları ise Fen Bilimleri üç, Matematik 



 

48 

bir, Türkçe bir, Sosyal Bilgiler dört, İngilizce bir, Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi bir 

yönetici şeklindedir. Mesleki kıdem bakımından yöneticilerin biri 1-10 yıl, beşi 11-20 

yıl ve altısı 21 yıl ve üzeri kıdem sahibidir. Eğitim durumuna göre yöneticilerin 11’i 

lisans, biri de yüksek lisans öğrenim derecesine sahiptir. Yöneticilerin tamamının görev 

yaptığı okullar öğretim şekli olarak tam gündür. Medeni durum bakımından 12’si de 

evli olan yöneticilerden 11’i çocuk sahibiyken bir yöneticinin çocuğu yoktur.  

Tablo 3 araştırmanın çalışma grubunda yer alan veli ve öğrencilerin çeşitli 

bilgilere göre dağılımını vermektedir. 

 

Tablo 3 

Çalışma Grubunda Bulunan Öğrenci ve Veli Katılımcılara Ait Bilgiler 

Değişken  Grup  
Öğrenci Veli  

n  %  n  %  

Cinsiyet  
Kadın  6  50  5  42 

 Erkek  6  50   7  58 

 Toplam  12  100  12  100  

Sınıf 

Düzeyi  

5 ve 6. Sınıf  

7 ve 8. Sınıf  

 6  

6  

 

50  

50  

 

- 

 -   

 -  

 - 

 

 Toplam  12  100   -     -  

Eğitim  

Durumu  

Ortaokul 

Lise  

Lisans  

Lisansüstü  

- 

- 

 - 

- 

 - 

-   

 -  

 - 

1  

 8 

 2 

 1 

8 

66  

18 

8 

 Toplam  -  -  12  100 

 

Tablo 3’te görüldüğü üzere çalışma grubunda yer alan öğrencilerin altısı kadın 

olup altısı da erkektir. Görüşme yapılan öğrencilerin altısı 5 ve 6. sınıf düzeyinde, altısı 

da 7 ve 8. sınıf düzeyindedir. Çalışma grubunda yer alan velilerin beşi kadın, yedisi 

erkek olup cinsiyete göre eşit dağılım hedeflenmiş ancak bir okulda kadın veliye 

ulaşılamadığı için yine erkek olan bir başka veliyle görüşme yapılmıştır. Eğitim 

durumuna bakıldığında velilerin biri ortaokul, sekizi lise, ikisi lisans ve biri lisansüstü 

öğrenim derecesine sahiptir. 
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Verilerin Toplanması 

 

Okulların belirlenmesinin ardından Ankara İl Milli Eğitim Müdürlüğü ile 

görüşme yapılarak gerekli izinler sağlanmış, sonrasında okul müdürleriyle iletişime 

geçilerek yöneticiler, öğretmenler, veliler ve öğrencilerle görüşmelere başlanmıştır. 

Veri toplama aracı, alanyazın taramasıyla araştırma yöntemine ve amacına 

uygun olarak seçilmiştir. Görüşme tekniği, temel olarak nitel araştırmalarda farklı ölçek 

yapılarında kullanılabilen (yapılandırılmış, yarı yapılandırılmış, yapılandırılmamış) ve 

derin bilgi elde edilmesini sağlayan önemli nitel veri toplama araçlarındandır (Yüksel 

vd., 2007). Yönetici, öğretmen, öğrenci ve veli görüşlerine göre öğretmen 

devamsızlığının nedenlerini ve olası etkilerini belirlemek üzere araştırmacı tarafından 

geliştirilen yarı yapılandırılmış görüşme formu kullanılmıştır. Bu formdan sorulan 

sorulara alınan cevaplar bağlamında görüşmenin derinleşmesine yönelik yeni sorularla 

devam edilmiştir. Nitel araştırma soruları genelde açık uçlu, gelişebilen ve yönsüz (non-

directional) sorular olarak hazırlanmıştır (Güler, Halıcıoğlu ve Taşğın, 2013). 

Derinlemesine görüşme, belirli bir soru grubuna tamamıyla bağlı kalmadan, 

görüşme yapılan kişinin cevaplarının da etkisiyle yeni ve derinleştirici sorularla farklı 

yönlerde geliştirilebilen, katılımcının anlatmaya çalıştıklarına ve hikâyesinin içyüzüne 

önem veren nitel görüşme olarak açıklanabilir (Seggie ve Bayyurt, 2015). Bu sayede 

anketin araştırmamızı tüm yönleriyle derinlemesine irdelememize pek de imkân 

vermeyen soru cevaplı sınırlılığı nitel bir yöntem olan derinlemesine görüşme 

kullanılarak aşılmaya çalışılmıştır. Katılımcılardan özellikle mesleki tecrübesi fazla 

olanlarla yapılan görüşmelerde fikirleri alınarak, hikâyeleri dinlenerek araştırma 

sorusuna cevap bulmaya çalışılmıştır.  

Araştırmanın tüm alt amaçları göz önünde bulundurularak hazırlanan görüşme 

soruları pilot uygulamasının sonucundan elde edilen dönütlerle tekrar düzenlenip 

uygulanmıştır. Elde ettiğiniz veri ancak sorduğunuz sorular kadar iyi olur (Glesne, 

2013). Bu sebeple çalışma gruplarının yapısı ve araştırmanın alt amaçları göz önünde 

bulundurularak; açık, anlaşılır ve net sorular hazırlanmıştır. Nitel araştırmalarda 

kullanılan görüşmelerin en güçlü özelliği görülemeyenler hakkında bilgi edinme ve 

görülenler hakkında ise alternatif açıklamalar yapma fırsatı vermesidir. Bu fırsata 

sorularınızın uyandırdığı sohbetlerden doğan beklenmedik rastlantısal öğrenmeler de 

eklenir (Glesne, 2013 ).  
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Ölçme aracında bulunması gereken soruların ölçme amacına uygun olup 

olmadığı, istenen alanı temsil edip etmediği sorunu ile ilgili olduğu, Karasar (2016) 

tarafından ifade edilen kapsam geçerliliği sağlanmaya özen gösterilmiştir. Bu amaçlarla 

(Fraienkel ve Wallen 2000; McMillan ve Schumacher, 2009; Topu, Baydaş, Turan ve 

Göktaş, 2013) tarafından çalışmalarda önerilen geçerlilik ve güvenirlik önlemleri şu 

şekilde sınıflandırılmış olup, araştırmacı tarafından uygulanmıştır (Akt. Gül ve Sözbilir 

2015): 

 

Güvenirlik önlemleri: 

 Uzman görüşünün alınması 

 Katılımcı görüşünün alınması 

Geçerlilik önlemleri: 

 Uzman görüşünün alınması 

 Veri toplama aracı hakkında bilgi verilmesi 

 Veri toplama süreci hakkında bilgi verilmesi 

 Veri analiz süreci ve değerlendirmenin kim/kimler tarafından 

yapıldığının açıklanması 

 Varsayımlar ve sınırlılıkların betimlenmesi 

 Çalışma grubunun özelliklerinin açıklanması 

 Katılımcı gönüllülüğünün alınması 

 Çalışmanın uygulama sürecinin betimlenmesi 

 

Bu planlamayla uzman görüşüne başvurulmuş ve oluşturulan yarı 

yapılandırılmış görüşme soruları uygulanmıştır. Katılımcılarla yüz yüze görüşmeler 

yapılmış ve yapılan görüşmelerin ses kaydının alınması için ses kayıt cihazı 

kullanılmıştır. Görüşme verilerini kayıt etmeye yarayan üç yoldan en elverişlisi ses 

kayıt cihazıyla görüşmenin kaydedilmesidir. Bu kayıtlar, konuşulan her şeyin analiz 

amacıyla korunmasının garantisini verir. Kayıt cihazının problemli olmaması, 

katılımcıların görüşmeler kaydedilirken rahatsızlık hissetmemesi için gerekli önlemler 

alınmıştır. Katılımcılardan bir kısmı ses kaydı yapılmamasını istemiştir. Bu 

görüşmelerde ise kayıt yöntemi kullanılmış, görüşme esnasında alınan önemli ve 

hatırlatıcı notlar da dikkate alınarak görüşme boyunca konuşulanlar sonrasında not 

alınmıştır. Bu sayede görüşme verileri büyük oranda korunmuştur. Görüşmeler 

araştırmacı tarafından yapılmış ve her görüşme en fazla 30 dakika sürmüştür. 

Katılımcıların 44’ü ile bireysel görüşme kalan dördü ile de iki öğrenci ve iki veli olacak 

şekilde iki grup görüşmesi yapılmıştır. 

Bu çalışmada açık uçlu sorular sorulmuş, esnek davranılmış, bulguları onaylayan 

farklı veri toplama yöntemleri kullanılmış, yüz yüze görüşmeler ve katılımcılarla aynı 
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ortamlarda olup yeri geldikçe araştırma konusuna dair görüşmeler yapılmış ve bu 

sayede araştırmanın geçerliliği sağlanmaya çalışılmıştır. Araştırma sonucunda ulaşılan 

verilerin bazen doğrudan alıntılarla verilmesi, bulgulardan yola çıkarak sonuçlara nasıl 

ulaşıldığı konusundaki açıklamalar da diğer geçerlik ölçütleri olarak çalışmada yer 

almıştır.  

Araştırmaya katılan kişilerin ve araştırmanın genel hatlarının tanımlanması; 

araştırma konusuna dair kavramların açıklanması; verilerin çözümüne dair (toplama, 

analiz, yorum vb.) bilgilerin sunulması; araştırma adımlarının açıklanması dış 

güvenirliğine ilişkin ölçütlerdir. Betimsel bir yaklaşımla ulaşılan verilerin direkt 

sunulması, araştırmanın sonuçlarının alan uzmanı kişi tarafından onaylanması, veri 

çözümlemesinin kavramsal çerçeve sınırlarında yapılması Yıldırım ve Şimşek’in (2013) 

belirttiği iç güvenirlik ölçütleri olarak araştırmada uygulanmıştır. Araştırmanın iç 

geçerliliği için meslektaş doğrulamasına başvurulmuştur. Creswell (2013) bu 

doğrulamanın nitel araştırmalarda inandırıcılığı sağlamak için kullanılan yöntemlerden 

biri olduğunu ifade etmektedir. Araştırmada görüş birliğini sınamak üzere elde edilen 

analiz sonuçlarının bir başka araştırmacı tarafından da kodlanması istenmiştir. Görüş 

birliğini sınamak amacıyla Miles ve Huberman’ın (2015) belirttiği (Uzlaşma Yüzdesi) = 

[Görüş Birliği / (Görüş Birliği + Görüş Ayrılığı) x 100] formülü kullanılmış ve 

güvenirlik ~%91,8 olarak hesaplanmıştır. Miles ve Huberman’ın (2015) nitel 

araştırmalarda güvenirliğin sağlanması için uzlaşma yüzdesinin %70 ve üzerinde olması 

gerektiğini belirten ifadesine göre analizlerin güvenilir biçimde yapıldığı sonucuna 

ulaşılmıştır. 

 

Verilerin Çözümlenmesi 

 

Nitel bir çalışma olan bu araştırma, nitel verilerin analiz yöntemlerinden içerik 

analizi yöntemi kullanılarak çözümlenmiştir. Veriler kodlanmış, temalar belirlenmiş 

sonrasında bu kodların ve temaların düzenlenmesiyle bulgular yorumlanmıştır. 

Bulguların yorumlanması esnasında, katılımcılardan alıntılar eklenmiştir. İçerik analizi 

yöntemlerinden tematik içerik analizi yönetimi de kullanılmıştır. Böylelikle konunun 

bütüncül bir bakış açısıyla ve derinlemesine ele alınması hedeflenmiştir (Çalık, Ayas ve 

Ebenezer 2005; Ültay ve Çalık 2012, Akt. Bağ ve Çalık 2017). Bu şekilde bu alanda 

çalışan ve alandaki tüm çalışmalara ulaşamayan araştırmacılara zengin kapsamlı bir 

kaynak sağlamak amaçlanmıştır  
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Bilimsel araştırmalarda verilerin çözümlenmesinde temel amaç veriler üzerinde 

“ortak ölçütlü” bir tespit, bir sınama ve anlam vermedir (Karasar, 2016). Burada önemli 

olan birbirine benzeyen verileri belli kavram ve temalarda birleştirerek okuyucuların 

anlayacakları şekilde yorumlanarak sunulmasıdır. İçerik analizi kodlama, temalara 

ulaşma, verilerin temalara göre düzenlenmesi ve ulaşılan bulguların yorumlanması 

olmak üzere dört aşamadan oluşmaktadır (Yurdakul vd., 2016). Nitel veri analizinin 

zorluklarının üstesinden gelmek amacıyla veri analiz sürecinin bu aşamalarına adım 

adım uyulmuştur. Tüm bu aşamalarda Nvivo 10 Programı kullanılmıştır. Nitel 

araştırmalarda nicel araştırmalardan farklı olarak “bolluk kanunları” geçerli olup bu 

bolluk zaman zaman araştırmacıların veriler içerisinde boğulmasına yol açabilir (Baş ve 

Akturan, 2008). Nvivo 10 nitel araştırma sürecinde yaşanan bu zorlukları aşmayı 

sağlayacak güçlü araçlar sunmaktadır. Bilgisayar kullanımı analiz sürecinin güçlü 

olmasını garanti altına almaya yardımcı olmakta, kullanıcıların daha sistemli, temiz ve 

dikkatli çalışmasını sağlamaktadır (Bazeley ve Jackson, 2015). 

Elde edilen temaların görsel olarak verilmesinin yanında çizelge üzerinde elde 

edilen temalar, bu temalara ilişkin katılımcı görüşlerinden örnekler, temalar altında 

görüş belirten katılımcılara ait frekanslar ve temalar hakkında katılımcılar tarafından 

belirtilen görüş (ƒ)  sayıları da sunulmuştur. 
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BÖLÜM 3 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

Bu bölümde, kamu ilkokullarının ikinci kademe düzeyinde görevli yönetici, 

öğretmen, bu düzeyde eğitim gören öğrenciler ile velilerinden elde edilen verilerin 

çözümlemesiyle ulaşılan bulgular ve yorumlar yer almaktadır. Bulgular başlıklar 

halinde sunulmuş ve burada alt amaçlar göz önünde bulundurulmuştur. 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Bulgular ve Yorumlar 

 

Çalışma gruplarının öğretmen devamsızlığının nedenlerine ilişkin görüşlerinden 

elde edilen bulgular öncelikle her bir araştırma grubu için incelenmiştir. Her grupta öne 

çıkan öğretmen devamsızlığı nedenleri sunulduktan sonra son aşamada bütün 

gruplardaki devamsızlık nedenlerine ilişkin frekans ve görüş belirtme oranları göz 

önünde bulundurularak en fazla öne çıkan devamsızlık nedenleri elde edilmiştir. Bu 

sayede çalışma grubundaki katılımcıların görüşleriyle sınırlı olmak koşuluyla yaygın 

olan ve genel kabul gören öğretmen devamsızlığı nedenlerinin elde edilmesi 

hedeflenmiştir. 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Yönetici Görüşlerinden Elde Edilen 

Bulgular ve Yorumlar 

 

Öğretmen devamsızlığının nedenlerini tespit etmek amacıyla yöneticilerle 

yapılan görüşmelerde ifade ettikleri görüşler kodlanarak temalar altında toplanmıştır. 

Yönetici görüşlerinden öğretmen devamsızlığının nedenlerine ilişkin “demografik 

özellikler”,  “öğretmen ile ilgili nedenler”, “veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” ile 

“örgüt kültürü ve ikliminden kaynaklı nedenler” olmak üzere dört temaya ulaşılmıştır. 

Öğretmen ile ilgili nedenler ve demografik özellikler temaları altında ulaşılan alt 

temalar da ayrıca bu başlık altında incelenerek yorumlanmıştır. Yöneticilerin öğretmen 

devamsızlığının nedenlerine ilişkin görüşlerinin toplandığı temalar Şekil 3’te 

sunulmuştur. 
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Şekil 3. Yönetici Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Nedenleri 

 

Şekil 3’te görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının nedenleri olarak belirtilen 

görüşler dört temada toplanmıştır. Bu temalara ait frekans ve yüzde dağılımları Tablo 

4’te sunulmuştur. 

Tablo 4’e göre toplam 12 yönetici devamsızlık nedenleri konusunda 143 görüş 

(ƒ=143) belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının nedeni olarak yöneticilerin tamamı 

“demografik özellikler” ve “öğretmen ile ilgili nedenler” temaları altında görüş 

belirtmiştir. Diğer temalar için “veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” temasında 10 

yönetici ve “örgüt kültürü ve iklimi kaynaklı nedenler” temasında 9 yönetici görüş 

belirtmiştir. Verilen değerlerden anlaşılacağı üzere yöneticiler, öğretmen 

devamsızlığının en önemli belirleyicilerinin demografik özellikler ve öğretmen ile ilgili 

nedenler olduğunu düşünmektedir.  
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Tablo 4 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Yöneticilere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Demografik 

Özelliklerden 

Kaynaklı 

Nedenler 

Yönetici10 E: “Aile çocuk durumu ve bakmakla yükümlü 

olduğu kişiler de sık devamsızlık sebebidir.” 

 

Yönetici9 K: “Genelde çocuk ve aile gibi sebeplerle uzun 

süren devamsızlıklar yaşanıyor.” 

 

 

 

66 
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Öğretmen ile  

İlgili Nedenler 

Yönetici10 E: “İş doyumu yeterli düzeyde olmayan 

öğretmen devamsızlık yoluna giderek okuldan uzaklaşmak 

isteyebilir.” 

 

Yönetici12 K: “İnsanların sorumluluk anlayışı kişiliğe göre 

değişebildiği için devamsızlık nedeni olabiliyor.” 

 

 

 

45 
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Veli ve Öğrenci 

Kaynaklı 

Nedenler 

Yönetici4 E: “Özellikle şu konuda olabilir: Bazı veliler 

öğretmenden daha öğretmen. Haliyle öğretmenin kendi işini 

yapmasına engel teşkil edebilecek davranışlar sergilemesi, 

öğretmenin kendi mesleğine olan şevkini yitirmesine ve 

uzaklaşmasına sebep olacaktır.” 

 

Yönetici3 E: “Eğer veliden öğretmene yönelik tehdit, şiddet 

veya hakaret içeren bir davranış olursa bu durum öğretmenin 

devamsızlığına neden olabiliyor.” 

 

 

 

 

 

17 

 

 

 

 

 

 

12 

Örgüt Kültürü ve 

İklimi Kaynaklı 

Nedenler 

Yönetici4 E: “Örgüt iklimi, örgüt kültürü oturmamış 

okullarda öğretmen kendisini örgüte ait hissetmeyebilir. Ait 

hissetmediği yerde de huzursuzluk ve devamsızlık görülebilir. 

Hele bir de okuldan kaçış yöntemi olarak devamsızlığa 

başvurmak yaygınsa çok fazla devamsızlık olabiliyor.” 

 

 

 

 

 

15 

 

 

 

 

 

 

11 

Toplam   143 100 

 

 Tablo 4’te görüldüğü üzere yöneticilerin tamamı öğretmen devamsızlığının 

nedenleri arasında “demografik özelliklerden kaynaklı nedenler” ve “öğretmen ile ilgili 

nedenler” temalarıyla ilgili olarak görüş belirtmiştir. Eşit sayıda yöneticinin görüş 

belirttiği bu temaları ayıran nokta ise yöneticilerin görüş belirtme sayıları olmuştur. 

Katılımcılar demografik özelliklerden kaynaklı nedenler teması altında toplam 66 görüş 

(ƒ=66) belirtmiştir. Diğer temalarda ise görüşler; “öğretmen ile ilgili nedenler” (ƒ=45), 

“veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” (ƒ=17), “örgüt kültürü ve ikliminden kaynaklı 

nedenler” (ƒ=15) şeklinde dağılmıştır. 

