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ÖZET 

ÇalıĢmada, “Toplam Kalite Liderliği” ve “ĠĢ Tatmini” kavramları üzerinde du-

rulmuĢtur. Kalkınmakta olan ülkemizde, toplam kalite anlayıĢının yaygınlaĢmasında 

eğitimin ve eğitimcilerin önemli etkilerinin olduğu düĢüncesinden hareket edilerek, 

Elazığ‟da çalıĢan Beden Eğitimi ve Spor öğretmenlerinin “iĢ tatmini düzeyleri” ile “top-

lam kalite liderlik algılamaları” arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. “ĠĢ deneyimlerinin sonu-

cunda ortaya çıkan olumlu ruh hali” Ģeklinde tanımlanan “iĢ tatmini” ile “çalıĢanları, 

müĢteri servisi ve çağdaĢ toplam kalite yönetimi teknikleri hakkında eğitmek ve onlara 

bunu benimsetmek için geliĢtirilmiĢ çabalar bütünü” anlamına gelen “toplam kalite 

liderliği” arasında “pozitif yönde”, ancak “çok az zayıf” bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Katılımcıların “iĢ tatmini düzeyleri” “yüksek” iken “toplam kalite liderliği algılama 

düzeyleri” düĢüktür. Söz konusu iki değiĢken ile demografik nitelikler ayrı ayrı karĢılaĢ-

tırmaya tabi tutulmuĢ ve herhangi bir fark bulunamamıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ tatmini, toplam kalite liderliği, liderlik, kalite 

ABSTRACT 

The Relationship Between Total Quality Leadership and Job 

Satisfaction in Terms of Physical Education and Sport Teachers: 

Example of Elazig Province 

The present study analyzes the concepts of “Total Quality Leadership” and 

“Job Satisfaction”. The relationship between  “job satisfaction” and “total quality 

leadership perceptions” of Physical Education and Sport Teaching teachers working 

in Elazıg province were analyzed, based on the view that, in developing Turkey, 

education and educators have significant effects on promoting perceptions of “total 

quality”. It was found that there was a “positive” but “insignificant” relationship 
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between “job satisfaction”, defined as the positive mood arising after job experienc-

es, and “total quality leadership”, defined as training employees about customer 

service and modern total quality management and requiring employees to adopt 

these approaches.  While “Job satisfaction levels” of the participants were found to 

be “high”, their “total quality leadership perception levels” were found to be low. 

These two variables and demographic characteristics were compared separately and 

no difference was found. 

Key Words: Job satisfaction, total quality leadership, leadership, quality 

GĠRĠġ 

Teknoloji alanında görülen hızlı geliĢmelerin ve küreselleĢmenin, iĢ ve re-

kabet ortamlarını köklü değiĢimlere tabi tuttuğu ve yeniden Ģekillendirdiği açıktır. 

Tüm kurumlar, ağır koĢullar içeren rekabette baĢarılı olmaya mahkûmdurlar. Bunun 

için de çağa uygun olan stratejileri uygulamaları gerekmektedir. Bu konuda uygula-

nabilecek stratejilerden biri de mal kurumla ilgili tüm tarafların tatmin edilebilme-

sidir. Böyle bir tatmin durumuna, ancak sürekli iyileĢtirmenin ve geliĢtirmenin ar-

dından giderek ulaĢılabilmesi mümkündür. Örgütlerin odağında “insan” unsurunun 

yer aldığı düĢünüldüğünde tatmin edilmesi gereken iki grupla karĢılaĢılmaktadır. Bu 

gruplar sırasıyla, “müĢteriler” ve “çalıĢanlar” dır. BaĢarı, elbette ki müĢteri tatmini 

sonucunda gelir. Ancak son yıllarda, “çalıĢan tatmininin sağlanması halinde müĢteri 

tatmininin doğal olarak gerçekleĢeceği” görüĢü yaygınlaĢmaktadır. Bu Ģekilde bü-

tüncül düĢünüldüğünde toplam kalite yönetimi kavramına ulaĢılmaktadır ÇağdaĢ 

anlayıĢa göre örgütler, faaliyetlerini gerçekleĢtirirken kaliteyi yaĢam tarzı olarak 

tepeden tırnağa tüm birimleri ile benimsemeli ve toplumsal sorumluluklarını yerine 

getirmelidirler. Söz konusu kalite anlayıĢı, dünya genelinin kabulüne uygun olmuĢ-

tur. Toplam kaliteye geçmek ise kalite liderliğinin öncülüğünde baĢlayan ve süren 

bir kültür devrimini örgüte yerleĢtirmekle eĢ değerdir. Toplam kalitenin ilk adımı ve 

en önemli adımı olması nedeniyle iĢ tatmini kavramını etkileyen kavramlar arasında 

“toplam kalite liderliği” kavramının da yer aldığını kabul etmek gerekmektedir. 

 Bu çalıĢma, yukarıda açıklanan görüĢ doğrultusunda “iĢ tatmini” ile “top-

lam kalite liderliği” arasında bir iliĢki olup olmadığı sorusundan yola çıkılarak ta-

sarlanmıĢtır. Söz konusu kavramlar ve aralarındaki iliĢkinin varlığı teorik olarak 

irdelendikten sonra uygulama ile desteklenerek yorumlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1. Ġġ TATMĠNĠ KAVRAMI 

ÇalıĢanların iĢleriyle ilgili tutumlarına 1930‟lardan sonra önem verilmeye 

baĢlanmıĢtır. ÇalıĢanların tutumlarının önemini ilk kez vurgulayan çalıĢma, 

Hawthorne araĢtırmalarıdır. Western elektrik Ģirketinde 20.000 civarında çalıĢan ile 

yapılan görüĢmeler, çalıĢanların iĢ yaĢamlarındaki deneyimlerine karĢı tutumlarının 

olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Bu tutumların aynı zamanda grev, devamsızlık ve 

iĢgücü devri gibi örgütsel etkinlik açısından, olumsuz davranıĢlara yol açabildiği de 

yine bu araĢtırmaların bulguları arasındadır. ĠĢ tatmini, birçok araĢtırmanın temel 
konusu olmuĢtur. Yüksek iĢ tatmininin; bireyi örgüte sadakatle bağladığı, çalıĢanın 
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iĢine dört elle sarılmasına yo açtığı, fiziksel ve ruhsal sağlığının korunmasına yar-

dımcı olduğu, ayrıca iĢ hayatı dıĢındaki hayatının kalitesini de etkilediği varsayıl-

maktadır. ĠĢ tatmininin yanı sıra iĢ tatminsizliğinin de çalıĢanın iĢten ayrılmasına, 

iĢgücü devrine, iĢçi problemlerine, hırsızlığa, iĢçi Ģikâyetlerine ve olumsuz bir ör-

gütsel iklime yol açabileceği varsayılmaktadır (Tikici, 2005). 

“Tatmin” kavramı, baĢkaları tarafından doğrudan gözlenemeyen, ancak il-

gili birey tarafından hissedilerek tanımlanabilen zevki ve iç huzuru anlatmada kul-

lanılmaktadır (Mercer, 1997:57). ĠĢ tatmini, “bireyin iĢine ve ya iĢ deneyimlerine 

iliĢkin değerlendirmelerinden doğan, duygusal anlamda dolaylı ya da dolaysız ola-

rak zevk veya acı hissetmesi” Ģeklinde ifade edilebilir (Aspasia, 2004:373-383). ĠĢ 

ile ilgili tutumu, çalıĢanı motive ediyorsa “iĢ tatmini”, engelliyorsa da “iĢ tatminsiz-

liği” söz konusudur (Rutherford, in pres). Bu tanımlara bakıldığında bireyin iĢine 

karĢı tutumunun olumlu ya da olumsuz olabileceği anlaĢılmaktadır. Bu noktadan 

hareket edildiğinde iĢ tatmini; “iĢ deneyimlerinin sonucunda ortaya çıkan olumlu 

ruh halidir” Ģeklinde tanımlanabilir. ĠĢgörenin iĢine karĢı olumsuz tutumu ise “iĢ 

tatminsizliği” olarak ifade edilebilir (KeleĢ, 2006:3).  

 ĠĢ tatmini, bireyin yaĢam tarzından, alıĢkanlıklarından ve ihtiyaçlarına ver-

diği önemden temel alır. ĠĢ tatmininin verimlilik, etkinlik, üretkenlik ve devamsızlık 

gibi birçok faktör üzerinde olumlu veya olumsuz etkileri vardır (Aspasia, 2004:373-

383). ĠĢ tatmininin yüksek olması; verimliliğin yüksek olması, iĢ gücü devir oranı-

nın ve devamsızlıkların düĢmesi, iĢe bağlılığın artması gibi örgüt tarafından arzula-

nan sonuçlara yol açar. ĠĢ tatmini aynı zamanda kiĢinin yaĢam tatmini ile de yakın-

dan iliĢkilidir (Tengilimoğlu, 2005:23-45). 

ĠĢ tatmini, bir bireyin beklediği veya arzu ettiği çıktılarla gerçekleĢen çıktı-

lar arasında yaptığı karĢılaĢtırma sonucunda iĢine karĢı beslediği duygusal tepki 

(Cranny, 1992:1); bireyin davranıĢlarını etkileyen bir tutum (Miner, 1992:116); iĢ 

görenlerin iĢlerinden duydukları hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluk (Davis, 1984:96) 

gibi değiĢik Ģekillerde tanımlanmaktadır. ĠĢ tatmini, iyi düzenlenmiĢ bir iĢ çevresiy-

le birlikte iĢ ile ilgili temel görev tanımlarından, iĢ ile ilgili hislerden (algılardan) ve 

bunlara bağlı olarak oluĢan davranıĢlardan etkilenmektedir (Parsons, 2006:121-

131). ĠĢ tatminini artıran faktörlerin belli baĢlıları arasında çabaların karĢılığının 

alınması, deneyimlerin takdir edilmesi, eğitim imkânları, terfi fırsatları,  maaĢ artıĢı  

(Beebea, 2009:156-158) ve iĢ uyumu (Hong, 2005:211-227) sayılabilir. ĠĢ tatmini 

üzerinde etkisi olan faktörler arasında öz yetkinlik de vardır. ĠĢ tatmini üzerinde, öz 

yetkinliğin pozitif ve güçlü bir etkisi vardır. Özyetkinlik, yeterlilik ve güven gibi 

duygusal tepkilerle oluĢan bir kavramdır (Karatepe, 2006:547-560). Kelime anlamı 

olarak özyetkinlik, bireyin belli bir alandaki beceri ve yeteneğine olan inancını 

belirtmektedir (Gürkan, 2006:45-48). ĠĢ tatminini iĢ becerikliliği de etkilemektedir. 

ĠĢ becerikliliği; verimliliği ve etkililiği odak alan dürüstlük ve açıklık gibi kiĢilik 

özellikleriyle birlikte tecrübe ve öğrenme ile Ģekillenen bir yetidir. ÇalıĢanın rolü 

belirginse, iĢ ortamında çatıĢma yoksa ve algılarıyla çevrenin etkileri büyük ölçüde 

uyumlu ise iĢ becerikliliği yüksek olacaktır. Buna bağlı olarak iĢ tatminleri yüksek 

olur ve iĢten ayrılma ihtimalleri çok düĢük seviyelerde kalır (Harris, 2006:407-415). 
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ĠĢ tatmini boyutları ise “kiĢisel faktörler” ve “örgütsel faktörler” olarak ikiye ayrıl-

maktadır. KiĢisel faktörler arasında cinsiyet, yaĢ, kıdem, eğitim seviyesi ve kiĢilik 

yapısı yer alırken, örgütsel faktörler arasında ise çalıĢma koĢulları, ücret, iĢ arkadaĢ-

ları, yönetim, iĢin kendisi ve yükselme olanakları bulunmaktadır (KeleĢ, 2006:30-

44). 

