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ÖZET  
 

 

ÜNİVERSİTELERDEKİ AKADEMİK PERSONELLERİN İŞ TATMİN 

DÜZEYLERİNİN DUYGU ANALİZİ İLE ÖLÇÜLMESİ: OSMANİYE İLİ 

ÖRNEĞİ 

 

Büşra HAMAL 

 
Yüksek Lisans, Yönetim ve Bilişim Sistemleri Ana Bilim Dalı 

Danışman: Dr. Öğr. Üyesi Fatih Çağatay BAZ 

Aralık 2021, 81 sayfa 

 
Çalışmanın amacı, Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi akademik personellerinin iş 

tatmin düzeylerini ölçmektir. Bu bağlamda Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi’nde görev 

yapmakta olan akademik personeller değerlendirmeye tabii tutulmuştur.  

Çalışma teori ve uygulama olmak üzere iki kısımdan oluşmaktadır. Teori kısmında 

literatür taramaları yapılmış olup, akademik personel, iş tatmini ve duygu analizi 

kavramları ele alınmıştır. Araştırmanın evrenini Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi’nde 

görev yapmakta olan 32 akademik personel oluşturmaktadır. Araştırmada veriler, 

demografik bilgileri ölçmeye yönelik 8 sorudan ve uzman görüşleri alınarak hazırlanmış 

olan, akademik personellerin iş tatminlerini ölçmeye yönelik 20 nitel sorudan oluşan form 

aracılığıyla toplanmıştır. Uygulama kısmında ise Python programlama dili ile 

geliştirilmiş olan duygu analizi yazılımı aracılığıyla, veriler analiz edilmiştir. Yapılan 

analiz sonucunda Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi akademik personellerinin iş tatmin 

düzeyinin pozitif olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Anahtar kelimeler: Akademik Personel, İş Tatmini, Duygu Analizi 
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ABSTRACT 

 

 

MEASURING THE JOB SATISFACTION LEVELS OF ACADEMIC STAFF IN 

UNIVERSITIES BY THE APPLICATION OF SENTIMENT ANALYSIS: THE 

CASE OF OSMANİYE 

 

Büşra HAMAL 

 
Master Thesis, Department of Management and Information Systems 

Supervisor: Asst. Prof. Dr. Fatih Çağatay BAZ 

December 2021, 81 pages 

 
 The aim of the study is to measure the job satisfaction levels of the academic staff 

of Osmaniye Korkut Ata University. In this context, academic staff working at Osmaniye 

Korkut Ata University were evaluated. 

 The study consists of two parts: theory and practice. In the theory part, literature 

review was made and the concepts of academic staff, job satisfaction and sentiment 

analysis were discussed. The population of the research consists of 32 academic staff 

working at Osmaniye Korkut Ata University. In the research, data were collected through 

a form consisting of 8 questions to measure demographic information and 20 qualitative 

questions to measure job satisfaction of academic staff, which was prepared by taking 

expert opinions. In the application part, the data were analyzed through the sentiment 

analysis software developed with the Python programming language. As a result of the 

analysis, it was concluded that the job satisfaction level of the academic staff of Osmaniye 

Korkut Ata University was positive. 

Keywords: Academic Staff, Job Satisfaction, Sentiment Analysis
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BÖLÜM I 

 

 

 

GİRİŞ 

 

 

İnsan yaşamında eğitim, çocukluktan başlayan ve ömür boyu devam eden bir 

olgudur. Ana okulundan başlayan eğitim zamanla ilk okul, orta okul, lise ve 

üniversite şeklinde devam etmektedir. Lisansüstü eğitimine devam etmek isteyen ve 

kendisine akademik personel olma hedefi koyan kişiler ise lisansüstü eğitimleri 

almaya başlayarak ve bu eğitimlere devam ederek, akademik personel olma yolunda 

ilerlemektedir. Böylelikle üniversitelerdeki akademik personel ihtiyacı 

giderilebilmektedir. 

Lisansüstü eğitimine devam eden ve akademik personel olarak üniversitelerde 

görev yapmakta olanlar, üniversite öğrencilerinin eğitim ve öğretimini 

sağlamaktadır. Ayrıca bilimsel çalışmalar yaparak ülke gelişimine katkıda 

bulunmaktadır. Bu anlamda akademik personellerin ülke gelişimi açısından önemi 

oldukça büyüktür. 

Bir kurumun başarı sağlayabilmesinde ve ana amacı olan varlığını devam 

ettirebilme amacını gerçekleştirmesinde, o kurumda çalışanların çalışmakta oldukları 

işlerinden tatmin olmaları büyük rol oynamaktadır. Yapılan araştırmalar sonucunda, 

işine yönelik tatmin düzeyi yüksek olan personeller, işlerinde daha verimli ve daha 

başarılı bir şekilde performans göstermekte ve çalışmakta oldukları kurum ve 

kuruluşların hedeflerini gerçekleştirmede daha aktif rol oynamaktadırlar. 

            Duygu analizi, yazılı olarak belirtilmiş bir ifadenin, pozitif, negatif veya nötr 

duygu kutuplarından hangisi veya hangilerini ve ne kadar miktarda barındırdığını 

belirlemeye yönelik bir çalışma alanıdır. Duygu analizi, çalışanların iş tatmin 

düzeylerini ölçme, kişilerin bir kişi, işletme, ürün vb. hakkındaki yorumlarını 

inceleyerek kişilerin o kişi, işletme, ürün vb. hakkındaki düşüncelerinin pozitif mi, 

negatif mi yoksa nötr mü olduğunu ve düzeyini belirleme gibi amaçlarla 

kullanılabilir. 

Bu bölümde araştırmanın problemine, amacına, önemine, sınırlılıklarına ve 

araştırma konusunda yer alan bazı tanımlamalara değinilmiştir.  
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1.1. Problemin Tespiti  

 

Geleneksel yönetim anlayışının yerini zamanla modern ve post-modern 

yönetim anlayışının almasıyla birlikte, işletmelerde makinelere verilen değerin yerini 

çalışanlara verilen değer almıştır. Çalışanların işlerinden tatmin olup olmama 

durumu, işletmelerin birincil amacı olan varlığını sürdürebilme amacını 

gerçekleştirebilmesi açısından önemli hâle gelmiştir. İşlerinden tatmin olan 

çalışanların daha verimli, daha üretken, daha motive oldukları ve kurumun 

amaçlarına daha bağlı oldukları, tatmin olmayan çalışanların ise motivasyon 

düşüklüğü, çalışmada isteksizlik ve işe devamsızlık gibi sorunlar yaşadığı ve bu 

durumun da işletmelerde çözülmesi zor olan büyük problemleri ortaya çıkardığı 

görülmektedir.  

 

1.2. Araştırmanın Amacı 

 

Bu tez çalışmasıyla Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi (OKÜ) akademik 

personellerinin iş tatmin düzeylerinin duygu analizi uygulaması ile ölçülmesi 

amaçlanmaktadır. Bu çalışmada, OKÜ akademik personellerinin iş tatmin 

düzeylerinin pozitif mi, negatif mi yoksa nötr mü olduğunun araştırılması ve sonucun 

negatif veya nötr olması durumunda, bu durumun nasıl pozitif hâle 

döndürülebileceğinin araştırılması amaçlanmaktadır. 

Bu kapsamda; 

• Bu alanda yapılan çalışmalarla ilgili bilgilendirmede bulunmak, 

• Çalışma konusu olarak belirlenen; “Üniversitelerdeki akademik 

personellerin iş tatmin düzeylerinin duygu analizi uygulaması ile ölçülmesi” 

hakkında bilgi vermek, 

• Akademik personellerin iş tatmin düzeylerinin nasıl ölçülebileceğini 

incelemek, 

• OKÜ akademik personellerinin iş tatmin düzeylerini belirleyerek bu iş 

tatmin düzeyini artıracak önerilerle, alan yazına katkıda bulunmak amaçlanmıştır.  
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1.3. Araştırmanın Önemi 

 

Araştırma, OKÜ akademik personellerinin iş tatmin düzeylerinin duygu 

analizi uygulaması ile ölçülmesi ve bu tatmin düzeylerinin, akademik personellerin 

verimliliğini artırma faaliyetlerinde yardımcı olması açısından önem arz etmektedir. 

Araştırmada üniversitedeki akademik personellerin iş tatmin düzeylerini 

arttırıcı öneriler sunulacağından ve bu önerilerin akademik personellerin iş tatmin 

düzeylerini olumlu yönde etkilemesiyle birlikte üniversitenin kalitesi ve başarısının 

da artması açısından büyük önem arz etmektedir. 

Alan yazında bu araştırmanın çalışma konusu ve çalışma yöntemi bakımından 

benzeri olmaması sebebiyle gelecek çalışmalarda araştırmacılara ışık tutacağı 

düşünülmektedir. 

 

1.4. Araştırmanın Sınırlılıkları 

 

• Araştırma OKÜ akademik personelleriyle sınırlıdır. 

• Araştırma 2021-2022 Eğitim-Öğretim Yılı Güz Dönemi ile sınırlıdır. 

• Araştırmanın yapıldığı zamanda var olan pandemi araştırmayı 

sınırlandırmaktadır. 

 

1.5. Tanımlar 

 

Bu bölümde çalışmada yer alan kavramların tanımlarına yer verilmiştir. 

Akademik Personel: Üniversitelerdeki eğitim ve öğretimden sorumlu olan 

personellerdir. 

İş Tatmini: Bir kişinin çalışmakta olduğu işten beklentileri ile işin, o kişinin 

beklentilerini karşılama miktarı arasındaki farka yönelik tutumdur. Eğer ki iş, kişinin 

işten beklentilerini karşılıyorsa kişinin iş tatmini pozitif yönde, karşılamıyor ise 

negatif yönde olacaktır. 

Duygu Analizi: Yazılı şekilde belirtilmiş olan ifadenin duygu kutbunun 

(pozitif, negatif, nötr) ve bu duygu kutbunun düzeyinin ne olduğunu belirleyen 

çalışma alanıdır. 
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BÖLÜM II 

 

 

 

KURAMSAL AÇIKLAMALAR VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

 

 

2.1. İş Tatmini 

 

Akademik hayatta görev yapan ve üniversitelerin gelişiminde önemli rol 

oynayan akademik personellerin, yaptıkları işteki tatmin düzeylerinin belirlenmesi, 

son zamanlarda araştırılan önemli konulardan biri haline gelmiştir. Akademik 

personellerin hem kendilerini geliştirmeleri hem de yetişmesine katkıda bulundukları 

öğrencilerin gelişmesi bakımından, yapmakta olduğu işi severek yapması, işinden 

hoşnut olması ve işi tarafından karşılanmasını beklediği ihtiyaçların en etkili bir 

şekilde karşılanması bakımından işinden duymuş olduğu tatmin, büyük önem 

taşımaktadır. Buradan yola çıkarak bu kısımda; iş tatmini nedir, iş tatmininin önemi 

nedir, iş tatminini etkileyen faktörler nelerdir, iş tatmini kuramları nelerdir ve iş 

tatmini sonuçları nelerdir bu sorulara cevap verilecektir (Güler, 2014, s. 30). 

 

2.1.1. İş Tatmini Kavramı  

 

            Bir işte başarı yakalamak ve çalışanların yaptıkları işte etkin ve verimli bir 

şekilde faaliyet göstermelerini sağlamak için çalışanların, yaptıkları işten tatmin 

olmasını sağlamak gerekmektedir. 

      İş görenlerin işlerinden tatmin olabilmeleri, işin özellikleri ile iş görenlerin 

işten beklentilerinin birbirine uymasına bağlıdır. Bir kurumun nitelikli bir şekilde 

çalışma performansı göstermesi, iş görenlerin sergilediği performansa ve işinden 

duyduğu tatminine bağlıdır (Aiken, Clarke, & Sloane, 2002, s. 192). Bir iş görenin 

işinden tatmin olması, çalışmakta olduğu iş yerinin de dâhil olduğu farklı etmenlere 

dayanır ve iş görenlerin çalışma kalitesinde artış sağlayabilmeleri için, işlerini 

yaparken verimli olmalarını sağlayan bir işyeri ortamına sahip olmaları 

gerekmektedir. Bir kurumda iş yeri ortamının sahip olduğu iki ana faktör vardır. 

Bunlar; fiziksel ve zihinsel sağlıktır ve bu ana faktörler, iş görenin işten tatmin 

olmasını sağlayan, kurumun ana kaynak faktörleri olarak kabul edilirler (Ang, 

Bartram, McNeil, Leggat, & Stanton, 2013, s. 3090-3091).  
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      İş tatmini kavramı ve iş tatmini ölçülmesi çalışmaları ilk olarak 1911 yılında 

Frank Taylor tarafından yapılmaya başlanmıştır. Taylor tarafından tanımlanan iş 

tatmini kavramı, elde edilen paranın miktarı ve ödüllendirmelerle ilgilidir (Aslan, 

2001, s. 66). İş tatmini kavramı, ilk olarak 1920’li yıllarda ortaya atılan ve önemi 

1930’lu yıllarda anlaşılan bir kavramdır (Neboğlu, 2020, s. 3). Bu kavram, çeşitli 

bilim adamları tarafından farklı şekillerde tanımlanmıştır.   

            Hoppock (1935) iş tatmini kavramını, iş görenlerin yaptıkları işten tatmin 

elde etmelerine vesile olan, psikolojik, fiziksel ve çevresel faktörlerin sentezi 

şeklinde tanımlamıştır (Hoppock, 1935’ten akt. Yew, 2008, s. 30). İş tatmininin en 

çok kabul gören tanımlarından birini yapan Locke (1969) iş tatminini, iş görenin, 

çalıştığı işten kazanmayı umdukları ile işinden gerçekte kazandıklarını kıyaslayarak, 

çalışmakta olduğu işine veya elde ettiği iş tecrübesine dayalı yapmış olduğu 

ölçümlemenin bir neticesidir şeklinde tanımlamıştır (Locke, 1969’dan akt. 

Yew,2008, s. 30). 

      İş tatmini, iş görenlerin, önem derecesi yüksek olan gereksinimlerinin, 

çalışmakta oldukları iş tarafından ne ölçüde iyi karşılandığına ilişkin algısıdır 

(Alnıaçık, Akçin ve Erat, 2012, s. 357).  Kaliski (2007) iş tatminini; tanınmaya, 

gelire, ilerlemeye ve yükümlülükleri gerçekleştirme duygusuna sebep olarak diğer 

amaçların gerçekleştirilmesine katkı sağlayan ögedir şeklinde tanımlarken, Kainth ve 

Kaur (2011) iş tatminini, iş görenin, yapmakta olduğu işinden umduğunu 

kazanmasından kaynaklanan iş boyutuna karşı vermiş olduğu pozitif reaksiyondur 

şeklinde tanımlamıştır. 

      İş tatmini, bireyin çalışmakta olduğu işi ve işiyle alakalı unsurlardan duyduğu 

keyfi ve yaşadığı mutluluğu açıklayan bir kavramdır (Eğinli,2009, s. 36). İş tatmini, 

bir kişinin iş tecrübesini değerlendirme sürecinde büyüme gösteren bir tür hoş veya 

pozitif duygu durumudur (Zhu, 2013, s. 294).  İş tatmini, bir kişinin işinden duyduğu 

tatmin, zevk, doyum, memnuniyet veya hoşnutsuzluk derecesi olarak da 

tanımlanabilir (Swadia & Patel, 2019, s. 40). 

      Yüksel (2005) göre iş tatmini, çalışanın işine karşı duymuş olduğu 

memnuniyetin bir düzeyi olarak kabullenilen ve örgütle ilgili işlerde çalışanların 

işlerine yönelik reaksiyonunu tespit etmede önem taşıyan bir kavramdır. Sığmaz & 

Bağcı (2018) iş tatmini kavramını, kişilerin çalışmakta oldukları işe ve işlerinden elde 

ettikleri tecrübelerine yönelik gerçekleştirmiş oldukları değerlendirmelerin 

neticesinde ortaya çıkan bir ürün olarak tanımlamışlardır. 



6 
 

      Aziri (2011) göre iş tatmini, çalışanların işlerine karşı beslemiş oldukları 

pozitif ve negatif hislerinin birleşimini temsil eden bir kavramdır. Aynı zamanda iş 

tatmini, belirli iş faktörleri, bireysel özellikler ve iş dışında grup ilişkisi gibi üç alanda 

bulunan birçok özel tutumun sonucu ortaya çıkan genel bir tutumu ifade eder 

(Mishra, 2013, s. 45). 

      İş tatmini, iş görenin, çalışmakta olduğu işindeki durumuna karşı vermiş 

olduğu duygusal reaksiyondur. İş tatmini, kişinin işinden elde etmeyi umdukları ile 

işi tarafından kendisine kazandırılanlar arasında kıyas yapması sonucunda algıladığı 

ilişkidir. İş tatmini, iş görenlerin işlerine karşı besledikleri duygu ve inançların 

birleşimidir. Aynı zamanda iş tatmini, iş görenin çalışmakta olduğu işine karşı genel 

tavrı ile aynı düzeyde görülebilir (Stankovska, Angelkoska, Osmani, & Grncarovska, 

2017, s. 160). 