 Alanyazın incelendiğinde yapılan araştırmalarda örgüt kültürü ve ikliminin 

öğretmen devamsızlığını belirlemede etkili olduğu görülmektedir. Gerek öğretmenler 

arasındaki olumsuz ilişkilerin etkilediği okul kültürü ve iklimi, gerekse de 
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devamsızlığın çok sık yapıldığı ve olağan karşılandığı bir devamsızlık kültürü, 

okullardaki öğretmen devamsızlığını artırabilmektedir. İsrail’de 20 ilköğretim okulunda 

200 öğretmene uyguladığı kültür ölçeği sonucunda Gaziel (2004) mazeretsiz 

devamsızlıklara (belgelenmemiş hastalıklar, tatiller) karşı toleranslı olan okullarda 

devamsızlık oranlarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır. Cheng (2013) devlet 

okulu, özel okullar ve dini okullar gibi okul türleri arasındaki öğretmen devamsızlık 

durumlarını incelediği çalışmasında devamsızlık kültürünün devamsızlık davranışına 

aracılık etmede önemli bir rol oynadığı sonucuna ulaşmıştır. Jacobson, Gibson ve 

Ramming (1993) New York’ta bulunan dört ilkokulun üç yıllık öğretmen devamsızlığı 

profilini çıkarmış sonrasında yaptığı araştırma sonucunda bu okullardaki devamsızlık 

oranlarını ve eğilimlerini belirleme noktasında devamsızlık kültürünün belirleyici 

olduğu sonucunu elde etmiştir. 

Keyfi nedenlerle sık sık veya uzun süreli yapılan devamsızlıkların karşılıklı 

etkileşimle öğretmenler arasında bu yönde bir davranış biçimi oluşturduğu ve bu 

durumun öğretmen devamsızlığını artırabildiği düşünülmektedir. Çoğu insanın 

davranışı modelleme yoluyla gözlemleyerek öğrendiğini, başkalarını gözlemleyerek 

davranış kuralları oluşturarak gelecek durumlarda bu kodlanmış bilgilerin eylem için bir 

rehber görevi gördüğünü ifade eden Holloway (2011) çalışmasında öğretmen 

devamsızlığını Albert Bandura’nın Sosyal Öğrenme Kuramı bağlamında 

değerlendirmiştir. Çalışma sonucunda devamsızlık kültürünün öğretmen devamsızlığını 

artırdığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Elbette Tablo 4’te verilen temalar frekans sayıları ile öne çıkan devamsızlık 

nedenleridir. Bunların yanında yöneticiler çeşitli durumları öğretmen devamsızlık 

nedeni olarak belirtmiştir. Örneğin bazı yöneticilerin öğretmen devamsızlık nedenleri 

konusunda görüşlerini şöyle belirtmiştir: 

 

 Yönetici3 E: Okul yöneticilerinin öğretmenlere yönelik sarkıntılık, taciz gibi 

davranışları da olabiliyor. Böyle bir durumu yaşadık. Böyle bir duruma maruz 

kalan öğretmen dile de getiremiyor ve işten soğuyor, devamsızlık yapıyor. 

 

Yönetici7 K: Yeni nesil öğretmenlerde biz değil ben kavramı yerleşmiş. Bu da 

okulda beraberliği bozuyor. Hoşgörü ve empati yok. Kanun ve yönetmeliklerle 

belirlenmiş işlerini angarya olarak görüp yapmak istemiyorlar. 

 

Yönetici11 E: Sendikaların eylem kararları da öğretmenlerin devamsızlık 

yapmasına sebep olabiliyor. Alınan bir eylem kararında öğretmen o gün okula 

gelmiyor dersleri de boş geçiyor. Bir de şöyle durumlar oluyor. Sendika, 
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öğretmenlerin derse girmemesi kararları da alabiliyor. Öyle günlerde öğretmen 

okulda oluyor ama derse girmeyip öğretmenler odasında oturuyor. 

 

 Belirtilen bu görüşlerden de anlaşıldığı üzere bazen bir sendikal eylem veya 

karar, bazen okul yöneticilerinin öğretmenlere karşı tutumları bazen de öğretmenlerin 

yetiştirildiği kuşak öğretmen devamsızlığına neden olabilmektedir. 

Yöneticilerin öğretmen devamsızlığının demografik nedenlerine ilişkin 

görüşlerinin toplandığı alt temalar Şekil 4’te sunulmuştur. 

 
 
Şekil 4. Yönetici Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Demografik Nedenleri 

 

Şekil 4’te görüldüğü üzere yöneticilerin öğretmen devamsızlığının nedenleri 

olarak belirttikleri görüşler “demografik özelliklerden kaynaklı nedenler” teması altında 

birleşen sekiz alt temadan oluşmaktadır. Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımı 

Tablo 5’te sunulmuştur. 

 Tablo 5’e göre toplam 12 yönetici devamsızlığın demografik nedenleri 

konusunda 66 görüş (ƒ=66) belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının nedeni olan 

demografik özelliklerin alt temaları hakkında 9 yönetici, “aile” ile “örgüt büyüklüğü ve 

çalışanların yapısı” temaları altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten 

yönetici sayısı ise “çalışma koşulları” için 8 “cinsiyet” için 7 “ulaşım” için 6 “yaş” için 

6 “eğitim düzeyi-kıdem” için 4 ve “medeni durum” için 3 kişi şeklinde dağılmıştır. 

Verilen değerlerden anlaşılacağı üzere yöneticiler öğretmen devamsızlığının demografik 

nedenlerinden en önemli payı “aile” ile “örgüt büyüklüğü ve çalışanların yapısı” 

temalarına bağlamaktadır. 
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Tablo 5 

 

Öğretmen Devamsızlığının Demografik Nedenlerine İlişkin Yöneticilere Ait Frekans ve 

Yüzde Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Aile 

Yönetici3 E: “Çocuk bakımını üstlenen anne 

öğretmenler sık sık devamsızlık yapabiliyor. Çoğu 

zaman ücretsiz izin alarak uzun süreli devamsızlıklar da 

yapabiliyorlar.” 

 

 

 

12 

 

 

19 

Örgüt Büyüklüğü 

ve Çalışanların 

Yapısı 

Yönetici4 E: “Burada karşılıklı bir etki olduğunu 

düşünüyorum. Örneğin öğretmenin sınıf yönetimindeki 

eksikliği öğrencinin istenmeyen davranışlar sergilemesine 

sebep olur. Bu da haliyle öğretmenin kontrolü elden 

kaybetmesine bu durumunda okula olan devam konusunda 

istekliliğinin azalmasına sebep oluyor.” 

 

 

 

12 

 

 

 

19 

 

 

 

Çalışma  

Koşulları 

Yönetici11 E: “Sınıf mevcutlarımız kalabalık ve bizde 

mülteci öğrenci çok fazla. Bu da daha fazla performans 

demek daha çok çalışma demek daha çok yıpranma 

demek. Bu da haliyle öğretmen arkadaşların 

sağlıklarını çok etkiliyor. Sağlık sonucunda da 

devamsızlıklar ortaya çıkıyor.”  

 

 

 

11 

 

 

17 

Cinsiyet 
Yönetici7 K: “Bayan öğretmenlerin izin ve rapor alma 

isteği daha çok.” 

 

 

8 

 

 

13 

Ulaşım  Yönetici1 E: “Kır-köy okuluna yerleşim yeri şehir 

merkezinde olan bir öğretmen görevlendirildiğinde ulaşım 

konusunda çeşitli sorunlar yaşayan öğretmenler rapor 

alma yoluna başvurabiliyor.” 

 

 

 

8 

 

 

13 

Yaş Yönetici12 K: “Yaşı ilerlemiş olan arkadaşlarımızın da 

yaşa bağlı olarak ortaya çıkan sağlık problemleri 

dolayısıyla doktora gidiş gelişler devamsızlık nedeni 

olabiliyor.” 

 

 

 

6 

 

 

9 

Eğitim Düzeyi ve 

Kıdem  

Yönetici3 E: “Mesleki kıdemi fazla olan öğretmenlerde 

öğrenciyi devamsızlık yaparak mağdur etmeme hassasiyeti 

daha fazladır. Genç öğretmenler bu konuda daha 

dikkatsizdir. Kıdemi az olan öğretmenlerin yoğun olduğu 

okullarda genel bir düzensizlik de vardır.” 

 

 

 

6 

 

 

9 

Medeni Durum 
Yönetic4 E: “Medeni durum da etkili oluyor. Özellikle evli 

ve çocuklu öğretmenlerimiz aileye bağlı olduğu için bazı 

durumlarda ona bağlı olarak devamsızlık yapmakta.” 

 

3 

 

5 

Toplam   66   100 
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Tablo 5 incelendiğinde öğretmen devamsızlığının demografik nedenlerine ilişkin 

katılımcıların en fazla görüş belirttikleri temalar: “aile” temasında 12 görüş (ƒ=12), 

“örgüt büyüklüğü ve çalışanların yapısı” temasında 12 görüş (ƒ=12) şeklinde 

dağılmıştır. Diğer temalar ise “çalışma koşulları” (ƒ=11), “cinsiyet” ( ƒ=8), “ulaşım” 

(ƒ=8), “yaş” (ƒ=6), “eğitim düzeyi-kıdem” (ƒ=6) ve “medeni durum” (ƒ=3) görüş 

şeklinde dağılmıştır. 

Demografik özelliklerin öğretmen devamsızlığının önemli bir belirleyicisi 

olduğu genel olarak kabul edilmektedir ve birçok araştırmayla da desteklenmektedir. İki 

genel unsur bir işgörenin işine gitme kararında etkilidir. Bu unsurlardan birincisi, işe 

gidebilme imkânı; ikincisi ise işe gitme isteğidir (Steers ve Rhodes, 1978). İşe 

gidebilme imkânı, genel olarak işgörenin sağlık durumuyla ilgilidir. Aynı zamanda, 

işteki sorumluluğu, ulaşım olanakları, hava şartları gibi etkenler de işe gidebilmeyi 

etkilemektedir. Bir çalışanın işe gitme kararında etkili olan diğer unsur olan işe gitme 

isteği ise daha çok çalışanın iş ve örgütle ilgili duygu ve düşünceleriyle 

şekillenmektedir. Bu yaklaşım çerçevesinde, araştırmacılar çalışanların demografik 

özellikleri bakımından devamsızlık davranışına açıklık getirmeye çalışmıştır (Şenel, 

2012). 

Devamsızlığın demografik nedenleri arasında ortaya çıkan faktörlerden biri 

ulaşımdır. Özellikle okula uzak bir noktada ikamet eden öğretmenler dönemsel 

faktörlerin de etkisiyle ortaya çıkan yağış, yol durumu, araç bulmakta yaşanan sıkıntılar 

gibi nedenlerle devamsızlık yapabilmektedir. Okuldan uzakta yaşayan öğretmenler, 

okulun yakınında yaşayanlardan daha fazla devamsızlık oranına sahiptir (Musyoki, 

2015). Ayrıca okulun uzak olmasının yanında okulun bulunduğu yerin sosya-ekonomik 

durumu da öğretmen devamsızlığında etkili olabilmektedir. Coğrafi olarak, öğretmen 

devamsızlığının yoksul ve uzak okullarda yoğunlaştığını belirten Alcazar ve diğerleri 

(2006) çalışmalarında yoksulluğun fazla olduğu bölgelerde bulunan devlet okullarındaki 

öğretmenlerin, diğer öğretmenlere göre iki kat fazla devamsız; uzak devlet okullarındaki 

öğretmenlerin devamsızlık oranının ise diğerlerine oranla iki buçuk kat daha fazla 

olduğu sonuçlarına ulaşmıştır. 

Eğitim düzeyi-kıdem faktörünün bu çalışmada öğretmen devamsızlığını azaltan 

bir faktör olduğu yönünde görüşler öne çıkmıştır. Katılımcılar kıdemi fazla olan 

öğretmenlerde mesleki bilincin yerleştiğini bu sebeple daha hassas davranıp keyfi 

devamsızlık yoluna başvurmadıklarını belirtmiştir. Ancak Eren (2001) işyerinde uzun 

zamandır çalışan, yani kıdemli çalışanlarda, kıdemsizlere kıyasla devamsızlık oranının 
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arttığını ifade etmektedir. Bunun nedeni olarak da işgörenlerin işyerinde kıdemliliği 

dolayısıyla elde etmiş olduğu güvene işaret etmektedir. Tabii bu durumun ilerleyen 

yaşla birlikte ortaya çıkan sağlık sorunlarından kaynaklı zorunlu devamsızlık yapma 

boyutu da göz ardı edilmemelidir. Buna karşın Douglas (1976) yaş ve kıdemin 

öğretmen devamsızlığının önemli yordayıcıları olduğu sonucuna ulaştığı çalışmasında, 

genç ve deneyimsiz öğretmenlerin hasta izin sistemini kötüye kullanarak daha fazla 

devamsızlık yaptıklarını belirtmektedir. 

Cinsiyet faktörü devamsızlık bağlamında incelenen demografik özelliklerin en 

önemlilerinden biridir. Scott ve Wimbush (1991) 502 öğretmenle yaptıkları çalışmada 

kadınların erkeklerden daha sık devamsız olduğunu ve bir eğitim-öğretim yılında da 

toplamda daha fazla devamsız günleri olduğunu tespit etmiştir. Kadın öğretmenler erkek 

öğretmenlerden daha fazla devamsızdır (Pitts, 2010). Kadın öğretmenler, bekâr veya 

evli olma durumuna göre değişmeksizin erkeklerden daha fazla devamsızdır (Keller, 

1965). Montana’daki Great Falls bir numaralı okul bölgesinin 975 çalışanının tüm 

eğitim personelinin verilerinin toplanmasıyla yaptığı çalışmasında Larson (1972) 

öğretmenin cinsiyetinin, devamsızlıkla doğrudan ilişkili olduğu ve kadın personelin 

erkeklerden çok daha fazla devamsızlık yaptığı sonucuna ulaşmıştır. 

Çalışmada yaş faktörüne bağlı devamsızlıkların orta yaşlarda daha az olduğu, 

öğretmenlerin mesleğin başında ve sonunda daha fazla devamsızlık yaptığı görüşü öne 

çıkmaktadır. Bu durum alanyazın çalışmalarında da genel olarak bu yönde ortaya 

çıkmaktadır. Genel olarak görüş birliğine ulaşılan nokta 25-45 yaş grubu içerisindeki 

kişilerin daha az devamsızlık yaptığı yönündedir. Bu durumun nedeni de bu yaş 

grubundaki kişilerin mesleksel yönelimlerini tamamlamış olmaları, genç yaş grubunda 

görülen sık iş değiştirme olgusunun bu yaş grubunda yaşanmamasıdır (Eren, 2001). 

Yaşlı öğretmenler genç meslektaşlarına göre daha sık devamsızlık yapmaktadır 

(Musyoki, 2015). 

Yaş ve kıdem faktörünün devamsızlığa etkilerini beraber inceleyen çalışmalar da 

olmuştur. Yaş ilerledikçe öğretmenlerin devamsızlık oranları düşmektedir ancak 

deneyim arttıkça devamsızlık da artmaktadır (Pitts, 2010). Ülkeler ölçeğinde bir çalışma 

yapan Chaudhury ve diğerleri (2006) eğitim düzeyinin, Bangladeş ve Uganda’da 

öğretmen devamsızlığı ile güçlü bir şekilde negatif yönde ilişkili olduğu ancak 

Ekvador’da pozitif yönlü olduğu sonucuna ulaşmıştır. Ayrıca hizmet içi eğitim 

faktörünün, üç ülkede de öğretmen devamsızlığı ile negatif yönde ilişkili olduğu yani 

hizmetiçi eğitim arttıkça öğretmen devamsızlığının azaldığı sonucuna da ulaşmıştır. 
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Çalışmada medeni durum faktörüne göre evli öğretmenlerin  bekarlara göre daha 

fazla devamsızlık yaptıkları yönündeki görüşler öne çıkmaktadır. Bir araştırmaya göre, 

evlenmemiş kadınların erkeklerden daha az devamsızlık yaptığı ortaya çıkmıştır 

(Yılmaz, 1997). Evli kadınların daha sık devamsızlık yapmalarının nedeni ailede 

sorumluluklarının artması ve aileyi geçindirmede kendi ücretinin ikinci bir gelir 

olmasıdır. 

Yöneticilerin, öğretmen devamsızlığının öğretmen ile ilgili nedenlerine ilişkin 

görüşlerinin toplandığı alt temalar Şekil 5’te sunulmuştur. 

 

 

 

 

Şekil 5. Yönetici Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Öğretmen ile İlgili 

Nedenleri 

 

Şekil 5’te görüldüğü üzere yöneticilerin öğretmen devamsızlığının nedenleri 

olarak belirttikleri görüşler “öğretmen ile ilgili nedenler” teması altında toplanan altı alt 

temadan oluşmaktadır. Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımları Tablo 6’da 

sunulmuştur. 

Tablo 6’ya göre toplam 10 yönetici devamsızlığın öğretmen ile ilgili nedenleri 

konusunda 45 görüş (ƒ=45) belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının nedeni olan 

öğretmen ile ilgili nedenlerde, 10 yönetici “sağlık” teması altında görüş belirtmiştir. 
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Diğer temalar ise “örgütsel bağlılık ve motivasyon kaynaklı nedenler” için 7, “stres” 

için 6,  “iş doyumu” için 6, “yaşam tarzı ve kişilik” için 5 ve “mesleki tükenmişlik” için 

5 kişi şeklinde dağılmıştır. Verilerden anlaşılacağı üzere yöneticiler devamsızlığın 

öğretmen ile ilgili nedenlerinde en önemli payı “sağlık” durumuna bağlamaktadır. 

 

Tablo 6 

 

Öğretmen Devamsızlığının Öğretmen ile İlgili Nedenlerine İlişkin Yöneticilere Ait 

Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Sağlık  
Yönetici1 E: “Bu yıl sağlık sorunları ve doğum nedenleriyle 

devamsızlık yapan öğretmenlerimiz oldu.” 

 

 

14 

 

32 

Örgütsel Bağlılık 

ve Motivasyon 

Kaynaklı 

Nedenler 

Yönetici8 E: “Mesleği sevip sevmemesi, alan bilgisi örgütsel 

bağlılık ve motivasyonunu etkiler. Bunlar da devamsızlığı 

etkiler.” 

 

 

8 

 

 

18 

Yaşam Tarzı ve 

Kişilik 

Yönetici9 K: “Kişilik etkili olabiliyor. Örneğin içine kapanık 

ve okul öğretmenleriyle iyi ilişkileri olmayan bir öğretmen 

sık sık devamsızlık yoluna başvurabiliyor.” 

 

6 

 

 

14 

Stres 

Yönetici3 E: “Öğretmen yöneticilerle bir sorun yaşadığında 

strese giriyor, canım sıkıldı diyor alıyor mesela bir hafta 

rapor okula gelmiyor.”  

 

 

6 

 

 

14 

İş Doyumu  
Yönetici10 E: “İş doyumu yeterli düzeyde olmayan öğretmen 

devamsızlık yoluna giderek okuldan uzaklaşmak isteyebilir.” 

 

 

 

6 

 

 

 

14 

Mesleki 

Tükenmişlik  

Yönetici4 E: “Mesleki tükenmişlik şüphesiz etkilidir. Çünkü 

öğretmen artık mesleğe olan ilgi ve alakası azaldığı için 

devamsızlık yapma yoluna başvurabilecektir.” 

 

 

 

5 

 

 

12 

 

Toplam   45 100 

 

Tablo 6’ya göre yöneticiler, devamsızlığın öğretmen ile ilgili nedenleri 

temasının alt temalarından “sağlık” için 14 ile (ƒ=14) en fazla görüşü bu tema altında 

belirtmiştir. Diğer temalar ise “örgütsel bağlılık ve motivasyon kaynaklı nedenler” 

(ƒ=8), “stres” (ƒ=6), “iş doyumu” (ƒ=6), “yaşam tarzı ve kişilik” (ƒ=6) ve “mesleki 

tükenmişlik” (ƒ=5) görüş şeklinde dağılmaktadır. 
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Sağlık faktörü öğretmen devamsızlığını belirleme noktasında oldukça yaygın bir 

sebep olarak bu çalışmada da öne çıkmaktadır. Kişisel hastalık, öğretmenlerin okulda 

bulunmaması için en büyük nedendir (Keller, 1965). Döş ve Asarkaya (2013) da 

öğretmen devamsızlığının genel olarak öğretmenlerin bireysel durumları ve sağlık 

sorunlarından kaynaklandığı, zorunlu sebepler haricinde fazla devamsızlık yapılmadığı 

sonucuna ulaşmıştır. Yine Sailo (2014) da çalışmasında öğretmen devamsızlığının temel 

nedeninin sağlık ve hastalık durumlarından kaynaklandığı sonucuna ulaşmıştır. 