2. TOPLAM KALĠTE LĠDERLĠĞĠ 

2.1. Liderlik Kavramı 

Liderlik; insanları amaçlar etrafında bir araya getiren ve amaçlara ulaĢa-

bilmek için onları harekete geçiren bilgi ve tecrübelerin toplamıdır. Lider ise ait 

olduğu grubun üyelerinin hissettikleri ancak net olmayan amaç ve düĢünceleri be-

nimsenecek Ģekilde ortaya çıkarabilen ve grup üyelerinin güçlerini bu amaçların 

etrafında faaliyet gösterecek hale getiren kimsedir (Eren, 2001:465). Liderlik; üreti-

ci, yönetici ve lider rollerinin hangisinin insanın bulunduğu statüde en büyük katkı-

yı sağlayabildiğini bilmeyi gerektirir. Üreticiler, iĢe odaklanırlar. Yöneticiler, insan-

ların oluĢturduğu karmaĢık sistemlere yön vermeye çalıĢırlar. Liderler, insanların 

değerleri, hedefleri ve örgütün vizyonu ile ilgilenirler. Üretim ve sistemden çok 

sonuçlara odaklanırlar (Tompkins, web). Örgütün geçmiĢten daha iyi iĢlemesi; lide-

rin, problemlerin çözümü ve süreçlerin iĢlemesi ile ilgili tüm görüĢleri incelemesine 

bağlıdır. Bu doğrultuda; çalıĢanlara, beklentiler ve takip eden taahhütler açık ve 

güçlü bir Ģekilde ifade edilmelidir. Lider; önderlik eder, birlikteliğe güvenir, “biz” 

der, güven yaratır, nasıl olacağını gösterir, coĢkunluğa neden olur, hatayı ortaya 

çıkarır ve ilgi çeken iĢi yapar (http://home.earthlink.net ...).  

2.2. Toplam Kalite Yönetimi Kavramı 

Bugün, eskisinden farklı olarak, birçok sanayi ve hizmet iĢletmesinin uzun 

vadede ayakta kalması büyük ölçüde bu iĢletmelerin, müĢterilerin beklentilerini 

karĢılayacak veya aĢacak nitelikte ürün ya da hizmet sunmalarıyla bağlantılıdır. 

ĠĢletmeler; müĢterilerinin beklentilerini karĢılayıp, iĢletmeye giren girdilerin kalite 

çıktılarına dönüĢmesini içeren yönetim yaklaĢımları ararken karĢılarına, müĢteri 

memnuniyetine önem veren ve iĢletmenin hareketlerini müĢteri memnuniyetinin 

çizdiği doğrultuda yönlendiren TKY yaklaĢımı çıkmıĢtır (Ugboro, 2000:247-272). 

 Toplam kalite yönetimi; bir organizasyon içerisinde sürekli geliĢimi, ölçme 

metodu olarak kullanan, tüm yöneticileri ve çalıĢanları kapsayan, müĢteri memnu-

niyetini artırmayı amaçlayan sistemdir. TKY, kime ve neden hizmet sunduğumuzu 

bilme isteğine dayalı, müĢteri merkezli bir yaklaĢımdır. MüĢteri beklentilerinin 

karĢılanması ve iĢ sonuçlarında mükemmelliğe ulaĢılabilmesi için tüm süreçlerde 

sıfır hata prensibine dayalı olarak; kusursuzluğun sürekli kılınması ve bunun örgü-

tün tüm iç ve dıĢ çevresinin katılımıyla gerçekleĢtirilmesini hedefleyen, örgüt içinde 

insan faktörünü ön plana çıkaran ve insanı sürekli eğitim ve grup çalıĢmaları yoluy-

la destekleyen, sürekli geliĢtirme yolu ile rekabet avantajı elde etmeyi amaçlayan ve 

de bunlara ek olarak en üst düzeyde sorumluluk bilincine dayanan bir liderlik tarzı-

nın olduğu çağdaĢ bir yönetim biçimidir (Dağlı, 2003:64-71).  TKY‟nin, güncelliği-

http://home.earthlink.net/
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ni muhafaza eden, gelecekte de çok uzun bir dönem muhafaza edecek görünen ve 

müĢteri beklentilerini birinci derecede öncelikli kaygı unsuru olarak kabul eden bir 

“yönetim sistemi” baĢka diğer değiĢle “yönetim felsefesi” olduğu anlaĢılmaktadır. 

Bu bakıĢ açısına göre TKY, “örgütün baĢarısında anahtar rol üstlenen sürekli deği-

Ģimi ve eğitimi ön plana çıkaran bir yönetim felsefesidir” (Goetsch, 2003:55). 

2.3. Toplam Kalite Liderliği Kavramı 

 Kalite yönetiminde baĢarı elde edilebilmesi ve organizasyona kalite kültü-

rünün yerleĢtirilmesi için önemli fonksiyonlardan birisi ise liderliktir. Tepe yöne-

timin organizasyonda kalite kültürünün inĢa edilmesinde ve sürdürülmesinde kritik 

bir rol üstlendiği bilinmektedir. Tepe yönetimin kalite faaliyetlerine inanması ve 

güçlü olarak desteklemesi, kalite kültürüne giden yolda atılması gereken ilk ve en 

önemli adımdır. Bu açıdan bakıldığında, ortaya toplam kalite liderliği kavramı 

çıkmaktadır. Deming ve Juran gibi tanınmıĢ tüm kalite öncüleri de kalite yöneti-

minde baĢarılı olabilmek için liderliğin önemine vurgu yapmaktadırlar (Pakdil, 

2004:167-183). Liderliğin amacı, kiĢilerin hatalarını bulmak değil hataya yol açan 

nedenleri ortadan kaldırmak ve insanların daha az çaba sarf ederek daha iyi iĢ 

yapmalarını sağlamak olmalıdır. Süreç yönetim kademesinden baĢlayarak organi-

zasyonun tamamına yayılmalıdır. TKY‟nin bir örgütte baĢarıyla uygulanabilmesi 

için yönetimin, yol gösterici, katılımcı ve etkin liderliğe dayalı bir strateji izlemesi 

gereklidir (Tekin, web).  

Toplam Kalite Liderliği (TKL) uygulamaları; askeri birlik ve kurumlarda 

organizasyonel performansı geliĢtirme çalıĢmalarına yönelik olarak Amerika‟da 

yapılan araĢtırmaların sonucunda, 1984 yılında ABD Donanması‟nın (US Navy) 

lojistik birliklerinde baĢlatılmıĢtır (BaĢ, web). Amerika‟da soğuk savaĢ sonrası ulu-

sal stratejilerle ilgili güç projeksiyonlarının üzerinde durdukları en önemli konu 

“lojistik olarak hazır olmaktır.” Ordudaki lojistik uzmanları, önceleri yerel ordular 

tarafından sağlanan lojistik desteğini vermekte zorlanmaları üzerine çözüm yolları 

aramaya baĢlamıĢlardır. UlaĢılan çözüm yollarından biri ise birimin verimliliğinin 

artırılmasıdır. Verimlilikte, teknolojide görülen geliĢmeler sayesinde artıĢ sağlan-

masına rağmen liderlik uygulamalarında herhangi bir iyileĢme görülmemiĢtir. Bu-

nun üzerine; müĢterilerinin tatmin seviyelerinin artırabilmesi anlayıĢı ile Ģekillenen 

bir liderlik sisteminin, ordunun lojistik ihtiyacının karĢılanmasında kullanılması 

düĢünülmüĢtür. Bahsedilen bu araç ise toplam kalite liderliğidir (Ferris, web).  

Kalite amaçlı yöneticilik sistemi; organizasyona her açıdan mükemmel bir 

yapı kazandırarak, müĢteriye azami önemi vermeyi amaçlayan bir yaklaĢımdır. Bu 

durum ancak herkesin müesseseye olumlu katkısını sağlayabilecek ve teĢvik edecek 

bir ortam yaratarak mümkün olabilir. Aynı zamanda, çalıĢmayı baĢarıya götüren her 

süreci devamlı iyileĢtirip bilimsel bilgilenmeye götüren yetenekleri geliĢtirmek 

gerekir (http://deming.cas ...). Liderlik, TKY‟nin en önemli öğelerinden birisidir. 

Her organizasyonda olduğu gibi kalite organizasyonlarında da lider olmadan yeni 

sistemi uygulamaya koymak zordur (Dağlı, 2003:64-71). Liderliğe kalite yolculu-

ğunun baĢından itibaren ve kalite kültürünü oluĢturmak için ihtiyaç duyulmaktadır. 

http://deming.cas/
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Akabinde ise liderlik, kalite geliĢtirme çabalarını desteklemek için yolculuk boyun-

ca hayati bir değer taĢıyacaktır (Özgener, web).  

TKL‟nin uygulandığı ortamların odağında yetkilendirme, güçlendirme, ka-

rarların paylaĢılması ve değerli olduğunu hissettirebilmek için çalıĢanlara diğer 

konularda koçluk yapılması vardır. ÇalıĢanlar iĢlerini yaparken olabildiğince özgür 

bırakılır. Kalite liderliği uygulamaları; muhteĢem bir müĢteri hizmeti için müĢterile-

rin bilgilerinin toplanmasını ve müĢterilerin tam anlamıyla tanımlanmasını gerekti-

ren, bununla birlikte müĢterilerin beklentilerini ve ihtiyaçlarını gecikmeden yanıt-

lamaya çalıĢan bir süreçtir. Bu düĢünce, hem iç hem de dıĢ perspektiften etkili bir 

stratejik tasarım gerektirir. Yönetsel süreçlerin ve bilgi paylaĢımının tasarımı bu 

konu ile ilgili en önemli noktalardır. TKL uygulamaları; biliĢim sistemlerine dayalı 

uygulamaların desteklenmesini ve örgütsel bilginin üyelerle paylaĢılmasını, gerekti-

rir. Kalite liderliği uygulamalarının var olduğu örgütlerde her süreç kendini geliĢ-

tirmek için sürekli veri üretir. Kalite liderliği, bürokratik yönetimin katı çizgilerinin 

dıĢına çıkmayı doğuracak bir kültürel devrimi yaratır. Bu devrim, sürekli eğitim 

tarafından beslenen yeni bir paradigma ve her üye için ilgi gerektirir (Spanbauer, 

web). 

Kalite liderliği, kalite ile ilgili tüm süreçlere eleĢtirel yaklaĢmayı gerektirir. 

Kalite çabalarının, tepe yönetimin tam desteği ile baĢlayan ve süregelen bir Ģekilde 

güçlendirilmesini ya da bir diğer ifade ile ıslahını sağlayan bir yönetim sistemidir 

(Winder, web). TKL, katılımcı, sistemli ve sürekli bir örgütsel geliĢimi hedefler. Bu 

Ģekildeki uygun iliĢkilerin geliĢimi TKL‟nin uygulanmasına bağlıdır (Hourani, 

2000: 478-484). TKL‟nin yerleĢtirmeye çalıĢtığı esas, ortak düĢünce sistemi de 

denilebilecek konsensüs ortamı uygulamalarını güçlendirmektir (Hayward, web).  