            Çalışmada ele alınan kavram olan iş tatmininin, literatürdeki kullanımları bu 

şekildedir. Literatürdeki kullanımlara bakıldığında iş tatmininin gerek kurum 

açısından gerekse çalışan açısından öneminin büyük olduğu görülmektedir. Bu 

nedenle iş tatmini kavramının öneminin daha iyi anlaşılması için aşağıda ayrı bir 

başlık olarak verilmiştir. 

 

2.1.2. İş Tatmininin Önemi 

 

Bir kurum, çağdaş dönemde rekabet açısından avantaj elde etmek istiyorsa, iş 

görenler ile işyeri ortamı arasında iyi bir uyum sağlaması gerekmektedir. Çünkü bu 

uyum durumu, söz konusu kurumun gelecek zamanlardaki neticesine doğrudan veya 

dolaylı bir şekilde karar vermekte ve ilerleme kaydedebilmesi için söz konusu 

kurumun üretkenliğini direkt olarak etkilemektedir (Combs, Liu, Hall & Ketchen, 

2006, s. 506).  

İş görenlerin iş tatmini üzerinde çalışma ortamının önemi oldukça büyüktür. 

Bu önem konusunda bilgi sahibi olmayan kuruluşlar, işlerini gerçekleştirme 

esnasında birçok problemle karşı karşıya kalmaktadır (Aiken vd.,2002, s. 192). 

İşinden tatmin olan iş görenler, kuruluşların ana varlığıdır (Tiwari & Tiwari, 2020, s. 

461). Bu yüzden işverenler, iş görenlerin işlerinde tatmin olmalarını sağlamaya 

öncelik vermelidirler (Stankovska vd., 2017, s. 160). 

Üniversiteler, bir konunun çeşitli yaşam alanlarında öğrenilmesini sağlayan, 

en fazla bilgi barındıran ve farkındalık yaratan kaynak olarak kabul görmektedir 
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(Stankovska vd., 2017, s. 160).  Akademik personeller ise üniversitelerde 

öğrencilerin eğitim ve öğretiminden sorumlu olan, bilimsel çalışmalar yaparak 

bilime, üniversite ve ülke gelişimine katkıda bulunan kişilerdir. 

Üniversitedeki akademik personellerin çoğunun, öğretme, araştırma ve idare 

etme sorumluluklarını birleştiren bir rolü vardır (Kariyer.net, t.y., par.1). 

Üniversitenin hedefleri ise bilgi üretmek, öğrencilere üst seviyede eğitim sunarak 

onların eğitim seviyesini artırmak, araştırmalar ve çalışmalar yapmak, akademik 

olarak gelişim sağlamak ve yapılan bu çalışmalar sonucunda elde edilen çıktıları 

yayınlamaktır (Kahramanmaraş Sütçü İmam Üniversitesi [KSÜ], 2018, s. 2). 

Buradan hareketle, üniversitedeki akademik personellerin işinden tatmin olmasının, 

üniversitenin fonksiyonlarıyla alakalı olduğu sonucuna ulaşılır (Chen, Yang, Shiau, 

& Wang, 2006, s. 485). 

Bentley, Coates, Dobson, Goedegebuure, & Meek (2013), üniversitedeki 

akademik personellerin, sağlıklı bir çalışma ortamında çalışmasının iş tatmin 

düzeylerinde artış sağlamasıyla beraber performanslarında da artış sağladığını 

belirtmiştir. 

Tatminin, kişilerin üretken olma özelliğine ve sergilediği performansına 

katkısı büyüktür ve bu da kuruluş açısından oldukça yararlı bir durumdur 

(Amarasena, 2019, s. 2). Buradan yola çıkarak Küskü (2003), üniversitedeki iş 

görenlerin tatmininin fazlasıyla önemli bir faktör olarak görülebileceğini 

savunmuştur.  

Eğitim, insan yaşamının vazgeçilmez bir parçası olarak kabul edilmektedir. 

Özellikle yükseköğrenim, ülkenin konuşlandırma yapabilmesi bakımından son 

derece önemli bir role sahiptir. Ayrıca üniversitenin sahip olduğu kusursuzluk ile 

akademik personellerinin sahip olduğu kusursuzluk birbirleriyle doğrudan ilgilidir ve 

yükseköğrenim, hemen hemen bütün profesyonel uzmanlık alanlarının temelidir 

(Amarasena, 2019, s. 1-2). 

Bir ülkenin sosyo-ekonomik anlamda ilerleme sağlamasında 

yükseköğrenimin önemi büyüktür. Bir ülkedeki kalkınma ve refah, kaliteli 

yükseköğrenim ile bir bütün olmaktadır. Globalleşmiş dünyada lider dev halini almak 

isteyen ülkeler, sahip oldukları bilim uğraşılarını yükseköğrenim gereksinimlerine 

uygun bir biçimde yürütmeli ve sahip oldukları yükseköğrenimlerinde yapısal ve 

teknolojik iyileştirmeler yapmaya daha fazla önem vermelidirler. Eğer bir ülke, 

üretken ve kabiliyetli akademik personellerle güçlendirilirse, nitelikli kuruluşlarla 
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kuşatılırsa ve önemli derecede destek görürse yenilik bakımından piyasada önder 

olacaktır. Eğitimin kaliteli olmasını ve akademik personellerin yaratıcı olmasını 

sağlamak için akademik personellerin iş tatminine son derece önem verilmeli ve iş 

tatmininin farklı kapsamları araştırılmalıdır (Amarasena, 2019, s. 2). 

 

2.1.3. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

 

İş tatmini düzeyinin olumlu-olumsuz, yüksek-düşük gibi seviyelere ulaşması, 

birtakım faktörlerin etkisiyle gerçekleşmektedir. Buradan hareketle, iş tatminini 

etkileyen faktörleri belirlemek için yapılmış araştırmalar aşağıda verilmektedir. 

 

2.1.3.1. Bireysel Faktörler 

 

           İş tatminini etkileyen bireysel faktörler arasında cinsiyet, yaş, medeni durum, 

eğitim düzeyi, hizmet süresi, statü, kişilik, zekâ gibi faktörler yer almaktadır. 

 

•   Cinsiyet 

            Sığrı ve Basım (2006), iş görenlerin iş tatmini ile örgütsel bağlılık düzeylerini 

analiz ettikleri çalışmada, iş tatmini ile cinsiyet arasındaki ilişkiyi araştıran 

çalışmaların üç farklı sonuca ulaştığını, bu sonuçlardan birincisinin kadın 

çalışanların çalıştıkları işten, erkek çalışanlara göre daha fazla tatmin olduğu sonucu, 

ikincisinin erkek çalışanların, çalıştıkları işten, kadın çalışanlara göre daha fazla 

tatmin olduğu sonucu ve üçüncüsünün ise kadın çalışanlar ile erkek çalışanlar 

arasında iş tatmini bakımından bir farklılık olmadığı sonucu olduğunu 

belirtmişlerdir. 

       Güler (2014), akademik gelişim sürecinden bahsettiği, Almanya’daki ve 

Türkiye’deki akademik personellerin iş tatminini karşılaştırmış olduğu yüksek lisans 

tezinde cinsiyetle ilgili yapılan araştırmalar sonucunda cinsiyetlerden hangisinin iş 

tatmin düzeyinin daha yüksek olduğu konusunda tutarsız sonuçlar elde edildiğini 

belirtmiştir. 

       Sürek (2007), İstanbul Menkul Kıymetler Borsası'nda çalışan üye 

temsilcilerinin iş tatminini belirlediği yüksek lisans tezinde, İstanbul Menkul 

Kıymetler Borsası üye temsilcilerinin iş tatmininde cinsiyetler bakımından anlamlı 

bir fark olmadığı sonucuna ulaşmış ve bu sonucun nedeninin, işin fiziksel çabadan 

daha çok zihinsel çaba gerektirmesi, ücret ve çalışma şartları bakımından cinsiyet 
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ayrımı gözetmemesi şeklinde açıklanabileceğini belirtmiştir. 

            Ergeneli ve Eryiğit (2001), Ankara’da bir devlet üniversitesinde ve bir özel 

üniversitede görevli olan akademik personellerin iş tatminlerini karşılaştırmış 

oldukları çalışmalarında, devlet üniversitesinde görevli olan kadın akademik 

personellerin yaşlarının arttıkça iş tatmin düzeylerinin düştüğünü, erkek akademik 

personellerin yaşlarının arttıkça iş tatmin düzeylerinin de arttığını ve özel 

üniversitede görevli olan kadın ve erkek akademik personellerin ise işlerinden 

tamamen tatmin olduklarını, herhangi bir tatminsizlik yaşamadıklarını 

gözlemlemişlerdir. 

 

•   Yaş 

            Literatürdeki çalışmalara bakıldığında yaş ile iş tatmini arasında anlamlı bir 

ilişkinin var olduğu sonucuna ulaşıldığı görülmüştür. 

      Dağdeviren, Musaoğlu, Ömürlü ve Öztora (2011), Trakya Üniversitesi’ndeki 

öğretim elemanlarının iş tatminlerini belirlemek amacıyla yaptıkları araştırmada, iş 

tatminini etkileyen en önemli değişkenin yaş olduğu ve yaş arttıkça iş tatmininin de 

arttığı sonucuna ulaşmışlardır. Koçoğlu (2015), üniversitede çalışan akademik 

personelin iş tatmin düzeylerini belirlediği araştırmasında da aynı şekilde akademik 

personellerin yaşları arttıkça iş tatminlerinin de arttığı sonucuna ulaşmıştır. 

      Aksel(2003), işletme yöneticilerinin liderlik davranışlarının iş tatmini üzerine 

etkisini araştırdığı yüksek lisans tezinde, yapılan araştırmaların, yaş ile iş tatmini 

arasında olumlu bir ilişki olduğunu gösterdiğini, genç çalışanların terfi ve diğer iş 

şartlarına yönelik beklentilerinin aşırı ve rasyonel olmaması, yeterli uzmanlıklarının 

olmaması ve merkezi yönetime karşı yeterince sorumluluk taşımamaları nedeniyle 

işe ilk başladıkları zaman tatminsiz olma ihtimallerinin yüksek olduğunu ve 

çalışanların yaşlarının arttıkça işlerinde daha fazla tatmin olduklarını belirtmiştir. 

            Şen (2018), üniversite çalışanlarının iş tatmini ve örgütsel bağlılığa olan 

etkisine yönelik bir alan araştırması yapmış olduğu yüksek lisans tezinde, yaşın 

arttıkça iş tatmininin de arttığını, ancak, bu artışın genel olarak 60 yaşına kadar 

devam ettiğini, 60 yaşından sonra ise bireyin yaşlanmasının ve emeklilik sürecine 

girmiş olmasının etkisiyle iş tatmininde düşüşün söz konusu olduğunu belirtmiştir. 

 

•   Medeni Durum 

      Keser (2005), iş tatmini ile yaşam tatmini arasındaki ilişkiyi incelediği 
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çalışmasında medeni durum bakımından iş tatmin düzeyinde bir farklılık olmadığı 

sonucuna ulaşmıştır. 

           Öztürk ve Şahbudak (2015), Cumhuriyet Üniversitesi’nde çalışan akademik 

personellerin iş tatmin düzeylerini belirlemek ve iş tatminini etkileyen 

sosyodemografik faktörlerin neler olduğunu ortaya koymak amacıyla yaptığı 

çalışmasında, medeni durum faktörüne göre iş tatmin düzeyinde bir farklılık olmadığı 

sonucuna ulaşmıştır. 

            Neboğlu (2020), Gümüşhane Üniversitesi’nde görev yapan öğretim 

elemanlarının iş tatmininin ne seviyede olduğunu belirlemek ve demografik 

özellikler bakımından iş tatmin düzeyinde farklılaşma olup olmadığını ortaya 

koymak amacıyla yapmış olduğu yüksek lisans tez çalışmasında, medeni durum 

bakımından iş tatmin düzeyinde bir farklılık olmadığı sonucuna ulaşmıştır. 

      Aslan (2001), ilköğretim 1.kademe öğretmenlerinin yaşam kalitesi ve iş 

tatminlerini belirlemiş olduğu çalışmasında, iş tatmini düzeyinin evli öğretmenlerde 

%65, bekâr öğretmenlerde ise %35 olduğu sonucuna ulaşmış ve öğretmenlik 

mesleğinde medeni durum faktörünün iş tatmini sağlamada önemli bir faktör 

olduğunu belirtmiştir. 

 

•  Eğitim Düzeyi 
 

            Ateş (2005), yöneticilerin liderlik davranışlarının çalışanların iş tatmini 

üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapmış olduğu yüksek lisans tez 

çalışmasında araştırmalarda eğitim düzeyi yüksek olan çalışanların iş tatmini 

düzeyinin, daha az eğitim almış çalışanlara göre daha fazla olduğunu belirtmiştir. 

            Özdemir (2009), uluslararası bir ilaç firmasında görev alan satış ve tanıtım 

görevlilerinin iş tatmin düzeylerini iş tatminini etkileyen faktörleri baz alarak ölçmüş 

olduğu yüksek lisans tezinde, eğitim düzeyi yüksek çalışanların, işten beklentilerinin 

de yüksek olması ve bu beklentilerin de çalıştığı iş tarafından karşılanamaması 

durumunda çalışanlarda işten tatmin olmama durumunun ortaya çıkacağını 

belirtmiştir. 

 

•  Hizmet Süresi 

            Öztürk ve Şahbudak (2015), Cumhuriyet Üniversitesi’nde çalışan akademik 

personellerin iş tatmin düzeylerini belirlemek ve iş tatminini etkileyen 

sosyodemografik faktörlerin neler olduğunu ortaya koymak amacıyla yaptığı 
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çalışmasında, hizmet süresini temel alarak yapılan analizde 4 yıl ve 4 yıldan daha az 

çalışanlar ile 15 yıl ve 15 yıldan daha fazla çalışanların iş tatminlerinin diğer hizmet 

sürelerine göre daha yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

            Akkoç (2021) göre, çalışanların hizmet süreleri artış gösterdikçe işlerinden 

duymuş oldukları tatmin düzeyi de artmaktadır. Akkoç (2021), işe yeni girmiş olan 

çalışanların, çalışmış oldukları işlerinden ve yönetimden beklentilerinin daha fazla 

olması ve olaylara daha duygusal bir bakış açısıyla bakmalarından dolayı iş tatmin 

düzeylerinin daha düşük bir seviyede olabildiğini belirtmiştir. 

 

•  Statü 

            Alizada (2017), literatürde yer alan çalışmalarda, bir kurumun üst düzey 

konumunda görev alan çalışanların iş tatmin seviyesinin, diğer konumlarda görev 

alan çalışanların iş tatmin seviyesine göre daha yüksek olduğunun bildirildiğini 

belirtmiştir. 

      Şangar (2016), literatürdeki bazı araştırmalarda, bir kurumda yüksek bir 

konumda çalışan kişilerin iş tatminleri seviyesinin, diğer konumda çalışan kişilere 

göre daha düşük olduğu sonucuna varıldığını belirtmiştir. 

 

•  Kişilik 

            Kişilik özelliklerinin iş tatmini ile olan ilişkisini araştıran çalışma sonuçlarına 

bakıldığında, esnek ve kararlı kişilik yapısına sahip olan kişilerin iş tatmini 

düzeylerinin yüksek, kolay bir şekilde çevresel faktörlerin etkisi altında kalan, 

amaçlarını seçme konusunda realist olmayan ve katı bir kişilik yapısı olan kişilerin 

ise iş tatmin düzeylerinin düşük olduğu görülmüştür (Çimen ve Şahin, 2000, s. 56).  

            Kocabaş (2019), özgüven ve benlik algısı yüksek olan çalışanların iş tatmin 

düzeyinin, bu özelliklere düşük seviyede sahip olan çalışanların iş tatmin düzeyine 

göre daha yüksek olduğunu belirtmiştir.           

 

•  Zekâ 

            Neboğlu (2020), yetenek kullanımını fazlasıyla gerektiren işlerde çalışanların 

iş tatmin düzeyi yüksek iken, sıradan işlerde çalışanların iş tatmin düzeyinin daha az 

olduğunu belirtmiştir. 

            Özdayı (1990), birçok mesleğin icra edilebilmesinin belli seviyede zekâ 

gerektirdiğini ve bu zekâ seviyesinden farklı zekâ seviyesine sahip olma durumunun 

ise işten tatmin olmamaya sebep olduğunun kanıtlandığını belirtmiştir. 
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2.1.3.2. Örgütsel Faktörler 

 

            İş tatminini etkileyen örgütsel faktörler arasında işin kendisi, çalışma ortamı, 

ücret, takdir, çalışma arkadaşları ile ilişkiler, terfi olanakları, yönetim gibi faktörler 

yer almaktadır. 