Çalışmada devamsızlık nedeni olarak ifade edilen bir diğer faktör de iş doyumu 

olup alanyazında devamsızlığın muhtemel sebebi olarak birçok araştırmaya konu 

olmuştur. Yapılan çalışmalar, çalışanların işlerini etkileyen kararlara daha fazla katılım 

gösterdiğinde ve sorumluluk alma olanakları arttığında iş doyumlarının arttığını buna 

karşılık işe devamsızlık durumunda azalma olduğunu göstermektedir (Kocakülah vd., 

2009).  

Bireysel öğretmen devamsızlığı nedenlerinden biri olarak stres de katılımcıların 

belirttikleri faktörlerden biridir. Örgütsel stres, öğretmenlerde devamsızlık ile yordayıcı 

bir ilişkiye sahiptir (Douglas, 1976). Her yönetici ya da her öğretmenin stres faktörü ile 

karşılaşması kaçınılmazdır. Karşılaşılan tüm stres faktörleri olumsuz olarak 

nitelendirilemeyeceğini belirten Yılmaz (1997) stresin bazı durumlarda motive edici 

etkisinin de olduğunu ifade etmektedir. Bir yöneticinin stres konusundaki görüşü 

şöyledir: 

 

Yönetici8 E: Adaylar bu mesleği seçerken bir miktar stresi göze almalıdır. 

Fazlası elbet devamsızlıkta belirleyici olabiliyor. 

 

Görüldüğü üzere bir miktar stres öğretmenlik mesleğinde olağan 

karşılanmaktadır. Stres devamsızlık sebebi olabileceği gibi yapılan devamsızlık da 

strese sebep olabilir. Kısa süreli devamsızlık stresi azaltabilir, daha uzun süreli 

devamsızlık ise stresi artırabilir (Goodman ve Atkin, 1984). Bunların yanında yoğun 

stresin ortaya çıkarabileceği sağlık problemleri de zorunlu devamsızlığa neden olabilir. 

İşyerinde stres bazı yaygın hastalıkların belirtilerini geliştirme eğilimini artırabilir 

(Bowers ve McIver, 2001).  Kendini örgütün işleyişinde önemsiz olarak gören, düşük iş 

doyumu ve yüksek düzeyde kaygı yaşayan öğretmenler büyük olasılıkla yüksek 

düzeyde örgütsel stres yaşamakta ve bu durum stresin sebep olduğu sağlık sorunlarına 

bağlı devamsızlıklarla sonuçlanmaktadır (Douglas, 1976). 
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Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Öğretmen Görüşlerinden Elde 

Edilen Bulgular ve Yorumlar 

 

Öğretmen devamsızlığının nedenlerini tespit etmek amacıyla öğretmenlerle 

yapılan görüşmelerde ifade ettikleri görüşler temalar altında toplanmıştır. Öğretmen 

görüşlerinden öğretmen devamsızlığının nedenlerine ilişkin “öğretmen ile ilgili 

nedenler” “demografik özellikler”, “veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” ile “örgüt 

kültürü ve iklimi kaynaklı nedenler” olmak üzere dört temaya ulaşılmıştır. “Öğretmen 

ile ilgili nedenler” ve “demografik özellikler” temaları altında ulaşılan alt temalar da 

ayrıca bu başlık altında incelenerek yorumlanmıştır. Öğretmenlerin öğretmen 

devamsızlığının nedenlerine ilişkin görüşlerinin toplandığı temalar Şekil 6’da 

verilmiştir. 

 

 
 

Şekil 6.Öğretmen Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Nedenleri 

 

Şekil 6’da izlenebildiği üzere öğretmenler tarafından öğretmen devamsızlığının 

nedenleri olarak belirtilen görüşler dört temada toplanmıştır. Bu temalara ait frekans ve 

yüzdelerin dağılımları Tablo 7’de sunulmuştur. 

Tablo 7’ye göre toplam 12 öğretmen devamsızlığın nedenleri konusunda 140 

görüş (ƒ=140) belirtmiştir. Tüm öğretmenler, öğretmen devamsızlığının nedeni olarak 

“öğretmen ile ilgili nedenler”, “demografik özellikler”, “örgüt kültürü ve iklimi 

kaynaklı nedenler”, “veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” temaları altında görüş 



 

65 

belirtmiştir. Verilen değerlerden anlaşılacağı üzere öğretmenlerin tamamı temaların 

tümünün öğretmen devamsızlığının belirleyicisi olduğunu düşünmektedir.  

 

Tablo 7 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Öğretmenlere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Öğretmen ile İlgili 

Nedenler 

Öğretmen1 K: “Okulda mutlu değilse, bu konuda 

psikolojisi bozuksa, motivasyon sorunu varsa olabilir.” 

 

Öğretmen10 E: “Öğretmen strese giriyorsa sıkıntılar 

yaşıyorsa devamsızlık yapma ihtimali daha çok olur. 

Okulda huzur bulamıyorsa ilk fırsatta rapor alma veya 

ihtiyaç olup olmadığına bakmadan izin alma yoluna 

gidebilir. Yani izin almayı gerektirmeyen bir durumda da 

izin alabilir.” 

 

 

 

 

51 

 

 

 

 

37 

Demografik 

Özelliklerden 

Kaynaklı Nedenler 

Öğretmen12 K: “Kırsala gitmek istemiyor genç 

öğretmenler. Okulun konumu ulaşıma elverişli yerde 

değilse devamsızlık sebebi olabilir.” 

 

Öğretmen2 E: “Kişinin ailevi durumdan kaynaklı 

birtakım sebepler devamsızlığa neden olabilmektedir. 

Çocuk veya bakmakla yükümlü olunan kişiler çoğunlukla 

devamsızlık sebebi olabilir.” 

 

 

 

 

 

49 
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Örgüt Kültürü ve 

İklimi Kaynaklı 

Nedenler 

Öğretmen8 E: “Sürekli devamsızlık yapan öğretmenler 

diğer öğretmenleri de devamsızlığa yönlendirebilir.” 

 

Öğretmen3 K: “Evet öğretmenler odasında yaşanan 

kutuplaşmalar, birtakım sözler bence etkilidir. Hatta büyük 

bir etken olabilir.” 

 

 

 

22 

 

 

 

16 

Veli ve Öğrenci 

Kaynaklı Nedenler Öğretmen5 E: “Çocukları ile ilgilenmemeleri.” 

 

Öğretmen10 E: “Veli ya da öğrenciden öğretmene şiddet, 

hakaret veya tehdit olursa öğretmen devamsızlık yapabilir.” 

 

 

 

 

18 

 

 

 

 

13 

Toplam   140 100 

 

Tablo 7’de görüldüğü üzere çalışma grubunda yer alan öğretmenlerin tamamı 

öğretmen devamsızlığının nedenlerine ilişkin tüm temalarla ilgili olarak görüş 

belirtmiştir. Öğretmenler “öğretmen ile ilgili nedenler” teması altında toplam 51 görüş 

(ƒ=51) belirtmiştir. Diğer temalarda ise “demografik özelliklerden kaynaklı nedenler” 
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(ƒ=49), “veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” (ƒ=22) “örgüt kültürü ve iklimi kaynaklı 

nedenler” (ƒ=18) görüş belirtilmiştir.    

Öğretmenlerin veli ve öğrenci kaynaklı devamsızlık nedenleri temasında 

katılımcılar; öğretmene yönelik saldırı, hakaret, şiddet, gibi davranışların öğretmen 

devamsızlığına neden olabileceği görüşündedir. Bunun yanında başka bir nedeni bir 

öğretmen şöyle belirtmiştir: 

 
Öğretmen12 K: Eğer ilgisizse veliler, bu durum devamsızlık nedeni olabiliyor. 

 

Görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığı velilerin eğitim sürecindeki çeşitli 

davranışlarından etkilenebiliyor. Öğretmenler ile veliler arasındaki uyum eksikliği 

öğretmen devamsızlığını artırır (Musyoki, 2015). 

Okulda hakim iklim ve örgüt kültürü de öğretmen devamsızlığı nedeni olarak 

katılımcılar tarafından sıkça belirtilmişir. Örgüt kültürünün çalışanla örgüt arasında 

kuvvetli bir bağ oluşturduğunu belirten Hoy ve Miskel (2015) çalışanın örgüte sadakat 

ve bağlılık duyguları geliştirmesinde yardımı olacağını da ifade etmektedir. Olumlu bir 

örgüt kültürü iş memnuniyetini arttırmaya yardımcı olur ve iş doyumu devamsızlığı 

azaltmada en önemli faktörlerden biridir (Kocakülah vd., 2009). Çalışanın devamsızlığı 

sadece bireysel, özel bir davranış değil; örgütsel kültür gibi grup ve organizasyon 

düzeyindeki faktörlerin çeşitli düzeylerde etkileyebileceği bir olgudur (Cheng, 2013). 

Öğretmenin devamı sadece bireysel ve okulla ilgili değişkenlerle değil, toplum, 

ebeveynlerin de dâhil olduğu örgüt kültürüyle de ilgilidir (Guerrero vd., 2013). Kültürel 

nedenler, toplumun normları ve öncelikleri işe devamsızlığı etkileyen etkenlerdendir. 

Hastalık dışı devamsızlığın kültürel olarak toplum tarafından kabul edilip edilmemesi 

birtakım bölgesel ve uluslararası farklılıkları açıklayabilir (Medicine, 2000). Bu konuda 

bir öğretmenin görüşü şöyledir: 

 

Öğretmen10 E: Mesela idareci buna ses çıkarmıyorsa, tamam hocam 

alabilirsiniz tarzında yaklaşıyorsa öğretmen de daha fazla rapor kullanma 

yoluna gidebiliyor. Ancak idareciler uyarıyorsa yaptırım uyguluyorsa 

“Hocam ihtiyacınız olmadığı sürece almayın bakın veliler şikâyet ediyor 

bizler de okulda sorun yaşıyoruz dediğinde öğretmen biraz daha dikkat 

ediyor bence keyfi devamsızlık yapmamaya.” 

 

Görüldüğü üzere okuldaki örgüt kültürü ve iklimi ve özellikle devamsızlık 

kültürü öğretmen devamsızlığının önemli belirleyicisi olabilmektedir. Yönetici 

görüşlerine göre öğretmen devamsızlığının incelendiği bir çalışmada devamsızlık 
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davranışına sebep olan örgütsel faktörler arasında olumsuz okul ikliminin en belirleyici 

etken olduğu sonucuna ulaşılmıştır (Ferudun vd., 2014). 

Öğretmenlerin devamsızlığın öğretmen ile ilgili nedenlerine ilişkin görüşlerinin 

toplandığı alt temalar Şekil 7’de sunulmuştur. 

 

 

 

Şekil 7. Öğretmen Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Öğretmen ile İlgili 

Nedenleri 

 

Şekil 7’de görüldüğü üzere öğretmenlerin, devamsızlığın nedenleri olarak 

belirttikleri görüşler “öğretmen ile ilgili nedenler” teması altında birleşen altı alt 

temadan oluşmaktadır. Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımı Tablo 8’de 

verilmiştir. 

Tablo 8’e göre 12 öğretmenin tamamı devamsızlığın öğretmen ile ilgili nedenleri 

konusunda 51 görüş (ƒ=51) belirtmiştir. Öğretmenlerin tamamı, öğretmen 

devamsızlığının nedeni olan öğretmen ile ilgili nedenlerden “sağlık” teması altında 

görüş belirtmiştir. Diğer temalar ise “örgütsel bağlılık ve motivasyon kaynaklı 

nedenler” 7, “stres” 5, “yaşam tarzı ve kişilik” 6, “iş doyumu” 5 ve “mesleki 

tükenmişlik” 5 kişi şeklinde dağılmıştır. Verilerden anlaşılacağı üzere öğretmenler 

öğretmen devamsızlığının nedenlerinden olan “öğretmen ile ilgili nedenler” den en 

önemli payı “sağlık” temasına bağlamaktadır. 
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Tablo 8 

 

Öğretmen Devamsızlığının Öğretmen ile İlgili Nedenlerine İlişkin Öğretmenlere Ait 

Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Sağlık  

 

Öğretmen11 E: “Sağlık en önemli faktördür.” 

 

 

19 

 

38 

Örgütsel Bağlılık 

ve Motivasyon 

Kaynaklı Nedenler  

Öğretmen12 K: “Öğretmenin motivasyonu önemlidir 

okula devamında. Özellikle motivasyonu sağlamak 

noktasından Milli Eğitim Bakanlığının çalışmaları olması 

gerekir ancak ben bunun olduğunu düşünmüyorum.” 

 

 

 

8 

 

 

16 

Yaşam Tarzı ve 

Kişilik 

Öğretmen4 E: “Kişiliği etkili tabii. Eğer bir iş ahlakına 

sahip değilse keyfi devamsızlık yapabilir, bunu kendine 

hak görebilir.” 

 

 

7 

 

 

14 

 

Stres 

Öğretmen8 E: “Kurumda olumsuz havadan dolayı strese 

bağlı devamsızlıklar yaşanabiliyor.” 

 

 

6 

 

 

12 

İş Doyumu  Öğretmen12 K: “Az da olsa etkilidir.” 

 

 

 

6 

 

12 

Mesleki 

Tükenmişlik  

Öğretmen3 K: “Şu an bende yok işimi çok severek 

yapıyorum ama ilerde olabilir neden olmasın, etkilidir.” 

 

 

 

5 

 

 

10 

Toplam   51 100 

 

Tablo 8’e göre öğretmenler, öğretmen devamsızlığının nedeni olan “öğretmen 

ile ilgili nedenler” teması altındaki temalar için en fazla görüşü (ƒ=19) “sağlık” teması 

altında belirtmiştir. Diğer temalar ise “örgütsel bağlılık ve motivasyon” (ƒ=8), “yaşam 

tarzı ve kişilik” (ƒ=7), “stres” (ƒ=6), “iş doyumu” (ƒ=6) ve “mesleki tükenmişlik” 

(ƒ=5) şeklinde dağılmıştır. 

Yapılan birçok çalışmada da sağlık işe devamsızlığın en önemli nedenlerinden 

olarak belirtilmektedir. Kısa ve uzun süreli öğretmen devamsızlıklarında en belirleyici 

faktör sağlıktır (Miller, 2008). Musyoki (2015) çalışmasında öğretmen devamsızlığında 

ilk sebep sağlık sorunlarından kaynaklıdır sonucuna ulaşmıştır. İşe devamsızlığın en 

önemli nedenlerinden birisi, sağlığa bağlı nedenlerdir (Koçak ve Yıldız, 2017). Zorunlu 

devamsızlıkların büyük çoğunluğu sağlık nedeniyle olmaktadır. 

Çalışmada öğretmenlerin devamsızlık nedeni olarak gördüğü bir diğer faktör de 

iş doyumunun yetersizliğidir. İş doyumunun yetersiz olması çalışanı olumsuz duygulara 
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yöneltebilmektedir. İşten doyumsuzluğun ruhsal açıdan işgörende kaygı yaratması, bu 

kaygının yoğun ve sürekli olması, onun ruh sağlığını olumsuz yönde etkileyebilmekte, 

bunun yanı sıra işgörende bıkkınlık, işi bırakma, devamsızlık, kavgacılık gibi örgüt içi 

istenmeyen davranışlar görülebilmektedir (Özkaya, Yakın ve Ekinci, 2008). Alanyazın 

incelendiğinde, öğretmen memnuniyetsizliği ile ilgili konuların politika yapımında ele 

alınması gerektiği, sadece öğretmen devamsızlığının azaltılması ile ilgili olarak değil, 

aynı zamanda bu eksikliklerin öğretmenlerin iş doyumu ve zihin sağlığı ile ilgili daha 

büyük sorunlarla nasıl ilişkili olduğunu anlamak için ele alınması gerektiği açıkça 

ortaya çıkmaktadır (Green, 2014). 

Stres faktörü öğretmenlerin belirttikleri devamsızlık nedenlerinden biridir. 

Öğretmen devamsızlığı üzerine yapılan çalışmalar genellikle öğretmen stresine yönelik 

araştırmalarla birlikte yürütülmektedir (Mampane, 2013). İş doyumu ve iş stresi işe 

devamsızlığın temel belirleyicileridir (Ejere, 2010). Yaşanan iş stresi, bireylerin özel 

hayatlarındaki zorluklar ve sorunlarla bir araya geldiğinde hem bireysel hem örgütsel 

anlamda ciddi problemler oluşmaktadır. Bu nedenle bireylerin sağlığını ve örgütsel 

verimliliğini etkileyen pek çok sorunun temelinde stres yatmaktadır (Cemaloğlu ve 

Şahin, 2007). Öğretmen devamsızlığı ve stres ilişkisini incelediği çalışmasında 

(Mampane, 2013) öğretmen devamsızlığına neden olan stresi ortaya çıkaran etkenleri 

şöyle belirlemiştir: finansal problemler ve öğretmen borçları, hastalıklar, öğretmenin iş 

yükü, konu bilgileri ve becerileri eksikliği, aile problemleri ve kişisel ilişkiler, alkol gibi 

zararlı alışkanlıklar ve sürekli değişen öğretim programları. 

Öğretmenlerin, devamsızlığın demografik nedenlerine ilişkin görüşlerinin 

toplandığı alt temalar Şekil 8’de verilmiştir. 
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Şekil 8. Öğretmen Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Demografik Nedenleri 

 

Şekil 8’de görüldüğü üzere öğretmenlerin öğretmen devamsızlığının nedenleri 

olarak belirttikleri görüşler “demografik özelliklerden kaynaklı nedenler” teması altında 

birleşen yedi alt temadan oluşmaktadır. Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımı 

Tablo 9’da verilmiştir. 

Tablo 9’a göre 12 öğretmenin tamamı devamsızlığın demografik nedenleri 

konusunda 49 görüş (ƒ=49) belirtmiştir. 10 öğretmen devamsızlığının nedeni olan 

demografik özelliklerden “aile” teması altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar ise 

“cinsiyet” 8, “ulaşım” 7,  “örgüt büyüklüğü ve çalışanların yapısı” 5, “medeni durum” 

5, “çalışma koşulları” 4 ve “yaş” 3 kişi şeklinde dağılmıştır. Verilen değerlerden 

anlaşılacağı üzere öğretmenler, öğretmen devamsızlığının nedenleri olan demografik 

özelliklerden en önemli payı “aile”ye bağlamaktadır. 
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Tablo 9 

 

 Öğretmen Devamsızlığının Demografik Nedenlerine İlişkin Öğretmenlere Ait Frekans 

ve Yüzde Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Aile 
Öğretmen1 K: “Özellikle çocuğu olan öğretmenlerin bu 

konuda devamsızlığı olmaktadır.” 

 

 

12 

 

 

25 

Cinsiyet  

Öğretmen3 K: “Kesinlikle etkilidir.”  

9 

 

19 

Ulaşım 

 

Öğretmen12 K: “Kırsala gitmek istemiyor genç 

öğretmenler. Okulun konumu ulaşıma elverişli yerde 

değilse devamsızlık sebebi olabilir.” 

 

 

 

7 

 

 

 

15 

 

Örgüt Büyüklüğü 

ve Çalışanların 

Yapısı 

 

Öğretmen10 E: “Okulun yapısından kaynaklı, öğrenci 

sayısından kaynaklı devamsızlıklar olabilir. Çok kalabalık 

okullar var mesela. Öğretmen sıkıntıya düşerse bu durum 

hem sağlığını etkileyebilir devamsızlık yapmak durumu 

çıkar ortaya.” 

 

 

 

8 

 

 

17 

Medeni Durum  Öğretmen8 E: “Evli olan öğretmenler eşinin veya 

çocuklarının rahatsızlığına bağlı olarak daha fazla 

devamsızlık yapabiliyor.”  

 

 

5 

 

 

11 

Çalışma  

Koşulları  

Öğretmen6 E: “Ders saatlerinin çok fazla olduğu 

durumlarda öğretmen yorgun düşüp rahatsızlanabiliyor. 

Okulun fiziki şartları iyi değilse öğretmenlerin sağlık 

durumunu etkileyebiliyor. Bu durum da devamsızlığı 

getiriyor.”  

 

 

 

5 

 

 

11 

Yaş  
Öğretmen3 K: “İnsan yaşlandıkça hastane işleri filan 

artıyor.”  