ÇalıĢanları, müĢteri servisi ve çağdaĢ toplam kalite yönetimi teknikleri 

hakkında eğitmek ve onlara bunu benimsetmek için geliĢtirilmiĢ çabalar bütünü 

(http://www.mankato.msus.edu
 ...)

 anlamına gelen TKL, doğruya yönlendirilen bilgi 

verileri aracılığıyla müĢteri tatminini irdeler ve onlara iliĢkin örgüt içi ve örgüt dıĢı 

büyük hedefler ister. TKL, tüm iĢlerde mükemmelliğin oluĢumu ile müĢterilere en 

yüksek değerin kazandırılmasına odaklanan sistemdir. BaĢka bir ifade ile örgütsel 

süreçlerin, müĢterilere değerli ürünler ve servisler vermeleri konularını inceler ve 

geliĢtirir (Jaehn, 2000:2-38). Bu yöntem, herkesin organizasyonun yönetimine katı-

lımını teĢvik edecek bir ortam sağlayarak ve onların kabiliyetlerini bilimsel çalıĢ-

malar geliĢtirerek her proseste iyileĢtirmeyi hedefler (Joiner, web). Yani, sahip 

olunan tüm değerleri ve inançları kucaklayarak, bunların devamlılıklarını ve örgü-

tün doğru Ģeyler yapmasını sağlar (Mortiboys, web). Bu sonuca, çalıĢanların bilgile-

rini ve iĢletme süreçlerini geliĢtirmek için cesaret ve imkân sağlayan bir ortam oluĢ-

turarak ulaĢılabilir. Söz konusu ortam, “kalite dönüĢümünün yaĢandığı ortam”, 

olarak adlandırılabilir. Kalite dönüĢümü, lidere bağlı olan bir dönüĢümdür. Kalite 

dönüĢümünde diğer bir ifadeyle kalite iyileĢtirmede, ilk görev misyona açıklık ka-

zandırma, ikincisi ise değiĢim için kararlılıktır. Bu iki kavram da liderlik potasında 

bütünleĢtirilmelidir (Dağlı, 2003:64-71). 

http://www.mankato.msus.edu/
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TKY insan merkezli liderliği geliĢtirir ve önerir. Toplam kalite liderliği; 

“iĢletmelere ve insanlara olağanüstü imkânları yaratmak için kuvvetli araçların 

bulunduğu”,  inancı üzerine oturmaktadır (Yates, 1995:3-21). TKL, açık iĢbirliği 

esasına dayanan faaliyetlerden oluĢan bir süreçtir. Lider ve arkadaĢları tarafından; 

iĢletme ve kendileri için daha iyi bir gelecek yaratma konusu ve Ģimdiki durumla 

ilgili kritik değerlendirmeleri esas alır. Görevleri daha iyi yapabilmek için grup 

esasına dayalı analizler yapılmalı, değerlerin ve yöntemlerin esas oluĢturduğu sü-

reçler aktif öğrenme temeline dayanmalıdır (Stensaasen, 1994:12-35). TKL‟nin 

anahtar bir faktörü, servis ve ürünlerdeki farklılıkların azaltılması için tüm süreçle-

rin standartlaĢtırılmasıdır. GeliĢmenin, standardize yöntemlerin içerisinde daha 

ortaklaĢa bir tutumla elde edilebileceğine inanılmaktadır (Jaehn, 2000:2-38). Top-

lam kalite lideri, hem sistemden ve hem de insandan sorumludur. Juran, bir örgütün 

baĢarısını “sistem” ve “insan” olarak iki önemli faktörün belirlediğini savunur. Bu 

iki faktörün sonuç üzerindeki etkisini de % 85 sistem, %15 insan Ģeklinde ifade 

eder. Sistemin tasarımı ve iĢletilmesi doğrudan üst yönetimin sorumluluğunda olan 

bir alandır. Ġnsanı yönetme sorumluluğu da kalite liderinin sorumluluk alanı içinde-

dir (Yatkın, 2007:126-147). 

TKL; önceliği, kâr / zarar hesabına değil müĢteriye veren bir yönetim felse-

fesidir. Yani, TKL‟nin özel odağı müĢterilerdir. DıĢ müĢterilerde iç müĢteriler kadar 

TKL‟nin önemli bir parçasıdır (Jaehn, 2000:2-38). Liderliğe kalite odaklı olarak 

yaklaĢılacaksa; müĢteriden devamlı geri besleme alınması ve organizasyonun birim-

leri içerisinde ve birimler arası düzenli iletiĢimin sağlanması hususları göz ardı 

edilmemelidir (Joiner, web). Uygun iliĢkilerin geliĢimi TKL‟nin uygulanmasına 

bağlıdır (Hourani, 2000:478-484).  Örgüt içindeki iletiĢimle örgütün çevresi ile olan 

iletiĢiminde, destekleyici iliĢkiler ve etkileĢim TKL için önemli bir durumdur. Bu 

tür iliĢkiler; kısa ve uzun dönemli planlar, formülasyonel değiĢimler, sistemler ve 

süreçler dahil olmak üzere nitelikler ve performans göstergeleriyle ilgili önemli 

verilerin ve bilgilerin değiĢimi için ortam oluĢturur (Jaehn, 2000:2-38). Bu ortam, 

verilerle yönlendirilen iç ve dıĢ birçok değiĢkenin izlenmesini içeren TKL‟nin iĢini 

kolaylaĢtırır. DeğiĢkenlerin izlenmesi ile sonuca ulaĢmaktan ziyade sonuçtan derin 

doğruların aranması ve bulunmasına odaklanılır.  

Toplam Kalite Yönetimi‟nin baĢarıya ulaĢmasında ve kalite devriminin 

yerleĢmesinde kilit unsur olduğu açık bir gerçek olan Toplam Kalite Liderliği‟nin 

baĢarısı ise bazı becerilere sahip olmaktan geçmektedir. Söz konusu beceriler Ģöyle 

sıralanabilir (Genç, 2006:191-298): 

a. Güven ve samimiyete dayalı iliĢkiler geliĢtirme: Güven, etkin bir iliĢkinin 

olmazsa olmazıdır. Liderin üyelere duyduğu güven, üyelerin de lidere gü-

ven duymalarına zemin hazırlar. Güven, itimada iliĢkin pozitif kanat de-

mektir. Yüksek düzeyde güven ise yüksek moral, iĢe devamlılık, yenilikle-

re açıklık ve etkin değiĢim gibi sonuçları doğurur. Lider güven ortamını 

kurabilmek için Ģunlara dikkat etmelidir: 

- Astlarının çıkarlarına ve refahına özen göstermek. 
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- Teknik ve taktik yeterliliğini ispatlayarak yüksek standart istemek. 

- Astlarına görevlerini yapacaklarına dair güven duymak. 

- Kendisini etkilemeleri için astları yetkilendirmek. 

- Vaatleri yerine getirmek. 

- Olumlu bir çalıĢma ortamı yaratmak. 

- KiĢisel bağlardan bağımsız olarak örgüt üyelerinin ortak hedeflerini 

hızlı ve etkin bir biçimde hayata geçirmek yani dayanıĢma ortamını 

kurmak. 

- Açık ve sürekli iletiĢim kurmak. 

- Örgüt üyelerinin kendilerine güvenlerini geliĢtirmelerine yardımcı ol-

mak. 

- TeĢvik edici olmak ve riskleri paylaĢmak. 

- Etkin geri bildirim istemek. 

- Dinlemeyi ve öğrenmeyi bilmek. 

- Ġnsanlarla değil sorunlarla uğraĢmak. 

- DeğiĢime açık olmak. 

- Hatadan korkmamak ve hataları eleĢtirmede makul sınırları aĢmamak. 

b. ĠĢbirliğini ve takım çalıĢmasını destekleme: Kalite liderleri, hedefleri konu-

sunda duru ve açık bilgiye sahiptirler. Etraflarında ise kendilerini o hedefin 

gerçekleĢmesine adayan becerili insanlardan kurulmuĢ bir takım (ekip) 

vardır. Kalite lideri bu konuda Ģunlara dikkat etmelidir: 

- Takım çalıĢmasının gücünden faydalanmak. 

- Takım çalıĢmaları için eğitim imkânları sağlamak. 

- ĠĢbirliğini teĢvik etmek. 

- Takım faaliyetlerini değerlendirmek ve ödüllendirmek. 

- Takım çalıĢmasının önündeki engelleri kaldırmak. 

c. Onaylama ve ödüllendirme: TKY‟nin dolayısıyla da TKL‟nin en önemli 

özelliklerinden biridir. Çünkü onaylama ve ödüllendirme liderlerin önemli 

bir güç kaynağıdır. Onaylama ve ödüllendirme iĢ tatminini ve iĢ bağlılığını 

etkilemektedir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken husus uyum, eĢitlik ve 

adalettir. 

d. Öğrenen ve sürekli geliĢen bir örgüt yaratma: Sürekli geliĢtirme ve iyileĢ-

tirme, TKY sisteminin diğer tüm ilkelerini tek baĢına yönlendirebilen bir 

baĢka ifade ile önemli derecede etkileyen bir ilkedir. Hangi açıdan bakılırsa 

bakılsın “sürekli iyileĢme ve geliĢtirme” sistemin baĢarısına açılan kapının 

anahtarıdır. Toplam kalite liderliğinde, eğitilmiĢ çalıĢanlar, takımlar halin-

de organize olarak, “müĢteri odaklılığın” gereklerini yerine getirmek üzere 
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sürekli iyileĢtirme ve geliĢtirme çalıĢmaları yaparak sistemin devamlılığı 

sağlanmalıdır. Öğrenen örgütler ise üyelerinin geliĢimini sürekli destekle-

yen, öğrenmeyi örgütün baĢarısı için bir yatırım olarak gören ve de bunun 

için gerekli ortamı hazırlayan örgütlerdir.  

e. Gerçekle yönetme: Liderin karar verme yöntemiyle ilgilidir. Liderin karar-

ları gerçekçi hedeflere yönelmelidir. Bunun için doğru verileri toplamak, 

doğru bir Ģekilde analiz etmek bunları ölçülebilir hedefler olarak geliĢtir-

mek gerekmektedir. Kalite lideri gerçekle yönetim konusunda Ģu kritik 

noktalara özen gösterir: 

- Kalite araçlarını ve süreçlerini kullanmak. 

- Sorunların esas kaynağını bulmak. 

- Süreç kontrolünü kullanarak hata önlemeye çalıĢmak. 

- Ölçülebilir hedefler koymak. 

- ÇalıĢma sürecini belgelemek. 

3. TOPLAM KALĠTE LĠDERLĠĞĠ Ġġ TATMĠNĠ ĠLĠġKĠSĠ 

Örgüt içinde personelin iĢ tatminin sağlanması, yönetimlerin en önemli gö-

revlerinden biridir. Tatmin; güveni, bağlılığı ve kaliteyi yaratır. ĠĢ tatmininin sağ-

lanması kadar korunması da önemlidir. Bu nedenle iĢ tatmini, örgütlerin uzun vadeli 

olarak düĢünmeleri gereken konuların baĢında gelmektedir. Yöneticiler iĢ tatmini 

yaratacak stratejilere odaklanırlarsa, baĢarılı olmamaları olası değildir. Toplam 

Kalite Yönetimi ve onun olmazsa olmazlarından Toplam Kalite Liderliği uygulama-

ları da iĢ tatminin sağlanmasında en önemli yönetsel faaliyetler arasında sayılmak-

tadır. 

Toplam kalite yönetimi, “müĢteri memnuniyetinin ve çalıĢan memnuniye-

tinin sağlanması aynı zamanda da toplum üzerinde olumlu etkiler bırakılabilmesini 

yani tüm paydaĢların memnun edilmesini amaçlar. Bu doğrultuda mükemmel iĢ 

sonuçlarına ulaĢabilmek için politikaların, stratejilerin, kaynakların, süreçlerin ve 

çalıĢanların uygun bir liderlik anlayıĢıyla yönetilmesidir. Bu liderlik anlayıĢı ise 

Toplam Kalite Liderliğidir. BaĢarılı bir TKY sürecinin kilit unsuru olan TKL uygu-

lamaları örgüt üyelerini daha fazla motive edecek buna bağlı olarak da iĢe bağlılık-

ları ve iĢ tatminleri yükselecektir. ĠĢ tatmininin yükselmesi ile birlikte performans 

artıĢı, verimlilik artıĢı, iĢ gücü devir hızında azalma ve yeni eleman bulmada kolay-

lık gibi kazanımlar örgütlerin baĢarı hanelerine yazılacaktır. Tüm bu açıklamaların 

“insan” unsurunun etrafında döndüğü dikkati çekmektedir. Bu noktadan hareket 

edildiğinde TKY uygulamalarının ve dolayısıyla TKL uygulamalarının temel unsu-

runun “insan sermayesi” olduğu ortaya çıkmaktadır (Babacan, 2000:69-70). Bu 

görüĢten yola çıkıldığında ortaya çıkacak bir baĢka önemli görüĢ ise “insan odaklı 

liderlik uygulamalarının iĢ tatmini üzerinde pozitif etkilerinin olduğudur”. 