 

• İşin Kendisi 

            Taşdan ve Tiryaki (2008), kişilerin sahip olduğu beceri ve yeteneklerini 

uygulayabileceği, yeni bir şeyler ortaya koyabileceği, inisiyatif alabileceği, çözüm 

odaklı olarak problem çözme becerisini kullanabileceği ve değişime açık olmayı 

gerektiren mesleklerde iş tatmini düzeyinin daha fazla olabildiğini belirtmiştir. 

Elaslan (2019), Bir kişinin işi ilginç ve yenilikçi olarak algılama düzeyinin 

miktarı kadar iş tatmin düzeyinin sağlanabileceğini belirtmiştir. 

  

• Çalışma Ortamı 

           Akşit Aşık (2010) göre çalışma ortamının, çalışan performans ve üretkenliğine 

doğrudan etki etmesinden dolayı, çalışma ortamının sahip olduğu şartların, kötü ya 

da olumsuz olması durumu, çalışanların iş tatmin seviyelerinde düşme meydana 

getirmektedir. 

           Güler (2014), yüksek ses ve ortama uygun olmayan ısı düzeyinin iş 

tatminsizliğine en fazla neden olan fiziksel çalışma şartları arasında bulunduğunu 

belirtmiştir. Bu durumun nedenini ise bu tür olumsuz koşullar altında çalışmanın, 

kişinin stres kaynaklı vücut tepkileri vermesine neden olması ve bu durum karşısında 

kişide meydana gelen gerginlik hissinin de işten tatmin duygusunu azaltması olarak 

açıklamıştır. 

 

• Ücret 

           Nalbantoğlu (2012), iş görenlerin, çalışmış oldukları işten belli bir miktarda 

ücret alma beklentisinde olduklarını ve bu ücretin, iş görenlerin işlerinde göstermiş 

oldukları performanslarına ve işten duymuş oldukları tatmin düzeyine etki ettiğini 

belirtmiştir. Eğer ki, iş görenin, çalıştığı işin karşılığı olarak alması gereken ücreti 

alamadığı bir durum söz konusu olursa, iş görenin iş tatmin düzeyinde azalma 

olacağını ifade etmiştir.   
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• Takdir 

           Alpsoy (2018), üstleri tarafından takdir edilen iş görenin, görevini doğru bir 

şekilde yaptığını anlayabilmekte olduğunu, bunun, üstlerinden iş görene yapılan bir 

dönüt olarak anlaşıldığını, iş görenin bunu aldığında özgüven seviyesinde artış 

olduğunu ve bununla birlikte iş tatmin düzeyinde de yükseliş meydana geldiğini 

belirtmiştir.  

 

• Çalışma Arkadaşları ile İlişkiler 

           Çalışanın, çalışma arkadaşlarıyla pozitif yönde bir ilişki içinde olması işten 

duymuş olduğu tatmin düzeyini arttırır. Yöneticinin çalışanlar arasında özellikle de 

iş dağılımı, yükselme ve performans değerlendirme gibi uygulamalarda adaletli bir 

tutum sergilememesi durumunda çalışanlar arasında güvensizlik duygusu oluşmakta 

ve bu durum da çalışanın çalışma arkadaşları ile ilişkiler bakımından iş tatmin 

düzeyinde düşüşe sebep olmaktadır (Evran, 2011, s. 46).     

Atılgan (2017), iş tatmini ile çalışan performansı arasındaki ilişkiyi araştırmış 

olduğu çalışmasında, çalışma koşulları, ödüllendirilme ve çalışma arkadaşları ile 

iletişim bakımından yüksek tatmin duygusuna sahip olan çalışanların, işe yönelik 

devamsızlık ve disiplinsizliklerinde azalış olduğu sonucuna ulaşmıştır.  

 

• Terfi Olanakları 

           Ünal (2015), bir iş görenin yeni tecrübeler edinerek ve kendisine yeni bir 

şeyler katarak terfi etmesinin, çeşit çeşit ödüllere sahip olmasının, o iş görenin prestij 

sahibi olduğu anlamına geldiğini ve sonuç olarak da iş tatmin düzeyinin arttığını 

belirtmiştir.  

            İşe yeni giren bir çalışan, işinde terfi etme imkânının var olmadığı 

düşüncesine sahip olursa, aldığı ücrette hiçbir şekilde artış olmayacağını düşünürse, 

emek harcadığı her çabanın boş bir çaba olduğunu düşünerek hareket ederse, görev 

yaptığı işine karşı olumlu tavırlar sergilemez ve bunun sonucunda, çalışanda işten 

tatmin olmama ve şikâyetçi olma durumları ortaya çıkar (Arasan, 2010, s. 44).  

 

•  Yönetim 

           Soysal ve Tan (2013), Kilis ilinde bulunan, kamu ve özel bankalarda 

çalışmakta olan personellerin, işten duymuş olduğu tatmini etkileyen unsurların neler 

olduğunu ve bu unsurların, sektörel anlamda, ne ölçüde, farklılaşma gösterdiklerini 
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belirlemek amacıyla yapmış oldukları çalışmalarında, çalışanların yönetim 

uygulamalarından duymuş oldukları memnuniyetin, iş tatmini bakımından, kamu ve 

özel banka çalışanları yönünden anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna ulaşmışlardır.   

            Erdil, Keskin, İmamoğlu ve Erat (2004) göre, çalışanlar arasındaki ilişkilere 

yönetim tarafından destek olunması ve yönetimin bu ilişkilere katkı sağlaması, 

çalışanların işinden duymuş olduğu tatmin düzeyini artırmaktadır. 

 

2.1.4. İş Tatmini Kuramları 

 

            Literatürdeki çalışmalara bakıldığında motivasyon kuramları başlığı altında 

yer alan, ancak, iş tatmini konusunu temel alan araştırmalara bakıldığında ise iş 

tatmini konusuna açıklık getirdiği düşünülen bu kuramlar, iki başlığa ayrılmıştır. Bu 

başlıklar, içerik/kapsam kuramları ve süreç kuramlarıdır (Özpehlivan, 2018, s. 46). 

            İş tatmini ile ilgili kuramlar olan içerik/kapsam kuramları (Abraham 

Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi, Frederick Herzberg’un Çift Faktör Teorisi, 

Alderfer’in VİG (ERG) Teorisi ve David McClelland’ın Başarma İhtiyacı Teorisi) 

ve süreç kuramları (Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler & Porter’ın Geliştirilmiş 

Beklenti Teorisi, Stacey Adams’ın Eşitlik Teorisi ve Locke’ın Hedef Saptama 

Teorisi) aşağıda verilmektedir. 

 

2.1.4.1. İçerik/Kapsam Kuramları 
 

            İş tatmini ile ilgili içerik/kapsam kuramları arasında Abraham Maslow’un 

İhtiyaçlar Hiyerarşisi, Frederick Herzberg’un Çift Faktör Teorisi, Alderfer’in VİG 

(ERG) Teorisi ve David McClelland’ın Başarma İhtiyacı Teorisi yer almaktadır. 

 

•  Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi 

            Abraham Maslow 1950’li yıllarda ihtiyaçlar hiyerarşisi adını verdiği bir 

kuram oluşturmuş, bu kuramında, insanın karşılanmasını isteyeceği ihtiyaçları 

hiyerarşik olacak şekilde sıralamış ve alttaki ihtiyaçların doyumu sağlandıktan sonra 

üstünde yer alan ihtiyaçların doyumunun sağlanması gerektiğini belirtmiştir 

(Serinkan, 2012’den akt. Kete, 2015, s. 44). Maslow, söz konusu ihtiyaçları beş 

başlığa ayırmıştır. Bu başlıklar; fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyacı, ait olma ve 

sevgi ihtiyacı, saygı görme ihtiyacı ve kendini gerçekleştirme ihtiyacıdır. 
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Şekil 1. Abraham Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi piramidi 

 Kaynak: Duyar, M. S. (2019, 1 Mayıs). Maslow ihtiyaçlar hiyerarşisi – yaşam ve motivasyon. Erişim 

adresi https://www.kisiselgelisim.com/maslow-ihtiyaclar-hiyerarsisi-yasam-ve-motivasyon/ adlı 

siteden 09.01.2021 tarihinde alınmıştır. 

 

Fizyolojik İhtiyaçlar: Kişinin doğduğu andan itibaren sahip olduğu temel 

ihtiyaçlardır. Bu ihtiyaçlar, yeme, içme, nefes alma ve barınma gibi önemli 

ihtiyaçlardır. Kişi, bunlardan doyum sağlamadığı takdirde yaşamını devam ettirmesi 

söz konusu değildir (Akbaş, 2015, s. 64). 

Güvenlik İhtiyacı: Fiziksel ihtiyaçlardan sonra doyum sağlanması gereken 

ihtiyaçlardır. Bunlar arasında, beden güvenliği, ahlak, aile güvenliği, sağlık 

güvenliği, mülkiyet güvenliği ve iş güvenliği gibi ihtiyaçlar vardır (Wikipedia, 2020). 

Ait Olma ve Sevgi İhtiyacı: Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarından sonra 

doyum sağlanması gereken ihtiyaçlardır. Bunlar arasında, aile, arkadaşlık ve aşk gibi 

ihtiyaçlar vardır (Wikipedia, 2020). 

Saygı Görme İhtiyacı: Fizyolojik, güvenlik, ait olma ve sevgi ihtiyaçlarından 

sonra doyum sağlanması gereken ihtiyaçlardır. Bu ihtiyaçlar iki alt grupta 

incelenmektedir. Bu gruptan birincisi; kişinin kendisine duyduğu saygı (başarı, 

bağımsızlık, haysiyet, ustalık), ikincisi ise başkalarından görmeyi arzu ettiği saygıdır 

(prestij, statü vb.) (McLeod, 2020). 

Kendini Gerçekleştirme İhtiyacı: Fizyolojik, güvenlik, ait olma ve sevgi, 

saygınlık ihtiyaçlarından sonra doyum sağlanması gereken ihtiyaçlardır. Maslow 

tarafından oluşturulan sıralama düzeninin en üstünde yer alır. Bu ihtiyaçlar arasında 

https://www.kisiselgelisim.com/maslow-ihtiyaclar-hiyerarsisi-yasam-ve-motivasyon/


16 
 

kişinin sahip olduğu gizli beceri ve yeteneklerini fark etmesi, doğurganlık ve yapılan 

işi bitirme isteği, bireysel tatmin, bireysel başarı ve bilimsel icatlar gibi ihtiyaçlar yer 

almaktadır (Arasan, 2010, s. 47). 

 

• Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 

Herzberg’e göre bir kişinin çalışmakta olduğu işiyle kurduğu ilişki, ana bir 

ilişkidir ve bu ilişki, kişinin işine karşı olan tutumunu, o işte başarılı olma ya da 

olmama durumunu etkilemektedir. Herzberg, 1959 yılında Çift Faktör Teorisi adında 

bir kuram geliştirmiş ve bu kuramında “İnsanlar işlerinden ne isterler?” sorusunu 

araştırmıştır. Buradan yola çıkarak iş görenlerin harekete geçmesini etkileyen iki 

faktör olduğunu ve bu faktörlerin de hijyen ve motivasyon faktörleri olduğunu 

belirtmiştir (Yaman, 2015, s. 18). 

 
  

Şekil 2. Herzberg’in çift faktör teorisi 

Kaynak: Güney, M. (2018, 18 Ağustos). Çalışanlarımızın motivasyonu. Erişim adresi 

https://www.mithatguney.com/calisanlarimizin-motivasyonu/ sitesinden 10.01.2021 tarihinde 

alınmıştır. 

 

Hijyen Faktörleri: Bir çalışanın, işini sorunsuz bir şekilde yapması ve 

sağlıklı bir şekilde yürütebilmesi için var olması gereken faktörler olduğundan dolayı 

bu faktörler sağlık faktörleri olarak da adlandırılmaktadır. Bu faktörler azaltıldığı 

takdirde çalışanda işine karşı tatmin olmama durumu oluşacaktır (Başaran, 2008’den 

akt. Ölçüm, 2015, s. 68). Denetimin niteliği, ücret, kurum politikaları, çalışma 

koşulları, kişiler arası ilişkiler ve iş güvencesi gibi faktörler hijyen faktörlerini 

oluşturur (Güney, 2018). 

Motivasyon Faktörleri: Başarı elde etme, bilinirlik, inisiyatif, yapılan iş, 

kişisel gelişim ve terfi gibi faktörler motivasyon faktörleri grubunda yer almıştır. İş 

görenlerin işlerinde doyum sağlayabilmesi ve motive olabilmesi için çalıştıkları 

https://www.mithatguney.com/calisanlarimizin-motivasyonu/
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yerde motivasyon faktörlerinin var olduğunu görmeleri ve hissetmeleri 

gerekmektedir (Benibol, 2015, s. 67). 

 

• Alderfer’in Var Olma, İlişki Kurma ve Gelişme (VİG) Teorisi 

            Clayton P. Alderfer, 1972 yılında, VİG(ERG) Teorisi’ni geliştirmiştir. Bu 

teoriyi geliştirerek Abraham Maslow tarafından geliştirilmiş olan İhtiyaçlar 

Hiyerarşisi Teorisi’ne hem destek olmayı hem de söz konusu teorinin eksikliklerini 

gidermeyi amaçlamıştır. Alderfer, Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi’nde yer alan 

ihtiyaçları var olma(existence), ilişki kurma(relatedness) ve gelişme(growth) ihtiyacı 

olmak üzere üç ayrı grupta toplamıştır. Bu gruplardan birincisi olan var olma ihtiyacı; 

kişilerin fiziksel ve maddi ihtiyaçlarını belirten ve Maslow’un İhtiyaçlar 

Hiyerarşisi’nde ilk doyum sağlanması gereken iki ihtiyaç olan fizyolojik ve güvenlik 

ihtiyaçlarından oluşmaktadır. Gruplardan ikincisi olan ilişki kurma ihtiyacı; başka 

kişilerle ilişki içinde olma ihtiyacını belirten ve Maslow'un İhtiyaçlar Hiyerarşisi’nde 

yer alan sevgi görme/ait olma ihtiyaçlarına benzemektedir. Gruplardan üçüncüsü 

olan gelişme ihtiyacı ise özgün olma isteği, verimlilik ve olumlu katkıda bulunma ile 

kişinin kendisini geliştirebilmesi gibi ihtiyaçları belirten ve Maslow'un İhtiyaçlar 

Hiyerarşisi’nde en üst kısmında yer alarak en son doyum sağlanması gereken iki 

ihtiyaç olan saygı ve kendini gerçekleştirme ihtiyacına karşılık gelmektedir (Yılmaz, 

2015, s. 25-26). 

            
 

Şekil 3. Abraham Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi piramidi ve Alderfer’in ERG 

teorisi 

 Kaynak: SlidePlayer (2017). Motivasyon. Erişim adresi https://slideplayer.biz.tr/slide/11335788/ 

sitesinden 09.01.2021 tarihinde alınmıştır. 

https://slideplayer.biz.tr/slide/11335788/
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Maslow, İhtiyaçlar Hiyerarşisi Teorisi’nde, alt düzeydeki ihtiyaçlardan 

doyum sağlanmadan üst düzeydeki ihtiyaçlardan doyum sağlanmasının mümkün 

olmayacağını belirtmiştir. Alderfer ise bu görüşe karşı çıkmış ve bir kişinin aynı anda 

var olma, ilişki kurma ve gelişme ihtiyaçlarını hissedebileceğini belirtmiştir (Akkaya, 

2015, s. 41).  

 

• McClelland’ın Başarma İhtiyacı Teorisi 

Psikolog David McClelland’ın geliştirmiş olduğu Başarı İhtiyacı Teorisi, 

sonradan öğrenme yoluyla kazanılmış olan ihtiyaçlar ile insanın sahip olduğu 

ihtiyaçlardan olan güç, başarı ve arkadaşlık ilişkilerinin, çevresel faktörlerle nasıl 

ilişkilendirileceği ile ilgilidir (Demir, 2020).  Başarma ihtiyacı, insanların başarılı 

olma duygusuna verdiği önem ile ilgili ihtiyaçtır. Güç ihtiyacı, kişinin, başkalarının 

kendisinden etkilenmesini sağlayabilme, saygınlık oluşturma ve bunun devamlılığını 

sağlama ihtiyacıdır. Arkadaşlık ilişkisi (bağlılık) ihtiyacı ise, diğer insanlarla 

etkileşim halinde olabilme, belirli ekiplere dâhil olma ve sosyal olma ihtiyacıdır 

(Bayar, 2016, s. 11). 

 

2.1.4.2. Süreç Kuramları 
 

            İş tatmini ile ilgili süreç kuramları arasında Vroom’un Beklenti Teorisi, 

Lawler & Porter’ın Geliştirilmiş Beklenti Teorisi, Stacey Adams’ın Eşitlik Teorisi ve 

Locke’ın Hedef Saptama Teorisi yer almaktadır. 