 

3 

 

7 

Toplam   49 100 

 

Tablo 9’da frekansları verilen bu temalara ilişkin katılımcıların görüş belirtme 

sayıları: “aile” temasında 12 görüş (ƒ=12), “cinsiyet” 9 görüş (ƒ=9), “örgüt ölçeği ve 

çalışma grubunun yapısı” 8 görüş (ƒ=8), “ulaşım” 7 görüş (ƒ=7), “eğitim düzeyi-kıdem” 

6 görüş (ƒ=6), “çalışma koşulları” 5 görüş (ƒ=5), “medeni durum” 5 görüş (ƒ=5), “yaş” 

3 görüş (ƒ=3) şeklinde dağılmıştır. 

Çalışma koşulları alanyazında yer alan diğer birçok çalışmada da devamsızlık 

sebebi olmuştur. Brezilya, Rio de Janerio’da devlet okullarında öğretmen ve 
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yöneticilerle yürüttüğü çalışmada Deely (2011) çalışma ortamının yetersizliği, düşük 

öğretmen maaşları, yetersiz sağlık koşulları ve düşük sosyal değerin öğretmen 

motivasyonunu ve bağlılığını azaltıp devamsızlığa neden olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Yine Chaudhury ve diğerleri (2006) altyapı kalitesi ile öğretmen devamsızlığı arasında 

güçlü negatif ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır. Sel gibi kötü hava koşullarının seyahat 

ve iletişim sistemlerini bozabileceğini ve böylece öğretmenlerin okula zamanında 

ulaşmasını geciktirebildiğini belirten Musyoki (2015) şiddetli yağışlar sırasında çamurlu 

yollar ve sular altında kalan nehirlerin öğretmenleri okuldan uzak tutabildiğini de ifade 

etmektedir. 

Kremer ve diğerleri (2005) Hindistan’da bulunan 3.700’den fazla ilköğretim 

okulundan elde edilen verilerle bir çalışma yapmıştır. Çalışma kırsal bölgelerde yer alan 

devlet okullarına yoğunlaşmakla beraber aynı bölgelerde yer alan kırsal özel okulları ve 

özel destekli okulları da kapsamıştır. Öğretmen devamsızlığının çalışma koşullarının 

potansiyel olarak önemli bir unsuru olan daha iyi altyapıya (öğretmenler için tuvaletler, 

elektrik bağlantısı, kütüphane, kapalı sınıflar ve çamur olmayan zeminler) sahip 

okullarda oldukça düşük olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Chaudhury ve diğerleri (2006) 

de öğretmen ve sağlık çalışanları ile yaptıkları çalışmalarında, çalışanların işe gidip 

gitmeyeceklerine dair kararlarının karşılaştıkları çalışma koşullarından etkilendiğine 

ulaşmıştır. Yine Musyoki (2015) de çalışmasında katılımcıların büyük çoğunluğunun 

okullardaki güçlü refahın öğretmenlerin devamsızlığını azalttığı konusunda hemfikir 

olduklarını belirtmiştir. 

Örgüt büyüklüğü ve çalışanların yapısı öne çıkan bir diğer devamsızlık 

nedenidir. İşgörenin içinde bulunduğu çalışma grupları ne kadar küçük olursa, büyük 

çalışma gruplarına nazaran devamsızlık daha az olmaktadır. Küçük gruplar, kişilerin 

kolayca birbirlerini tanımlarına ve kişisel ilişkilerini yoğunlaştırmalarına imkân 

sağladığından, bu gruplarda moral seviyesi yüksek olmakta ve devamsızlıklar 

azalmaktadır (Eren, 2001). 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Veli Görüşlerinden Elde Edilen 

Bulgular ve Yorumlar 

 

Öğretmen devamsızlığının nedenlerini tespit etmek amacıyla velilerle yapılan 

görüşmelerde ifade ettikleri görüşler temalar altında toplanmıştır. Veli görüşlerinden 

öğretmen devamsızlığının nedenlerine ilişkin “aile”, “sağlık”, “cinsiyet”  ve “ek iş” 
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olmak üzere dört temaya ulaşılmıştır. Velilerin öğretmen devamsızlığının nedenlerine 

ilişkin görüşlerinin düzenlendiği temalar Şekil 9’da verilmiştir. 

 
 

Şekil 9. Veli Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Nedenleri 

 

Şekil 9’da izlenebildiği üzere öğretmen devamsızlığının nedenleri olarak 

belirtilen görüşler dört temada toplanmıştır. Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin 

dağılımı Tablo 10’da verilmiştir. 

Tablo 10’a göre 12 velinin tamamı devamsızlığın nedenleri konusunda 27 görüş 

(ƒ=27) belirtmiştir. 11 Veli, öğretmen devamsızlığının nedeni olarak en fazla görüşü 

“aile” teması altında belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten veli sayısı “sağlık” 

10, “ek iş” 2 ve “cinsiyet” 2 kişi olarak dağılmıştır. Verilen değerlerden anlaşılacağı 

üzere veliler, öğretmen devamsızlığının en önemli belirleyicisinin aile olduğunu 

düşünmektedir.  
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Tablo 10 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Velilere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Aile 

Veli10 E: “Cenazesi veya bir yakınının hasta olması 

durumunda olabilir.” 

 

Veli3 K: “Çocuğu varsa çocuğunun ihtiyaçları sebebiyle 

ya da bir yakınının durumuna bağlı olarak devamsızlık 

yapabilir.” 

 

 

 

12 

 

 

 

 

45 

 

Sağlık  

Veli4 E: “Hastalık sebebiyle olabilir.” 

 

Veli11 K: “Hasta olabilir.”  

 

10 

 

 

37 

 

Cinsiyet 

Veli1 K: “Kadın öğretmenlerin çocuğu varsa devamsızlık 

yapabiliyor.” 

 

Veli2 E: “Kadın öğretmenler çocuklarından dolayı 

devamsızlık yapabiliyor.” 

 

 

2 

 

 

8 

Ek İş 

Veli1 K: “Bir de ek iş yapıp devamsızlık yapan öğretmen 

de olabiliyor. Kozmetik ürünleri satışı yapan bir 

öğretmeni tanımıştım. Heyet raporu alıp bir iki ay 

boyunca bu ek işle uğraşıp öğretmenlikten de soğuyor.” 

 

Veli2 E: “Öğretmenimiz vardı. Dersinin çok sık boş geçtiğini 

söylerdi çocuğum. Daha sonra duyduk ki ticari taksisi 

varmış öğretmenimizin. Şoförü gelemediğinde işi çıktığında 

öğretmenimiz çıkarmış taksiye ve haliyle o zamanlarda da 

okula gelemezmiş.” 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

8 

Toplam   27 100 

 

Tablo 10’da frekansları verilen bu temalara ilişkin velilerin en fazla görüş 

(ƒ=12) belirttikleri tema “aile” olmuştur. Diğer temalarda ise “sağlık” (ƒ=10), 

“cinsiyet” (ƒ=2),  “ek iş” (ƒ=2) görüş şeklinde dağılmıştır. 

Sağlık faktörü araştırmanın tüm çalışma gruplarında olduğu gibi veli grubunda 

da oldukça sık belirtilen öğretmen devamsızlığı nedeni olmuştur. Ferudun ve diğerleri 

(2014) yönetici görüşlerine göre öğretmen devamsızlığını inceledikleri çalışmalarında 

devamsızlık davranışına sebep olan kişisel faktörler arasında sağlık problemlerinin en 

belirleyici etken olduğuna ulaşmıştır. 
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Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Öğrenci Görüşlerinden Elde Edilen 

Bulgular ve Yorumlar 

 

Öğretmen devamsızlığının nedenlerini tespit etmek amacıyla öğrencilerle 

yapılan görüşmelerde ifade ettikleri görüşler temalar altında toplanmıştır. Öğrenci 

görüşlerinden öğretmen devamsızlığının nedenlerine ilişkin “sağlık”, “resmi işler” 

“aile” ve “cinsiyet” olmak üzere dört temaya ulaşılmıştır. Öğrencilerin öğretmen 

devamsızlığının nedenlerine ilişkin görüşlerinin düzenlendiği temalar Şekil 10’da 

verilmiştir. 

 
 

Şekil 10. Öğrenci Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Nedenleri 

 

Şekil 10’da izlenebildiği üzere öğretmen devamsızlığının nedenleri olarak 

belirtilen görüşler dört temada toplanmıştır. Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin 

dağılımı Tablo 11’de sunulmuştur. 

Tablo 11’e göre toplam 12 öğrenci devamsızlığın nedenleri konusunda 35 görüş 

(ƒ=35) belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının nedeni olarak 11 öğrenci“ sağlık” teması 

altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar ise “resmi işler” 6, “aile” 4 ve “cinsiyet” 2 kişi 

olarak dağılmıştır. Verilen değerlerden anlaşılacağı üzere öğrenciler, öğretmen 

devamsızlığının en önemli belirleyicisinin sağlık ile ilgili nedenler olduğunu 

düşünmektedir. 
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Tablo 11 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Öğrencilere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Sağlık  

Öğrenci2 K: “Boş geçme sebebi Türkçe öğretmenimizin 

ağır bir hastalığa yakalanmasıydı. Birkaç hafta boyunca 

derslerimiz boş geçti. Diğer öğretmenlerimizden de 

çoğunlukla hasta oldukları için derslerimiz boş geçiyor ve 

süresi 5-6 ders olabiliyor.” 

 

Öğrenci10 E: “Bir ay kadar boş geçen derslerimiz bile 

oldu. Öğretmenlerimiz ya raporlu oldukları ya da 

yakınlarından biri hasta olduğu için gelemiyorlar.” 

 

 

 

 

 

19 

 

 

 

 

 

55 

Resmi İşler 

(Toplantı, 

Hizmetiçi Eğitim 

vb.)  

Öğrenci3 E: “Resmi işler yani toplantı için filan gittikleri 

oldu.”  

 

Öğrenci4 K: “Bazen de ilçede görevli olmaları nedeniyle 

gelemedikleri oldu” 

 

 

9 

 

 

 

26 

Aile   

Öğrenci2 K: “Çocuğuna bir şey olabilir yani hasta filan 

olabilir.” 

 

Öğrenci1 E: “Yakınlarından birinin hasta olması ya da 

kaybetmesi gibi sebeplerle oluyor. 

 

 

5 

 

 

 

15 

Cinsiyet  
Öğrenci12 K:“Bayan öğretmenler genelde çocuklarından 

dolayı gelemeyebiliyor.” 

 

 

2 

 

 

6 

Toplam   35 100 

 

Tablo 11’de frekansları verilen bu temalara ilişkin katılımcıların görüş belirtme 

sayıları: “sağlık” (ƒ=19), “resmi işler” (ƒ=9), “aile” (ƒ=5), “cinsiyet” (ƒ=2) görüş 

şeklinde dağılmaktadır. 

Araştırma bulgularının bu bölümünde diğer gruplardan farklı olarak öğrenciler; 

toplantı, hizmetiçi eğitim gibi resmi işlerden dolayı yapılan devamsızlıkların da 

derslerinin boş geçmesine neden olduğunu belirtmiştir. Konferanslar ve hizmetiçi 

programların ders saatleri dışında yapılması gerekir (Woods ve Montagno, 1997). Buna 

karşın bu tür çalışmaların öğrenci öğrenmesine olumsuz etkisi olmayacağı da 

düşünülmektedir. Eğer öğretmenler işte veya işyerinde üretkenliklerini artıran 

çalışmalar (hizmetiçi eğitim vb.) için devamsızsa, yoklukları öğrencilerin öğrenmesini 

yavaşlatmayabilir (Rogers ve Vegas, 2009). 
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Tüm Çalışma Gruplarda En Fazla Öne Çıkan Öğretmen Devamsızlığı Nedenlerine 

İlişkin Bulgular ve Yorumlar 

 

Öğretmen devamsızlığının nedenlerini tespit etmek amacıyla yönetici, öğretmen, 

veli ve öğrencilerle yapılan görüşmelerde ifade ettikleri görüşler en fazla öne çıkan 

temalar altında toplanmıştır. Grupların görüşlerinden öğretmen devamsızlığının 

nedenlerine ilişkin “sağlık”,  “aile”, “örgüt kültürü ve iklimi kaynaklı nedenler”, 

“çalışma koşulları”, “cinsiyet” ile “örgütsel bağlılık ve motivasyon kaynaklı nedenler” 

olmak üzere altı temaya ulaşılmıştır. Tüm çalışma gruplarında öğretmen 

devamsızlığının nedenlerine ilişkin görüşlerin toplandığı temalar Şekil 11’de 

sunulmuştur. 

 

 

 

Şekil 11. Öğretmen Devamsızlığının Tüm Gruplarda En çok Öne Çıkan Nedenleri 

 

Şekil 11’de görüldüğü üzere katılımcıların öğretmen devamsızlığının nedenleri 

olarak belirttikleri görüşler altı temadan oluşmaktadır. Bu temalara ait frekans, görüş ve 

yüzdelerin dağılımı Tablo 12’de verilmiştir. 

Tablo 12’ye göre toplam 48 katılımcı devamsızlığın nedenleri konusunda 199 

görüş (ƒ=199) belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının nedeni olarak 43 katılımcı 
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“sağlık” teması altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten katılımcılar 

ise “aile” 34, “örgüt kültürü ve iklimi kaynaklı nedenler” 21, “çalışma koşulları 

kaynaklı nedenler” 17, “cinsiyet” 15, “örgütsel bağlılık ve motivasyon kaynaklı 

nedenler” 14 kişi şeklinde dağılmıştır. Verilen değerlerden anlaşılacağı üzere 

katılımcılar öğretmen devamsızlığının en önemli belirleyicisinin sağlık ile ilgili 

nedenler olduğunu düşünmektedir. 

 

Tablo 12 

 

Öğretmen Devamsızlığının Tüm Gruplarda Öne Çıkan Nedenlerine Ait Frekans ve 

Yüzde Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Sağlık 

Öğrenci2 K: “Boş geçme sebebi öğretmenimizin ağır bir 

hastalığa yakalanmasıydı. Birkaç hafta boyunca derslerimiz 

boş geçti. Diğer öğretmenlerimizden de çoğunlukla hasta 

oldukları için derslerimiz boş geçiyor.” 

 

 

62 

 

 

32 

Aile 

Öğretmen1 K: “Özellikle çocuğu olan öğretmenlerin 

devamsızlığı olmaktadır. “ 

 

Veli2 E: “Kadın öğretmenlerin çocuğu varsa devamsızlık 

yapabiliyor. Özellikle çocuklar anneye ihtiyaç duydukları 

için çocuklardan dolayı genelde anneler devamsızlık 

yapabiliyor”. 

 

 

 

41 

 

 

 

21 

 

 

 

Örgüt Kültürü ve 

İklimi Kaynaklı 

Nedenler 

Öğretmen1 K: “Geçimsiz, sorun yaratan, iletişim 

problemleri olanlar, baskıcı, itici ve eleştirel davranışlar 

sergileyen meslektaşlar okulda olumsuz bir hava yaratır. Bu 

da bir kaçış ve devamsızlık sebebi olabilir.” 

 

 

33 

 

 

17 

Çalışma 

Koşullarından 

Kaynaklı Nedenler 

Öğretmen6 E: “Ders saatlerinin çok fazla olduğu 

durumlarda öğretmen yorgun düşüp rahatsızlanabiliyor. 

Okulun fiziki şartları iyi değilse öğretmenlerin sağlık 

durumunu etkileyebiliyor. Bu durum da devamsızlığı 

getiriyor.” 

 

 

30 

 

 

15 

Cinsiyet Yönetici3 E: “Genelde bayan öğretmenler devamsızdır. 

Okula yeni atanan bir öğretmenin bayan olması çoğu 

zaman idarecileri endişelendiriyor. Çünkü geldikten kısa bir 

süre sonra doğum iznine ayrılacak uzun süre gelemeyecek 

ve bu dersleri tamamlama veya görevlendirme öğretmen 

gibi süreçlerle okul idaresi ilgilenmek durumunda 

kalacaktır.” 

 

 

17 

 

 

9 

Örgütsel Bağlılık 

ve Motivasyon 

Kaynaklı Nedenler 

Öğretmen9 K: “Öğretmen okulda mutlu değilse de 

devamsızlığı bir kaçış olarak görebilir.” 

 

16 

 

 

8 

 

Toplam   199   100 

 

Tablo 12’de frekansları verilen bu temalara ilişkin katılımcıların görüş belirtme 

sayıları: “sağlık” (ƒ=62), “aile” (ƒ=41), “örgüt kültürü ve iklimi kaynaklı nedenler” 
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(ƒ=33) “çalışma koşulları kaynaklı nedenler” (ƒ=30), “cinsiyet” (ƒ=17) “örgütsel 

bağlılık ve motivasyon kaynaklı nedenler” (ƒ=16) şeklinde dağılmaktadır. 

Öğretmen devamsızlığının tüm gruplarda öne çıkan nedenleri incelendiğinde 

sağlık ve aile faktörlerinden sonra okul ortamının etkileri dikkat çekmektedir. Çalıştığı 

okulda öğretmenin moral ve motivasyonu, okulun kültürü ve iklimi ve elbette bu 

durumların önemli belirleyicisi olan okul yöneticilerinin tutumları ve liderlik tarzları 

önem kazanmaktadır. Shaw (1980) çalışmasında beklenmedik zamanlarda yapılan 

mazeretsiz öğretmen devamsızlıklarını incelediği çalışmasında okul yöneticilerinin 

liderlik tarzı ile öğretmen devamsızlığı arasında anlamlı bir ilişki bulmuştur. Yine 

öğretmen moralinin düşük, orta ve yüksek olma durumu ile öğretmen devamsızlık 

oranları arasında da anlamlı bir ilişki bulmuştur. Diğer bir ifadeyle okul yöneticilerinin 

liderlik tarzı ve öğretmenlerin okuldaki moral düzeyleri mazeretsiz öğretmen 

devamsızlığının birer sebebidir. 

Okul yöneticilerinin öğretmenlere karar mekanizmasında yer vermesi ve 

çalışmlarını desteklemesi de öğretmen devamsızlığını azaltma noktasında önemli 

görülmektedir. Araştırmalar, idarecilerini destekleyici bulmadıklarını belirten 

öğretmenlerin, yöneticilerini destekleyici bulduklarını belirten öğretmenlere göre 

devamsızlık oranlarının iki kat daha fazla olduğunu göstermektedir (Jackson, 2018). 

Okullarında sürekli sorunlara maruz kalan öğretmenlerin işe gitmekten cayması diğer 

öğretmenlere göre daha muhtemeldir. İşyerindeki çatışma ve stres, bağlılığı azaltır ve 

bir öğretmenin okulda kalma olasılığını azaltır (Fermin, 2018).  

 

Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Bulgular ve Yorumlar 

 

Araştırmaya katılan grupların öğretmen devamsızlığının sonuçlarına ilişkin 

görüşlerinden elde edilen bulgular her bir araştırma grubu için incelenmiş ve alt 

başlıklar halinde sunulmuştur. 

 

Yönetici Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Bulgular 

ve Yorumlar 

 

Yöneticilerden öğretmen devamsızlığının sonuçlarına ilişkin elde edilen bulgular 

fazla olduğu için temaların kapsayıcı olmasının uygun olacağı düşünülmüştür. Öğrenci 

ve veli grubundan elde edilen bulguların daha az olması daha özel temalara ulaşılmasını 
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mümkün kılmıştır. Örneğin veli ve öğrenci görüşlerine göre elde edilen bulgularda 

“akademik başarının düşmesi”, “öğrenme kayıpları” gibi özel temalara ulaşılırken 

burada daha genel ve tüm bu sonuçları kapsayan “eğitim-öğretim sonuçları” teması 

olarak ifade edilmiştir. 

Yönetici görüşlerine göre öğretmen devamsızlığının sonuçlarının kodlanmasıyla 

ulaşılan temalar Şekil 12’de verilmiştir. 

 

 
 

Şekil 12.Yönetici Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçları 

 

Şekil 12’de görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak 

belirtilen görüşler beş temada toplanmıştır. Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin 

dağılımı Tablo 13’te verilmiştir. 