KüreselleĢmenin bir sonucu olarak örgütlerin rekabet üstünlüğü kazanabil-

melerinde en etkin kaynak olarak kabul edilen insan kaynaklarının örgütsel amaçlar 
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doğrultusunda yönlendirilebilmesi için, örgütün çalıĢanlarının iĢ tatminlerini ve 

motivasyonlarını ve örgüte bağlılıklarını artırıcı faaliyetler içerisine girmeleri ge-

rekmektedir (Bakan, 2004:1-30). ĠĢ görenlerin iĢ tatminlerinin sağlanmasında yöne-

ticilerin tutum ve davranıĢları önemli bir rol oynamaktadır. AraĢtırmalar, iĢ tatmini-

nin yönetim politikaları ve yönetici davranıĢlarından etkilendiğini göstermektedir. 

Bu konuda yöneticilere düĢen görev, iĢ görenlerin iĢ tatminlerini sağlayacak bir 

çalıĢma ortamı yaratmaktır. Özellikle insana yönelik liderlik tarzları, çalıĢanların iĢ 

tatminlerini diğer tarzlara göre daha fazla artırıcı etkiyi oluĢturmaktadır. Yurt dıĢı 

kaynaklı araĢtırmaların önemli bir çoğunluğunda da bu görüĢü destekleyen bulgula-

ra eriĢildiği görülmektedir (Tengilimoğlu, 2005:23-45). ĠĢ gören tatmini ve iĢ gören 

yakınmalarını etkileyen temel faktörlerden en önemlisinin, yöneticilerin sergiledik-

leri liderlik davranıĢları olduğu ileri sürülebilir. Karaduman (nakleden: Tengilimoğ-

lu, 2005:23-45),  “ekip liderinin, süreçlere iliĢkin davranıĢındaki olumlu değiĢiklik-

lerin, ekip üyelerinin iĢ tatminini olumlu yönde etkilediği ve ekip liderinin, ekip 

üyelerinin sosyal yaĢamlarına yaptığı katkının, ekip üyelerinin lidere ve dolayısıyla 

da ekibe bağlılığını artırdığını” ifade etmektedir. Dilek‟in (2005: 45) aktardığı araĢ-

tırma sonuçlarına göre “dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının iĢ tatmini sonuçları 

üzerinde pozitif etkilerinin olduğu” ve “liderlik davranıĢları ile iĢ tatmini arasında 

iliĢkilerin açıklanabildiği” anlaĢılmaktadır. Karaca‟da (2008: 99-100); iĢ tatmini ile 

liderlik uygulamaları arasındaki pozitif iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalardan bahisle 

“diğer bütün koĢullar eĢit olduğunda olumlu bir duygusal etki yaratan tarzları kulla-

nan liderler bu tarzlara baĢvurmayan liderlerden kesinlikle daha iyi sonuçlar almak-

tadır” saptamasını yapmaktadır. 

Toplam Kalite Yönetimi mükemmelliği arayıĢ yolculuğu ve hümanist bir 

yaklaĢımdır. Buna göre, bu yolculukta örgüt içinde bütün iĢ görenlerin izleyeceği, 

onlara yol gösterecek bir lidere veya liderlere ihtiyaç olduğu açıktır. Yolculuk sıra-

sında iĢ görenlerin yollarını kaybetmemeleri, morallerini bozmamaları, heyecanları-

nı yitirmemeleri, kendilerinden beklenen maksimum katkıyı ortaya koyabilmeleri 

ve iĢlerinden yeterince tatmin olmaları ancak yönetimin etkin liderliği ile mümkün-

dür. ĠĢ görenlerin desteğini sürekli hissedecekleri toplam kalite liderleri, onları mo-

tive edecektir. Bu da, toplam kalite için kültür değiĢimini gerçekleĢtirmeyi kolaylaĢ-

tıracaktır. Deming felsefesine göre kalite; “iĢ görenin onuru ve iĢin neĢesidir”. Bu 

nedenle, kalitede mükemmelliğe ulaĢmak isteyen yönetim, iĢ görenin yanında olma-

lı ve destek vermelidir. Ġyi bir ürün veya hizmet sunabilmek için, yönetim iĢ gören 

iĢ birliği büyük önem arz etmektedir. Toplam Kalite Yönetiminde iĢ görenler, iĢ-

letmeden yarar sağlayan müĢteriler için tatmin sağlarken aynı zamanda kendi kendi-

lerinin müĢterisi olarak, kendi tatminleri için de çaba sarf etmiĢ olmaktadırlar (Ġnce, 

2007:176-181). 

4. UYGULAMA 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Toplumun bir parçası olan insanın, çalıĢmak ve üretim sürecine azami per-

formansla katkı sağlamak yöneticiler için hedef olmalıdır. ÇalıĢan birey, tatiller 
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hariç zamanının çoğunu iĢyerinde geçirmektedir. Bu gerçek, iĢ tatmininin, tüm 

hayattan duyulan tatmin üzerinde büyük etkisi olduğunu göstermektedir. Bu neden-

le “bir çalıĢanın iĢ tatmininin nasıl sağlanabileceği” ya da “çalıĢanın iĢ tatmininin 

nelerden etkilenebildiği” gibi sorulara cevaplar aranmalıdır.  

Rekabet koĢullarının giderek ağırlaĢtığı günümüzde, çalıĢanlarda tatmin, 

sadakat ve süreklilik yaratmak da giderek zorlaĢmaktadır. Bu zorluğun aĢılmasına 

yardımcı olan uygulamalardan biri de bahsedildiği gibi TKL uygulamalarıdır. TKL, 

katılımcılık, yetkilendirmek, rasyonellik, etkinlik ve verimlilik gibi konulara verdiği 

ağırlık nedeniyle iĢ tatminine en fazla katkı sağlayan faktörlerden biri haline gel-

miĢtir. TKY uygulamalarının örgütlere olumlu katkılar sağlamıĢ olması, bu felsefe-

nin birçok alanda derinlemesine bir yaygınlık kazanmasını gerçekleĢtirmiĢtir. 

TKY‟nin ilk adımı ve belki de en önemli uygulaması TKL‟dir. TKY felsefesi “in-

san” odaklıdır. Buna bağlı olarak TKL uygulamalarında da çalıĢanlara ve müĢterile-

re çok fazla değer verilmektedir. Son yıllarda müĢteri memnuniyetine ulaĢmanın 

çalıĢanların memnuniyetinden geçtiği görüĢü kabul görmeye baĢlamıĢtır.  

Toplam Kalite Yönetimi uygulamaları kültürel bir devrimin öncülüğüdür. 

Devrim, “bilinenin ve alıĢılmıĢın yerine tamamen farklı bir anlayıĢın ikâmesi” ola-

rak düĢünüldüğünde TKL‟nin büyük ve radikal bir değiĢimin sahnelenmesine aracı-

lık ettiği anlaĢılabilir. Bireylerin değiĢime uyum sağlamalarını kolaylaĢtırmanın ve 

değiĢime direnci hafifletebilmenin yollarından birisi ise “eğitimdir”. Kalkınmakta 

olan ülkemizde, TKY ve TKL uygulamalarının her alana sağlıklı olarak yayılabil-

mesi için konuya eğitimciler (öğretmenler) açısından yaklaĢan çalıĢmaların yapıl-

masının önemli olduğu düĢünülmektedir. 

AraĢtırmanın öncelikli olarak ilk amacı, Toplam Kalite Liderliği uygula-

manın iĢ tatmini açısından açıklanabilir olup olmadığını yani TKL uygulamaları ile 

iĢ tatmini arasında iliĢki olup olmadığını ortaya koymaktır. AraĢtırmanın diğer ama-

cı ise, çalıĢanların TKL algılamaları ile iĢlerinden duydukları tatmini demografik 

özelliklerine göre karĢılaĢtırmaktır. Bu bakıĢ açısı ile çalıĢma Ģu soruları cevaplan-

dırma doğrultusunda yürütülmüĢtür: 

1. Öğretmenlerin “TKL algılamaları” ile “iĢ tatmini düzeyleri” arasında bir 

iliĢki var mıdır? 

2. ĠliĢki varsa yönü ve gücü nedir? 

3. Öğretmenlerin TKL algılamaları demografik niteliklerine göre farklılaĢ-

makta mıdır? 

4. Öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyleri demografik niteliklerine göre farklılaĢ-

makta mıdır? 

Bu sorulara bağlı olarak geliĢtirilen hipotezler ise aĢağıda belirtildiği gibi-

dir: 

H1: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

ile ĠĢ Tatmini düzeyleri arasında pozitif bir iliĢki vardır.” 
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H2: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

cinsiyetlerine göre farklılaĢmaktadır.” 

H3: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

yaĢlarına göre farklılaĢmaktadır.” 

H4: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

gelir düzeylerine göre farklılaĢmaktadır.” 

H5: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

eğitim düzeylerine göre farklılaĢmaktadır.” 

H6: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

medeni hallerine göre farklılaĢmaktadır.” 

H7: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

çalıĢtıkları okulun statüsüne göre farklılaĢmaktadır.” 

H8: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

meslekte geçirdikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

H9: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

mevcut iĢyerinde geçirdikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

H10: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri cinsiyetlerine 

göre farklılaĢmaktadır.” 

H11: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri yaĢlarına göre 

farklılaĢmaktadır.” 

H12: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri gelir düzeylerine 

göre farklılaĢmaktadır.” 

H13: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri eğitim düzeyleri-

ne göre farklılaĢmaktadır.” 

H14: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri medeni hallerine 

göre farklılaĢmaktadır.” 

H15: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri çalıĢtıkları oku-

lun statüsüne göre farklılaĢmaktadır.” 

H16: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri meslekte geçir-

dikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

H17: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri mevcut iĢyerinde 

geçirdikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

4.2. Anakütle ve Örneklem 

Küresel anlamda rekabet edebilmek için tanıtıma fazlasıyla ihtiyaç duyul-

maktadır. Bu konudaki en ucuz yollardan birisi de spor alanında elde edilen baĢarı-

lardır. GloballeĢmenin her alanda olduğu gibi spor alanında da hızlı geliĢmelere yol 

açması, son yıllarda ülkemizde çeĢitli alanlarda büyük çapta uluslararası spor orga-

nizasyonlarının düzenleniyor olması ve olimpiyat adaylığı gibi nedenlerle araĢtırma 
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evrenini spor yöneticilerinin ve sporcuların yetiĢmelerinde büyük payları olan “Be-

den Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin” oluĢturması düĢünülmüĢtür. Örneklem olarak 

ise Elazığ Ġli‟nde görev yapan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenleri seçilmiĢtir. 

2008 – 2009 Eğitim ve Öğretim Yılı baĢında (Eylül 2008) Elazığ Merkez ve tüm 

ilçelerde görev yapan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmeni sayısı 189‟dur. AraĢtırma-

cılarca okullar dolaĢılarak tüm öğretmenler için anket formları bırakılmıĢ ve aka-

binde ise formların toplanması için ikinci bir ziyaret gerçekleĢtirilmiĢtir. Ancak, 

dağıtılan formların 67‟si geri alınabilmiĢtir. Bunlar arasından da 58‟i değerlendir-

meye uygun görülmüĢtür. Değerlendirilen anket sayısı toplamın % 30,69‟una isabet 

etmektedir. Bu oranında temsil kabiliyetine sahip olacağı kanaatine varılmıĢtır. 

4.3. Veri Toplama ve Değerlendirme Teknikleri 

AraĢtırmada öncelikle literatür taraması yapılarak elde edilen kaynaklardan 

toplam kalite liderliği ve iĢ tatmini ile ilgili kavramsal çerçeve ortaya konmaya 

çalıĢılmıĢtır. Daha sonra her iki kavramın birbiri ile iliĢkisi incelenmiĢtir. Bu değer-

lendirmelerden sonra Elazığ‟da çalıĢmakta olan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenle-

ri‟ni hedef alan anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen bulgular SPSS 

12.0 programı aracılığıyla istatistik analizine tabi tutularak yorumlanmıĢtır. 