 

•  Vroom’un Beklenti Teorisi 

            Vroom’un 1964 yılında geliştirmiş olduğu ve Beklenti Teorisi adını verdiği 

teori, değer (valance), yararlık (instrumentality) ve beklenti (expentancy) olmak 

üzere üç kavramdan oluşur ve bu teori VIE şeklinde kısaltma yapılarak anılır. 

Beklenti Teorisi’nde yer alan değer, bir bireyin, elde edilecek bir sonucu ele alarak, 

değer mi değmez mi diye düşünerek, o sonuç için biçtiği değerdir. Eğer ki sonuca 

biçilen değer pozitif ise bireyin bu sonucu tercih ettiği, negatif ise bireyin bu sonucu 

tercih etmediği; pozitif veya negatif değilse de bireyin bu sonuca karşı tercih 

konusunda nötr bir duygu beslediğini gösterir (Altan, 2015, s. 18). Yararlık, bir 

kişinin ulaşmak istediği sonucu elde etmesi durumunda, bu sonucun kendisine 

getireceği yarara karşı olan algısını ifade eder (Kete, 2015, s. 48). Beklenti ise kişinin, 
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yaptığı davranış karşılığında elde etmeyi umduğu sonuca ilişkin inancıdır şeklinde 

ifade edilebilir (Akkaya, 2015, s. 42). 

 

• Lawler & Porter’ın Geliştirilmiş Beklenti Teorisi 

            Lawler & Porter, Vroom’un Beklenti Teorisi’nden hareketle performans ve 

tatmin kavramları arasındaki bağlantıyı inceledikleri ve Geliştirilmiş Beklenti Teorisi 

adını verdikleri bir teori geliştirmişlerdir. Kişi, harcadığı çaba sonucunda 

performansında artış olacağına ve bunun, kendisini tatmin olabileceği bir sonuca 

ulaştıracağına inanıyorsa; daha fazla çaba harcamak için harekete geçecektir (Altan, 

2015, s. 19). 

Porter, çaba ile performans arasında doğrudan bir etkileme durumunun 

olmadığını ve bu kavramlar arasında kabiliyet, kişilik, bulunulan role karşı algı gibi 

ara değişkenlerin de yer aldığını belirtmiştir. İş görenin özelliği, bulunduğu role karşı 

algısı ve kabiliyetinin, işe uygun olmaması durumu söz konusu ise iş gören ne kadar 

çaba harcarsa harcasın, sergilediği performansta bir artış meydana gelmeyecektir. 

(Sürekli ve Tevruz, 2006’dan akt. Altan, 2015, s. 19). 

 

• Adams’ın Eşitlik Teorisi 

            Stacey Adams, geliştirdiği Eşitlik Teorisi’nde, iş görenlerin, işle ilgili 

görüşmelerde, kurumda çalışan herkese eşit olunmasını istediğini ve bu isteğin 

gerçekleşip gerçekleşmemesi durumunun iş görenlerin motivasyonunu etkilediğini 

ileri sürmüştür. Eşitlik Teorisi’ne göre çalışanın işte elde ettiği başarı ile işten tatmin 

olma derecesi, çalışanların, bulunduğu iş ortamıyla alakalı bir şekilde oluşan herkese 

eşit olma veya olmama algılarına bağlıdır. Adams, bir çalışanın, çaba ile elde ettiği 

sonucu, aynı kurumdaki diğer çalışanların çaba ile elde ettiği sonuç ile kıyasladığını 

ifade etmiştir. (Dümen, 2008, s. 31-32).  Bu kıyaslama ise gösterilen çabayı ve elde 

edilen sonucu kapsayan bir karşılaştırmanın, çalışan tarafından yapılması ile 

gerçekleştirilebilir (Ateş, 2005, s. 91). 

 

• Locke’ın Hedef Saptama Teorisi 

            Edwin A. Locke tarafından geliştirilmiş olan Hedef Saptama Teorisi, çalışan 

kişilerin bir hedefe sahip olması durumunda, o hedefe ulaşacağı zamana kadar 

çalışma sergileyeceğini ortaya koymuştur. Hedef Saptama Teorisi, teşvik ediciler, 

hedef ve verim arasındaki ilişkiye dayanır. Bu teoriye göre, bir hedefi saptama süreci 

beş aşamada gerçekleşmektedir. Bu aşamalar; çalışanların hedeflerinin saptanması, 
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işyeri içinde etkileşime geçme, idarecilerin ve çalışanların sahip olduğu hedeflerin 

özelliklerinin neler olduğunun anlaşılması, gereken düzenleme işlemlerinin 

gerçekleştirilmesi ve hedeflerin değiştirilmesi ya da kontrol işlemine tabii 

tutulmasıdır (Demir, 2020). 

 

2.1.5. İş Tatmininin Ölçülmesi 
 

            İş görenlerin, çalışmış oldukları işlerindeki tatmin düzeylerini belirlemek 

için, Minnesota İş Tatmini Ölçeği, İş Betimlemesi Ölçeği, Porter'ın İhtiyaç ve Tatmin 

Ölçeği ve Yüz Çizelgesi Ölçeği gibi çeşitli ölçekler geliştirilmiştir. Bunlar dışında 

farklı ölçme yöntemleri olarak da Kritik Olay Yöntemi ve Mülakat Yöntemi 

geliştirilmiştir. Burada bu ölçeklerden ve yöntemlerden bahsedilecektir. 

 

2.1.5.1. Minnesota İş Tatmini Ölçeği 

 

            Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafından 1967 yılında geliştirilen, 1985 

yılında Aslı Baycan’ın Türkçeye uyarladığı bu ölçek, 100 sorudan oluşan uzun form 

ve 20 sorudan oluşan kısa form olmak üzere iki adet formdan oluşmaktadır. Formda 

yer alan ifadeler değerlendirilirken, “hiç memnun değilim, memnun değilim, 

kararsızım, memnunum, çok memnunum” a kadar beş aşamadan oluşan likert tipi 

ölçek yöntemi kullanılır. Çalışanların özel iş tatmin faktörlerini ve tatmin olmama 

düzeylerini ortaya koymak amacıyla kullanılan bir puanlama yöntemidir (Usta, 2015, 

s. 45).  

 

2.1.5.2. İş Betimlemesi Ölçeği 
 

            İş Betimlemesi Ölçeği, iş tatminini ölçmede en fazla kullanılan ölçeklerden 

biridir. Ölçeğin fikri, 1969 yılında Smith, Kendal ve Hulin tarafından ortaya atılmış, 

yöntemini ise Job Descriptive Index (JDI) Araştırma Grubu, 1985 yılında 

geliştirmiştir. Bu ölçekte iş nitelikleri, ücret, terfi olanakları, çalışma arkadaşları ile 

ilişkiler ve yönetim gibi alt ölçekler yer almaktadır (Barrows, 2001). 
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2.1.5.3. Porter'ın İhtiyaç ve Tatmin Ölçeği 

 

            1961 yılında Porter tarafından geliştirilen bu ölçek, Abraham Maslow 

tarafından 1950’li yıllarda geliştirilmiş olan İhtiyaçlar Hiyerarşisi’ni baz almış ve 

bireyin ilk olarak fizyolojik ve güvenlik ihtiyacını ve daha sonra sırasıyla sevgi/ait 

olma, saygı görme ve kendini gerçekleştirme ihtiyaçlarının karşılanmasına 

odaklanmıştır (Sönmezsoy, 2018, s. 25). Porter ise buradan yola çıkarak iş görenin 

çalıştığı iş tarafından sağlanan şartlar ile iş gören tarafından ideal olarak kabul edilen 

şartlar arasındaki ilişkinin üzerinde durmuştur (Oral, 2014, s. 18). Bu ölçekteki 

sorular, yöneticilerin karşı karşıya kaldığı sorunlara ve konulara özgü bir şekilde 

hazırlanmış olduğundan, bu ölçek, özellikle üst düzeyde çalışmakta olan yöneticilere 

yönelik kullanılan bir ölçektir (Sönmezsoy, 2018, s. 25). 

 

2.1.5.4. Yüz Çizelgesi Ölçeği 

 

            1955 yılında Kunin tarafından geliştirilen Yüz Çizelgesi Ölçeği, 6 adet yüz 

ifadesinden oluşmaktadır. İş gören, bu ölçekte kendisine yöneltilmiş olan iş, ücret, 

terfi imkânı, çalışma arkadaşları hakkındaki soruları, 6 adet yüz ifadesinden 

kendisine uygun olan yüz ifadesini seçerek yanıtlar (Oral, 2014, s. 18). 

 

2.1.5.5. Diğer İş Tatmini Ölçüm Yöntemleri 

 

Diğer iş tatmini ölçüm yöntemleri arasında Kritik Olay Yöntemi ve Mülakat 

Yöntemi yer almaktadır. 

 

• Kritik Olay Yöntemi 

            İlk olarak Herzberg tarafından geliştirilen ve uygulanan Kritik Olay Yöntemi 

Ölçeğinde, iş görenlere çalıştıkları işyerlerinde hangi vakitler mutlu oldukları ve 

hangi vakitler mutlu olmadıkları sorulur. Elde edilen sonuçlar analiz edildikten sonra 

işin sahip olduğu özelliklerden hangilerinin iş tatmini bakımından önemli olduğu 

tespit edilmeye çalışılır (Akbaş, 2015, s. 43).   

 

• Mülakat Yöntemi 

Mülakat yöntemiyle söz konusu olay derinlemesine analiz edilebilir. 

Görüşmeyi gerçekleştiren kişi, gerek olması durumunda yanıt veren kişiye ek sorular 
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yöneltebilir ve bu şekilde olayı daha fazla genişletebilir. Fakat görüşmeyi 

gerçekleştiren kişi yanıt veren kişinin tepkilerini yanlış anlamlandırmama ve 

değerlendirme yaparken tarafsız davranma konusunda çok dikkatli olmalıdır (Usta, 

2015, s. 47).   

 

2.1.6. İş Tatmininin Sonuçları 

 

            Kurumlar, çalışanlarının yaptıkları işten tatmin olmalarını isterler. İş 

tatmininin ilişkili olduğu konular arasında verim, örgütsel üretkenlik, personel 

değişimi yer almaktadır. Bununla beraber, işinde tatminsizlik yaşayan iş görenler, 

devamsızlık yapmaya ve aşırı derecede işgücü devrine yatkındırlar. Tatminsizlik 

yaşanması durumunda ortaya çıkan harcamalar; öğretim, işe alma ve öğrenmedeki 

verimsizliğin yanında müşteri sayısında azalışı da kapsayabilir (Brown ve Mitchell, 

1993, s. 727). Tam tersi durumda ise iş tatmini, iş görenin üretkenliği, özgünlüğü ve 

sadakatinde artışa, işgücü devri hızında ise azalışa neden olabilir. Bu nedenle iş 

tatmini, göz ardı edilemeyecek kadar ciddi bir konu olduğundan, kurumlar bu konuya 

çok fazla önem vermelidir (Munhurrun, Naidoo, & Bhiwajee, 2009’dan akt. Toker, 

2011, s. 156). 

            İş tatmini ve üretkenlik kavramları, birbirine doğrudan bir ilişkiyle bağlı iki 

kavramdır. Çünkü bir kişinin iş tatmin düzeyinde artış söz konusuysa, o kişinin 

verimliliğinde de artış meydana gelecektir.  Bununla birlikte, iş tatmini, hayat 

tatminiyle de doğrudan bir ilişki ile bağlıdır. İş tatmini ile performans arasındaki 

ilişkiyi araştıran çalışmaların çoğu, iş görenlerin işlerinden tatmin olmasının, 

motivasyon, hedefe ulaşmadaki başarı ve pozitif tutumlara sahip olmasının arkasında 

yer alan, son derece önemli etmenlerden biri olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Buradan, iş tatminine sahip olan bir iş görenin daima başarılı veya kusursuz 

performans sergileyeceği sonucuna ulaşılmaz ama iş tatminsizliği yaşayan bir iş 

görenin daima kurum açısından onarımı zor olan zararlara sebebiyet vereceği 

sonucuna ulaşılır (Swadia & Patel, 2019, s. 40). 

                    
2.2. Duygu Analizi Kavramı  

 

            Literatürde fikir madenciliği, duygu sınıflandırma, duygu çözümleme, his 

analizi, duygu madenciliği, görüş madenciliği, fikir çıkarımı, etki analizi, düşünce 
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madenciliği, düşünce çıkarımı, sezgi analizi, duygu durum analizi, sentiment analizi 

gibi farklı isimlerle adlandırılan duygu analizi (DA) kavramına verilen önem, son 

yıllarda giderek artmaktadır. Ürün fiyatlandırması, piyasa tahmini, rakiplik zekâsı, 

bankacılık sistemlerinde risk tespiti, seçim tahmini ve millet ilişkisi analizi gibi 

farklı ve kullanışlı DA uygulamaları, endüstriyel topluluklar tarafından geniş ilgiyle 

karşılanmaktadır (Sun, Luo, & Chen, 2016, s. 2).   

İşletmeler, web siteler sayesinde hem ürünleri hem de mağaza hakkında 

yapılan yorumları öğrenebilmekte hem de rakiplerinin ürünleri ve onlara yapılan 

yorumlar hakkında bilgi sahibi olabilmektedir. İşletmelerin, mağazalarına ve 

ürünlerine yapılan yorumlara bakarak, o yorumları yapan kişilerin sahip oldukları 

duygu düzeyi hakkında bilgi sahibi olma gibi ihtiyaçları, duygu analizi adlı yeni bir 

çalışma alanını açığa çıkarmıştır. DA sayesinde, yapılan yorumlardaki kelimelere ve 

bu kelimelerin puanlarına bakılarak, o yorumları yapan kişilerin, o yorumu yaparken 

ne ölçüde pozitif ne ölçüde nötr ve ne ölçüde negatif duyguda olduğu yani 

memnuniyeti belirlenebilmektedir. Bu bilgiler, işletmelere hangi konuda iyileştirme 

yapmaları gerektiği ve hangi konuda değişikliğe gitmeleri gerektiği konusunda 

yardımcı olmakta ve böylelikle işletmeler daha fazla müşterinin tercihi haline 

gelmektedir. 

DA kavramının literatürdeki tanımları şu şekildedir; kişilerin gerçekleşen 

olaylara, var olan şartlara karşı düşüncelerini ve beslemiş oldukları duyguları ortaya 

koymak amacıyla gerçekleştirilen, numerik bir çalışmadır (Mageed, 2017’den akt. 

Alnawas, 2019, s. 17). DA süreçlerini, farklı metin-öge seviyelerindeki sübjektif 

bilgileri belirlemek ve açıklamak amacıyla, yapılması gereken farklı araştırma 

görevlerini yerine getirmek için, Makine Öğrenmesi (Machine Learning) (MÖ), 

Doğal Dil İşleme (Natural Language Processing) (DDİ) ve hesap gerektiren dilbilim 

yöntemlerinden yararlanan, çok disiplinli görevler şeklinde tanımlamak mümkündür 

(Chen, Xue, Zhao, Lu, Hu, ve Ma, 2018’den akt. Alnawas, 2019, s. 17).  

Fikir madenciliği olarak da bilinen DA, kişilerin herhangi bir olayla veya 

konuyla ilgili yazılı olarak belirttikleri, duygularının, düşüncelerinin, 

değerlendirmelerinin, tutumlarının ve içlerinde barındırmış oldukları hislerinin analiz 

edilmesini olanaklı hale getiren bir çalışma alanıdır (Liu, 2015, s. 1). DA, metinlerde 

yer alan kelimelerden, o kelimelerin ait olduğu duyguyu pozitif, negatif veya nötr 

şeklinde sınıflandırmaya yarayan saptama analizidir (Korayem, Crandall, & Abdul-

Mageed, 2012, s. 128; Caner, 2019, s. 20). 
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DA, bir konu ile ilgili toplum içinde gerçekleştirilen araştırmaların sonucu ile 

bu konu hakkında toplumdan sağlanan bilginin, pozitif mi yoksa negatif mi olduğu 

konusunda bilgi edinilmesini sağlayan analizlerdir (Korkmaz, 2020, s. 9). DA, 

olayların ait olduğu duygu kategorisini saptamaya odaklanan ve algılanan sözcük 

nitelikleri vasıtasıyla bunları örneğin, olumlu, olumsuz veya tarafsız olacak şekilde 

üç kategoriye ayıran bir doğal dil işleme alt alanıdır (Rysbek, 2019, s. 2). 

Çalışmalarına önceki yıllarda başlanan, ancak, ilk kez Nasukawa ve Yi (2003) 

tarafından kullanılmaya başlanan terim olan DA, bilgisayar bilimi, DDİ ve istatistik 

bilimi gibi bilim alanlarında yer alan metot ve uygulamalardan yararlanarak, metinsel 

ifadede belirtilen his, düşünce gibi sübjektif bilgileri tespit etmeyi amaçlayan bir 

çalışma sahasıdır (Akışoğlu, 2019, s. 1).  