Tablo 13’e göre toplam 12 yönetici devamsızlığın sonuçları konusunda 79 görüş 

(ƒ=79) belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının sonucu olarak 12 yönetici “eğitim-

öğretim sonuçları” teması altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten 

yönetici sayısı ise “yönetimsel sonuçlar” 11, “program sonuçları” 8, “güvenlik 

sonuçları” 6, “örgütsel sonuçlar” 5 ile “diğer sonuçlar” 4 kişi olarak dağılmıştır. Verilen 

değerlerden anlaşılacağı üzere yöneticiler, öğretmen devamsızlığının en önemli 

sonucunun eğitim-öğretim sonuçları teması altında gerçekleşen durumlar olduğunu 

düşünmektedir. 
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Tablo 13 

 

Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Yönetici Görüşlerine Ait Frekans ve 

Yüzde Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Eğitim-Öğretim 

Sonuçları 

Yönetici7 K: “Boş dersler verimli şekilde doldurulamıyor. 

Öğretmen gelmediği dersi telafi edebilmek için konuları 

üstünkörü geçiyor.” 

 

Yönetici6 E: “Eğitim kalitesinin düşmesine sebep 

olabilir.” 

 

 

 

22 

 

 

 

28 

Yönetimsel Sonuçlar  

Yönetici2 E: “Öğrenciler ve veliler bu duruma tepki 

gösteriyor. Bu tepki de genelde okul yönetimine oluyor. 

Bu sebeple yönetim sürecinde sıkıntı oluyor. 

” 

Yönetici9 K: “Okuldaki düzen ve resmi işlemler 

aksayabilir. Çünkü gelmeyen öğretmenin dersini 

doldurmak ve düzeni sağlama okul yönetiminin 

görevidir. Bu işlerle uğraşırken resmi işler sekteye 

uğrayabilir.” 

 

 

 

 

17 

 

 

 

 

22 

Program Sonuçları 

Yönetici1 E: “Eğitim-öğretim yılı 180 iş günü olarak 

planlanıyor ve ders planlamaları da buna göre yapılıyor. 

Öğretmen devamsızlığı durumunda haliyle bu plan 

aksıyor.”  

 

Yönetici3 E: “İş takvimine göre düzenlenen müfredat 

yetişmez.” 

 

 

 

 

12 

 

 

 

 

16 

Örgütsel Sonuçlar 

Yönetici9 K: “Okuldaki iş ve işleyiş bozulur.” 

 

Yönetici10 E: “Planlama ve uygulamalarda aksaklıklar 

yaşanır.” 

 

 

10 

 

 

13 

 

 

Güvenlik Sonuçları 

 

 

 

Yönetici4 E: “Gün içerisinde devamsızlık yapılan sınıfta 

kontrol sağlanması gerekecektir. Olaylar meydana 

gelebilmektedir. Disiplin sorunları, yaralanmalar..” 

 

Yönetici2 E: “Velilerle ilişkiler bozuluyor. Çünkü 

öğrencinin dersi boş geçtiğinde veli okula gelip bunun 

sorumlusu bizmişiz gibi davranıyor, tepki gösteriyor.” 

 

 

 

 

9 

 

 

 

 

12 

Diğer Sonuçlar 

 

Yönetici10 E: “Öğrenciler başıboşluğa ve sorumsuzluğa 

alışırlar.” 

 

Yönetici4 E: “Şu yönüyle de olumlu katkısı var: belki 

biraz tuhaf ama küçük bir kriz anı yaşandığında bununla 

baş edebilme yollarını deneyimleyerek öğrenebiliyoruz 

yönetici olarak. Hani bu bize bir deneyim kazandırıyor.” 

 

 

 

9 

 

 

 

12 

Toplam   79 100 

 

Tablo 13’te görüldüğü üzere yöneticiler öğretmen devamsızlığının sonuçlarından 

eğitim-öğretim sonuçları temasıyla ilgili olarak en fazla görüş (ƒ=22) belirtmiştir. Diğer 
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temalarda ise “yönetimsel sonuçlar” (ƒ=17), “program sonuçları” (ƒ=12), “örgütsel 

sonuçlar” (ƒ=10), “güvenlik sonuçları” (ƒ=9) ve “diğer sonuçlar” için (ƒ=9) görüş 

belirtilmiştir.    

Tablo 13’te de öne çıkan bir durum olan öğretmen devamsızlığının eğitim-

öğretim açısından etkileri ve devamsızlığın özellikle akademik başarı üzerindeki etkisi 

çeşitli çalışmalarda incelenen bir konu olmuştur. 1990 yılından bu yana öğretmen 

devamsızlığının öğrenci başarısı üzerindeki etkisi ve öğretmen devamsızlığının 

azaltılmasına yardımcı olabilecek teşviklerin incelenmesi ile ilgili birçok çalışma 

yapılmıştır (Hensley, 2011). Kuzey Carolina’da 1993-94 ile 2003-04 yılları arasında 

devlet okullarında yaptıkları çalışmada Clotfelter ve diğerleri (2008) öğretmenin her 10 

günlük devamsızlığında öğrencilerin matematik puanlarını % 2,3 oranında ve okuma 

puanlarını ise % 1 oranında düşürdüğünü tespit etmiştir. 

Öğretmen devamsızlığı yüksek oranlarda ortaya çıktığında öğrenci öğrenmesi 

kesintiye uğradığı için öğrencilerin akademik başarısının olumsuz yönde etkileneceği 

açıktır (Ejere, 2010). Raegan Miller ve meslektaşları, öğretmen devamsızlığının büyük, 

kentsel bir okul bölgesinde dördüncü sınıf test puanları üzerindeki etkisini inceledi. Bir 

eğitim-öğretim yılı içerisinde on gün öğretmen devamsızlığı sonucunda öğrencilerin 

matematik başarısının önemli bir kayba uğradığı, öğrenci performansının % 3,3 standart 

sapma değerinde azaldığı bulundu (Miller vd., 2007). Öğretmen devamsızlığının 

öğrenci başarısı üzerinde olumsuz bir etkisi vardır ve öğretmen devamsızlığı eğitim 

kalitesini etkilemektedir (Porres, 2016). 

Tablo 13’te sıralanan diğer öne çıkan sonuçlar dışında öğretmenin devamsızlık 

yapması durumunda bundan kendisinin de rahatsızlık duyacağı yani vicdani rahatsızlığı 

da iki katılımcı tarafından belirtilmiştir. Bir yönetici bu konuda şöyle görüş belirtmiştir: 

 

Yönetici2 E: Vicdani muhasebe. Yani devamsızlık yapan öğretmen öğrencinin 

eğitim hakkını bir miktar da olsa sekteye uğrattığını düşünür ve bundan kişisel 

bir rahatsızlık duyar. 

 

Devamsızlık yapan öğretmenin kendisinde oluşacak moral bozukluğu yanında 

bu durum meslektaşlarına da yansıyabilmektedir. Öğretmen devamsızlığı, diğer 

öğretmenlerin moralinin yanı sıra öğrenci başarısını ve davranışını da etkiler (Owen, 

2010). Daha önce de sık sık vurgulandığı üzere öğretmen devamsızlığı sonuçları 

itibariyle de sadece devamsızlığı yapan öğretmenle sınırlı olmayıp öğretmenin kendisini 

ve eğitimin tüm paydaşlarını bir şekilde etkileyebilen karmaşık bir olgudur. 
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Öğretmen Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin 

Bulgular ve Yorumlar 

 

Öğretmenlerden, öğretmen devamsızlığının sonuçlarına ilişkin elde edilen 

bulgular da fazla olduğu için temaların kapsayıcı olmasının uygun olacağı 

düşünülmüştür. Öğrenci ve veli grubundan elde edilen bulguların daha az olması daha 

özel temalara ulaşılmasını mümkün kılmıştır. Örneğin veli ve öğrenci görüşlerine göre 

elde edilen bulgularda “akademik başarının düşmesi”, “öğrenme kayıpları” gibi özel 

temalara ulaşılırken burada daha genel ve tüm bu sonuçları kapsayan “eğitim-öğretim 

sonuçları” teması olarak ifade edilmiştir. 

Öğretmen görüşlerine göre öğretmen devamsızlığının sonuçlarının 

kodlanmasıyla ulaşılan temalar Şekil 13’te verilmiştir. 

 

 

 
 

Şekil 13.Öğretmen Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçları 

 

Şekil 13’te görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak belirtilen 

görüşler beş temada toplanmıştır. Temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımı Tablo 

14’te verilmiştir. 
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Tablo 14’e göre 12 öğretmen devamsızlığın sonuçları konusunda 78 görüş 

(ƒ=78) belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının sonucu olarak 11 öğretmen “eğitim-

öğretim sonuçları” teması altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten 

öğretmen sayısı ise “yönetimsel sonuçlar” 10, “program sonuçları” 9, “güvenlik 

sonuçları” 6, “örgütsel sonuçlar” 5 kişi olarak dağılmıştır. Verilen değerlerden 

anlaşılacağı üzere öğretmenler, öğretmen devamsızlığının en önemli sonucunun eğitim-

öğretim sonuçları teması altında gerçekleşen durumlar olduğunu düşünmektedir.  

 

Tablo 14 

Öğretmen Devamsızlığına Sonuçlarına İlişkin Öğretmenlere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Eğitim-Öğretim 

Sonuçları 

Öğretmen7 K: “Eğer bir öğretmen devamsızlık yaparsa 

eğitim-öğretimde aksama olur. Dersin işlenişi sekteye 

uğramakta, öğrencilerde boşluk hissi oluşmakta, öğrencinin 

ders konsantrasyonu bozulmaktadır.” 

 

Öğretmen2 E: “Öğretmenlerin devamsızlığı eğitim-

öğretimin aksamasına sebep olur.” 

 

 

 

30 

 

 

 

39 

Yönetimsel 

Sonuçları  

Öğretmen1 K: “Boş geçen derslerin kapatılması sorunu 

yöneticileri zorlar. Okul müdürünü çözüm bulma 

konusunda sıkıntıya sokar.” 

 

Öğretmen6 E: “Okulun düzeni ve asayişi bozulmaktadır.” 

 

 

 

 

 

18 

 

 

 

 

23 

Program 

Sonuçları 

 

Öğretmen1 K: “Öğretmen konuları yetiştirmekte sıkışır ve 

zorlanır. Kesintiye uğrayan süreç olumsuz etkilenir.”   

 

Öğretmen4 E: “Konular yetişmez. Müfredatta sıkıntı 

olabilir.” 

 

 

 

16 

 

 

 

 

 

21 

                                                                                                       (Devam ediyor) 
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Tablo 14 (Devam) 

Öğretmen Devamsızlığına Sonuçlarına İlişkin Öğretmenlere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Güvenlik 

Sonuçları 

 

Öğretmen11 E: “Öğrencinin o saatlerde boş kalması 

durumunda sınıfta itişip kakışmalar olup öğrenci zarar 

görebiliyor. Çeşitli yaralanmalar olduğunu hatırlıyorum. 

Düşüp dişini çarptığı için dişi kırılan öğrenci oldu.” 

 

Öğretmen12 K: Öğrenciler arasında disiplinsizlik baş 

gösterir. Güvenlik zafiyetleri ortaya çıkabilir. Öğrencilerin 

boş derslerde birçok kaza geçirdiğini, düştüğünü 

yaraladığını veya kavga ettiklerini görüyoruz.” 

 

 

 

 

 

8 

 

 

 

 

 

11 

 

 

Örgütsel Sonuçlar 

 

 

 

Öğretmen4 E: “İkinci sıraya da öğretmenleri özellikle 

nöbetçi öğretmenleri koyabiliriz. Beraber yapılan işler 

varsa örneğin kulüp çalışması veya kutlama programı 

anma programı filan. Gelmeyen öğretmenin işi de 

diğerlerine kalır.” 

 

Öğretmen8 E: “Zümreler arasında işbirliğinde kopmalar 

oluşturmaktadır.” 

 

 

 

 

 

6 

 

 

 

 

 

8 

Toplam   78 100 

 

Tablo 14’e görüldüğü üzere en fazla görüş (ƒ=30) öğretmen devamsızlığının 

sonuçlarından eğitim-öğretim sonuçları temasıyla ilgili olarak belirtmiştir. Diğer 

temalarda ise “yönetimsel sonuçlar” (ƒ=18), “program sonuçları” (ƒ=16), “güvenlik 

sonuçları” (ƒ=8), “örgütsel sonuçlar” (ƒ=6) ve “diğer sonuçlar” için (ƒ=9) görüş olarak 

dağılmıştır. 

Çalışmada öğretmenlerin de en fazla görüş belirttiği tema olan öğretmen 

devamsızlığının eğitim-öğretim sonuçları üzerinde yapılan çalışmalar genel olarak 

akademik başarıya olan etkisini belirlemeyi amaçlamıştır. ABD’nin büyük kentsel bir 

bölgesinde 200 öğretmen ve 6.166 öğrenciden oluşan 80 ilkokulda yürütülen çalışma ile 

öğretmen devamsızlığı ile öğrenci başarısı karşılaştırıldı. Bulgular, öğretmen 

devamsızlığının matematikte öğrenci başarısını olumsuz yönde etkilediğine dair güçlü 

kanıtlar sunmuştur. Bir akademik yılda öğretmenin on günlük devamsızlığının 

öğrencilerin matematik başarısını 2.35 puan azalttığı sonucuna ulaşılmıştır (Miller vd., 

2007). Bir başka çalışma da Bayard (2003) tarafından 2001-2002 eğitim-öğretim yılında 

ABD’nin Florida eyaletindeki Broward County’de sekizinci ve onuncu sınıf 

seviyelerinde 722 sınıfın matematik dersi incelenerek yapılmıştır. Çalışma sonucunda 
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öğretmen devamsızlığının matematik başarı puanları üzerinde zayıf, olumsuz bir etkisi 

olduğu bulunmuştur. Yine bir araştırma verilerine dayanarak öğrenci matematik 

puanları ve öğretmen devamsızlıkları arasında zayıf olsa da anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur fakat okuma puanları için aynı sonuca ulaşılamamıştır (Finlayson, 2009). 

Çalışmada öne çıkan bir diğer öğretmen devamsızlığı sonucu da örgütsel 

sonuçlar teması altında toplanan görüşlerdir. Öğretmen sadece bir sınıfın dersine girip 

çıkmanın ötesinde okulda bulunan birçok ekip ve takım çalışmalarında da görev alır. Bir 

devamsızlık durumu bu organizasyonları da etkiler. Öğretmen devamsızlığı çoğu zaman 

öğrencilerin öğrenme fırsatlarını kaybettiği anlamına gelir. Bunun yanında öğrenme 

sürecini destekleyen rutinler ve ilişkiler öğretmen devamsızlığı durumunda bozulur 

(Miller, 2008). Öğretmen devamsızlığı kendi sınıfındaki öğrencilerin başarısını 

doğrudan, planlanmış takım çalışmaları ve mesleki oturumların etkililiğini azaltarak 

diğer öğrenci ve öğretmenleri de dolaylı olarak etkiler (Miller vd., 2007). 

 

Veli Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Bulgular ve 

Yorumlar 

 

Veli görüşlerine göre öğretmen devamsızlığının sonuçlarının kodlanmasıyla 

ulaşılan temalar Şekil 14’te verilmiştir. 

 

 
 

Şekil 14. Veli Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçları 
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Şekil 14’te görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak belirtilen 

görüşler altı temada toplanmıştır. Temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımı Tablo 

15’te verilmiştir. 

Tablo 15’e göre 12 veli devamsızlığın sonuçları konusunda 59 görüş (ƒ=59) 

belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının sonucu olarak 10 veli “akademik başarının 

düşmesi” teması altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten veli sayısı 

“öğrenme kayıpları” 9, “motivasyon kaybı” 7, “güvenlik sonuçları” 3 ile “derse ve 

öğretmene yönelik olumsuz tutum” 3 kişi olarak dağılmıştır. Verilen değerlerden 

anlaşılacağı üzere veliler, öğretmen devamsızlığının en önemli sonucunun akademik 

başarının düşmesi teması altında gerçekleşen durumlar olduğunu düşünmektedir.  

 

Tablo 15 

 

Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Velilere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Akademik 

Başarının Düşmesi 

Veli7 E: “Genel olarak yapılacak imtihanları 

etkileyeceğini düşünüyorum.” 

 

Veli11 K: “Öğrenciler eksik kalır, o derse adapte 

olamazlar. İleride girecekleri sınavlarda başarısız 

olurlar.” 

 

12 

 

21 

Öğrenme 

Kayıpları  

Veli10 E: “En önemli sonucu öğrencilerin derslerinden 

geri kalmasıdır.” 

Veli9 K:“Çocuklar konularından geri kalıyor. 

Akranlarından geri kalıyor.” 

 

 

23 

 

 

 

39 

 

Motivasyon  

Kaybı 

Veli4 E: Öğrenciler derslere karşı ilgisini ve 

motivasyonlarını kaybedebilir.  

Veli1 K:” Çocuklar dersten soğuyor. Çocukların da 

motivasyonu kırılır.” 

 

 

 

9 

 

 

 

16 

Okul Düzeninin 

Bozulması  

 

Veli10 E: “Boş dersler düzensizlik içerisinde kavga ve 

gürültü ile geçiyor.” 

 

Veli5 E: “Okulun düzeninin olumsuz etkilenmesi.” 

 

 

 

8 

 

 

 

14 

Güvenlik 

Sonuçları 

Veli3 K: “Başıboş kalıyorlar bu derslerde. Başlarına iş 

açabiliyorlar kendilerine zarar bile verebiliyorlar.” 

 

3 

 

5 

Derse ve 

Öğretmene 

Yönelik Olumsuz 

Tutum 

Veli1 K: “Öğretmen boşladığında öğrenci de 

önemsemiyor. Örneğin nasıl olsa o öğretmen gelmez 

diyerek ödevlerini yapmıyor.” 

 

Veli2 E: Başarılı olup derse devam eden öğrenciler hayal 

kırıklığı yaşayabiliyor.”. 

 

 

 

4 

 

 

 

7 

Toplam   59 100 
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Tablo 15’te görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının sonuçlarından öğrenme 

kayıpları temasıyla ilgili olarak en fazla görüş (ƒ=23) belirtmiştir. Diğer temalarda ise 

“akademik başarının düşmesi” (ƒ=12), “motivasyon kaybı” (ƒ=9), “okul düzeninin 

bozulması” (ƒ=8), “güvenlik sonuçları” (ƒ=3), “derse ve öğretmene yönelik olumsuz 

tutum” (ƒ=4) görüş belirtilmiştir.    

Öğretmen devamsızlığı çoğu zaman endişe vericidir çünkü bu durumda 

öğrenciler önemli öğrenme fırsatlarını kaçırırlar. Woods ve Montagno (1997) ABD’de; 

Elkhart, Indiana, Gillete, Wyoming’deki öğrencilerin başarısının öğretmen 

devamsızlığından nasıl ve ne kadar etkilendiğini anlamak amacıyla üçüncü sınıftan 

dördüncü sınıfa başarıyla geçen 817 öğrenci ve 45 üçüncü sınıf öğretmeninin 

katılımıyla bir çalışma yapmıştır. Öğrencilere hem üç hem de dördüncü sınıfta standart 

bir test uygulanarak sonuçlar incelenmiş ve öğretmenin devamsız gün sayısında artışla 

ters yönlü olarak öğrenci başarısında düşüş görülmüştür. Chaudhury ve diğerleri (2004) 

de öğretmen devamsızlığının ilköğretim düzeyindeki öğrencilerin İngilizce dil puanları 

üzerinde önemli derecede olumsuz etkisi olduğunu bulmuştur. Güney Afrika'nın 

Gauteng Eyaleti, Soshanguve'de bulunan Tshwane bölgesinde seçilen sekiz okulda 

yürütülen bir başka araştırmada, öğretmen devamsızlığıyla öğrenci performansı arasında 

pozitif ilişki olduğu görülmüştür ve öğretmen devamsızlığının düşen eğitim 

standartlarına ve akademik başarısızlığa neden olduğunu göstermiştir (Mashaba ve 

Maile, 2013). 

Veliler öğretmen devamsızlığı sonucunda öğrencilerin motivasyon kaybı 

yaşadığını düşünmektedir. Ayrıca bu durumun sık sık devamsızlık yapan öğretmende de 

ortaya çıktığını ve devamsızlık sonucunda öğrencilerin de öğretmenlerin de dersten 

soğuduğunu düşünmektedir. Öğretmenin sık sık devamsızlık yaptığı bir sınıftaki 

öğrenciler sonunda öğrenme arzusunu yitirir (Bruno, 2002). Özellikle başarılı öğrenciler 

sık yapılan öğretmen devamsızlığı karşısında hayal kırıklığı da yaşayabilmektedir. 