Anket, üç kısımdan oluĢmaktadır. Birinci kısımda, araĢtırmacılar tarafından 

geliĢtirilen ve 30 soruyu içeren “Toplam Kalite Liderliği” anketidir. Bu kısımdaki 

sorular 5‟li Likert ölçeğine göre derecelendirilmiĢtir. Ölçek puanlamasında 1, “Ke-

sinlikle katılmıyorum”; 2, “Katılmıyorum”; 3, “Kararsızım”; 4, “Katılıyorum” ve 5 

ise “Kesinlikle katılıyorum” anlamına gelmektedir. Anketin ikinci kısmı, genel 

kabul gören iĢ tatmini anketlerinden biri olan “Minnesota ĠĢ Tatmini Anketinin” iç 

ve dıĢ tatmin durumları (Ramazanoğlu, 2002: 26; Ceylan, 2006:48-58; Serinkan, 

web) ile ilgili 20 soruluk kısa formu kullanılmıĢtır. Minnesota ĠĢ Tatmini Anketi de 

1 ile 5 arasında puanlanan beĢli likert tipi bir ölçektir. Ölçek puanlamasında, Hiç 

memnun değilim; 1 puan, Memnun değilim; 2 puan, Kararsızım; 3 puan, Memnu-

num; 4 puan, Çok memnunum; 5 puan olarak değerlendirilmektedir. Minnesota ĠĢ 

Anketi‟nin kısa formu içsel, dıĢsal ve genel tatmin düzeyini belirleyici özelliklere 

sahip 20 sorudan oluĢmuĢtur. Soruların hangi tür tatmini ölçtüğü Ģöyle ifade edil-

mektedir: 

     1. Ġçsel tatmin : 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 

     2. DıĢsal tatmin : 5,6,12,13,14,17,18,19 

     3. Genel tatmin : 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 

Anketin üçüncü ve son kısmını ise demografik özelliklerin belirlenmeye 

çalıĢıldığı 7 soruluk bölüm oluĢturmaktadır. Hazırlanan anket formu pilot uygulama 

ile test edilmiĢ ve gereken düzeltmeler yapıldıktan sonra uygulanmaya konulmuĢ-

tur. Böylece anketin yüzeysel geçerliliğinin ve tutarlılığının güçlendirilmesine çalı-

ĢılmıĢtır. Anketin güvenilirliği de Alpha Testi analizi ile ölçülmüĢtür. %95 güveni-

lirlik sınırları öngörülmüĢ olan araĢtırmada, Alpha Testi analizi ile hesaplanan gü-

venilirlik katsayısı “Toplam Kalite Liderliği Anketi” için 0,96 olarak hesaplanmıĢ 
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ve  “ĠĢ Tatmini Anketi” için ise 0,94 çıkmıĢtır. Dolayısıyla, her iki ölçeğinde “gü-

venilir” durumda oldukları ortaya çıkmıĢtır. 

4.4. AraĢtırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları  

4.4.1. AraĢtırmanın Varsayımları 

1. Anket yoluyla edinilen bilgiler, örnekleme dâhil edilen öğretmenlerin görüĢ-

lerini tam ve doğru olarak yansıtmaktadır. 

2. Veri toplama aracı araĢtırma amacıyla elde edilecek bilgiler için yeterlidir. 

3. AraĢtırma için seçilen örneklem, evreni temsil edecek niteliktedir. 

4.4.2. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. AraĢtırma, 2008-2009 öğretim yılında Elazığ‟da görev yapan Beden Eğitimi 

ve Spor öğretmenleriyle sınırlıdır. 

2. AraĢtırma, evreni temsil etmesi için seçilen öğretmenlerden oluĢan örnek-

lem ile sınırlıdır. 

3. Anketleri cevaplamaları istenen öğretmenlerin iĢ yoğunlukları nedeniyle 

hem gerekli süreyi ayıramayabilecekleri hem de gerekli özeni göstereme-

yebilecekleri, buna bağlı olarak da cevap kalitesinin düĢebileceği endiĢesiy-

le ölçeklerin kısa tutulması sınırlandırıcı bir unsur olmuĢtur. 

4.5. Verilerin Analizi 

4.5.1. Frekans Analizleri ve Aritmetik Ortalamalar 

A. Demografik Nitelikler: Ankete katılan öğretmenlerin demografik nite-

liklerine göre dağılımlarını gösteren Tablo 1 aĢağıda verilmiĢtir. Tablo 1 incelendi-

ğinde, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 34,5 „inin kadın, % 64,5‟inin de erkek 

olduğu görülmektedir. Tablodan, katılımcıların % 72,4‟lük çoğunluğunun genç 

kabul edilebilecek yaĢ gurubunda oldukları, geriye kalan % 27,6‟lık kesimin ise orta 

yaĢlı sayılabileceği görülmektedir. Öğretmenlerin, % 96,6‟sı lisans düzeyinde eği-

tim almıĢ görünmekte iken % 3,4‟ü ise yüksek lisans düzeyinde eğitim almıĢ gö-

rünmektedirler. Katılımcıların % 34,5‟i evli ve % 65,5‟i bekârdır. Tablo 1‟den, 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 51,7‟sinin 1000 TL ve altı, % 41,4‟ünün 1001 

– 1500 TL arası, % 6,9‟unun ise 1501 – 2000 TL arasında aylık gelire sahip olduk-

ları anlaĢılmaktadır. ÇalıĢtıkları okulun statüsüne bakıldığında ise öğretmenlerin % 

6,9‟unun özel okullarda ve % 93,1‟nin de devlet okullarında çalıĢtıkları görülmek-

tedir. Meslek hayatında geçirilen toplam süreye göre öğretmenlerin % 31‟i 5 yıl ve 

altında, % 41,4‟ü 6 – 10 yıl arası, % 10,3‟ü 11 – 15 yıl arası, % 13,8‟i 16 – 20 yıl 

arası ve 3,4‟ü 21 yıl ve üzeri bir süreden beri çalıĢtıkları anlaĢılmaktadır. Tablo 1, 

mevcut iĢ yerinde geçirilen sure açısından incelendiğinde öğretmenlerin % 

75,9‟unun 5 yıl ve altında, % 13,8‟inin 6 – 10 yıl arası ve % 10,3‟ünün de 11 – 15 

yıl arasında bir süredir mevcut okullarında görev yaptıkları bilgisine ulaĢılmaktadır. 
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Tablo 1.: Demografik Nitelikler 

 

 Demografik 

nitelikler 
Sayı % Demografik nitelikler Sayı % 

Cinsiyet 

Kadın  20 34,5 

Meslek 

hayatında 

geçirilen 

toplam 

süre 

5 yıl ve altı 18 31,0 

Erkek 38 65,5 6 – 10 yıl 

arası 

24 41,4 

Toplam 58 100,0 11 – 15 yıl 

arası 

6 10,3 

YaĢ 

25 ve altı - - 16 – 20 yıl 

arası 

8 13,8 

26 – 35 

arası 

42 72,4 21 yıl ve 

üzeri 

2 3,4 

36 – 45 

arası 

16 27,6 Toplam 58 100,0 

46 – 55 

arası 

- - 

Mevcut iĢ 

yerinde 

geçirilen 

toplam 

süre 

5 yıl ve altı 44 75,9 

56 ve 

üzeri 

- - 6 – 10 yıl 

arası 

8 13,8 

Toplam 58 100,0 11 – 15 yıl 

arası 

6 10,3 

Eğitim 

Lisans 56 96,6 16 – 20 yıl 

arası 

- - 

Yüksek 

lisans 

2 3,4 21 yıl ve 

üzeri 

- - 

Doktora - - Toplam 58 100,0 

Toplam 58 100,0 

Gelir 

1000 TL 

ve altı 

30 51,7 

Medeni 

hal 

Evli 20 34,5 1001 – 

1500 TL 

arası 

24 41,4 

Bekâr 38 65,5 1501 – 

2000 TL 

arası 

4 6,9 

Toplam 58 100,0 2001 – 

2500 TL 

- - 
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arası 

Kurum 

statüsü 

Özel okul 4 6,9 2501 TL 

ve üzeri 

- - 

Devlet 

okulu 

54 93,1 

Toplam 58 100,0 

Toplam 58 100,0 

B. ĠĢ Tatmini: Ankete katılan öğretmenlerin iĢ tatmini ölçeğine verdikleri 

cevapların aritmetik ortalamaları, aĢağıdaki Tablo 2‟de gösterilmiĢtir. Tablo ince-

lendiğinde genel ortalamanın 3,56 gibi “yüksek” kabul edilen bir seviyeye yani 

Likert ölçeğinde “4”e (memnunum) denk geldiği görülmektedir. Tablo 2‟den altı 

maddenin (5,6,13,14,17,19) ortalamasının “kararsızım” seçeneğine kalan maddelere 

iliĢkin ortalamaların ise “memnunum” seçeneğine karĢılık geldiği anlaĢılmaktadır. 

Ġç tatmin ortalaması 3,74 (memnunum) ve dıĢ tatmin ortalaması ise 3,28 (kararsı-

zım) Ģeklinde hesaplanmıĢtır. 

Tablo 2.: ĠĢ Tatmini Aritmetik Ortalamalar 

GÖRÜġLER Ort. s.s. 

Ortalamanın 

likert karĢı-

lığı 

1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakı-

mından 
3,41 1,14 4 

2. Tek baĢıma çalıĢma imkânım olması 

bakımından 
3,55 1,14 4 

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme 

Ģansım olması bakımından 
3,66 1,13 4 

4. Toplumda “saygın bir kiĢi” olma 

Ģansını bana vermesi bakımından 
3,93 1,12 4 

5. Amirimin karar vermedeki yeteneği 

bakımından 
3,38 1,01 3 

6. Amirimin emrindeki kiĢileri idare 

tarzı açısından 
3,34 1,16 3 

7. Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyleri 

yapabilme Ģansım olması bakımından 
3,55 1,08 4 

8. Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımın-

dan 
3,83 0,88 4 

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapma 

imkânına sahip olmam bakımından 
4,07 0,84 4 

10. ĠĢ arkadaĢlarıma ne yapacaklarını 3,69 1,06 4 
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söyleme Ģansına sahip olmam bakımın-

dan 

11. Yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması bakımından 
4,00 1,03 4 

12. ĠĢ ile ilgili alınan kararların uygu-

lamaya konması açısından 
3,69 1,00 4 

13. Yaptığım iĢ karĢısında aldığım ücret 

bakımından 
2,93 1,40 3 

14. ĠĢ içinde yükselme imkânım olması 

bakımından 
2,97 1,36 3 

15. Kendi kararlarımı uygulama ser-

bestliğini bana vermesi bakımından 
3,59 1,14 4 

16. ĠĢimi yaparken yeteneklerimi kulla-

nabilme Ģansını sağlaması bakımından 
3,66 1,25 4 

17. ÇalıĢma Ģartları bakımından 3,07 1,40 3 

18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleri ile 

anlaĢması bakımından 
3,55 1,05 4 

19. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında 

takdir edilmem açısından 
3,34 1,22 3 

20. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum 

baĢarı hissinden 
3,93 1,00 4 

Ġç Tatmin Ortalaması 3,74 0,78 4 

DıĢ Tatmin Ortalaması 3,28 0,85 3 

Genel 3,56 0,32 4 

C. Toplam Kalite Liderliği: Katılımcıların toplam kalite liderliği ölçeğine 

verdikleri cevapların aritmetik ortalamaları, aĢağıdaki Tablo 3‟de verilmiĢtir. Tab-

lodan genel ortalamanın 3,29 gibi “düĢük” kabul edilen bir seviyeye, likert ölçeğin-

de “3”e (kararsızım) denk geldiği görülmektedir. Tablo 3‟den 12 maddenin 

(3,4,5,7,11,14,21,22,23,24,25,26) ortalamasının “memnunum” seçeneğine kalan 

ortalamaların ise “kararsızım” seçeneğine karĢılık geldiği anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 3.: Toplam Kalite Liderliği Aritmetik Ortalamalar 

GÖRÜġLER Ort. s.s. 

Ortalamanın 

likert karĢı-

lığı 

1.Yöneticimiz, mesleki yeteneklerimizi sürekli 

geliĢtirebilmek için gereken her Ģeyi yapmaktadır. 
2,90 1,17 3 

2.Yöneticimiz, “çalıĢma saatleri, terfi, izinler” gibi 

konularda yeni imkânlar ortaya çıkarmak için gere-

ken her çabayı göstermektedir. 

2,79 1,28 3 

3.ĠĢimizle ilgili bir problemi tek baĢımıza çözeme-

diğimizde; yöneticimiz, yöneticilik konumunu bir 

yana bırakıp, bize bu hususta yardım etmek için 

olabildiğince mütevazı davranmaktadır. 