DA, yazarın belirli bir konuyla ilgili fikirlerini temel alarak, söz konusu 

konuyla ilgili duygularını belirleme amacında olan ve esas olarak, yansıtılan 

duyguları saptamak amacıyla sunulan bir metnin incelenmesi olarak tarif 

edilmektedir (Kara, 2019, s. 10). DA, duyguların saptanması ve saptanan duyguların, 

olumlu, olumsuz ya da tarafsız olacak şekilde sınıflandırılması amacıyla kullanılan 

analizdir (Duşçu, 2019, s. 2). 

DA, kişilerin ürünlere, servislere, kuruluşlara, bireylere, etkinliklere, 

konulara ve niteliklerine dair fikirlerini, hislerini, değerlendirmelerini ve tavırlarını 

çözümleyen çalışma alanıdır (Liu, 2012’den akt. Özgen, 2019, s. 20). DA, bir konu 

ile ilgili yazılı veya yazılı olmayan düşüncelerin anlaşılabilmesi için uygulanan 

yöntemlerdir (Erdoğan, 2019, s. 15).  

Kısaca özetlemek gerekirse DA, kişinin, canlılar, olaylar veya nesneler 

hakkındaki duygu, düşünce ve fikirlerini dikkate alan ve bunları, pozitif, negatif veya 

nötr olacak şekilde kategorilere ayıran ve puanlayan analiz çalışmasıdır. 

 

2.2.1. Duygu Analizinde Kullanılan Teknikler 

 

       Duygu analizinde kullanılan teknikler arasında veri madenciliği, metin 

madenciliği, sözlük tabanlı duygu analizi, makine öğrenmesi, doğal dil işleme, derin 

öğrenme ve yapay sinir ağları yer almaktadır. Bu bölümde bu tekniklere 

değinilecektir.    
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2.2.1.1. Veri Madenciliği 

 

            Veri madenciliği (VM), büyük verilerin içinden, değerli verileri saptamak 

şeklinde tanımlanabilir. Başka bir şekilde tanımlayacak olduğumuzda VM, mevcut 

olan, ancak, hangi kategoriye ait olduğu bilinmeyen obje veya olguların içerisinde 

yer alan örüntülerin, ortaya konması amacıyla, belli başlı algoritmaların 

kullanılmasıdır. Aynı zamanda VM, birden fazla literatürden farklı şekiller 

kullanılarak elde edilen verilere, işlemler uygulanması sonucunda, anlam barındıran 

bilgilerin çıkarılması şeklinde de tanımlanabilir (Değer, 2017, s. 34).   

            VM, veri toplama, özellik çıkarma ve veri temizleme, analitik işleme ve 

algoritmalar gibi birçok süreçten oluşan bir alandır. Bunlar şu şekildedir (Aggarwal, 

2015, s. 3): 

            Veri Toplama: Araştırma için kullanıcılara sunulmuş olan anketlerin veya 

belirli belgelerin geri toplanması için, el emeğinden veya web tarayıcısı gibi yazılım 

araçlarından yararlanmak gerekebilir. Uygulamaya aşırı derecede mahsus olan ve 

genellikle veri madenciliği analistinin alanında yer almayan bu adım, son derece 

önemli bir adımdır. Çünkü bu adımda gerçekleşecek olan iyi tercihlerin, VM 

sürecinin üzerinde önemli derecede etkisi olabilir. Toplama adımından sonra, elde 

edilen veriler genellikle bir veri tabanında veya veri ambarında muhafaza edilir 

(Aggarwal, 2015, s. 3). 

            Özellik Çıkarma ve Veri Temizleme: Bir veri toplama işlemi gerçekleştiği 

zaman, elde edilen veriler, genellikle işlem yapmaya uygun bir şekilde olmazlar. 

Örnek verecek olursak; veriler, serbest şekilde olan belgelerde kodlanmış olabilir. 

Birçok durumda, farklı olan veri türleri serbest şekilde olan belgelerde gelişigüzel bir 

şekilde karıştırılabilir. Söz konusu veriler, zaman serileri, çok boyutlu ya da yarı 

yapılandırılmış biçim gibi VM’ye ait olan algoritmalara dönüştürüldüğü zaman 

işlemeye uygun hale gelir. VM sürecinde özellik çıkarma oldukça önemli bir yere 

sahiptir. Bu adım genellikle verilerdeki eksikliklerin ve hatalı olan bölümlerin tahmin 

edildiği veya düzeltildiği durumlarda, veri temizliği adımına paralel olarak 

gerçekleştirilir. Bu adımdan sonra, söz konusu veriler, tekrardan işleme tabi tutulmak 

amacıyla bir veri tabanında muhafaza edilebilir (Aggarwal, 2015, s. 3).  

            Analitik İşleme ve Algoritmalar: Birçok durumda, mevcut uygulama için 

klasik bir VM sorunundan direkt olarak yararlanmak mümkün olmayabilir. Bu 

nedenle, işleme tabi tutulan verilerden etkili olacak şekilde analitik metotlar 
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planlamak gerekmektedir. Bu durum ise VM’nin son adımını oluşturur (Aggarwal, 

2015, s. 3-4).   

            İlk kez 90’lı yıllarda ortaya çıkmış olan VM, daha sonraları teknolojide 

meydana gelen gelişmelerle birlikte günden güne gelişim kaydetmekte ve bununla 

birlikte kullanımı da yayılmaktadır (Elmas, 2019, s. 14). VM’den yararlanılma 

amacı, verilerde bulunan örüntüleri ve yordamları keşfetmektir (Değer, 2017, s. 34). 

 

• Veri Madenciliği Yöntemleri 

            VM yöntemleri, tanımlayıcı ve tahmin edici yöntemler olmak üzere iki başlık 

altında toplanır (Elmas, 2019, s. 17). 

                                

            Tanımlayıcı Yöntemler: Tanımlayıcı yöntemler, karar verme konusunda 

yardımcı olacak verilerin belirlenmesine vesile olur. Tanımlayıcı yöntemler arasında 

kümeleme ve birliktelik kuralı yer almaktadır (Elmas, 2019, s. 17). 

             Kümeleme yönteminde, dağılmış durumda olan verileri, sahip oldukları 

nitelikler temel alınarak birleştirmek ve uygulanabilir yapmak amaçlanır. 

Sınıflandırma yöntemine benzerlik gösterir ancak sınıflandırma yönteminde sınıflar 

önceden belli iken bu yöntemde kümelerin önceden belirlenmiş olma durumu söz 

konusu değildir. Kümeleme yönteminde K-Medoids ve K-Means algoritmaları 

kullanılır (Alaybeg, 2017). 

           Birliktelik kuralları, büyük veri tabanlarında yer alan birbiriyle alakalı 

değişkenler ile bu değişkenlerin arasında bulunan ilişkinin büyüklüğünü saptamak 

amacıyla yararlanılan ve VM yöntemleri arasında en iyi bilinenler arasında yer alan 

bir yöntemdir. Birliktelik kuralları yönteminde GRI, Carma, Sequence, Apriori ve 

Eclat algoritmaları kullanılır (Alaybeg, 2017). 

 

            Tahmin Edici Yöntemler: Sonuçları önceden öğrenilmiş olan verilerden 

yararlanarak, sonucu olmayan verilerin, sonuçlarının tahmin edilmesine vesile olan, 

araştırmaya dayalı yöntemlerdir. Tahmin edici yöntemler arasında ise sınıflama ve 

regresyon yer almaktadır (Elmas, 2019, s. 17).   

           Sınıflama, gelecek zamandaki veri yönelimlerini göstermek amacıyla bir 

nesneye ait özellikleri inceleyerek, söz konusu nesneyi, önceden belirlenmiş olan bir 

sınıfa tayin etmektir. Sınıflama yönteminde Random Forest, KNN, Naive Bayes ve 

Decision Tree algoritmaları kullanılır (Alaybeg, 2017).                              

           Regresyon, değişkenler arasında var olan bağlantıyı ortaya çıkarmak ve başka 
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değişkenlerle ilgili olan değişkenlerin değerlerini tahmin etmek için işletilebilecek 

bir veri sistemi kurmak amacıyla yararlanılan istatistiksel bir yöntemdir (Elmas, 

2019, s. 19).    

 

 

2.2.1.2. Metin Madenciliği 

 

           Metin madenciliği (text mining) (MM), herhangi bir yazılı literatürü veri 

literatürüymüş gibi göz önünde bulundurarak söz konusu literatürde bulunan metinler 

üzerinden yapısal hale getirilmiş verileri sağlama sürecidir (Özkul, 2019, s. 22).  

           MM, yeni olan bilgilerin farklı literatürlerden kendiliğinden ayıklanması ile 

ortaya çıkarılmasıdır (Beyhan, 2014, s. 21). MM, VM yönteminin yazılı metinler 

üzerinde gerçekleştirilmesidir (Beyhan, 2014, s. 21). MM, yapılandırılma işlemine 

tabi tutulmamış metinlere ait olan verilerden anlamlı bilgiler edinme çabasında olan 

yeni bir teknolojidir (He, Zha, & Li, 2013, s. 465). 

           MM kavramı, temel olarak 1980’li yıllara dayanmış olsa da bu kavramla ilgili 

yapılan araştırmalar ve çalışmalar 2000’li yıllardan itibaren yaygınlaşmıştır. VM’nin 

bir alt dalı olan MM’de amaç, içeriğinde metinsel ifadelerin yer aldığı, tüketici 

değerlendirmeleri, internet sayfaları gibi kaynaklardan girdi şeklinde yararlanarak, 

bu kaynaklarda yer alan metinler üzerinden yararlı ve anlamı olan bilgileri ortaya 

çıkarmaktır (Özkul, 2019, s. 19).   

 

• Metin Madenciliği Analiz Süreci 

           MM analiz süreci, metinsel ifadelerin web siteler gibi farklı literatürlerden 

toplanması ve daha sonra bu ifadelerin ön işleme tabi tutulmasıyla başlar. Farklı 

çözümleme araçları yardımıyla metinsel ifadeler üzerinde istenen çıkarımların 

yapılmasında yardımcı olacak yöntemler gerçekleştirilerek ortaya çıkarılan bulgular 

raporlanır ve böylelikle sona erer (Atan, 2020, s. 231). 

           MM’yi gerçekleştirme olanağı sunan programlar ve programlama dilleri 

arasında R/Studio, Python, Weka, Orange ve Google Sentiment API sayılabilir (Atan, 

2020, s. 229). 

 

2.2.1.3. Sözlük Tabanlı Duygu Analizi 
 

           Sözlük tabanlı duygu analizi (STDA) yaklaşımındaki ihtiyaç, duygu 
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sözlüğüdür (sentiment lexicon). Duygu sözlüğü, literatürde fikir sözlüğü (opinion 

lexicon) şeklinde de adlandırılan, içeriğinde yer alan terimlerin, pozitif veya negatif 

veya nötr olacak şekilde duygu yönünü ve sayısal biçimde de duygu puanını 

barındıran bir veri tabanıdır (Sağlam, 2019, s. 17). 

           STDA gerçekleştirilirken, ilk olarak analizi yapılacak olan içerikte yer alan 

terimlerin her birinin, duygu sözlüğünde mevcut olup olmadığına bakılır. Eğer terim, 

sözlükte mevcutsa, o terimin sahip olduğu duygu yönü ve duygu puan değerleri 

toplam puana eklenir. Son olarak da elde edilen toplam puana bakılır. Eğer toplam 

puan, sıfırdan küçük bir değere sahipse negatif, sıfırdan büyük bir değere sahipse 

pozitif, sıfıra eşit bir değere sahipse de nötr olacak şekilde metnin duygusu 

sınıflandırılır (Sağlam, 2019, s. 17). 

 

2.2.1.4. Makine Öğrenmesi 
 

           Makine öğrenmesi (MÖ) ilk olarak 1956 yılında bilgisayar bilimcileri 

tarafından Dartmouth Konferansı’nda kullanılmış ve o zamandan günümüze kadar ki 

süreçte çoğu araştırmada konu olarak yer edinmiştir (Karamanlı, 2019, s. 6). 

           MÖ algoritmaları, insanda doğuştan itibaren bulunan düşünme kabiliyetinden 

yararlanılmadan, örnek veri setlerinden öğrenme faaliyetinin gerçekleştirilerek, yeni 

girdinin ne olacağının, önceden tahmin edilmesi şeklinde ifade edilebilmektedir 

(Karamanlı, 2019, s. 6).  MÖ, sistemlerin programlanma işlemine tabii tutulmadan, 

sahip oldukları tecrübelerinden yararlanarak, onlara, otomatik bir şekilde öğrenme ve 

geliştirme kabiliyeti kazandıran bir yapay zekâ uygulamasıdır. Daha önceden tecrübe 

etmiş olduğu uygulamalar aracılığıyla, bu uygulamalara benzeyen ya da bu 

uygulamalara paralel olacak şekilde ve insan müdahalesinin en az olacağı şekilde 

kararlar alarak, gelecek zamanda, yeni uygulamaları gerçekleştiren bir teknolojidir 

(Elektrikinfo, 2019). 

 

• Makine Öğrenmesi Türleri  

           Birtakım araştırmalarda yapay öğrenme olarak da adlandırılan MÖ, denetimli 

(supervised) öğrenme, denetimsiz (unsupervised) öğrenme ve yarı denetimli 

öğrenme olmak üzere üçe ayrılmaktadır (Karamanlı, 2019, s. 6).            

           Denetimli (Supervised) Öğrenme: Geçmiş zamanda öğrenilmiş olan 

bilgileri, gelecek zamanda gerçekleşecek olayları tahmin etmek amacıyla, önceki 
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zamanlarda öğrendiklerini kategori haline getirerek ve etiketleyerek, bu etiketlenen 

verileri, yeni verilere uygulayabilen öğrenme şeklidir (Elektrikinfo, 2019). Denetimli 

öğrenme şekli regresyon ve sınıflandırma olmak üzere iki çözümü bünyesinde 

barındırmaktadır (Karamanlı, 2019, s. 7). 

           Sınıflandırma, Bayes Teoremi, Destek Vektör Makineleri, Diskriminant 

Analizi, En Yakın Komşu (Karamanlı, 2019, s. 7). 

           Regresyon, Karar Ağaçları, Lineer Regresyon, Vektör Destek Regresyon – 

Gaussian Süreç Regresyonu, Yapay Sinir Ağları (Karamanlı, 2019, s. 7). 

 

           Denetimsiz (Unsupervised) Öğrenme: Denetimsiz öğrenme, verilerdeki 

örtülü şablonları bulan ve bu şablonlardan, etiketli veriler olmaksızın, sisteme girilen 

veri kümelerinden çıkarım yapmak amacıyla yararlanan öğrenme şeklidir. Bu 

öğrenme şeklinde, denetimli öğrenmedeki gibi bilgilerin kategorize edilmesi ve 

sınıflandırılması durumu söz konusu değildir. Ancak, daha önceden sınıflandırma 

işleminin gerçekleştirilmemesi sebebiyle, sistem, veri kümelerini kullanarak 

sınıflandırma işlemini gerçekleştirebilir (Elektrikinfo, 2019). Bu öğrenme şekli, 

kümeleme ve kümeleme kapsamayan olmak üzere ikiye ayrılmaktadır (Karamanlı, 

2019, s. 8). 

           Kümeleme, Gaussian Mixture, Hidden Markov Model, Hierarchial, K-Means 

(Karamanlı, 2019, s. 8). 

 

Yarı Denetimli Öğrenme 

         Yarı denetimli öğrenme şekli, denetimli öğrenme şekli ile denetimsiz öğrenme 

şekli arasındadır. Bu öğrenme şeklinden, denetimli öğrenme şekli ile aynı 

uygulamalar için yararlanılır. Bu öğrenme şeklinde, çok sayıda etiketlenmemiş ve 

büyük miktardaki veriler ile az sayıda ve etiketlenmiş verilerden ortak şekilde 

yararlanılır (Elektrikinfo, 2019). 

 

2.2.1.5. Doğal Dil İşleme 

 

           Doğal Dil İşleme (DDİ), makineler ile insan dili (doğal dil) arasındaki 

etkileşimi araştıran ve doğal dillerin sahip olduğu kurallı yapının, analiz edilerek ele 

alınabilmesi, anlaşılması ya da tekrardan üretilmesi amacını taşıyan bir çalışma 

alanıdır. DDİ’nin kullanıldığı çalışma konuları arasında duygu analizi, otomatik 

çeviri, metin özetleme, konuşma tanıma ve konuşma üretme gibi birçok çalışma 



30 
 

konuları yer almaktadır (Türkmenoğlu, 2015, s. 16). 

           DDİ’yi doğal dilin anlaşılması ve çözümlenebilmesi için bilgisayar becerisiyle 

farklı çalışmaların sürdürülmesi şeklinde de tanımlamak mümkündür. Bu çalışmalar, 

dil bağımlı olmayan ve dil bağımlı olan çalışmalar şeklinde iki ana odak etrafında 

ilerletilmektedir. Dil bağımlı olmayan çalışmalar, MÖ ve istatistiğe dayanan metotlar 

ile ilerletilirken, kural temelli olarak ilerletilen dil bağımlı olan çalışmaların ise dört 

ana başlık olduğu görülmektedir (Kul, 2020, s. 45). “Kelime bilimi (Morphological-

Lexical), söz dizimsel (syntactic), anlamsal (semantic) ve söylevdir (pragmatic-

discourse)”. Bunlar aynı zamanda DDİ’ye ait olan çalışma düzeyleridir (Şeker, 2015, 

s. 15). 