 

Öğrenci Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Bulgular 

ve Yorumlar 

 

Öğrenci görüşlerine göre öğretmen devamsızlığının sonuçlarının kodlanmasıyla 

ulaşılan temalar Şekil 15’te verilmiştir. 
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Şekil 15. Öğrenci Görüşlerine Göre Öğretmen Devamsızlığının Sonuçları 

 

Şekil 15’te görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak belirtilen 

görüşler dört temada toplanmıştır. Temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımı Tablo 

16’da verilmiştir. 

Tablo 16’ya göre 12 öğrenci devamsızlığın sonuçları konusunda 36 görüş (ƒ=36) 

belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığının sonuçları için 12 öğrenci “öğrenme kayıpları” 

teması altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten öğrenci sayısı ise 

“akademik başarının düşmesi” 7, “davranış problemleri” 6 ile “derse ve öğretmene 

yönelik olumsuz tutum” 2 kişi olarak dağılmıştır. Verilen değerlerden anlaşılacağı üzere 

öğrenciler, öğretmen devamsızlığının en önemli sonucunun öğrenme kayıpları teması 

altında gerçekleşen durumlar olduğunu düşünmektedir.  
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Tablo 16 

 

Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Öğrencilere Ait Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Temalar  Görüşler  ƒ % 

Öğrenme 

Kayıpları 

Öğrenci10 E: “Boş derslerden sonra telafi amacıyla 

dersler hızlı işlendiği için birçok öğrenci anlamıyor.” 

 

Öğrenci6 K:“Öğrencilerin, yani bizlerin konulardan 

eksik kalmaları.” 

 

 

 

 

21 

 

 

 

 

59 

Akademik 

Başarının Düşmesi 

Öğrenci2 K: “Bizim derslerden geri kalmamız ve sınav 

sonuçlarımızın düşmesi şeklinde sonuçlanabilir.” 

 

Öğrenci1 E: “Evet bu derslerde başarım daha düşük. 

Sınav notlarımız düşüyor.” 

 

 

 

 

7 

 

 

 

 

20 

Davranış 

Problemleri 

Öğrenci12 K: “Öğrencilerin disiplinsiz davranışlarında 

artış olabilir.” 

 

Öğrenci3 E: “Herkes ayakta oluyor. Kargaşa oluyor. 

Bazıları sınıfı idare etmeye çalışan başkan ve yardımcısını 

kızdırıyor. Başkan sınıfı kontrol edemiyor çoğu zaman. 

Sonra da müdür yardımcısına geliyor.” 

 

 

 

 

6 
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Derse ve 

Öğretmene 

Yönelik Olumsuz 

Tutum 

Öğrenci10 E: “Öğrencilerde dersin öğretmenine karşı 

olumsuz bir tutum gelişebilir. Ara sıra olan 

devamsızlıklarda seviniyoruz boş kalıyoruz ama uzun 

sürdüğünde dersin dolmasını istiyoruz. Çünkü uzun 

sürdüğünde eksiklerimiz çoğalıyor.”  

 

Öğrenci2 K: “Derslerin boş geçmesi öğrencilerin o derse 

olan ilgisini azaltabilir veya boş ders olmasının rahatlığına 

alışıp hep derslerin öyle geçmesini isteyebilirler.”  

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

6 

Toplam   36 100 

 

Tablo 16’da görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının sonuçlarından “öğrenme 

kayıpları” temasıyla ilgili olarak en fazla görüş (ƒ=21) belirtmiştir. Diğer temalarda ise 

“akademik başarının düşmesi” (ƒ=7), “davranış problemleri” (ƒ=6), “derse ve 

öğretmene yönelik olumsuz tutum” (ƒ=2) görüş şeklinde dağılmıştır. 

Bazı çalışmalar öğretmen devamsızlığının öğrencilerin akademik başarısını 

olumsuz etkilediği sonucuna varmıştır (Finlayson, 2009; Miller, Murnane ve Willett, 

2007; Speas, 2010). Daha önce bahsedilen bu çalışmalar dışında; yönetici görüşlerine 

göre öğretmen devamsızlığını inceledikleri çalışmalarında Ferudun ve diğerleri (2014) 

de öğretmen devamsızlığının sonuçları konusunda, çalışma grubunun en çok 

öğrencilerin akademik başarılarının düştüğüne işaret ettiğini belirtmiştir. Çalışmalarında 



 

91 

öğretmen devamsızlık oranının öğrenci performansıyla ters orantılı olduğunu 

bulduklarını belirten Denteh ve diğerleri (2011) öğretmen devamsızlık oranı 

yükseldikçe öğrenci ortalama puanının düştüğünü ifade etmektedir. 

Öğrenciler öğretmen devamsızlığı sonucunun akademik başarının düşmesinden 

ibaret olmadığı fikrindedir. Öğrenciler arasında çeşitli davranış problemleri, derse ve 

öğretmene yönelik olumsuz tutum da bu sonuçlar arasında katılımcı öğrenci grubu 

tarafından sıklıkla bahsedilen konular olmuştur. Nitel araştırma yöntemiyle yürüttüğü 

çalışmasında Moodley (2011) tematik analiz sonuçları ve verilerin sıklığına göre 

öğrencilerin; öğretmen devamsızlığı sonucunda sınıfta öğrenci gelişiminin olumsuz 

etkilendiği, öğrencilerin derse olan ilgi ve motivasyonunu kaybettiği, öğrenci 

davranışlarının, öğrenci-öğretmen davranışlarının ve sınıf ortamının olumsuz etkilediği 

görüşünde oldukları sonuçlarına ulaşmıştır. 

 

Öğretmen Devamsızlığının Eğitim ve Yönetim Süreçlerine Etkilerine İlişkin Elde 

Edilen Bulgular ve Yorumlar 

 

Öğretmen devamsızlığının eğitim süreçlerine etkileri bağlamında çalışma 

gruplarının tümüne sorular yöneltilmiş olup büyük oranda katılımcı (45 kişi) 108 

(ƒ=108) görüş belirterek öğretmen devamsızlığının eğitim süreçlerini olumsuz 

etkilediğini; eğitim öğretimde aksamalar yaşandığını, akademik başarının düştüğünü, 

öğrenme kayıpları yaşandığını belirtmiştir. Bu türde bilişsel gelişimde yaşanabilecek 

olası kayıplar yanında sosyal ve psikolojik yönlerden de öğrencilerin olumsuz 

etkilendiği, boş derslerde öğrenciler arasında yaşanan olumsuz durumlar ve bu derse 

yönelik gelişen olumsuz tutumlar ifade edilmiştir. Bunların yanında tüm okuldaki 

eğitim işleyişinin olumsuz etkilendiği, dersi boş geçen sınıfların dersleri doldurulmadığı 

takdirde genel bir problem durumuna dönüştüğü belirtilmiştir. 

Öğretmen devamsızlığından etkilenebilecek muhtemel gruplardan (yönetici, 

öğretmen, öğrenci, veli) en çok etkilenenin kim olduğuna dair soruya çalışma grubunun 

tamamı “öğrenciler” cevabını vermiştir. Öğretmen devamsızlığının eğitim sürecini 

büyük oranda olumsuz yönde etkilediği katılımcıların büyük bir kısmı (45 kişi) 

tarafından belirtilmiştir. Öğrencilerin bu durumun en büyük sonuçlarını yaşadığı 

yönünde katılımcılar arasında görüş birliğini olduğu ulaşılan bir diğer sonuç olmuştur. 

Öğrenmenin bireyin biyo-psiko-sosyal tüm yönleriyle bir bütün olarak gelişim 

süreci olduğu düşünüldüğünde öğretmen devamsızlığı sonucunda bu gelişim alanlarında 
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aksamalar olduğu görülmektedir. Başarının düşmediğini ifade eden katılımcılar vardır 

fakat bu katılımcılar disiplinsiz öğrenci davranışları olduğunu belirtmiştir. Bu durum da 

bilişsel alan öğrenmelerinde kayıplar olmasa da diğer öğrenme alanlarında kayıplar 

yaşandığına işaret etmektedir. 

Öğretmen devamsızlığı alanında yapılan çalışmalar incelendiğinde bu sonuçları 

destekleyen bulguların elde edildiği çeşitli çalışmalar mevcuttur. Öğretmen 

devamsızlığına özgü sınırlı bilimsel çalışma olmasına rağmen, öğretmen 

devamsızlığının öğrenci başarısını olumsuz yönde etkilediği varsayılmaktadır (Eagle, 

2017). Öğretmen devamsızlığından kaynaklanan zararlı etkiler sadece yetkililer 

tarafından ekonomik açıdan hissedilmekle kalmaz, aynı zamanda öğrencilerin eğitim 

kalitesi üzerinde de olumsuz etkisi vardır (Larson, 1972). Piaget gibi öğrenme 

teorisyenleri uzun yıllar çocuğun bilişsel ve entelektüel gelişimini izlediler ve bunu 

sürekli bir süreç olarak kavramlaştırdılar. Öğrenme çevresinin öğrenci başarısı için 

önemini kabul ettiler. Woods bu önermeye dayanarak, “Bu sürecin bir öğretmenin 

devamsızlığı tarafından bozulduğu ölçüde, eğitimin başarısının azaldığı” sonucuna 

ulaştı (Woods ve Montagno, 1997). 

Eğitim sürekli devam eden bir süreçtir ve milli eğitimin temel ilkelerinden biri 

de eğitimde süreklilik ilkesidir (Akyüz, 2012 ). Sürekliliğin aksadığı, iki günden fazla 

öğretmen devamsızlığının olduğu bir okulda öğrencilerin matematik başarısı ile negatif 

yönlü bir  ilişkinin ortaya çıktığı sonucuna ulaşan Gaziel (2004) öğretmen 

devamsızlığının yüksek olduğu okullarda öğretim kalitesinin düşük olduğunu ileri 

sürmektedir. Öğretmen devamsızlığı ile öğrenci başarısı arasındaki bu ilişki, öğretmen 

devamsızlığının düşük öğrenci performansıyla ilişkili olduğu yönündeki kanıtı 

doğrulamaktadır (Bayard, 2003). 

Genel olarak alanyazın vekil öğretmenlerin performansının yetersiz olduğunu ve 

vekil öğretmenlerin algılanan etkililiğinin birinci sınıf öğretmenlik bölümü 

öğrencilerinden de daha az olduğunu ortaya koymuştur (Bayard, 2003). Burada 

bahsedilen vekil ya da yedek öğretmen gibi görevlendirmelerin Türkiye’deki yaygın 

uygulama biçimi ücretli öğretmen görevlendirmesidir. Ne yazık ki araştırma ve pratik 

deneyimler devamsız öğretmenin yerine geçen öğretmenlerin bu süreçte daha az etkili 

olduğunu göstermiştir (Spencer, 1988). Bu konuda bir okul yöneticisinin görüşü 

şöyledir: 
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Yönetici2 E: Planlama ve uygulamalarda aksaklıklar yaşanıyor öğretmen 

devamsızlığı durumunda. Uzun süreli devamsızlıklarda yaygın olarak ücretli 

öğretmen görevlendirmesi yapılıyor biliyorsunuz. Bu tür bir görevlendirmede 

öğretmen kendini okula ait hissetmiyor. Zaten okulun kadrolu öğretmeni 

geldiğinde işim bitecek düşüncesiyle çok da verimli olamıyor. Kendince haklı 

sebepleri var elbette ama bu durum en çok öğrencileri olumsuz etkiliyor. Okul 

yönetimi de dediğim gibi planlama ve uygulamalarda sorun yaşıyor. Çünkü 

ücretli öğretmenin görev tanımında nöbet, belirli gün ve haftalar görevleri 

verilebileceği yok. Buna rağmen mecburen bu görevleri verebiliyoruz, 

öğretmenin yetersiz olduğu durumlarda. İtiraz etmiyorlar sağolsunlar ama ben 

öğretmenlerin kadrolu olarak eğitime bir aksama olmadan devam etmelerinin 

daha doğru olacağını düşünüyorum. 

 

Görüldüğü üzere katılımcı da kadrolu bir öğretmenin aksama olmadan eğitim 

sürecine dahil olmasının oldukça önemli olduğu düşüncesindedir. 1971 yılında ABD 

New York’ta yaklaşık 18 bin öğretmenin gözlemlenmesiyle elde edilen verilerle 

derslere giren kişilerin etkililiği zayıf (0) ile üstün (7) arasında punalanarak ortalama 

puanlar elde edilmiştir. Tablo 17 öğretim elemanı türüne göre sınıf etkiliği değerlerini 

vermektedir. 

 

Tablo 17 

 

Öğretim Elemanı Türüne Göre Sınıf Etkililiği  

 İlkokul                            Ortaokul 

 

Devamlı öğretmenler 

Uzmanlar 

Öğretmenlik Bölümü Öğrencileri 

Yedek öğretmenler 

6.12 

5.82 

5.62 

1.98 

 

 

5.01 

4.99 

2.76 

0.27 

 

 

Kaynak. Spencer, 1988, s.49 

 

Tablo 17’de görüldüğü üzere eğitim uzmanları da dâhil hiçbir grup devamsızlık 

durumunda devamlı (kadrolu) öğretmenin yerini dolduramamaktadır. Yedek 

öğretmenler öğrencileri ve öğrencilerin ihtiyaçlarını devamlı öğretmenler kadar iyi 

tanıyamamaktadır ve etkililikleri devamlı öğretmenlerin düzeyinin çok altında 

kalmaktadır (Stock, 1983). 

Öğretmen devamsızlığının okul yönetimi süreçlerine etkileri bağlamında çalışma 

gruplarından yönetici ve öğretmenlere yani toplamda 24 katılımcıya soru yöneltilmiş 

olup 21 katılımcı 35 görüş (ƒ=35) belirterek öğretmen devamsızlığının yönetim 
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süreçlerini olumsuz etkilediğini; yönetim süreçlerinde -özellikle planlama ve uygulama- 

aksamalar yaşandığını, okuldaki genel işleyişin bozulduğunu belirtmiştir 

Öğretmen devamsızlığı sonucunda okul yönetimi süreçleri olumsuz etkilendiği 

gibi okul yönetiminde yaşanan çeşitli sorunlarında öğretmen devamsızlığına neden 

olabileceği bir karşılıklı etki durumu söz konusudur. Öğretmen devamsızlığı okul 

yönetiminde ciddi bir sorundur (Martin, 1987). İncelenen çalışmalardan, öğretmen 

devamsızlığının öğretim, finans ve yönetim alanlarında verimlilik üzerindeki nedensel 

etkilerinin önemli ve ciddi problemler olduğu anlaşılmaktadır (Bayard, 2003). Owen 

(2010) eğer öğretmenlere okul yöneticilerinden destek olursa öğretmenlerin her gün 

okulda olmaya daha istekli olacağını belirtmektedir. Boş sınıfların sorunları, boş bir 

sınıfa uygun bir öğretmen bulmak ve durumu ebeveynlere ayrıntılı olarak açıklamak, 

okuldaki insan kaynakları eksikliği ile yakından ilişkilidir ve okul müdürü, öğretmen 

devamsızlığından kaynaklanan bu tür sorunlarla doğrudan karşı karşıya olan kişidir 

(Ferudun vd., 2014). 

Çalışanların devamsızlık oranları ve devamsızlıkların üretkenlik üzerindeki 

etkileri birçok ülkede, birçok kuruluşta ilgi duyulan bir konu olmuştur. Bunun bir 

nedeni, yüksek işe devamsızlık oranlarının zayıf yönetim ve zayıf işgücü yönetimi 

ilişkilerinin işareti olabileceğidir. İkinci neden ise çalışanların devamsızlık oranlarının 

azaltılmasının verimliliği arttırmanın etkili bir yolu olabileceğidir (Miller vd., 2007). 

Öğretmen devamsızlık oranları orta ve yüksek düzeyde olan iki okulu karşılaştırarak 

yürüttüğü çalışmasında Fortin (2010) devamsızlığın yüksek olduğu okulda hem okul 

yöneticilerinde hem de öğretmenlerde bir devamsızlık eğilimi olduğunu, düşük 

motivasyon ve moralin bulunduğunu tespit etmiştir. Buna karşılık devamsızlığın düşük 

olduğu okulda çalışanlar daha sağlıklı, mutlu ve motive olmuş görülmüştür. 

 

Öğretmen Devamsızlığının Önlenmesine Yönelik Tedbirler Konusunda Yönetici ve 

Öğretmenlerden Elde Edilen Bulgular ve Yorumlar 

 

Öncelikle öğretmenlerin özellikle sağlık ve aile durumlarıyla ortaya çıkan 

mazeretli devamsızlıklarını tamamen ortadan kaldırmanın mümkün olmadığını 

belirtmek gerekir. Ancak alınacak önlemler ve geliştirilecek politikalar devamsızlık 

oranını azaltmanın yanında devamsızlık durumlarında ortaya çıkacak olumsuz etkileri 

minimize edebilir. Bu amaçla katılımcılara yöneltilen alınabilecek tedbirlerin neler 

olabileceği yönündeki sorulara verilen cevaplar sonucunda elde edilen veriler analiz 
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edilerek olası tedbirlere ulaşılmış ve sonuçlar şekil 16’da verilmiştir. Bu tedbirlerin 

çalışma grubunda yer alan okullardaki yönetici ve öğretmen görüşleriyle ortaya çıktığını 

belirtmek gerekir. Her bölgenin ve okulun öğretmen devamsızlığını ortaya çıkaran, 

artıran sebepleri farklı olabileceği gibi buna yönelik alınacak tedbirler de değişebilir. 

Yönetici ve öğretmen görüşlerine göre öğretmen devamsızlığının önlenmesine 

yönelik alınabilecek tedbirler konusunda ulaşılan sonuçların kodlanmasıyla elde edilen 

temalar Şekil 16’da verilmiştir. 

 

 

Şekil 16. Öğretmen Devamsızlığını Önlemek İçin Alınabilecek Tedbirler 

 

Şekil 16’da görüldüğü üzere öğretmenlerin ve yöneticilerin öğretmen 

devamsızlığını önlemek için alınabilecek tedbirleri belirttikleri görüşler yedi temadan 

oluşmaktadır.  

Bu temalara ait frekans ve yüzdelerin dağılımı Tablo 18’de verilmiştir. Tablo 

18’e göre 24 yönetici ve öğretmen devamsızlığın önlenmesine yönelik 70 görüş (ƒ=70) 

belirtmiştir. Öğretmen devamsızlığını önlemek için alınabilecek tedbirler konusunda 11 

katılımcı “etkili iletişim ve olumlu ilişkiler” ile “ihtiyaca cevap veren ders programı” 

temaları altında görüş belirtmiştir. Diğer temalar için görüş belirten katılımcı sayısı 

“motivasyon sağlamak” 9, “çalışma koşullarının iyileştirilmesi” 8, “denetim ve 

değerlendirme” 6 “işbirliği ve dayanışma” 4 ve “olumlu örgüt kültürü ve iklimi” 4 kişi 

olarak dağılmıştır. Verilen değerlerden anlaşılacağı üzere yöneticiler ve öğretmenler 

devamsızlığın önlenmesinde en etkili tedbirlerin “etkili iletişim ve olumlu ilişkiler” ile 
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“ihtiyaca cevap veren ders programı” temaları altında belirttikleri durumlarla ilgili 

olduğunu düşünmektedir. 

 

Tablo 18 

 

Öğretmen Devamsızlığını Önlemek İçin Alınabilecek Tedbirlere İlişkin Yönetici ve 

Öğretmenlere Ait Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Temalar Görüşler ƒ % 

Etkili İletişim ve 

Olumlu İlişkiler 

Öğretmen10 E: “Yöneticiler ve öğretmenler arasındaki 

ilişkilerin iyi olması bu durumu biraz engelleyebilir. Çünkü 

kimi öğretmenler okul idaresiyle yaşanan bir problem 

durumunda rapor alma yoluna gidebiliyor. İdareciler ve 

öğretmenler arasında karşılıklı saygı olursa bu 

engellenebilir.” 

 

Yönetici9 K: “Öğretmen ve okul yönetimi arasındaki ilişki 

önemlidir, bu geliştirilebilir.” 

13 19 

İhtiyaca Cevap Veren 

Ders Programı 

Öğretmen2 E: “Öğretmenlerin ders saatleri ve ders 

programları isteklerine göre, rahatça uyum 

sağlayabilecekleri şekilde düzenlenirse devamsızlık 

azalabilir.” 