3,55 1,17 4 

4.Yöneticimiz, insani özelliklerimize yüksek dü-

zeyde önem vermektedir. 
3,69 1,16 4 

5.Yöneticimiz, gerek görevlerimiz,gerekse iĢ ortamı 

ve insan iliĢkileri konusunda kaliteye, fazlasıyla 

önem vermektedir. 

3,52 1,20 4 

6.Yöneticimiz, “planlama, organize etme, koordi-

nasyon, yönlendirme, motivasyon ve kontrol” gibi 

yönetim fonksiyonlarını yerine getirirken bilimsel 

yöntemler kullanmaktadır. 

3,00 1,12 3 

7.Yöneticimiz; kültürel değerlerimiz, alıĢkanlıkla-

rımız ve kiĢisel özelliklerimiz konusunda ortaya 

çıkan farklılıklara her zaman hoĢgörü ile yaklaĢ-

maktadır. 

3,48 1,17 4 

8.Yöneticimiz, görevimizi daha kaliteli bir Ģekilde 

yerine getirebilmemize yönelik olarak, gerekli mes-

lek içi eğitimi almamız için yüksek düzeyde çaba 

göstermektedir. 

3,38 0,97 3 

9.Yöneticimiz, “tüm çalıĢanlar tarafından benimse-

nen bir ekip ruhunun” oluĢturduğu çalıĢma ortamı 

yaratmıĢtır. 

3,14 1,40 3 

10.Yöneticimiz, kurum içerisinde gerek bizi ilgi-

lendiren gerekse doğrudan kurum ile ilgili konular-

da bizi her zaman haberdar etmektedir. 

3,38 1,10 3 

11.Yöneticimiz ileri görüĢlü bir insandır. 3,62 1,44 4 

12.Yöneticimiz, bir üst yöneticiye danıĢmadan, her 

zaman kendi inisiyatifiyle kararlar almaktadır. 
2,93 1,06 3 
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13.Yöneticimiz, eleĢtiriye yeterince açıktır. 3,03 1,44 3 

14.Yöneticimiz, görevi konusunda kendisini sürekli 

geliĢtirmeye çalıĢmaktadır. 
3,41 1,04 4 

15.Yöneticimiz, daha üst yöneticilere karĢı bizim 

haklarımızı korumak için her zaman gayret gösterir 

ve risk alır. 

3,24 1,01 3 

16.Yöneticimiz, bizi “olağan üstü Ģartlarda dahi 

baĢarılı olabilecek potansiyele sahip olduğumuz” 

inancını vererek motive edebilir. 

3,24 1,05 3 

17.Yöneticimiz, bütünüyle olaylara yoğunlaĢır ve 

bizim görüĢlerimizi sonra alır. 
3,03 1,11 3 

18.Yöneticimiz, kritik bir nokta çıkabilir düĢünce-

siyle küçük Ģeyleri bile araĢtırır. 
3,17 1,03 3 

19.Yöneticimiz, iĢlerin yapılması için standartlarla 

yönlendirilen ve sürekli uyulan yöntemler oluĢtur-

muĢtur. 

3,28 1,18 3 

20.Yöneticimiz, aktif bir çalıĢma temposuna sahip-

tir. 
3,31 1,16 3 

21.Yöneticimiz, öncelikli Ģeyleri her zaman ilk 

sırada ele alır. 
3,41 1,11 4 

22.Yöneticimiz için “anlamak” , “anlaĢılır olmak-

tan” önemlidir. 
3,34 1,13 3 

23.Yöneticimiz, ortak akılları kullanarak sinerji 

yaratmaktadır. 
3,41 1,14 4 

24.Yöneticimiz, iĢimiz ile ilgili olarak bizleri güç-

lendirmekte ve yetkilendirmektedir. 
3,41 1,17 4 

25.Yöneticimiz ile bizler arasındaki iletiĢim, hiye-

rarĢinin değil  kurumsal ihtiyaçların oluĢturduğu 

temelde yürümektedir. 

3,45 1,11 4 

26. Yöneticimiz, müĢterileri (mevcut öğrenciler ile 

potansiyel öğrenciler ve velileri) her zaman önem-

semekte ve müĢteri memnuniyeti için gereken her 

çabayı göstermektedir. 

3,66 1,10 4 

27. Yöneticimiz, her zaman müĢterilerin beklentile-

rini anlamaya ve karĢılamaya çalıĢır. 
3,59 1,17 4 

28. Yöneticimiz, müĢteri ihtiyaçlarında değiĢiklik 

gözlemlendiğinde planları revize etmektedir. 
3,38 1,01 3 
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29. Yöneticimiz, bizlerle müĢteriler hakkında konu-

Ģur. 
2,97 1,20 3 

30. Yöneticimiz, müĢterileri ve müĢterilerin ihtiyaç-

larını tam olarak tanımlayabilmektedir. 
3,10 1,20 3 

Genel 3,29 0,24 3 

4.5.2. Korelasyon Testi ve Çapraz Tablo Analizi 

Toplam Kalite Liderliği ile ĠĢ Tatmini arasındaki iliĢkiyi gösteren Tablo 4 

aĢağıda yer almaktadır. Buna göre “Toplam Kalite Liderliği” ile “ĠĢ Tatmini” ara-

sında 0,01 düzeyinde anlamlı, pozitif yönde ve “çok az zayıf” (Nakip, 2006:343) 

düzeyde bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ġki değiĢken arasındaki R
2‟

de 0,235 olarak 

hesaplanmaktadır. R
2‟

ye göre “ĠĢ Tatmininin” % 23,5‟inin “Toplam Kalite Liderli-

ği” uygulamalarıyla açıklanabildiği söylenebilir.  

Tablo 4.: Toplam Kalite Liderliği ile ĠĢ Tatmini Arasındaki Korelasyon 

 

  

 

Toplam Kalite Li-

derliği 

 

ĠĢ Tatmini 

Toplam Kalite 

Liderliği  

r 1 0,485(**) 

Önemlilik . 0,000 

N 58 58 

ĠĢ Tatmini 

r 0,485(**) 1 

Önemlilik 0,000 . 

N 58 58 

**  0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Yukarıda değinilen bulgular ıĢığında H1: “Beden Eğitimi ve Spor Öğret-

menlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları ile ĠĢ Tatmini düzeyleri arasında 

pozitif bir iliĢki vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

ĠĢ tatmini ortalamaları ile toplam kalite liderliği ortalamaları çapraz tablo 

analizi ile de karĢılaĢtırılmıĢ, ortaya çıkan sonuçlar aĢağıdaki Tablo 5 aracılığıyla 

sunulmuĢtur. Çapraz tablo analizi yapılırken her iki değiĢkene ait ortalamalardan 

3,40 ve altında olanlar “düĢük”, 3,40‟tan büyük olanlar ise “yüksek” olarak kabul 

edilmiĢtir. Bu bakıĢ açısına göre “toplam kalite liderliği” ortalamalarının yüksekli-

ğine paralel olarak “iĢ tatmini” ortalamalarının da yüksek olmasıdır. Hem “iĢ tatmi-

ni” hem de “toplam kalite liderliği” ortalaması yüksek olan öğretmen sayısı 22‟dir. 

Bu sayı toplamın % 37,93‟üne isabet etmektedir. Bu sonucun korelasyon sonucu ile 

paralel olduğu düĢünülmektedir. 
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Tablo 5.: Toplam Kalite Liderliği ile ĠĢ Tatmininin Çapraz KarĢılaĢtırması 

 ĠĢ Tatmini 
Toplam 

DüĢük Yüksek 

Toplam Kalite Liderliği 
DüĢük 20 12 32 

Yüksek 4 22 26 

Toplam 24 34 58 

4.5.3. Hipotezler ve T testi 

Hipotezlerin kabul edilebilirliğinin ortaya konabilmesi amacıyla t tes-

ti‟nden (independent samples t test) yararlanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar aĢağıda 

belirtilmekte olan tabloların aracılığıyla sunulmuĢtur. 

H2: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

cinsiyetlerine göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 6.: TKL – Cinsiyet t testi 

TKL Ortalaması 

Cinsiyet Ort. s.s. t p 

Kadın 3,01 0,76 
-1,352 0,182 

Erkek 3,40 0,83 

 

 Tablo 6 aracılığıyla aktarılan verilere göre H2 hipotezinin red edildiği anla-

Ģılmaktadır. Toplam Kalite Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutul-

duğunda aĢağıdaki Tablo 7.‟de aktarıldığı gibi 4 maddede cinsiyete göre anlamlı 

fark olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 7.: TKL Ölçeği Maddeleri – Cinsiyet t testi 

GÖRÜġLER Cinsiyet Ort. s.s. t p 

2.Yöneticimiz, “çalıĢma saatleri, 

terfi, izinler” gibi konularda yeni 

imkânlar ortaya çıkarmak için 

gereken her çabayı göstermekte-

dir. 

Kadın 2,30 1,13 

-2,197 0,032 
Erkek 3,05 1,29 

4.Yöneticimiz, insani özellikleri-

mize yüksek düzeyde önem ver-

mektedir. 

Kadın 3,10 1,33 

-3,005 0,004 
Erkek 4,00 0,93 

12.Yöneticimiz, bir üst yöneticiye 

danıĢmadan, her zaman kendi 

inisiyatifiyle kararlar almaktadır. 

Kadın 2,50 0,95 

-2,339 0,023 
Erkek 3,16 1,05 

20.Yöneticimiz, aktif bir çalıĢma 

temposuna sahiptir. 

Kadın 2,80 1,11 
-2,550 0,014 

Erkek 3,58 1,11 

 Tablo 7‟ye göre 2., 4., 12. ve 20. maddelerde erkekler lehine farklılık oldu-

ğu görülmektedir. 

H3: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

yaĢlarına göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 8.: TKL – YaĢ t testi 

TKL Ortalaması 

YaĢ Ort. s.s. t p 

Genç
*
 3,24 0,84 

-0,824 0,414 
Orta yaĢlı

**
 3,44 0,73 

 
* 
: 35 yaĢın altında 

 
**

: 35 yaĢ ve üzerinde 

Tablo 8 aracılığıyla aktarılan verilere göre H3 hipotezinin red edildiği anla-

Ģılmaktadır. Toplam Kalite Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutul-

duğunda aĢağıdaki Tablo 9.‟da aktarıldığı gibi 3 maddede cinsiyete göre anlamlı 

fark olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 9.: TKL Ölçeği Maddeleri – YaĢ t testi 

GÖRÜġLER YaĢ Ort. s.s. t p 

2.Yöneticimiz, “çalıĢma saatleri, 

terfi, izinler” gibi konularda 

yeni imkânlar ortaya çıkarmak 

için gereken her çabayı göster-

mektedir. 

Genç 3,10 1,28 

3,127 0,03 Orta 

yaĢlı 
2,00 0,89 

27. Yöneticimiz, her zaman 

müĢterilerin beklentilerini anla-

maya ve karĢılamaya çalıĢır. 

Genç 3,38 1,15 
-

2,239 
0,029 Orta 

yaĢlı 
4,13 1,09 

29. Yöneticimiz, bizlerle müĢte-

riler hakkında konuĢur. 

Genç 3,19 1,07 
-

2,413 
0,019 Orta 

yaĢlı 
3,88 0,62 

Tablo 9‟a göre 2. maddede gençler lehine, 27. ve 29. maddelerde ise orta 

yaĢlılar lehine fark olduğu görülmektedir. 