           Kelime Bilimi (Morphological-Lexical): Kelimelerin ne anlama geldiğinin 

anlaşılmasıyla ilgilenen çalışma düzeyidir. Bu çalışma düzeyi, kelimenin kökünün 

aldığı eklere ve bu ekler ile söz konusu kelimenin hangi anlama çevrildiğine bakar 

ve bu sayede kelimenin hangi kelime olduğu anlaşılır (Şeker, 2015, s. 15). 

           Söz Dizimsel (Syntactic): Cümlede yer alan kelimelerin dizilme biçimidir. 

Bu çalışma düzeyi, bir cümlede yer alan kelimelerin nasıl dizildiğiyle ilgilenir (Şeker, 

2015, s. 15). 

           Anlamsal (Semantic): Kullanılan cümlelerin ne anlama geldiğini inceleyen 

çalışma düzeyidir. Çünkü bilgisayarın, bir doğal dili doğru işleyebilmesi için, ilk 

olarak cümleyi doğru bir şekilde anlaması gerekmektedir (Şeker, 2015, s. 15). 

           Söylev (Pragmatics-Discourse): Bir sohbet esnasında kullanılan kelimeler ve 

bu kelimelerin anlamlarıyla ilgilenen çalışma düzeyidir. İlk olarak konuşmanın 

bilgisayar tarafından anlaşılması ve cümlenin nelerden bahsettiği anlaşıldıktan sonra 

doğru kelimeler kullanılarak bu cümlelere yanıt verilmesi durumudur (Şeker, 2015, 

s. 15). 

 

2.2.1.6. Derin Öğrenme 
 

           Derin öğrenme (DÖ), sunulan bir veri seti aracılığıyla sonuçların ne olduğunu 

tahmin eden ve birden fazla katmandan meydana gelen bir MÖ metodudur. MÖ, 

yapay zekânın, DÖ ise MÖ’nün alt dalı şeklinde özetlenebilir (BeyazNet, 2019). 
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Şekil 4. Derin öğrenme 

 Kaynak: BeyazNet (2019, 10 Aralık). Derin öğrenme(deep learning) nedir?. Erişim adresi 

https://www.beyaz.net/tr/yazilim/makaleler/derin_ogrenme_deep_learning_nedir.html sitesinden 

01.11.2021 tarihinde alınmıştır. 

           DÖ, denetimli, yarı denetimli ya da denetimsiz olarak gerçekleştirilebilir. DÖ 

yönteminde ayırt edici özellikler, çok sayıda veri girişi aracılığıyla kendisi tarafından 

öğrenilir. Veri girişi ne kadar çok olursa öğrenme işleminde o kadar başarı sağlanır. 

Veriler, birden fazla katmandan geçer. Diğer katmanlardan daha fazla detay çıkaran 

katmanlar, üst katmanlardır. DÖ’de “Çok katmanlı Perceptron (Multilayer 

Perceptrons), Evrişimsel Sinir Ağı (Convolutional Neural Networks), Yinelgeli Sinir 

Ağı (Recurrent Neural Networks)” olmak üzere toplam üç ana derin model çeşidi 

bulunmaktadır (BeyazNet, 2019). 

 

• Derin Öğrenme Örnekleri 

           DÖ’nün günümüzde kullanıldığı uygulamalar arasında yüz tanıma, görüntü 

iyileştirme, sanal asistanlar, çeviri uygulamaları, otonom araçlar, kullanıcıya müzik 

ve film gibi önerilerde bulunan tavsiye sistemleri, alarm ve güvenlik sistemlerinde 

beklenenden farklı bir hareket algılanması durumunda alarm sisteminin devreye 

girmesi, ses tanıma gibi uygulamalar yer almaktadır. DÖ algoritmaları geliştirildikçe 

ve daha fazla deneyime sahip oldukça performans artışı gösterecek ve bu durumda 

derin öğrenmenin kullanıldığı uygulamaların sayısı giderek artacaktır (Çakır, 2019; 

BeyazNet, 2019). 

 

2.2.1.7. Yapay Sinir Ağları 
 

           Yapay Sinir Ağları (YSA), insan beynine ait olan özellikler arasında yer alan 

öğrenme yolu aracılığıyla yeni bilgiler üretebilme, meydana getirebilme ve ortaya 

https://www.beyaz.net/tr/yazilim/makaleler/derin_ogrenme_deep_learning_nedir.html
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çıkarabilme gibi kabiliyetleri, herhangi bir yardım olmaksızın kendiliğinden 

yapabilmesi amacıyla geliştirilmiş olan bilgi işlem teknolojisidir (Yıldırım,2020). 

YSA, yapay zekâ yöntemlerinden biri olup, insan beyninin çalışma yapısının 

taklit edilmesi sonucunda geliştirilmiştir. YSA modellerinden ilki, Warren 

McCulloch ve Walter Pitts tarafından 1943 yılında “Sinir Aktivitesinde Düşüncelere 

Ait Bir Mantıksal Hesap (A Logical Calculus of Ideas Immanent in Nervous 

Activity)” isimli bir makale ile ortaya atılmıştır (Uslu, 2016). Daha sonra B.G. Farley 

ve W.A Clark, 1954 yılında bir şebeke içinde uyarılara uyum sağlayabilen ve tepki 

gösteren bir model geliştirmişlerdir. İlk sinir bilgisayarı 1960 yılında ortaya çıkmıştır. 

Basit bir şekilde geliştirilen modellerin ilk eksiklikleri 1963’te fark edilmesine 

rağmen başarılı sonuçlar 1970 ve 1980 yıllarına kadar gecikmiştir. 1985 yılı ise YSA 

için oldukça bilinme ve yoğun bir şekilde araştırılma yılı olmuştur (Şengöz, 2017). 

 

• Yapay Sinir Ağı Modeli Oluştururken Verilmesi Gereken Bilgiler 

            Bir YSA modeline eğitim gerçekleştirilirken ve test içinde yararlanılacak 

girdi ve çıktı verileri, ağda yer alan katmanlar, katmanlarda bulunan sinir hücrelerinin 

sayısı, sinir hücrelerinin yararlanacağı aktarım işlevleri, ağın hedefine yaklaşma 

miktarını ölçmek amacıyla yararlanılacak amaç fonksiyonu ve değerler ile iyileştirme 

metodunun ne olacağını belirleyen eniyileme algoritması bilgilerinin verilmesi 

gerekmektedir (GTAdmin, 2021). 

 

• Yapay Sinir Ağı Modeli 

YSA’da tek katmanlı ve çok katmanlı olmak üzere iki sinir ağı modeli 

bulunmaktadır. 

            Tek Katmanlı Yapay Sinir Ağları: Girdi ve çıktı olmak üzere iki katmandan 

oluşan, birden fazla girdi değeri bulunabilen ve doğrusal olmayan problemlerde 

tercih edilmeyen ağlardır. Örneğin; girdiyi ifade eden x’ler ile ağırlığı ifade eden 

w’lerin çarpılması sonucunda çıktı değeri bulunur. Bu şekilde eşik değeri, çıktının 

0’a eşit olmasına engel olur ve bundan dolayı da çıktı hep 1 değerine sahip olur 

(GTAdmin, 2021). 
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Şekil 5. Tek katmanlı yapay sinir ağı modeli 

Kaynak: GTAdmin. (2021, 9 Şubat). Yapay sinir ağları ve uygulamaları - 1. Erişim adresi 

https://www.gtech.com.tr/yapay-sinir-aglari-ve-uygulamalari/ sitesinden 21.05.2021 tarihinde 

alınmıştır. 

            Çok Katmanlı Yapay Sinir Ağları: Girdi katmanı, çıktı katmanı ve 

gizli(hidden) katmandan oluşan, karmaşık problemlerin çözümünde yararlanılan, 

doğrusal olmayan problemlerde tercih edilen ağlardır. Birden fazla girdisi ve gizli 

katmanı bulunabilir. Gizli katmanların miktarı, problemin akışına göre 

değiştirilebilir. Gizli katman, problemin, sahip olduğu yapıya göre çeşitli 

fonksiyonlar aracılığıyla işlenmesini ve çıktı katmanına aktarımını sağlayan 

katmandır (GTAdmin, 2021).   

 

Şekil 6. Çok katmanlı yapay sinir ağı modeli 

Kaynak: Güzel, K. (2018, 1 Mart). Geri yayılımlı çok katmanlı yapay sinir ağları- 1. Erişim adresi 

https://kadirguzel.medium.com/geri-yay%C4%B1l%C4%B1ml%C4%B1-%C3%A7ok-katmanl%C 

4%B1-yapay-sinir-a%C4%9Flar%C4%B1-1-47daa3856247 21.05.2021 tarihinde alınmıştır. 

https://www.gtech.com.tr/yapay-sinir-aglari-ve-uygulamalari/
https://kadirguzel.medium.com/geri-yay%C4%B1l%C4%B1ml%C4%B1-%C3%A7ok-katmanl%C4%B1-yapay-sinir-a%C4%9Flar%C4%B1-1-47daa3856247
https://kadirguzel.medium.com/geri-yay%C4%B1l%C4%B1ml%C4%B1-%C3%A7ok-katmanl%C4%B1-yapay-sinir-a%C4%9Flar%C4%B1-1-47daa3856247
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          Girdi katmanı (input layer), bir yapay sinir ağı için başlangıç yani giriş 

verilerinin yer aldığı katmandır (Ognjanovski, 2019). 

          Çıktı katmanı (output layer), verilen girdiler için sonucu üreten katmandır 

(Ognjanovski, 2019). 

          Gizli katmanlar (hidden layers), girdi katmanı ile çıktı katmanı arasında yer 

alan ve tüm hesaplamaların gerçekleştirildiği katmanlardır (Ognjanovski, 2019). 

 

•  Yapay Sinir Ağları Uygulamalarının Kullanıldığı İşlemler 

            YSA uygulamalarından çoğunlukla veri filtreleme, veri ilişkilendirme, veri 

yorumlama, sınıflandırma ve tahmin işlemlerinde yararlanılmaktadır (Ağyar, 2015, 

s. 22). 

Veri Filtreleme: Veri filtreleme amacıyla eğitime tabii tutulan YSA, sayısız 

veri arasından yararlı verileri tespit etme görevini gerçekleştirirler (Ağyar, 2015, s. 

23). 

Veri İlişkilendirme: Veri ilişkilendirme amacıyla kullanılan YSA, daha 

önceden öğrenmiş olduğu bilgilerden yararlanarak eksik bilgileri tamamlama 

görevini gerçekleştirirler (Ağyar, 2015, s. 22-23).   

Veri Yorumlama: Veri yorumlama amacıyla kullanılan YSA, ilk olarak 

girdileri, çözümleme işlemine tabii tutar. Çözümleme işleminden sonra bir olayla 

ilgili toplanmış olan örneklerden elde edilmiş ve eğitimin gerçekleştirilmesi 

sonucunda oluşturulmuş olan bilgilerden yararlanarak yeni olayların ne olacağının 

yorumlanmasını sağlar (Ağyar, 2015, s. 23). 

Sınıflandırma: Sınıflandırma amacıyla kullanılan YSA, girdilerin 

sınıflandırılması görevini yerine getirirler (Ağyar, 2015, s. 22). 

           Tahmin: Tahmin amacıyla kullanılan YSA, girdileri, bir çıktının ne olacağını 

tahmin etmek amacıyla kullanır. (Ağyar, 2015, s. 22). 

 

2.2.2. Duygu Analizi Seviyeleri 

 

           DA, belge seviyesi, cümle seviyesi ve özellik seviyesi olmak üzere üç 

seviyeden oluşur.  
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2.2.2.1. Belge Seviyesinde Duygu Analizi 

 

           DA ve fikir madenciliği kapsamında gerçekleştirilmiş olan çalışmalardan 

ilkleri belge seviyesinde duygu analizi sınıflandırma çalışmalarıdır (Özyurt & 

Akcayol, 2018, s. 671). 

           Belge seviyesindeki duygu analizinde fikrin dile getirilmiş olduğu bir 

değerlendirme veya bir araştırma yazısı bir bütün şeklinde ele alınarak olumlu veya 

olumsuz olarak sınıflara ayrılır. Fikrin aktarılmış olduğu metinlerde yer alan 

cümlelerden bazıları olumlu, bazıları ise olumsuz duyguya sahip olabilmektedir. 

Aynı zamanda fikrin dile getirildiği varlığın sahip olduğu özelliklerin bazılarıyla 

ilgili olumlu, bazılarıyla ilgili ise olumsuz fikirler karışık şekilde bulunabilmektedir. 

Belge seviyesindeki duygu analizi çalışmalarında ayrıntılara inilmeden metnin 

tamamına bakılır ve metnin tamamında daha ağır basan fikre göre olumlu ya da 

olumsuz şeklinde sınıflandırma yapılır (Özyurt & Akcayol, 2018, s. 671).   

                    

2.2.2.2. Cümle Seviyesinde Duygu Analizi 

 

           Belge seviyesindeki duygu analizinde cümlelerde yer alan duygular yerine 

metnin tamamında ağır basan duyguya göre sınıflandırma yapılması nedeniyle bu 

analiz, bazı uygulamalar açısından yetersiz kalmaktadır. Bir metinde yer alan 

cümlelerin bazıları olumlu, bazıları olumsuz, bazıları ise tarafsız olabilmektedir. 

Cümle seviyesi duygu analizinde ilk olarak cümlelerde duygu belirtilip belirtilmediği 

saptanır ve duygu belirtildiği durumda söz konusu cümle olumlu ya da olumsuz 

şeklinde sınıflandırılır. Bir cümlede duygu belirtilip belirtilmediğine ilişkin 

gerçekleştirilen çalışmaya “sübjektiflik sınıflandırması” denilmektedir (Özyurt & 

Akcayol, 2018, s. 671).           

            
2.2.2.3. Özellik Seviyesinde Duygu Analizi 

 

           Bir değerlendirme ile ilgili en kapsamlı bilgi, varlığın sahip olduğu 

özelliklerden hangilerine pozitif ve hangilerine negatif görüş belirtildiği bilgisidir. 

Özellik seviyesinde duygu analizinde söz konusu varlığın sahip olduğu özellikler 

saptanır. Bu yöntem, “özellik çıkarımı” olarak da adlandırılmaktadır. Özellik seviyesi 

duygu analizinde yararlanılan duygu kutupluluk sınıflandırma işlemleri ile belge 
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seviyesindeki duygu kutupluluk sınıflandırma işlemleri benzerlik göstermektedir. 

Burada önemli olan, duygunun belirtilmiş olduğu ifadenin amaç ve kapsamının 

saptanarak, özellik çıkarım işleminin doğru bir şekilde gerçekleştirilmesidir. Özellik 

çıkarımı, genellikle duygu kutupluluğunu saptama işleminden çok daha zor bir 

fonksiyondur (Özyurt & Akcayol, 2018, s. 671). 

 

2.3. Akademik Personel 

 

           Akademik personel, üniversitelerde öğrencilerin eğitim ve öğretiminden 

sorumlu olan, bilimsel çalışmalar yaparak bilime, üniversite ve ülke gelişimine 

katkıda bulunan kişilerdir. Akademik personellerin görevlerini idame ettirirken gerek 

çalışma ortamı gerekse yaptığı iş bakımından tatmin düzeyinin yüksek olması 

oldukça önemlidir. Akademik personelin iş tatmin düzeyinin düşük olduğu bir 

üniversitede ve ülkede başarı oranı da düşük olacaktır. Bu anlamda bu çalışmada 

akademik personelin iş tatmin düzeyinin ölçülmesi ve bu iş tatmin düzeyini artıracak 

önerilerin, alan yazına katkıda bulunması amaçlanmıştır.              

                

2.4. Yapılan Çalışmalar 

 

           Bu bölümde iş tatmini ile ilgili literatürde yapılan çalışmalara ve duygu analizi 

ile ilgili literatürde yapılan çalışmalara değinilecektir. 