 

Yönetici5 E: “Hastane ve resmi kurumlarda işlerinin 

olabilmesi ihtimaline karşılık hafta içi ders 

programlarında boş gün vermeye çalışıyorum.” 

13 13 

Çalışma Koşullarının 

İyileştirilmesi 

Yönetici9 K: Stressiz bir okul ortamı oluşturulabilir. 

 

Öğretmen12 K: “Devamsızlıklar yoğun olarak sağlık 

nedeniyle oluyor. Bu ana nedeni göz önünde bulundurarak 

tedbirler alınması gerekir. Yani mesela sağlıklı çalışma 

ortamı sağlamak etkili olabilir.” 

11 16 

Motivasyon Sağlamak 

Öğretmen10 E: “Okul idaresi iyi olursa öğretmenle iyi 

anlaşırsa, öğretmeni hoş tutarsa devamsızlıklar 

azalabilir.” 

 

Yönetici1 E: “Öğretmeni işe motive edecek aktiviteler 

yapılmalıdır.” 

10 15 

 

 

 

Denetim ve 

Değerlendirme 

 

Öğretmen7 K: “Sene başı öğretmen kurul toplantılarında 

keyfi rapor almanın önüne geçmek için gerekli uyarılar 

yapılmalıdır.” 

 

Yönetici1 E: İl ve ilçe eğitim müdürlükleri mecburi 

durumlar haricinde devamsızlıklara izin vermeyebilir. 

MEB devamsızlık sebeplerini araştırarak gereken 

tedbirleri almalıdır. İş devamsızlığını suistimal edenlere 

gerekli yaptırımlar uygulanmalıdır. 

9 13 

           (Devam ediyor) 
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Tablo 18 (Devam) 

 

Öğretmen Devamsızlığını Önlemek İçin Alınabilecek Tedbirlere İlişkin Yönetici ve 

Öğretmen Görüşlerine Ait Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Temalar Görüşler ƒ % 

Olumlu Okul Kültürü 

ve İklimi 

 

Öğretmen2 E: “Okuldaki kültürün iyileştirilmesi olabilir.” 

 

Yönetici9 K: “Öğretmenlerin okulu sahiplenmesi 

açısından bir aile ortamı oluşturulmalı. Zaman elverdikçe 

sosyal etkinlikler düzenlenmeli.” 

8 12 

İşbirliği ve 

Dayanışma 

Öğretmen8 E: “Öğretmenler arasında işbirliği ve olumlu 

ilişkileri geliştirebilecek okul ortamı hazırlanmalıdır.” 
6 

 

 

9 

 

 

Toplam  70 100 

 

Tablo 18’de görüldüğü üzere öğretmen devamsızlığının önlenmesine yönelik 

tedbirler konusunda en fazla görüş (ƒ=13) “etkili iletişim ve olumlu ilişkiler” ile 

“ihtiyaca cevap veren ders programı” temalarıyla ilgili olarak belirtmiştir. Diğer 

temalarda ise “çalışma koşullarını iyileştirmek” (ƒ=11), “motivasyon sağlamak” (ƒ=10), 

“denetim ve değerlendirme” (ƒ=9), “olumlu okul kültürü ve iklimi” (ƒ=8) ve “işbirliği 

ve dayanışma” için (ƒ=6) görüş belirtilmiştir.    

Tablo 18’de görülebilen öğretmen devamsızlığına yönelik tedbirlerin paralelinde 

bulgular elde eden çalışmalar bulunmaktadır. Bunların yanında uluslararası araştırmalar 

da, öğretmen devamsızlığı ile ilgili olarak göz önünde bulundurulması gereken beş 

temaya işaret etmektedir: ücret yapısı, yönetim, çalışma koşulları, çevre koşulları ile 

sosyal ve kültürel sorumluluklar (Lee, Goodman, Dandapani ve Kekahio, 2015). Elbette 

bu temaları kesin sınırlarla birbirinden ayırmak mümkün değildir. Örneğin çalışma 

koşullarında yapılacak iyileştirmeler motivasyon sağlama temasına da hizmet 

edebilecektir. 

Öğretmen devamsızlığını önlemeye yönelik alınacak tedbirler konusunda okul 

yöneticileri oldukça belirleyicidir. Yöneticilerin örgüt içindeki davranışlarının büyük 

önem taşıdığını belirten Aydın (2016) bu önemin ilk olarak yöneticinin doğru 

davranışlarla üretimi hedefleyen bir kurumun en yetkili temsilcisi olmasından; ikinci 

olarak da yöneticilerin işgörenler için bir otorite figürü olarak rol modeli olmaları 

gerekliliğinden kaynaklandığını ifade etmektedir. Tablo 18’de belirtilen bu tedbirler 

okul yöneticilerin yönetim sürecindeki liderlikleri, tutumları ve yönetim becerileriyle 
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yakından ilgilidir. Mbense (2004) de birçok nedeni olduğunu belirterek öğretmen 

devamsızlığını azaltma noktasında okul müdürlerinin önemine işaret etmektedir. 

Devamsızlık nedenlerini ve öğretmen ihtiyaçlarını anlamakla sorumlu olan müdürlerin 

tek başına bunu yapamayacağını, Eğitim Bakanlığı, öğretmen sendikaları, okul yönetimi 

ekipleri, öğretmenler gibi tüm paydaşların kararlı ve ortak hareket etmesinin de 

gerekliliğini ifade etmektedir. Eğer yöneticiler daha fazla destekleyici ortamlar sağlarsa, 

devamsızlığı olası bir stres belirtisi olarak algılarlarsa, sonuç temelli programlar 

oluşturmak yerine koruma ve/veya rehberlik koçluğu programlarını iyileştirirlerse, 

öğretmenlerin devamsızlık yapma olasılığı daha düşük olacaktır (Green, 2014). 

Öğretmenlerin hizmet ettikleri topluluklara etkin ve verimli hizmet vermelerini 

sağlamak için öğretmen devamsızlığı kontrol altına alınmalıdır (Gabuza, 2015). Bu 

çalışmada öğretmen devamsızlığını önlemede en etkili tedbirin etkili iletişim ve olumlu 

ilişkiler olduğu sonucu elde edilmiştir. Larocca (2017) çalışmasında öğretmen 

devamsızlığının kökeninde hangi nedenlerin bulunduğunu anlamaya çalışmıştır. Bir buz 

dağına benzettiği öğretmen devamsızlığının nedenlerinin görünürdeki nedenleri dışında 

kökeninde de çeşitli nedenleri olduğunu bunun da kendi çalışması için okul yönetimi ile 

öğretmenler arasındaki güven eksikliği, zayıf ilişkiler, öğretmenlerin bunalmış ve 

desteklenmemiş hissetmeleri olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Devamsızlık oranını sıfıra indirmek mümkün değildir. Her şeyden önce 

hastalıklar nedeniyle ortaya çıkan devamsızlıklar önlenemez; ancak personel sağlığı ve 

korunmasına ilişkin olarak alınacak etkin önlemler, hastalık sürelerinin azaltılmasına 

büyük ölçüde yardımcı olmaktadır (Eren, 2001). Öğretmenlerin düzenli olarak işte 

olmalarını sağlamak, öğrencilerin başarısı için bir ön koşuldur ve okul iklimini 

doğrudan etkiler (Jackson, 2018). Öğretmenlerin çalışma koşulları da devamsızlık 

oranlarını etkileyebilir. Bir okulun kültürünü, fiziksel durumunu, sınıfların yapısını ve 

öğretmenlerin sorumluluklarını veya beklentilerini içeren bu çalışma koşulları, 

öğretmen devamsızlığını desteklediği düşünülen herhangi bir ilişkiyi anlamak için de 

daha fazla araştırılmalıdır (Lee vd., 2015). İşe devamsızlığı engellemek amacıyla şunlar 

yapılabilir: 

 

 Devamsızlığı işgörene daha az çekici hale getirme, 

 Devamsızlık yapan işgörene odaklanma 

 İşgörenin işe devamını engelleyen kısıtlamaları azaltma (Jex ve Britt, 

2008). 
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Çalışmada belirtilen öğretmen devamsızlığını önlemek amaçlı geliştirilen 

denetim ve değerlendirme tedbirinin olumlu sonuçlar verdiği bazı çalışmalarda da ifade 

edilmiştir. Çalışma bulguları öğretmenlerin sıkı denetiminin ve düzenli 

değerlendirilmesinin okullarda öğretmen devamsızlığını azaltmak için kilit önlemler 

olduğunu göstermiştir (Musyoki, 2015). Öğretmenlere çalışmaları konusunda verilen 

geri bildirimler ile öğretmen devamsızlığı arasında bir ilişki olduğunu bulan Dyer 

(1992) işte nasıl performans gösterdiğine dair sonuçların bilgisinin, okula devam etmeyi 

artırabilecek bir motivasyon işlevi gördüğünü belirtmektedir. (Sailo, 2014) 

çalışmasında, öğretmen devamsızlığının ortaya çıkmasına sebep olan temel eksikliğin 

öğretmenlerin katılımını denetlemek, izlemek ve kontrol etmek için etkili bir 

mekanizmanın bulunmaması olduğunu ifade etmektedir. Diğer ülkelerden elde edilen 

kanıtlar, ikramiye ödemeleriyle birleştirilmiş bir izleme programının devamsızlığı 

azaltabileceğini ve eğitim performansını iyileştirebileceğini göstermektedir (Cilliers vd., 

2014). 

Kişisel hastalıklar işe gelmemek için geçerli bir sebep olsa da bazı şirketler 

çalışanı arayarak gerçekten hasta olup olmadıklarını belirlemeye çalışmakta ve bu 

sayede işe devamsızlığı önemli ölçüde azalttıklarını iddia etmektedir (Kocakülah vd., 

2009). Bir öğretmen köy ve kent okullarında yaşanan öğretmen devamsızlığının farklı 

olmasını, köylerde bu oranın fazla olabileceğini ve sebebinin de yetersiz denetim olduğu 

yönündeki görüşünü şöyle ifade etmektedir: 

 

Öğretmen10 E: Köyler daha rahat olduğu için denetim açısından rapor almakta 

sıkıntı yaşamıyorsa zaten küçük yer bir şey olmaz diyerek rapor alma ihtimali 

artabilir öğretmenin. Şahit olduğum durumlar vardır. Köyde çalışan öğretmenin 

beş gün rapor alıp gezmeye gittiği durumları bilirim. Örneğin ailesi başka bir 

şehirde oluyor. Bir köy yerine belki hayatında ilk kez atanarak gelmiş oluyor. 

Haliyle köy yaşantısı zor olabiliyor. Böyle daraldığı zamanlarda bir hafta rapor 

alıp memlekete gideyim dedikleri durumlar çok oluyor. Şehirlerde rapor almak 

daha zor oluyor. Küçük yerlerde doktorla tanışıyorsun mesela sonrasında 

herhangi bir durumda sorgusuz dilediğin kadar rapor alabiliyorsun. Büyük bir 

sıkıntı da yaşamıyor. Bu sebeplerle küçük yerleşim yerlerinde köylerde daha çok 

oluyor devamsızlık. 

 

Motivasyon sağlamak da alınabilecek tedbirler arasında görüş belirtilen bir tema 

olmuştur. Nitekim öğretmen motivasyonu yüksek olduğunda örgütsel bağlılığı artmakta 

buna karşılık devamsızlık eğilimi azalmaktadır. Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan 

öğretmenler, okul için fazladan gayret gösterir, okulun hedeflerini paylaşır ve okulda 

bulunmak kendisi için gurur kaynağıdır (Hoy ve Miskel, 2015). Sezgin (2010) etkili bir 
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okul için çalışanların yüzeysel bir bağlılık türü olan devam bağlılığından ziyade 

normatif ve duygusal bağlılıklarının daha önemli olduğunu ifade etmektedir. Geliştirilen 

bu bağlılıkla devamsızlığın azaltılabileceği söylenebilir. Öğretmen eğitimin en önemli 

paydaşlarındandır ve meslekte yapılacak iyileştirmeler devamsızlığı azaltmakla birlikte 

eğitimin niteliğini artırır. PISA’da (2015) başarısı yüksek olan Singapur, Çin-Şanghay 

ve Güney Kore gibi ülkelere bakıldığında, başarının asıl kaynağının öğretmenlere 

verilen önem olduğu görülmektedir. Bu ülkelerin, öğretmenlerin işe devamlılığını 

sağlama, mesleki gelişimlerini sürdürme, refah içinde yaşama ve motivasyonlarını 

yükseltme amaçlı performansa dayalı çeşitli ödüllendirme ve teşvik politikaları 

uyguladıkları görülmektedir. Öğretmen devamsızlığı sorunu genellikle öğretmenlerin 

refahından etkilenmiş olarak görülmekte olup öğretmen devamsızlığını azaltmak için 

hükümet politikaları çoğunlukla öğretmenlerin refahını geliştirme çabalarına 

odaklanmalıdır (Suryahadi ve Sambodho, 2013). Öğretmenlerin, bu doğrultuda 

performanslarına dayalı terfi hakkı elde etmeleri, çeşitli unvanlar almaları 

(başöğretmen, lider öğretmen vb.) ve önemli miktarda maaş artışına sahip olmaları bu 

politikaların sağladığı getirilerdendir. Bu ülkelerde öğretmene verilen değer, yüksek 

öğrenci başarısını da beraberinde getirmektedir (Maya ve Taştekin, 2017). 

Motivasyon sağlama konusunda alınan çeşitli tedbirler devamsızlığı önleme 

noktasında etkili olacaktır. Çalışan teşvik programları devamsızlığın azaltılmasına 

yardımcı olabilir. Çalışanlara katılımları için puan verilmesi gibi teşvikler devamsızlık 

sonunun çözümü olabilir (Bungeni, 2015). Okullar eğitimcilere tıbbi tarama, uygunluk 

değerlendirmesi, egzersiz ve beslenme reçeteleri, sağlık eğitimi, egzersiz dersleri ve 

motivasyon sunmalıdır (Bungeni, 2015). Öğretmenler bilginin sağlayıcıları ve 

kolaylaştırıcılarıdır; onlar insanlığın gelişimi ve geleceği için itici güçtür (Bayard, 

2003). Bu anlayışla yapılacak iyileştirme çalışmalarıyla motivasyonu artırarak daha 

katılımcı öğretmenlerle eğitim ve yönetim süreçlerinin daha sağlıklı işlemesi 

sağlanabilir.  

Olumlu okul kültürü ve iklimi de bu çalışmada olduğu gibi öğretmen 

devamsızlığı konulu birçok çalışmada öne çıkmaktadır. Bu çalışmada olduğu gibi nitel 

bir yöntemle ve durum çalışması tekniği ile yürüttüğü çalışmasında Naidoo (2017) 

öğretmen devamsızlığının bir okuldaki en önemli belirleyicilerinden birinin okulda 

hakim olan kültür ve iklim olduğu; bu kültür ve iklimi belirleme noktasında da okul 

yöneticilerinin çok önemli olduğu sonucuna ulaşmıştır. Olumlu bir okul iklimini 

sağlama noktasında okul yönetimi oldukça önemlidir. Bir okul müdürünün kararları ve 
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görüşleri okul iklimini ve politikasını, beraberinde de öğretmen devamsızlığını 

etkileyebilir (Carter, 2010). Okul yöneticileri günümüzde yönetim anlayışının ne yönde 

değiştiğinin farkında olmalıdır. Örgütlerde işgörenleri yönetime katmak, onların 

yaptıkları işten keyif almalarını sağlamak ve verimliliklerini artırmak kadar fikir ve 

düşüncelerinden yararlanmak modern yönetim anlayışının gereği olarak 

değerlendirilmektedir (Demir, 2011). Hawthorne araştırmalarının açtığı çığırla, okul 

yönetiminde verim etkeni ağırlığını kaybetti ve bu yönetimde insan ilişkileri kavramına 

da yer verildi ve böylece okul yönetimine sosyal sistem açısından bakıldı (Bursalıoğlu, 

2016). Çağdaş yaklaşımlarla hareket eden okul yöneticilerinin daha etkili olma olasılığı 

yüksektir. Okul müdürünün öğretmen devamsızlığını azaltmaya yönelik liderlik 

yaklaşımı cezalandırıcı değil olumlu olmalıdır.  

Öğretmenlerin devamsızlık davranışını en aza indirmek için okul temelli 

faaliyetlerin yürütülmesi ve daha sağlıklı bir okul iklimi ve kültürü oluşturmak için çaba 

gösterilmesi gerekir. Okuldaki örgüt iklimi ve öğretmen devamsızlığı arasındaki ilişkiyi 

incelediği çalışmasında Shapira ve Rosenblatt (2010) olumsuz okul ikliminin öğretmen 

devamsızlığını artırdığını bulmuştur. Yine bu çalışmada bu problemin giderilmesinde 

okul yöneticilerinin açık, şeffaf uygulamalarla oluşturacakları olumlu okul ikliminin 

önemine işaret edilmektedir. Owen (2010) öğretmen devamsızlık oranlarının birinde 

yüksek diğerinde düşük olan iki okulu karşılaştırdığı çalışmasında olumlu okul 

ikliminin devamsızlığın az olmasındaki önemli etkisine dikkat çekerek bu olumlu 

iklimin oluşmasında okul yöneticilerinin liderliğinin önemli bir belirleyici olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. İş arkadaşlarının ve yöneticilerin destekleri, adaletli ya da ayrımcı 

uygulamalar işe devamsızlığı etkileyen nedenlerdir (Medicine, 2000).  

Öğretmenlerin bilgi ve becerileri okuldaki yönetim süreçlerinde kullanılmalı ve 

öğretmenlerin okula ilişkin süreçlere katılımı sağlanmalıdır. Hoy ve Miskel’e (2015) 

göre müdür okulda güven ortamını geliştirmek ve öğretmenlerin çabalarını motive 

etmekten sorumludur ve okulun iklimi doğrudan okul müdürüyle ilişkilendirilebilir. 

Okul ortamında yönetici yetkiden çok etki yollarını kullanmalıdır (Bursalıoğlu, 2016). 

Okul yöneticileri agresif eylem planları uygulamak yerine iyi bir liderliğin gerektirdiği 

proaktif yaklaşımla öğretmenin moralini artırarak uygun çalışma koşulları sağlarsa 

devamsızlığı azaltabilir (Jacobs ve Kritsonis, 2007). 

Okul yöneticilerinin öğretimsel liderlik davranışları ortaya koyması, beraberinde 

öğretmenlerin okula olan bağlılığını da artıracaktır (Şahin ve Bağrıyanık, 2017). 

Wambua (2015) çalışmasında elde ettiği bulgular sonucunda öğretmen devamsızlığı 
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konusunda okul yöneticilerinin liderliğinin öğretmen devamsızlığına etkisine işaret 

etmiştir. Yöneticilerin öğretmenlere karşı açık ve destekleyici oldukları durumlarda 

devamsızlığın azaldığını ve bunun tersinin de geçerli olduğunu belirtmektedir. 

Okul yöneticileri de her şeyden önce devamsızlık nedenlerini kendi kurumunda 

araştırmalı öğrenmeli ve çıkan devamsızlık nedenlerine yönelik tedbirler almalıdır. 

Araştırma, her türlü öğrenmenin ve gelişmenin özüdür (Karasar, 2015). Bir yönetim, 

öğretmeninin devamsızlık probleminin derecesini; öğretmen tükenmişliği, moralde 

azalma ve iş doyumu yeterliği faktörlerine bakarak belirleyebilir. Öğretmen 

tükenmişliğinin azaltılması, öğretmen devamsızlığının azaltılmasına katkıda bulunur 

(Brown ve Arnell, 2012). Yapılan birçok araştırmaya göre birey, kendisi belirlediği 

hedeflere varmak için daha gayretle çabalamaktadır. Bu yüzden hedef belirleme 

sürecine çalışanların (öğretmenler) dâhil edilmesi, bunun yanında süreç içinde kontrol 

eden bir dil kullanılmaması “yapmalısın”,  “etmelisin” gibi ifadelerden ziyade “sence”, 

“düşünsek” gibi ifadeler kullanılması faydalı olacaktır (Pink, 2018). Eğitimcilerin iş 

doyumlarının sağlanması ya da artırılması için, emir verici ve cezalandırıcı bir yönetim 

tarzı yerine katılımcı ve yol gösterici bir yönetim tarzı benimsenmesi daha etkili 

olacaktır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). 