H4: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

gelir düzeylerine göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 10.: TKL – Gelir t testi 

TKL Ortalaması 

Gelir Ort. s.s. t p 

1000 TL 

ve altı 
3,22 0,76 

-0,755 0,453 
1000 TL 

üzeri 
3,38 0,87 

Tablo 10 aracılığıyla aktarılan verilere göre H4 hipotezinin red edildiği an-

laĢılmaktadır. Toplam Kalite Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi 

tutulduğunda hiçbir maddede gelire göre anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

H5: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

eğitim düzeylerine göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 11.: TKL – Eğitim Düzeyi t testi 

TKL Ortalaması 

YaĢ Ort. s.s. t p 

Lisans 3,29  0,83 

-0,416 0,679 Yüksek Li-

sans 
3,53 0,00 
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Tablo 11 aracılığıyla aktarılan verilere göre H5 hipotezinin red edildiği an-

laĢılmaktadır. Toplam Kalite Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi 

tutulduğunda aĢağıdaki Tablo 12.‟de aktarıldığı gibi 1 maddede eğitim düzeyine 

göre anlamlı fark olduğu tespit edilmiĢtir. Söz konusu maddede yüksek lisans yap-

mıĢ olanlar lehine bir fark olduğu görülmektedir. 

Tablo 12.: TKL Ölçeği Maddeleri – Eğitim Düzeyi t testi 

GÖRÜġLER 
Eğitim 

düzeyi 
Ort. s.s. t p 

13.Yöneticimiz, eleĢtiriye yeterince 

açıktır. 

Lisans 2,96 1,41 

-2,019 0,048 Yüksek 

lisans 
5,00 0,00 

H6: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

medeni hallerine göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 13.: TKL – Medeni Hal t testi 

TKL Ortalaması 

YaĢ Ort. s.s. t p 

Evli 3,19 0,78 
-0,680 0,499 

Bekâr 3,35 0,84 

Tablo 13 aracılığıyla aktarılan verilere göre H6 hipotezinin red edildiği an-

laĢılmaktadır. Toplam Kalite Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi 

tutulduğunda aĢağıdaki Tablo 14.‟de aktarıldığı gibi 3 maddede medeni hale göre 

anlamlı fark olduğu tespit edilmiĢtir. Üç maddede de bekârlar lehine fark olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 14.: TKL Ölçeği Maddeleri – Medeni Hal t testi 

GÖRÜġLER Cinsiyet Ort. s.s. t p 

8.Yöneticimiz, görevimizi daha 

kaliteli bir Ģekilde yerine getire-

bilmemize yönelik olarak, gerekli 

meslek içi eğitimi almamız için 

yüksek düzeyde çaba göstermek-

tedir. 

Evli 2,80 1,01 

-3,635 0,010 
Bekâr 3,68 0,81 

9.Yöneticimiz, “tüm çalıĢanlar 

tarafından benimsenen bir ekip 

ruhunun” oluĢturduğu çalıĢma 

ortamı yaratmıĢtır. 

Evli 2,60 1,39 

-2,202 0,032 
Bekâr 3,42 1,33 

24.Yöneticimiz, iĢimiz ile ilgili 

olarak bizleri güçlendirmekte ve 

yetkilendirmektedir. 

Evli 3,00 1,03 

-2,005 0,050 
Bekâr 3,63 1,20 

H7: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

çalıĢtıkları okulun statüsüne göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 15.: TKL – ÇalıĢılmakta Olan Okulun Statüsü t testi 

TKL Ortalama-

sı 

Kurum Sta-

tüsü 
Ort. s.s. t p 

Özel okul 3,45 0,29 
0,396 0,693 

Devlet Okulu 3,29 0,84 

Tablo 15‟ten H7 hipotezinin red edildiği anlaĢılmaktadır. Toplam Kalite 

Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda aĢağıdaki Tablo 

16‟da aktarıldığı gibi 3 maddede çalıĢılan okulun statüsüne göre anlamlı fark oldu-

ğu tespit edilmiĢtir. Üç maddede de bekârlar lehine fark olduğu görülmektedir. 
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Tablo 16.: TKL Ölçeği Maddeleri – ÇalıĢılan Okulun Statüsü t testi 

GÖRÜġLER Cinsiyet Ort. s.s. t p 

9.Yöneticimiz, “tüm çalıĢanlar 

tarafından benimsenen bir ekip 

ruhunun” oluĢturduğu çalıĢma 

ortamı yaratmıĢtır. 

Özel 

okul 
4,50 0,58 

2,082 0,042 
Devlet 

Okulu 
3,04 1,39 

10.Yöneticimiz, kurum içeri-

sinde gerek bizi ilgilendiren 

gerekse doğrudan kurum ile 

ilgili konularda bizi her zaman 

haberdar etmektedir. 

Özel 

okul 
4,50 0,58 

2,168 0,034 
Devlet 

Okulu 
3,30 1,09 

19.Yöneticimiz, iĢlerin yapıl-

ması için standartlarla yönlen-

dirilen ve sürekli uyulan yön-

temler oluĢturmuĢtur. 

Özel 

okul 
2,00 1,16 

-

2,323 
0,024 

Devlet 

Okulu 
3,37 1,14 

H8: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

meslekte geçirdikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 17.: TKL – Meslekte Geçirilen Süre t testi 

TKL Ortala-

ması 

Meslekte 

geçirilen süre 
Ort. s.s. t p 

10 yıldan az 3,36 0,76 
1,011 0,316 

10 yıl ve üzeri 3,12 0,93 

Tablo 17 incelendiğinde H8‟in red edildiği görülmektedir. Toplam Kalite 

Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda aĢağıdaki Tablo 

18‟de aktarıldığı gibi 3 maddede meslekte geçirilen süreye göre anlamlı fark olduğu 

tespit edilmiĢtir. Tüm maddelerdeki farkların az tecrübeli de denilebilecek gruptaki 

meslekte 10 yıldan az süre geçirmiĢ öğretmenler lehine olduğu görülmektedir. 

Tablo 18.: TKL Ölçeği Maddeleri – Meslekte Geçirilen Süre t testi 

GÖRÜġLER 

Meslekte 

Geçirilen 

Süre 

Ort. s.s. t p 

2.Yöneticimiz, “çalıĢma saat-

leri, terfi, izinler” gibi konu-

larda yeni imkânlar ortaya 

çıkarmak için gereken her 

çabayı göstermektedir. 

10 yıldan 

az 
3,00 1,36 

2,048 0,045 
10 yıl ve 

üzeri 
2,25 0,86 
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15.Yöneticimiz, daha üst 

yöneticilere karĢı bizim hakla-

rımızı korumak için her za-

man gayret gösterir ve risk 

alır. 

10 yıldan 

az 
3,48 0,86 

3,059 0,003 
10 yıl ve 

üzeri 
2,63 1,15 

22.Yöneticimiz için “anla-

mak” , “anlaĢılır olmaktan” 

önemlidir. 

10 yıldan 

az 
3,52 0,86 

2,001 0,050 
10 yıl ve 

üzeri 
2,88 1,57 

H9: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Toplam Kalite Liderliği algılamaları 

mevcut iĢyerinde geçirdikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 19.: TKL – ĠĢ Yerinde Geçirilen Süre t testi 

TKL Ortalaması 

ĠĢ Ye-

rinde 

Geçirilen 

Süre 

Ort. s.s. t p 

10 yıldan 

az 
3,35 0,82 

1,525 0,133 
10 yıl ve 

üzeri 
2,82 0,63 

Tablo 19‟dan H9 hipotezinin red edildiği anlaĢılmaktadır. Toplam Kalite 

Liderliği ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda aĢağıdaki Tablo 

20‟de aktarıldığı gibi 6 maddede meslekte geçirilen süreye göre anlamlı fark olduğu 

tespit edilmiĢtir. Tüm maddelerdeki farkların az tecrübeli de denilebilecek gruptaki 

iĢ yerinde 10 yıldan az süre geçirmiĢ öğretmenler lehine olduğu görülmektedir. 
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   Tablo 20.: TKL Ölçeği Maddeleri – Meslekte Geçirilen Süre t testi 

GÖRÜġLER 

ĠĢ Ye-

rinde 

Geçirilen 

Süre 

Ort. s.s. t p 

3.ĠĢimizle ilgili bir problemi 

tek baĢımıza çözemediğimiz-

de; yöneticimiz, yöneticilik 

konumunu bir yana bırakıp, 

bize bu hususta yardım etmek 

için olabildiğince mütevazı 

davranmaktadır. 

10 yıldan 

az 
3,69 1,08 

2,852 0,006 
10 yıl ve 

üzeri 
2,33 1,37 

4.Yöneticimiz, insani özellik-

lerimize yüksek düzeyde önem 

vermektedir. 

10 yıldan 

az 
3,81 1,12 

2,377 0,021 
10 yıl ve 

üzeri 
2,67 1,03 

9.Yöneticimiz, “tüm çalıĢanlar 

tarafından benimsenen bir ekip 

ruhunun” oluĢturduğu çalıĢma 

ortamı yaratmıĢtır. 

10 yıldan 

az 
3,27 1,42 

2,179 0,034 
10 yıl ve 

üzeri 
2,00 0,00 

15.Yöneticimiz, daha üst yöne-

ticilere karĢı bizim haklarımızı 

korumak için her zaman gayret 

gösterir ve risk alır. 

10 yıldan 

az 
3,35 0,97 

2,412 0,019 
10 yıl ve 

üzeri 
2,33 1,03 

22.Yöneticimiz için “anlamak” 

, “anlaĢılır olmaktan” önemli-

dir. 

10 yıldan 

az 
3,50 0,98 

3,333 0,002 
10 yıl ve 

üzeri 
2,00 1,55 

29. Yöneticimiz, bizlerle müĢ-

teriler hakkında konuĢur. 

10 yıldan 

az 
3,12 1,13 

2,992 0,004 
10 yıl ve 

üzeri 
1,67 1,03 

30. Yöneticimiz, müĢterileri ve 

müĢterilerin ihtiyaçlarını tam 

olarak tanımlayabilmektedir. 

10 yıldan 

az 
3,23 1,17 

2,496 0,016 
10 yıl ve 

üzeri 
2,00 0,89 
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H10: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri cinsiyetlerine 

göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 21.: ĠĢ Tatmini – Cinsiyet t testi 

ĠĢ Tatmini Ortalama-

sı 

Cinsiyet Ort. s.s. t p 

Kadın 3,61 0,58 
0,347 0,730 

Erkek 3,53 0,85 

 Tablo 21‟den de anlaĢıldığı gibi H10 hipotezi red edilmiĢtir. ĠĢ tatmini ölçe-

ğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda aĢağıdaki Tablo 22‟de belirtildiği 

gibi 1 maddede cinsiyete göre fark bulunmuĢtur. Söz konusu fark, erkek öğretmen-

ler lehinedir. 

Tablo 22.: ĠĢ Tatmini Maddeleri – Cinsiyet t testi 

GÖRÜġLER Cinsiyet Ort. s.s. t p 

17. ÇalıĢma Ģartları bakımından 
Kadın 2,50 1,24 

-2,311 0,023 
Erkek 3,37 1,40 

H11: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri yaĢlarına göre 

farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 23.: ĠĢ Tatmini – Cinsiyet t testi 

ĠĢ Tatmini Ortalaması 

YaĢ Ort. s.s. t p 

Genç 3,58 0,74 
0,311 0,757 

Orta yaĢlı 3,51 0,83 

Tablo 23‟den de anlaĢıldığı gibi H11 hipotezi red edilmiĢtir. ĠĢ tatmini ölçe-

ğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda hiçbir maddede cinsiyete göre 

anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

H12: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri gelir düzeylerine 

göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 24.: ĠĢ Tatmini – Gelir Düzeyi t testi 

ĠĢ Tatmini Ortalaması 

Gelir Ort. s.s. t p 

1000 TL 

ve altı 
3,59 0,65 

0,306 0,761 
1000 TL 

üzeri 
3,53 0,87 
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Tablo 24‟e göre H12 hipotezinin red edildiği anlaĢılmaktadır. ĠĢ tatmini öl-

çeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda hiçbir maddede gelir düzeyine 

göre anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

H13: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri eğitim düzeyleri-

ne göre farklılaĢmaktadır.” 

 Tablo 25.: ĠĢ Tatmini – Eğitim Düzeyi t testi 

ĠĢ Tatmini Ortalama-

sı 

Eğitim 

Düzeyi 
Ort. s.s. t p 

Lisans 3,55 0,77 

-0,269 0,789 Yüksek 

Lisans 
3,70 0,00 

Tablo 25‟e göre H13 hipotezinin red edildiği anlaĢılmaktadır. ĠĢ tatmini öl-

çeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda Tablo 26‟ya göre 1 maddede 

eğitim düzeyine göre anlamlı fark bulunmuĢtur. Söz konusu maddedeki fark lisans 

derecesine sahip öğretmenler lehinedir. 