 

2.4.1. İş Tatmini ile İlgili Literatürde Yapılan Çalışmalar 

 

Erdil ve diğerleri (2004), yönetim tarzı, çalışma koşulları, arkadaşlık ortamı 

ve takdir edilme duygusunun iş tatmini ile arasındaki ilişkileri belirlemek amacıyla 

tekstil sektöründe yapmış oldukları bir çalışma sonucunda, söz konusu faktörler ile 

iş tatmini arasında olumlu anlamda bir ilişki olduğu ve iş tatminini en çok etkileyen 

değişkenin ise arkadaşlık ortamı olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Keser (2005), Bursa’da bir otomotiv sektöründe iş tatmini ile yaşam tatmini 

arasındaki ilişkiyi saptamak amacıyla gerçekleştirmiş olduğu araştırma sonucunda, 

iş tatmini ile yaşam tatmini arasında anlamlı bir ilişki olduğu, iş tatmini ile yaş, 

cinsiyet, medeni durum, işgücünün niteliği ve eğitim düzeyi arasında farklılık olup 

olmadığını araştırdığında sadece eğitim düzeyi ile farklılık olduğu sonucuna 

ulaşmıştır. Eğitim düzeyi üniversite olan iş görenlerin iş tatmin düzeylerinin, eğitim 
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düzeyi ilköğretim ve lise olanlara göre daha düşük olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Taşdan ve Tiryaki (2008), özel ve devlet ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin iş tatmin düzeylerini kıyaslamak amacıyla yapmış oldukları çalışma 

sonucunda, öğretmenlerin iş tatmin düzeylerinin iş ve niteliği, ücretler, çalışma 

şartları, gelişme ve yükselme olanakları, çalışma arkadaşları ve örgütsel yaşam 

bakımından anlamlı farklılık gösterdiği fakat cinsiyet ve mezun olunan okula göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaşmışlardır. Bununla birlikte özel 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin ise iş tatmin düzeylerinin yüksek 

olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Toker (2011), Türkiye'de bulunan üniversitelerde görev yapan akademik 

personellerin iş tatmin düzeylerini ve demografik değişkenlerin bu iş tatmin düzeyine 

etkisinin ne olduğunu belirlemek amacıyla yapmış olduğu çalışmasının sonucunda, 

akademik personellerin iş tatmin düzeylerinin orta seviyede olduğu ve profesörlerin 

iş tatmin düzeylerinin öğretim görevlilerinin ve araştırma görevlilerinin iş tatmin 

düzeyine göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır. Bununla birlikte, demografik 

değişkenler ile iş tatmini arasındaki ilişkiye bakıldığında, yaş ve hizmet süresi ile iş 

tatmini arasında anlamlı bir ilişki olduğu ancak medeni durum ve cinsiyet ile iş 

tatmini arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmıştır.  

Koçoğlu (2015), bir üniversitede görev yapan akademik personellerin 

işlerinden duymuş oldukları tatmin düzeyini saptamak amacıyla yapmış olduğu 

çalışma sonucunda, akademik personellerin genel anlamda işlerinden duymuş 

oldukları tatmin düzeyinin iyi olduğu, akademik personellerin çocuk sayısı, deneyim 

durumu ve medeni durum bakımından iş tatmin düzeylerinde bir farklılığın olmadığı 

ancak yaş, unvan ve çalışılan birim bakımından iş tatmin düzeylerinde bir farklılık 

olduğu sonucuna ulaşmıştır. Bununla birlikte fakülte ve yüksekokulda görev yapan 

akademik personellerin işlerinden duymuş oldukları tatmin düzeyinin, meslek 

yüksekokulunda görev yapan akademik personellerin işlerinden duymuş oldukları 

tatmin düzeyine göre daha az olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Öztürk ve Şahbudak (2015), Cumhuriyet Üniversitesi’nde görev yapan 

akademik personellerin işlerinden duymuş oldukları tatminin düzeyini belirlemek; bu 

iş tatminine etki eden sosyodemografik etmenleri ortaya çıkarmak amacıyla yapmış 

oldukları çalışma sonucunda, akademik personellerin işlerinden duymuş oldukları 

tatmin düzeyinin yüksek olduğu, bu düzeyin cinsiyet ve medeni duruma göre bir 

farklılık göstermediği ancak çalışma süresi ve unvan olarak bakıldığında ise farklılık 
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gösterdiği sonucuna ulaşmışlardır. 

Stankovska ve diğerleri (2017), akademik personeller bakımından iş tatmini 

ve iş motivasyonu arasındaki ilişkiyi ortaya koymak amacıyla yaptıkları çalışma 

sonucunda, akademik personellerin işlerinden motivasyon sağlayabildikleri, iş 

tatmini olarak bakıldığında ise maaş, çalışma arkadaşları, ilerleme, işte kullanılan 

yöntemler ve yönetimden tatmin oldukları ancak maaş dışında tanınan ayrıcalıklar, 

şartlı ödüller, işin yapısı ve iletişim bakımından işten tatmin olmadıkları sonucuna 

ulaşmışlardır. 

Amarasena(2019), devlet üniversitesinde görev yapan akademik 

personellerin iş tatminleri üzerinde çalışma ortamının bir etkisinin var olup 

olmadığını belirlemek ve Sri Lanka'da bulunan devlet üniversitelerinde görev yapan 

akademik personellerin genel iş tatmini düzeyini belirlemek amacıyla yapmış olduğu 

çalışmasının sonucunda, Sri Lanka’daki devlet üniversitelerinde görev yapan 

akademik personellerin iş tatminleri üzerinde çalışma ortamının büyük bir etkiye 

sahip olduğu ve söz konusu akademik personellerin yaptıkları işten tatmin düzeyinin 

yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Swadia ve Patel (2019), iş tatminin akademik personeller üzerindeki etkisini 

ortaya koymak ve iş tatmini ile akademik personellerin bağlılığı arasındaki ilişkiyi 

anlamak amacıyla yaptıkları araştırma sonucunda, iş tatmininin akademik personeller 

üzerinde büyük bir etkisinin olduğu, akademik personellerin hizmet sürelerine ve 

aldıkları maaşlara göre iş tatmin düzeylerinde farklılık olduğu ancak farklı yaşlardaki 

akademik personeller arasında eğitim fırsatları bakımından iş tatmin düzeyinde bir 

farklılık olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. 

Tiwari ve Tiwari (2020), kamusal olmayan akademik kurumlarda görev 

yapan akademik personellerin sahip olduğu çalışma koşullarının iş tatmini üzerindeki 

etkisini araştırmak amacıyla yaptıkları çalışma sonucunda, kamusal olmayan 

kurumlara yönelik takdir, ekip çalışması, maaş politikası ve bağlılığın iş tatminini 

olumlu yönde etkilediği ve bunlar dışındaki faktörlerin ise akademisyenlerin iş 

tatminini önemli derecede etkilemediği sonucuna ulaşmışlardır. 

 

2.4.2. Duygu Analizi ile İlgili Literatürde Yapılan Çalışmalar 

 

Albayrak (2011), Türkçe kullanımı ile psikolojik durum arasındaki ilişkiyi 

doğal dil işleme teknikleriyle araştırmış olduğu çalışmasında Türkçedeki kelime 
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kullanımının, kişinin psikolojik durumu hakkında ipuçları verdiği sonucuna 

ulaşmıştır. 

Dickinson ve Hu (2015), Microsoft, Walmart, Goldman Sachs ve Cisco 

Systems firmalarıyla ilgili Twitter’da paylaşılan tweetlerin duygu analiz sonuçları ile 

söz konusu firmalara ait hisse senetlerinin fiyatları arasındaki korelasyonu 

araştırdıkları çalışmaları sonucunda Microsoft ve Walmart gibi bazı şirketlerin duygu 

analizi sonuçları ile hisse senedi fiyatları güçlü pozitif korelasyon gösterirken, 

Goldman Sachs ve Cisco Systems gibi diğer şirketlerin, duygu analizi sonuçları ile 

hisse senedi fiyatlarının güçlü negatif korelasyon gösterdiği sonucuna ulaşmışlardır. 

Kaynar, Yıldız, Görmez ve Albayrak (2016), makine öğrenmesi 

yöntemlerinden olan Naive Bayes, Çok Katmanlı Yapay Sinir Ağları, Destek Vektör 

Makineleri ve Merkez Tabanlı Sınıflayıcı algoritmalarından yararlanarak film 

yorumlarının içeriğine göre duygu düşünce analizi yapmış oldukları çalışmalarında, 

yaptıkları analiz sonucunda, hem eğitim hem de test verilerinde, Destek Vektör 

Makineleri ve Çok Katmanlı Yapay Sinir Ağları yöntemlerinin Merkez Tabanlı 

Sınıflayıcı ve Naive Bayes yöntemlerine oranla daha iyi sonuç verdiği sonucuna 

ulaşmışlardır. 

Albayrak, Topal ve Altıntaş (2017), bedelli askerlikle ilgili paylaşılmış olan 

tweetlerin duygu analizini yapmış oldukları çalışmalarında, söz konusu tweetlerin 

%16’sının pozitif, %5’inin negatif ve %21’inin nötr duygulara sahip olduğu 

sonucuna ulaşmışlardır.  

Shoeb ve Ahmed (2017), Twitter’da insanların paylaşmış oldukları görüşleri, 

metin madenciliği teknikleriyle (dönüştürme, belirtme, kök bulma) yararlı bir form 

haline getirdikleri ve bu görüşlerin duygu analizini, Karar Ağacı, K-NN ve Naive 

Bayes sınıflandırıcılarından hangisinin daha doğru ve kesin bir şekilde tahmin ettiğini 

veri madenciliği yöntemlerinden yararlanarak araştırmış oldukları çalışmalarında 

Karar Ağacı sınıflandırıcısının daha doğru ve kesin tahminlerde bulunan 

sınıflandırıcı olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Akın ve Şimşek (2018), televizyonda yer alan programlarla ilgili olarak 

Kasım-Haziran 2017 tarihlerinde söz konusu televizyon programlarıyla ilgili 

tweetlerin duygu analizi ve bu tweetlerin programların reytingleriyle ilişkisini 

araştırmış oldukları çalışmalarında programlarla ilgili paylaşılan tweetlerden pozitif 

ve nötr duyguya sahip olan tweetlerin, programların reytinglerinde artışa sebep 

olduğu, negatif duyguya sahip olan tweetlerin ise programların reytinglerinde azalışa 
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sebep olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Özkul (2019), metin madenciliği yönteminden yararlanarak, bireylerin, akıllı 

ulaşım sistemlerine yönelik algı düzeyini duygu analizi uygulaması ile ölçmüş 

olduğu çalışmasında bireylerin akıllı ulaşım sistemlerine karşı yüzde 62 düzeyinde 

olumlu bir algı düzeyine sahip oldukları sonucuna ulaşmıştır. 

BrandsEye (2020), Güney Afrika bankaları hakkında Eylül 2019’dan Ağustos 

2020 tarihine kadar olan 2 milyondan fazla sosyal medya verisi toplamış ve bu veriler 

ile duygu analizi çalışması gerçekleştirerek bankaları kıyaslamıştır. Yapılan çalışma 

sonucunda African Bank’ın %2.6 değerle pozitif, Capitec Bank’ın %4.7 değerle 

negatif, TymeBank’ın %7.2 değerle negatif, Standart Bank’ın %11.2 değerle negatif, 

Nedbank’ın %12.5 değerle negatif, Absa’nın %17.6 değerle negatif, FNB’nin %19.7 

değerle negatif ve Discovery Bank’ın %22.3 değerle negatif sosyal medya verisine 

sahip olduğu sonucuna ulaşmıştır. 
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BÖLÜM III 

 

YÖNTEM 

  

        Bu bölümde, çalışmada kullanılan, akademik personellerin iş tatminini 

ölçmeye yönelik nitel görüşme sorularının hazırlanması, verilerin toplanması, duygu 

analizi uygulaması, duygu analizi uygulamasının tasarlanması ve duygu analizi 

uygulamasının geliştirilmesi yöntemlerine değinilmiştir. 

 

3.1. Akademik Personellerin İş Tatminini Ölçmeye Yönelik Nitel Görüşme 

Sorularının Hazırlanması 

 

           Akademik personellerin iş tatminini ölçmeye yönelik nitel görüşme soruları, 

araştırmacı tarafından geliştirilmiştir. Araştırmacı tarafından geliştirilmiş olan bu 

sorular, alanında uzman kişilerce düzenlenmiştir. Alanında uzman kişiler, yönetim 

ve organizasyon alanında öğretim üyesi olarak görev yapan 7 kişiden oluşmaktadır. 

Uzman kişilerden gelen yanıtlara göre sorulardan bazıları çıkartılmıştır bazıları 

düzeltilmiştir ve bazılarının da formdaki yerleri değiştirilmiştir. 

                                 

3.2. Verilerin Toplanması 

 

     Araştırmada kullanılan verilerin toplanması işlemi, araştırmacı tarafından 

Google Formlar aracılığıyla hazırlanmış olan, demografik ve nitel sorulardan oluşan 

anket formunun, akademik personellere gönderilmesi ve akademik personellerin 

forma yanıt vermesi şeklinde gerçekleşmiştir. Google Formlar, web tabanlı Google 

Doküman Düzenleyicileri paketine ait bir parça şeklinde dahil edilen ve Google 

tarafından geliştirilmiş olan, ücretsiz bir anket yönetim yazılımıdır. Bu serviste 

ayrıca, Google Docs (Google Dokümanlar), Google Sheets (Google E-Tablolar), 

Google Slides (Google Slaytlar), Google Drawings (Google Çizimler), Google Sites 

ve Google Keep de mevcuttur. Google Formlar, kullanıcıların başka kullanıcılarla iş 

birliği içindeyken online bir şekilde anket oluşturmasına ve düzenlemesine olanak 

sağlayan ve sadece bir web uygulaması olarak kullanılabilen bir yazılımdır. Google 

Formla toplanmış olan bilgiler, otomatik bir şekilde elektronik tabloya (Google 
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Sheets) girilebilir. Google Formlar, bünyesinde barındırmış olduğu hizmetler olan, 

Dökümanlar’ın, E-Tablolar’ın, Slaytlar’ın, Çizimler’in ve Sites’ın sahip olduğu tüm 

ortak çalışma ve paylaşım özelliklerine sahip bir yazılımdır (Wikipedia, 2021). 

Yapılan veri toplama işlemi sonucunda araştırmaya katılan akademik personel 

sayısının 32 olduğu görülmüştür.                     

 

3.3. Duygu Analizi Uygulaması 

 

      İş hayatında, çalışanların iş tatmin düzeyi, büyük önem arz etmektedir. İş 

tatmin düzeyi yüksek olan çalışanların, işlerinde başarılı ve verimli olduğu 

gözlenmiştir. Buradan hareketle uygulama, OKÜ akademik personellerinin iş tatmin 

düzeylerini belirlemek amacıyla geliştirilmiştir.  

      Uygulamanın geliştirilmesinde Python programlama dili kullanılmıştır. 

Python, Guido van Rossum tarafından oluşturulmuş ve 1991 yılında piyasaya 

sürülmüş olan popüler bir programlama dilidir. Aynı zamanda Python, web 

uygulamaları oluşturmak için bir sunucuda kullanılabilen, iş akışları oluşturmak için 

yazılımla birlikte kullanılabilen, veri tabanı sistemlerine bağlanabilen ve dosyaları 

okuma ve değiştirebilme yetkisi bulunan, büyük verileri işleme ve matematik 

işlemlerini gerçekleştirmek için kullanılabilen ve hızlı prototip oluşturma veya 

üretime hazır yazılım geliştirme için kullanılabilen bir programlama dilidir 

(“W3schools”, t.y., par.1,3). Kodların yazılması aşamasında ise PyCharm 

yazılımından yararlanılmıştır. PyCharm, Python, web ve veri bilimi geliştirme 

çalışmalarına uygun bir ortam oluşturmak amacıyla sıkı bir şekilde bütünleşik hâle 

getirilmiş olan, Python geliştiricilerinin farklı türlerde temel araçlar kullanmasına 

imkân veren, özel bir Python Entegre Geliştirme Ortamı'dır (IDE) (JetBrains, 2021). 

      Akademik personellerden gelen yanıtlar, uygulama ile analiz edilmiş olup, 

söz konusu yanıtlar, yapılan analizler sonucunda “pozitif, nötr ve negatif” olarak 

sınıflandırılmıştır.    

 

3.3.1. Duygu Analizi Uygulamasının Tasarlanması 

 

           Araştırma kapsamında toplanan verileri analiz etmek için duygu analizi 

uygulaması geliştirilmiştir. Duygu analizi uygulaması, aşağıda bulunmakta olan iş 

akış diyagramına göre tasarlanmıştır. 
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Şekil 7. Duygu analizi uygulamasına ait iş akış diyagramının birinci aşaması 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir. 

           Şekil 7’de gösterildiği üzere, akademik personellerden gelen yanıtlar, duygu 

analizi uygulamasına cümle şeklinde girilmiştir ve cümlenin duygu değerinin 

hesaplanması için “toplam” değişkenine 0.0 değeri atanmıştır. Girilen cümleye veri 

temizleme işlemi uygulanarak, söz konusu cümlenin, noktalama işaretleri ve 

sayılardan temizlenmesi sağlanmıştır. Temizleme işlemi gerçekleştikten sonra cümle 

küçük harflere çevrilmiştir. 
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Şekil 8. Duygu analizi uygulamasına ait iş akış diyagramının ikinci aşaması 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.         