Alınan çeşitli tedbirlerle olumlu sonuca ulaşan çalışmalar olmuştur. Amerika'nın 

Teksas ve Dallas gibi eyaletlerinde öğretmen devamını sağlamak için yıllık 

devamsızlığı belli düzeyin altında olan öğretmenlere maddi ödüllendirmeler yapılmış ve 

devamsızlık oranlarında azalma görülmüştür (Holloway, 2011). Okul müdürünün iyi 

liderlik tarzı, düzenli denetim, değerlendirme, hizmetiçi eğitim ve motivasyonun 

öğretmen devamsızlığını azalttığı bulunmuştur (Musyoki, 2015). Öğretmen 

devamsızlığının etkileri konusunda bir farkındalık yaratılabilir. Öğretmenlere 

sağlanacak etkin hizmetiçi eğitim fırsatlarının ve okul müdürlerinin mentorluk 

davranışlarının öğretmen devamsızlığının önlenmesine katkı sağlayacağı söylenebilir 

(Ferudun vd., 2014). Bir yönetici bu konudaki görüşlerini şöyle ifade etmiştir: 

 

Yönetici3 E: Sene başında yapılan seminerlerde bu konuda düzenlemeler 

yapılabilir. Bu çalışmalarda öğretmen devamının önemi ve öğrenciler için 

gerekliliği konusunda öğretmenler bilgilendirilebilir. Özellikle mesleğe yeni 

atanan öğretmenlere rehber öğretmen uygulamasında devamın önemi konusunda 

henüz mesleğin başında öğretmenler bilinçlendirilebilir. 

 

Cinsiyete bağlı devamsızlıkların ortaya çıkmasında kadın öğretmenlerin, 

çocukların ihtiyaçları için izin ya da rapor yoluna gitmesi etkili olmaktadır. Okul 
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yöneticileri cinsiyete bağlı devamsızlığın azaltılmasında önemli bir rol oynayabilir. 

Çocuk bakımı başvuru hizmetleri veya hatta ortaokul öğretmenlerinin çocukları için 

çocuk bakımı hizmeti gibi programlar, çocuk bakımı problemleriyle ilişkili 

devamsızlıkla başa çıkmada uygun mekanizmalar olabilir. Ayrıca, okul yöneticileri 

çocuk bakımı sorumluluklarıyla ilgili tutumları yeniden şekillendirmeye çalışabilirler. 

Öğretmenin işinin önemini vurgulayarak, kadın öğretmenlerin çocuk bakımı 

sorumluluğunu eşleriyle daha fazla paylaşmaya teşvik edilebilir (Scott ve Wimbush, 

1991). Bu konuda bir öğretmen görüşlerini şöyle ifade etmektedir: 

 

Öğretmen9 K: Anne olarak öğretmenlerin ücretli izinlerinin daha uzun süre 

olması gerektiğini düşünüyorum. Dört aylık iznin sonunda ya ücretsiz izin ya da 

haksız rapor almak seçenekleri devreden çıkarılıp anne öğretmenlerin en azından 

bir yaşına kadar maaşlarını alarak çocuklarını bakıcıya bırakmadan büyütmeleri 

gerektiğini düşünüyorum. Belki maaşlarında kesintiye gidilebilir. Burada şöyle 

önemli bir nokta da var. Toplumumuzda çocuk bakımı sadece annelerin 

sorumluluklarındaymış gibi davranılıyor. Bence bu konuda eşlerin de annelere 

yardım etmesi hem çocuk bakımını kolaylaştırır hem de kadın öğretmenlerin bu 

sebeplerle sık sık devamsızlık yoluna gitmesini engelleyebilir. 

 

Sağlık ve hastalık durumlarıyla ortaya çıkan devamsızlıklar bu çalışmada ve 

birçok çalışmada da öne çıkan bir devamsızlık nedenidir. Bazı düşünürler hastalık 

durumlarında işgörenlerin ücretlerinin azalmaksızın devam etmesinin işe devamsızlığı 

artırdığın öne sürmektedir. Bu düşünürlere göre, eğer işgörenlerin böyle bir sosyal 

güvencesi olmasa maddi kayıplar yaşayacaklarından, gereksiz durumlarda veya 

çalışmaya mani olmayan hafif hastalıklar sebebiyle işe devamsızlık yapmayacaktır 

(Eren, 2001). Sağlık faktörünün öğretmen devamsızlığını belirleyen en önemli faktör 

olmasının altında yatan iki önemli sebep vardır. Birincisi gerçekten hastalıklardan 

kaynaklı ortaya çıkan devamsızlıklar, diğeri de mazeret izinleri dışında izin hakkı 

olmayan öğretmenin herhangi bir işi için de sağlık raporuna başvurmasıdır. Birincisi 

yasal ve doğal haktır ancak ikincisi için tedbir almak gereklidir. Bu durumların önüne 

geçmek için Sağlık Bakanlığı ile Milli Eğitim Bakanlığı’nın işbirliği içerisinde hareket 

ederek keyfi rapor alımlarının önüne geçebileceği, öğretmene sağlanacak boş gün 

imkânının bu işlerini yapabilecekleri bir zamana sahip olarak devamsızlığı azaltma 

noktasında etkili olabileceği yönündeki görüşler katılımcılar tarafından ifade edilmiştir.
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BÖLÜM 4 

 

SONUÇLAR VE ÖNERİLER 

 

Bu bölümde, öğretmen devamsızlığının eğitim ve yönetim süreçlerine etkilerinin 

yönetici, öğretmen, veli ve öğrenci görüşlerine göre incelenmesi ile elde edilen 

bulgulara dayalı olarak ulaşılan sonuçlar ve bu sonuçlardan yola çıkarak geliştirilen 

öneriler yer almaktadır. 

 

Sonuçlar 

 

Araştırma bulgularına dayalı olarak ulaşılan sonuçlar aşağıda alt başlıklar 

halinde sunulmuştur. 

 

Öğretmen Devamsızlığının Nedenlerine İlişkin Sonuçlar 

 

Bu bölümde öğretmen devamsızlığının nedenlerine ilişkin çalışma gruplarının 

görüşlerinden edinilen verilerle ulaşılan sonuçlar verilmiştir. 

1. Yöneticilere göre, öğretmen devamsızlığının en önemli belirleyicileri 

“demografik özelliklerden kaynaklı nedenler” ve “öğretmen ile ilgili 

nedenler” dir. Bunların yanında “veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” ile 

“örgüt kültürü ve iklimi kaynaklı nedenler”  de öğretmen devamsızlığını 

ortaya çıkaran durumlar arasında yer almaktadır. Demografik özellikler 

içinde ise “aile”, “örgüt büyüklüğü ve çalışanların yapısı”, “çalışma 

koşulları”, “cinsiyet”, “ulaşım”, “yaş”, “eğitim düzeyi ve kıdem” ile 

“medeni durum” sırasıyla öğretmen devamsızlığının en önemli 

nedenleridir. Yine yöneticilere göre öğretmen ile ilgili nedenler içinde 

sırasıyla “sağlık”, “örgütsel bağlılık ve motivasyon kaynaklı nedenler”, 

“stres”, “iş doyumu”, “yaşam tarzı ve kişilik” ile “mesleki tükenmişlik” 

en önemli öğretmen devamsızlığı nedenleridir. 

2. Öğretmenler göre, öğretmen devamsızlığının en önemli belirleyicileri 

“öğretmen ile ilgili nedenler”, “demografik özelliklerden kaynaklı 
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nedenler”, “veli ve öğrenci kaynaklı nedenler” ile “örgüt kültürü ve 

iklimi kaynaklı nedenler” dir. Öğretmen ile ilgili nedenler içinde ise 

“sağlık”, “örgütsel bağlılık ve motivasyon kaynaklı nedenler”, “yaşam 

tarzı ve kişilik”, “stres”, “iş doyumu”, “mesleki tükenmişlik” sırasıyla 

öğretmen devamsızlığının en önemli nedenleridir.  Yine öğretmenlere 

göre demografik özellikler içinde sırasıyla   “aile”, “cinsiyet”, “örgüt 

büyüklüğü ve çalışanların yapısı”, “ulaşım”, eğitim düzeyi ve kıdem”, 

“çalışma koşulları”, “medeni durum” ile “yaş”, en önemli öğretmen 

devamsızlığı nedenleridir. 

3. Velilere göre öğretmen devamsızlığının en önemli nedenleri arasında 

sırasıyla “aile”, “sağlık”, “cinsiyet” ile “ek iş” yer almaktadır. 

Öğrencilere göre ise “sağlık”, “resmi işler”, “aile” ile “cinsiyet” sırasıyla 

öğretmen devamsızlığının en önemli nedenleri arasında yer almaktadır. 

4. Çalışma gruplarında öne çıkan devamsızlık nedenlerine ilişkin 

kodlamalarla ulaşılan temalar son aşamada birleştirilmiştir. Tüm 

gruplarda “sağlık”, “aile”, “örgüt kültürü ve iklimi kaynaklı nedenler”, 

“çalışma koşullarından kaynaklı nedenler”, “cinsiyet” ile “örgütsel 

bağlılık ve motivasyon kaynaklı nedenler” in sırasıyla en önemli 

öğretmen devamsızlığı nedenleri olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır. 

 

Öğretmen Devamsızlığının Sonuçlarına İlişkin Elde Edilen Sonuçlar 

 

1. Yöneticilere göre öğretmen devamsızlığının en önemli sonucu “eğitim-

öğretim sonuçları” dır. Bunun yanında “yönetimsel sonuçlar”, “program 

sonuçları”, “güvenlik sonuçları”, “örgütsel sonuçlar” da önem sırasıyla 

öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak elde edilmiştir. 

2. Öğretmenlere göre öğretmen devamsızlığının en önemli sonucu “eğitim-

öğretim sonuçları” dır. Bunun yanında “yönetimsel sonuçlar”, “program 

sonuçları”, “güvenlik sonuçları”, “örgütsel sonuçlar” da önem sırasıyla 

öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak elde edilmiştir. 

3. Velilere göre öğretmen devamsızlığının en önemli sonucu “akademik 

başarının düşmesi” dır. Bunun yanında “öğrenme kayıpları”, motivasyon 

kaybı”, “güvenlik sonuçları”, derse ve öğretmene yönelik olumsuz 
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tutum” da önem sırasıyla öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak elde 

edilmiştir. 

4. Öğrencilere göre öğretmen devamsızlığının en önemli sonucu “öğrenme 

kayıpları” yaşanmasıdır. Bunun yanında “akademik başarının düşmesi”, 

“davranış problemleri”, “derse ve öğretmene yönelik olumsuz tutum” da 

önem sırasıyla öğretmen devamsızlığının sonuçları olarak elde edilmiştir. 

5. Katılımcılar öğrenme kayıpları yaşandığını, özellikle uzun süreli 

devamsızlıklarda akademik başarının düştüğünü düşünmektedir. 

Öğretmen devamsızlığının eğitim sürecini büyük oranda olumsuz yönde 

etkilediği katılımcıların büyük bir kısmı tarafından belirtilmiştir. 

Öğrencilerin, bu durumun en büyük olumsuz sonuçlarını yaşadığı 

yönünde katılımcılar arasında görüş birliğinin olduğu ulaşılan bir diğer 

sonuç olmuştur. 

 

Öğretmen Devamsızlığının Önlenmesine Yönelik Tedbirler Konusuna İlişkin 

Sonuçlar 

 

Öğretmen devamsızlığını önlemek için alınabilecek tedbirler konusunda; 

okullarda gerek öğretmenler arasında gerek öğretmenler ile okul yönetimi arasında etkili 

iletişim ve olumlu ilişkilerin öğretmen devamsızlığını azaltacağı sonucuna ulaşılmıştır. 

Yine öğretmenlerin ders programları ihtiyaca cevap verecek şekilde hazırladığında, 

öğretmenlerin motivasyonunu yüksek tutmaya yönelik çalışmalar yapıldığında, çalışma 

koşulları iyileştirildiğinde, öğretmen devamsızlığının denetim ve değerlendirmesine 

yönelik çalışmalar yapıldığında, okul yönetimi ve öğretmenler işbirliği ve dayanışma 

içerisinde çalıştığında, olumlu örgüt kültürü ve ikliminin olduğu ya da sağlamaya 

yönelik çalışmaların olduğu okullarda öğretmen devamsızlığının tamamen ortadan 

kaldırılamasa bile büyük oranda azalabileceği sonuçlarına ulaşılmıştır. 

 

Öneriler 

 

 Araştırmanın sonuçlarına dayalı olarak geliştirilen öneriler, uygulayıcılara 

öneriler ve araştırmacılara öneriler başlıkları altında aşağıda sunulmuştur. 
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Uygulayıcılara Öneriler 

 

1. Sağlık faktörünün öğretmen devamsızlığını belirleyen en önemli etken 

olmasının altında yatan iki önemli sebep vardır. Birincisi gerçekten 

hastalıklardan kaynaklı ortaya çıkan devamsızlıklar, diğeri de mazeret 

izinleri dışında izin hakkı olmayan öğretmenin herhangi bir işi için de 

sağlık raporuna başvurmasıdır. Birincisi yasal ve doğal haktır ancak 

ikincisi için tedbir almak gereklidir. Sağlık Bakanlığı ile Milli Eğitim 

Bakanlığı işbirliği içerisinde hareket ederek keyfi rapor alımlarının 

önüne geçebilir. Öğretmene sağlanacak boş gün imkânı ve ihtiyaca cevap 

veren bir ders programı hazırlanması öğretmenlerin bu işlerini 

yapabilecekleri bir zamana sahip olmasını sağlayarak devamsızlığı 

azaltma noktasında etkili olacaktır. 

2. Öğretmen devamsızlığının en önemli iki nedeni olan sağlık ve aile 

konusunda okul reviri veya daha büyük okullarda uygulanabilecek okul 

hekimliği gibi bir uygulama ile okullar bünyesinde açılacak olan kreşler 

etkili olacaktır. Bu sayede çocuk durumuna ve sağlık durumuna bağlı 

devamsızlıklar azaltılabilecektir. 

3. Milli Eğitim Bakanlığı, devamsızlığın zorluklarıyla nasıl başa çıkılacağı 

konusunda öğretmenlere rehberlik edecek rehberlik ve danışmanlık 

programları tasarlamalıdır. Bu, okul takviminde sürekli hizmetiçi eğitim 

programlarına dâhil edilebilir. Elverişli okul iklimi devamsızlığı 

azaltacaktır. Öğretmen refahının artırıldığı okullarda aidiyet hissi 

gelişecek bu da devamsızlığı azaltacaktır. 

4. İlçe Milli Eğitim Müdürlükleri bünyesinde norm kadro oranları göz 

önünde bulundurularak öğretmen devamsızlığı durumlarında ivedilikle 

görevlendirilerek ders kayıplarını önlemek üzere bir öğretmen havuzu 

oluşturulabilir. Bu alanda özellikle norm kadro fazlası öğretmenlerin 

görevlendirilmesi faydalı olacaktır. 

5. Çalışmalarının değerli olduğunu ve yöneticiler tarafından 

desteklendiklerini algılayan öğretmenlerin devamlılık gösterme 

olasılıkları daha yüksektir. Öğretmenlerin olumlu çalışmaları 

desteklenmeli, ödüllendirilmelidir. Devamsızlık verilerinin daha iyi 
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toplanması ve izlenmesi, öğretmen katılımını artırmak için teşvik 

programları uygulamaları gereklidir. 

6. Okul yöneticileri öğretmen devamsızlığının azaltılması noktasında 

oldukça önemli bir konumdadır. Bu amaçla yöneticilerin okul 

ihtiyaçlarını iyi tespit etmesi önem kazanmaktadır. Çalışmada sürekli 

ifade edildiği üzere öğretmen devamsızlığının altında yatan sebepler 

okuldan okula farklılık gösterebilmektedir. Okulunun ihtiyaçlarını 

belirleyen bir yönetici buna uygun olarak politikalar geliştirerek 

öğretmen devamsızlığını azaltabilir. Örneğin altyapı eksikliği kaynaklı 

bir durum ile okul iklimi kaynaklı bir durum için farklı devamsızlık 

politikaları geliştirmek gerekecektir. 

7. Okul yöneticileri liyakat esaslı seçilmelidir. Çünkü okul yönetiminin 

kuramsal temeline ve pratiğine hâkim olan yöneticiler olumlu bir okul 

kültürü, ılımlı bir okul iklimi yaratarak öğretmenlerin okula bağlılığını 

artırıp keyfi devamsızlığı azaltabilir. Okul yönetimine daha fazla katılım 

yoluyla hesap verilebilirlik mekanizmaları getirmek ve okulları 

öğretmenler için yeterli desteği sunan keyifli bir öğrenme ortamına 

dönüştürerek manevi ödülleri artırmak devamsızlığı azaltacaktır. 

 

Araştırmacılara Öneriler 

 

Bu bölümde araştırma sonuçlarına dayalı olarak gelecek çalışmalar için öneriler 

sunulmuştur. 

1. Öğretmen devamsızlığı alanında daha fazla çalışma yapılmasına ihtiyaç 

olduğu görülmektedir. Devamsızlığın nedenleri ve sonuçları 

araştırmalarla belirlenmelidir. Karşılaştırmalı veri sağlamak ve 

devamsızlıktaki uzun vadeli eğilimleri değerlendirmek için boylamsal 

çalışmalar yapılması gerekmektedir. Öğretmen devamsızlık oranlarına 

ilişkin veriler cevaplayıcı olan öğretmen yerine okulların ve ilçe milli 

eğitim müdürlüklerinin ilgili kayıtlarından elde edilebilirse daha net 

sonuçlara ulaşılarak ileride yapılacak çalışmalar güçlendirilebilir. 

2. Bu çalışmada durum çalışması modeli kullanılmıştır. Gelecekteki 

çalışmalar öğretmen devamsızlığının nedenlerini ve sonuçlarını devamsız 

öğretmenlerle yürütülebilecek eylem araştırması ve vaka çalışması gibi 
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farklı nitel araştırma tasarımları ile araştırabilir. Ayrıca, öğretmen 

devamsızlığı ve tükenmişlik, iş doyumu, okul yöneticilerinin liderlik tarzı, 

okul iklimi ve okul kültürü arasındaki ilişkiler, korelasyonel veya 

nedensel araştırmalarla incelenebilir. Alanyazın öğretmen devamsızlığı 

konusundaki deneysel veriler konusunda sınırlı sayıda çalışmaya sahiptir.  

Öğretmen devamının öğrenci başarısı ile ilişkisini inceleyen, çalışmalar 

desteklenmelidir. 

3. Bu çalışma Ankara’nın altı ilçesinde yer alan altı ortaokulundaki 48 

katılımcının görüşleriyle sınırlıdır. Devamsızlığın sebep ve sonuçlarına 

yönelik bölge-ülke, lise-ilköğretim, kır-kent okulları özelinde daha fazla 

çalışma yapılmalıdır. Okul bölgeleri, okullar ve sınıf düzeyi arasındaki 

farkların incelenmesi, öğretmen devamsızlığını neyin artırdığını anlamaya 

dair önemli bilgiler sağlayabilir. Gelecekteki araştırmalar, coğrafi 

özellikler, sosyo-ekonomik değişkenler bakımından daha fazla temsil 

edilen okullardaki daha büyük bir katılımcı grubunu içermelidir. 

4. Öğretmenler arasında; öğretmenlik mesleğine, bu mesleğin değer ve 

sorumluluklarına yönelik bir kuşak farkı gerçeği dikkat çekmektedir. Bu 

durumun, kuşakların öğretmen devamsızlığına eğilimleri bağlamında 

incelenmesi ve bu tür çalışmaların desteklenmesi önem taşımaktadır. 

5. Bu çalışma, geniş kapsamlı etkilere sahip fakat çok az çalışılmış bir 

konunun bilgisini genişletmeye çalışmıştır. Bulgular birçok çalışmayla 

desteleniyor olmasına rağmen, öğretmen devamsızlığı hakkında: 

“Öğrencilerin akademik başarısı ile öğretmen devamsızlığı ilişkisi 

nasıldır?” “Mali sonuçları nasıldır?” gibi bazı sorular hala cevapsız 

kalmaktadır. Bunları cevaplamaya yönelik çalışmalar öğretmen 

devamsızlığını özele indirgenmiş belli başlı konularda çeşitli yönleriyle 

daha iyi anlamayı sağlayacaktır.  
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