Tablo 26.: ĠĢ Tatmini Maddeleri – Eğitim Düzeyi testi 

GÖRÜġLER 
Eğitim 

düzeyi 
Ort. s.s. t p 

19. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında 

takdir edilmem açısından 

Lisans 3,43 1,16 

2,941 0,005 Yüksek 

lisans 
1,00 0,00 

H14: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri medeni hallerine 

göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 27.: ĠĢ Tatmini – Medeni Hal t testi 

ĠĢ Tatmini Ortala-

ması 

Medeni 

Hal 
Ort. s.s. t p 

Evli 3,50 0,70 
-0,447 0,657 

Bekâr 3,59 0,80 

Tablo 27‟ye göre H14 hipotezinin red edildiği anlaĢılmaktadır. ĠĢ tatmini 

ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda 1 maddede medeni hale göre 

anlamlı fark olduğu Tablo 28‟de belirtilmektedir. Söz konusu fark bekârlar lehine-

dir. 
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Tablo 28.: ĠĢ Tatmini Maddeleri – Medeni Hal t testi 

GÖRÜġLER 
Medeni 

Hal 
Ort. s.s. t p 

16. ĠĢimi yaparken yeteneklerimi 

kullanabilme Ģansını sağlaması ba-

kımından 

Evli 3,20 1,28 

-2,068 0,043 
Bekâr 3,89 1,18 

H15: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri çalıĢtıkları oku-

lun statüsüne göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 29.: ĠĢ Tatmini – ÇalıĢılan Okulun Statüsü t testi 

ĠĢ Tatmini Ortalaması 

Kurum 

Statüsü 
Ort. s.s. t p 

Özel okul 3,48 0,20 

-0,221 0,826 Devlet Oku-

lu 
3,56 0,79 

Tablo 29‟a bakıldığında H15 hipotezinin red edildiği görülmektedir. ĠĢ tat-

mini ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduğunda Tablo 30‟da gösterildiği 

gibi 1 maddede, devlet okulunda çalıĢan öğretmenler lehine fark olduğu anlaĢılmıĢ-

tır. 

Tablo 30.: ĠĢ Tatmini Maddeleri – ÇalıĢılan Okulun Statüsü t testi 

GÖRÜġLER 
Medeni 

Hal 
Ort. s.s. t p 

10. ĠĢ arkadaĢlarıma ne yapacakla-

rını söyleme Ģansına sahip olmam 

bakımından 

Özel 

okul 
2,50 1,73 

-2,416 0,019 
Devlet 

Okulu 
3,78 0,97 

H16: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri meslekte geçir-

dikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 31.: ĠĢ Tatmini – Meslekte Geçirilen Süre t testi 

ĠĢ Tatmini Ortala-

ması 

Meslekte 

geçirilen süre 
Ort. s.s. t p 

10 yıldan az 3,53 0,76 
-0,456 0,650 

10 yıl ve üzeri 3,63 0,79 

 Tablo 31 incelendiğinde H16 hipotezinin red edildiği görülmektedir. ĠĢ 

tatmini ölçeğinin maddeleri tek tek t testine tabi tutulduklarında hiçbir maddede 

meslekte geçirilen süreye göre farklılık bulunamamıĢtır. 
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H17: “Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri mevcut iĢyerinde 

geçirdikleri süreye göre farklılaĢmaktadır.” 

Tablo 32.: ĠĢ Tatmini – ĠĢ Yerinde Geçirilen Süre t testi 

ĠĢ Tatmini Ortala-

ması 

ĠĢ Yerinde 

Geçirilen 

Süre 

Ort. s.s. t p 

10 yıldan az 3,56 0,80 
-0,033 0,974 

10 yıl ve üzeri 3,57 0,14 

 Tablo 32‟ye göre H17 hipotezi red edilmiĢtir. ĠĢ tatmini ölçeğinin maddele-

ri tek tek t testine tabi tutulduklarında 1 maddede iĢ yerinde geçirilen süreye göre 

anlamlı fark olduğu tespit edilmiĢtir. Söz konusu fark 10 yıldan az bir süredir aynın 

okulda çalıĢmakta olan öğretmenler lehinedir. 

Tablo 33.: ĠĢ Tatmini – ĠĢ Yerinde Geçirilen Süre t testi 

GÖRÜġLER 

ĠĢ Yerinde 

Geçirilen 

Süre 

Ort. s.s. t p 

6. Amirimin emrindeki kiĢileri 

idare tarzı açısından 

10 yıldan 

az 
3,54 1,06 

4,256 0,000 
10 yıl ve 

üzeri 
1,67 0,52 

SONUÇ 

 Küresel rekabet Ģartları gün geçtikçe ağırlaĢmakta, her alanı ve her türlü 

organizasyonu sarmalayan küresel koĢullar örgütlerin iĢlerini iyice zorlaĢtırmakta-

dır. Diğer bir ifade ile rekabet ortamında ayakta kalma her geçen gün daha da zor 

koĢulları, örgütlerin önlerine çıkarmaktadır. Güncel küresel rekabet koĢullarının 

zorlaĢtırdığı koĢulların baĢında “müĢteri memnuniyeti” gelmektedir. Örgütler, insan 

yaĢamının kalitesini artırmak için var olduklarına göre “sürekli müĢteri memnuniye-

tini sağlamayı” yaĢamsal bir gereklilik olarak kabul etmelidirler. Öncelik müĢteri-

lerde olmak üzere tüm paydaĢların sürekli memnuniyetini ve geliĢmesini hedefleyen 

toplam kalite yönetimi, bu konuda örgütlerin önemli bir yardımcısıdır. Toplam 

kalite yönetimi müĢteri memnuniyetini sağlamada oldukça etkilidir. Toplam Kalite 

Yönetimi örgütlerin sahip oldukları kaynakların en değerlisi olan iĢ görenlerinin 

katılımı ve bağlılığı ile baĢarılı olabilir. Toplam Kalite Yönetiminin kendisinden 

beklenen baĢarıyı elde edebilmesi için örgüt yönetimlerinin iĢ tatminine önem ver-

mesi ve bu doğrultuda faaliyette bulunması gereklidir. Ancak, daha önce de belirtil-

diği gibi, son dönemlerde müĢteri memnuniyetinin (dıĢ müĢteri) çalıĢan tatmininden 

(iç müĢteri) geçtiği görüĢü ciddi bir oranda taraftar bulmuĢtur ve bulmaya devam 

etmektedir. ĠĢlerinden tatmin olan çalıĢanların verimlilikleri ve performansları artar. 

Buna bağlı olarak da müĢteri memnuniyetinde iyileĢmeler görülebilir. 
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 ĠĢ tatminini açıklayan veya etkileyebilen birçok faktör söz konusudur. Bu 

çalıĢmada ise iĢ tatmini üzerinde etkisi olan faktörlerden toplam kalite liderliği 

uygulamaları irdelenmiĢtir. AraĢtırmadan elde edilen bulgular iĢ tatmini ile toplam 

kalite liderliği uygulamaları arasında % 48,5 oranında bir korelasyon olduğunu 

göstermiĢtir. Yani iĢ tatmininin % 23,5‟i toplam kalite liderliği uygulamalarıyla 

açıklanabilmektedir. AraĢtırmaya katılan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ 

tatmini düzeyleri 3,56 (memnunum) gibi yüksek bir düzey iken, toplam kalite lider-

liği algılamaları ise 3,29 (kararsızım) gibi düĢük bir düzeyde kalmıĢtır. 

Toplam kalite liderliği ortalamalarına bakıldığında erkeklerin, orta yaĢlıla-

rın, 1000 TL‟den fazla aylık geliri olanların, yüksek lisans derecesi olanların, bekâr-

ların, özel okulda çalıĢanların, meslekte 10 yıldan az süre geçirmiĢ olanların ve iĢ 

yerinde 10 yıldan az süre geçirmiĢ olanların diğerlerine göre daha yüksek ortalama-

ya sahip oldukları görülmüĢtür. ĠĢ tatmini ortalamalarına bakıldığında ise kadınla-

rın, gençlerin, 1000 TL‟den az aylık geliri olanların, yüksek lisans derecesi olanla-

rın, bekârların, devlet okulunda çalıĢanların, meslekte 10 yıldan fazla süre geçirmiĢ 

olanların ve iĢ yerinde 10 yıldan fazla süre geçirmiĢ olanların diğerlerine göre daha 

yüksek ortalamaya sahip oldukları görülmektedir.  

Ankete katılan öğretmenler; “amirlerinin karar verme yeteneği, amirlerinin 

kiĢileri idare etme tarzı, ücret, terfi, çalıĢma Ģartları ve baĢarının takdir edilmesi” 

konularında düĢük düzeyde tatmine sahiptirler. Toplam kalite liderliği uygulamala-

rında ise “çalıĢanların geliĢtirilmesi, çalıĢma koĢulları (mesai saatleri, terfi vb.), 

yönetim fonksiyonlarının bilimsel kullanımı, meslek içi eğitim, ekip ruhu, açık 

iletiĢim, inisiyatif kullanma, eleĢtiriye açık olma, elemanını koruma, motive etme, 

olaylara yoğunlaĢma, kritik noktalara önem verme, aktif çalıĢma temposu, müĢteri-

leri anlamaya çalıĢma, müĢteri ihtiyaçlarındaki değiĢmelere uyum sağlama, çalıĢan-

larla müĢteriler hakkında konuĢma ve müĢterileri tanımlayabilme” konularında 

düĢük düzeyde algılamalar söz konusudur. 

Toplam kalite devriminin, yöneticilerin destekleri ve liderlikleri ile baĢarı-

ya ulaĢacağı açıktır. ÇalıĢmada, TKL algılamalarının düĢük seviyede kaldığı tespit 

edilmiĢtir. TKL uygulamalarının düĢüklüğü, iĢ tatmininin daha yüksek düzeye çık-

masını engellemektedir. Bunun için yöneticilerin TKL uygulamalarının güçlendi-

rilmesi gerekmektedir. Yöneticiler, çalıĢanları daha iyi anlamaya çalıĢmalı, ihtiyaç-

larını tam olarak tanımlayabilmeli ve ihtiyaçları karĢılayabilmek için daha fazla 

gayret sarf etmelidirler. Kendilerine bağlı çalıĢanların motivasyonlarını güçlendir-

meli ve kaynakları çalıĢanlardan en iyi verim alacak Ģekilde örgütün amaçlarına 

uygun olarak kullanmalıdır. Öncelikli olarak, “en önemli kaynağın insan olduğunu 

ve baĢarı için mutlak surette insana yatırım yapılması gerektiği” felsefesini güçlü 

bir Ģekilde benimsemelidirler. Örgütler de yöneticilerinin liderlik özelliklerini sergi-

leyebilecekleri ortamı sağlamalı ve yöneticilerin kendilerini geliĢtirmelerine yar-

dımcı olmalıdırlar. 

ÇalıĢanların iĢ tatminlerini artırmak için TKL uygulamalarının güçlendi-

rilmesinin yanı sıra daha fazla inisiyatif kullanabilecekleri ve baĢarının daha adil 
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olarak değerlendirildiği bir çalıĢma ortamının sağlanması, kendilerini geliĢtirme 

imkânlarının artırılması, ücret düzeyinin artırılması, hem örgüt için hem de örgüt 

dıĢı güçlü ve etkin bir iletiĢim sisteminin kurulması, örgütün amaçlarının güncelleĢ-

tirilerek net hale getirilmesi, terfi koĢullarının iyileĢtirilmesi ve de kariyer geliĢimi 

konusunda yardımcı olunması önemli oranda katkı sağlayacaktır. 

Bu çalıĢmadan sonra, tüm öğretmenleri (tüm branĢları) kapsayan araĢtırma-

ların ve TKL uygulamaları ile iĢ tatminini etkileyen tüm unsurlar arasındaki iliĢkile-

ri inceleyen araĢtırmaların yapılması konunun bilgi stokunun artırılması açısından 

faydalı olacaktır. 
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