           Şekil 8’de gösterildiği üzere, cümle, küçük harfe çevrildikten sonra kelimelere 

bölünmüştür ve her bir kelimenin durak kelime listesinde (stopwords) var olup 

olmadığı kontrol edilmiştir. Kelimenin durak kelime listesinde var olduğu 

durumlarda kelime cümleden silinmiş ve aynı işlemlerin diğer kelimelere 

uygulanması için, döngü, tekrar kelimelerin durak kelimesinde olup olmadığını 

kontrol etme aşamasına dönmüştür. Kelimenin durak kelime listesinde var olmadığı 

durumlarda ise kelimenin kökünün bulunma işlemi gerçekleştirilmiştir.  
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Şekil 9. Duygu analizi uygulamasına ait iş akış diyagramının üçüncü aşaması 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.       

           Şekil 9’da gösterildiği üzere, kelime kökünün duygu sözlüğünde bulunup 

bulunmadığı kontrol edilmiştir. Araştırmada SentiTurkNet duygu sözlüğü 

kullanılmıştır. SentiTurkNet duygu sözlüğü, Rahim Dehkharghani, Yücel Saygın, 

Berrin Yanıkoğlu ve Kemal Oflazer tarafından 2015 yılında geliştirilmiştir. Sözlükte 

yaklaşık 15.000 kelime ve kelime grupları bulunmaktadır. Aynı zamanda sözlükte 

söz konusu kelimelere ve kelime gruplarına ait pozitif, nötr ve negatif kutup puanları, 

anlamlar ve kutup etiketleri gibi veriler yer almaktadır (Dehkharghani, Saygın, 

Yanıkoğlu, & Oflazer, 2016, s. 672). Sözlükte, çalışmaya uygun olacak şekilde 

düzenleme işlemi gerçekleştirilmiştir. Kelimenin sözlükte yer almadığı durumlarda 

kelimenin duygu puanı 0(nötr) olarak kabul edilmiş, yer aldığı durumlarda ise 

SentiTurkNet sözlüğünde yer alan 3. sütunun (duygu kutbu etiketi) ve kelimenin yer 
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aldığı satırın kesişimindeki hücre değeri dikkate alınmıştır. 

 
 

Şekil 10. Duygu analizi uygulamasına ait iş akış diyagramının dördüncü aşaması 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.             

           Şekil 10’da gösterildiği üzere, SentiTurkNet sözlüğünde yer alan 3. sütunun 

(duygu kutbu etiketi) ve kelimenin yer aldığı satırın kesişimindeki hücre değerinin 
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“p” olması durumunda “toplam” değişkenine 7. sütünun (pozitif değer) ve kelimenin 

bulunduğu satırın kesişimindeki hücre değeri eklenmiştir, olmaması durumunda ise 

akış devam ederek bir sonraki durum kontrol edilmiştir. Söz konusu hücre değerinin 

“o” ya eşit olması durumunda “toplam” değerine 0.0 eklenmiştir, olmaması 

durumunda ise akış devam ederek bir sonraki durum kontrol edilmiştir. Söz konusu 

hücre değerinin “n” ye eşit olması durumunda ise “toplam” değişkeninden 5. sütunun 

(negatif değer) ve kelimenin bulunduğu satırın kesişimindeki hücre değeri çıkarılarak 

sonuç, “toplam” değişkenine aktarılmıştır. 

 
 

Şekil 11. Duygu analizi uygulamasına ait iş akış diyagramının beşinci aşaması 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.    

         Şekil 11’de gösterildiği üzere, Şekil 10’da belirlenmiş olan “toplam” 

değişkeninin değerinin kontrolü gerçekleşmiştir. “toplam” değişkeninin değerinin 

0’dan büyük olması durumunda, uygulama, “Cümlenin Duygu Durumu Pozitiftir” 
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çıktısı verecektir, olmaması durumunda ise akış devam edecektir. Akış devam 

ettiğinde diğer bir şart olan, “toplam” değişkeninin değerinin 0’dan küçük olma 

durumu kontrol edilecektir. “toplam” değişkeninin değerinin 0’dan küçük olması 

durumunda, uygulama, “Cümlenin Duygu Durumu Negatiftir” çıktısı verecektir, 

olmaması durumunda ise akış devam edecektir. Akış devam ettiğinde diğer bir şart 

olan, “toplam” değişkeninin değerinin 0’a eşit olma durumu kontrol edilecektir. 

“toplam” değişkeninin değerinin 0’a eşit olması durumunda uygulama, “Cümlenin 

Duygu Durumu Nötrdür” çıktısı verecektir ve böylelikle uygulama, analiz sürecini 

tamamlamış olacaktır. 

 

3.3.2. Duygu Analizi Uygulamasının Geliştirilmesi 

 

     Duygu analizi uygulamasının geliştirilmesinde kodlar, Python programlama 

dilinden yararlanılarak yazılmıştır. Uygulamanın geliştirilmesinde kullanılan kodlar 

aşağıda verilmiştir. 

          

Şekil 12. Duygu analizi uygulamasına ait python kodları 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.   

          Şekil 12’de gösterildiği üzere, akademik personellerden gelen yanıtlar, cümle 

şeklinde uygulamaya girilmiştir. Daha sonra Natural Language Toolkit (NLTK) 

kütüphanesi uygulamaya dahil edilmiştir. Veri temizleme işlemini gerçekleştirmek 

için NLTK kütüphanesine ait olan ‘punkt’ paketi indirilmiştir ve bu pakette yer alan 

‘string (metin)’, ‘punctuation (noktalama)’ ve ‘digits (rakamlar)’ modüllerinden 
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yararlanılarak girilen cümle, noktalamalardan ve rakamlardan temizlenmiştir. NLTK, 

Python programlama dili ile geliştirilmiş ve doğal dil verileriyle çalışacak olan 

yazılımları geliştirmeye yönelik lider bir platformdur. Aynı zamanda NLTK, 

Windows, Mac OS X ve Linux işletim sistemleri için kullanılabilen, ücretsiz, açık 

kaynaklı ve topluluğa odaklı olan bir projedir (NLTK Project, 2021). Temizleme 

işleminden sonra cümlenin son hali, uygulamanın ilk çalışmasında girilen cümlenin 

bulunduğu “cümle” değişkenine değer olarak atanmıştır. Daha sonra NLTK 

kütüphanesine ait olan ‘durak kelime listesi (stopwords)’ listesi indirilmiştir. 

NLTK’ya ait olan ‘tokenize’ modülünde yer alan ve cümleyi kelimelere ayırmak için 

kullanılan ‘word_tokenize’ modülü uygulamaya dahil edilmiştir. NLTK’ya ait olan 

‘corpus’ modülünde yer alan ‘stopwords’ modülü uygulamaya dahil edilmiştir. 

‘Stopwords’ modülünde yer alan Türkçe kelimeler, “durakKelimeler” isimli 

değişkene atanmıştır ve cümle küçük harfe çevrilerek, NLTK’ya ait olan 

‘word_tokenize’ modülü aracılığıyla kelimelere bölünmüştür ve bu kelimeler, 

“kelimeler” adında bir değişkene değer olarak atanmıştır.  

Şekil 13. Duygu analizi uygulamasına ait python kodları (devamı) 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.             

Şekil 13’te gösterildiği üzere, “filtrelenenKelimeler” adında bir değişken 

oluşturulmuştur ve bu değişkene boş bir dizi değeri atanmıştır. Daha sonra, önceden 

oluşturulmuş olan “kelimeler” adlı değişkende bulunan değerlerin “durakKelimeler” 

isimli değişkende bulunan değerler arasında var olup olmadığı for döngüsüyle 

kontrol edilmiştir. Var olan değerler silinmiştir, olmayan değerler ise daha önceden 
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oluşturulmuş olan “filtrelenenKelimeler” isimli değişkenine değer olarak atanmıştır 

ve ekrana yazdırılmıştır. Durak kelime temizleme işlemi tamamlandıktan sonra kalan 

kelimelerin köklerinin bulunması için Zeyrek uygulamaya dahil edilmiştir. Zeyrek, 

Türkçe için kullanılan ve Python’a ait bir morfolojik(yapıbilim) çözümleyici ve 

lemmatizatördür (kelimenin temel hâlini bulan). Aynı zamanda Zemberek-NLP 

Morfoloji araçlarının kısmi bir portu olan Zeyrek, Türkçe metinlerin morfolojik 

çözümlemesini yapabilir ve her bir kelime için olası tüm ayrıştırmaları ve kelimelerin 

çekimli biçimlerini bir araya getirerek(lemmatize), söz konusu kelimelerin var olan 

tüm temel (çekimsiz) hâlini döndürebilir (Bulat, t.y.). Daha sonra 

“morphologyAnalyzer” adında bir değişken oluşturulmuştur ve Zeyrek’e ait olan 

‘MorphAnalyzer’ sınıfının(class) bir örneği oluşturularak, bu değişkene değer olarak 

atanmıştır. “filtrenenKelimeler” isimli değişkenin uzunluğu kadar çalışması için bir 

for döngüsü oluşturulmuştur. Bu for döngüsü aracılığıyla “filtrelenenKelimeler” 

değişkeninde bulunan kelimelerin kelime kökleri, Zeyrek’in ‘MorphAnalyzer’ 

sınıfında yer alan ‘lemmatize’ metodu aracılığıyla bulunmuştur. Bulunan değerler, 

“kelimekok” adında oluşturulan değişkene değer olarak atanmıştır ve bu değişken 

değerleri ekrana yazdırılmıştır. Daha sonra Excel biçiminde bulunan SentiTurkNet 

sözlüğünün uygulamaya dahil edilebilmesi için ‘openpyxl’ ve ‘load_workbook’ 

modüllerinden yararlanılmıştır. “calismaKitabi” adında bir değişken oluşturularak, 

‘load_workbook’ modülü aracılığıyla SentiTurkNet sözlüğü “calismaKitabi” isimli 

değişkene değer olarak atanmıştır. “calismaKitabi” değişkenine değer olarak atanmış 

olan Excel biçimindeki SentiTurkNet sözlüğünde, hangi sayfada çalışma 

yapılacağını belirtmek için ise “calismaSayfasi” adında bir değişken oluşturulmuştur. 

“calismaKitabi” değişkenine ait olan ‘worksheets’ özelliği sayesinde hangi sayfada 

çalışma yapılacağı belirlenmiştir ve “calismaSayfasi” değişkenine değer olarak 

atanmıştır.  
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Şekil 14. Duygu analizi uygulamasına ait python kodları (devamı) 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.             

           Şekil 14’te gösterildiği üzere, sözlükte arama işlemi gerçekleştirilmiştir. İlk 

olarak girilmiş olan cümlenin duygu puanının hesaplandıktan sonra “toplam” adında 

değişkene değer olarak atanması için, “toplam” adında bir değişken oluşturulmuştur 

ve bu değişkene geçici olarak 0.0 değeri atanmıştır. “search” adında bir fonksiyon 

oluşturulmuştur ve bu fonksiyona “aranacakKelime” adında bir parametre girilmiştir. 

“toplam” adındaki değişkene fonksiyon içinde erişebilmek için “global toplam” 

komutu yazılmıştır. Sözlükte bulunan satır ve sütunların kesişiminden 

yararlanabilmek için for döngüleri oluşturulmuştur. Sözlükte yer alan hücrelerin 

bulunduğu satırlar(row) “satir” değişkenine, sütunlar(column) ise “sutun” isimli 

değişkene değer olarak atanmıştır. Sözlükte, “aranacakKelime” değerinin bulunduğu 

satırın ve 3.sütunun (duygu kutbu etiketi) kesişimindeki hücre değerinin “p” olup 

olmadığı kontrol edilmiştir. Eğer “p” ise “toplam” değişkenine, kelimenin bulunduğu 

satırın ve 7.sütunun (pozitif değer) kesişiminde bulunan hücre değeri float veri tipine 

dönüştürülerek eklenmiştir ve yeni değer, “toplam” değişkenine değer olarak 

atanmıştır. Ekrana “Pozitif: “aranacakKelime” değerinin bulunduğu satırın ve 7. 

sütunun (pozitif değer) kesişiminde bulunan hücre değeri” şeklinde çıktı verilmiştir. 

Son olarak da “toplam” değişkeninin değeri geri döndürülerek ekrana yazdırılmıştır. 

Sözlükte, “aranacakKelime” değerinin bulunduğu satırın ve 3.sütunun (duygu kutbu 

etiketi) kesişimindeki hücre değerinin “p” olmadığı durumda ise “o” olup olmadığı 



52 
 

kontrol edilmiştir. Eğer “o” ise “toplam” değişkenine, 0.0 değeri eklenmiştir ve yeni 

değer, “toplam” değişkenine değer olarak atanmıştır. Ekrana “Nötr: 

“aranacakKelime” değerinin bulunduğu satırın ve 6. sütunun (nötr değer) 

kesişiminde bulunan hücre değeri” şeklinde çıktı verilmiştir. Son olarak da “toplam” 

değişkeninin değeri geri döndürülerek ekrana yazdırılmıştır. Sözlükte, 

“aranacakKelime” değerinin bulunduğu satırın ve 3.sütunun (duygu kutbu etiketi) 

kesişimindeki hücre değerinin “p” ve “o” olmadığı durumda ise “n” olup olmadığı 

kontrol edilmiştir. Eğer “n” ise “toplam” değişkeninden, kelimenin bulunduğu satırın 

ve 5.sütunun (negatif değer) kesişiminde bulunan hücre değeri float veri tipine 

dönüştürülerek çıkarılmıştır ve yeni değer, “toplam” değişkenine değer olarak 

atanmıştır. Ekrana “Negatif: “aranacakKelime” değerinin bulunduğu satırın ve 5. 

sütunun (negatif değer) kesişiminde bulunan hücre değeri” şeklinde çıktı verilmiştir. 

Son olarak da “toplam” değişkeninin değeri geri döndürülerek ekrana yazdırılmıştır. 

Şekil 15. Duygu analizi uygulamasına ait python kodları (devamı) 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiştir.                      

          Şekil 15’te gösterildiği üzere, for döngüsü aracılığıyla “filtrelenenKelimeler”in 

kelime kökünü bulma işlemi gerçekleştirilmiştir ve bu kelimeler noktalamalardan ve 

sayılardan temizlenmiştir. Temizleme işlemi gerçekleştirildikten sonra, bu kelimeler 

ekrana çıktı olarak verilmiştir ve daha önceden oluşturulmuş olan “search” 
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fonksiyonuna parametre olarak girilmiştir. “search” fonksiyonunun çalışması 

sonucunda elde edilen “toplam” değişkeninin değeri ekrana çıktı olarak verilmiştir. 

Son olarak da “toplam” değişkeninin değeri kontrol işlemine tabii tutulmuştur. 

“toplam” değişkeninin değerinin 0’dan küçük olduğu durumda ekrana “Cümlenin 

duygu kutbu negatiftir ve değeri: “toplam” değişkenin değeri” şeklinde çıktı 

verilmiştir. “toplam” değişkeninin değerinin 0’dan büyük olduğu durumda ekrana 

“Cümlenin duygu kutbu pozitiftir ve değeri: “toplam” değişkeninin değeri” şeklinde 

çıktı verilmiştir. “toplam” değişkeninin değerinin 0’dan küçük ve büyük olmaması 

durumunda ise “toplam” değişken değeri 0’a eşit olarak kabul edilmiştir ve ekrana 

“Cümlenin duygu kutbu nötrdür ve değeri: “toplam” değişkeninin değeri” şeklinde 

çıktı verilmiştir. 
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BÖLÜM IV 

 

                           ARAŞTIRMA BULGULARI VE DEĞERLENDİRME 

 

          Bu bölümde, yapılan analizler sonucunda elde edilen demografik bulgulara ve 

akademik personellerin iş tatmin düzeylerini ölçmeye yönelik hazırlanmış olan nitel 

sorulara verilmiş cevaplar doğrultusunda elde edilen bulgulara değinilecektir.  

 

4.1. Demografik Bulgular 
 

    Yapılan araştırma sonucunda elde edilen cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim 

durumu, akademik unvan, idari görevin varlığı, toplam hizmet süresi ve günlük 

girilen ders saati demografik sorularından elde edilen bulgular, aşağıda verilmiştir.  

 

4.1.1. Cinsiyet 
 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin cinsiyetlere göre dağılımı analiz 

edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 1’de gösterilmiştir.  

Tablo 1 

Akademik Personellerin Cinsiyetlere Göre Dağılımı 

Cinsiyet               f  % 

 

Kadın 
Erkek 

 7 
25 

21,9 
78,1 

Toplam 32  100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 7’sinin (%21,9) kadın, 

25’inin (%78,1) ise erkek akademik personeller olduğu sonucuna ulaşılmıştır.   

 

4.1.2. Yaş 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin yaşlara göre dağılımı analiz 

edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 2’de gösterilmiştir.   
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Tablo 2 

Akademik Personellerin Yaşlara Göre Dağılımı 

Yaş Aralığı                f    % 

 

23-28 
29-34 

 1 
11 

  3,1 
34,4 

35-39 
40-44 

13 
 5 

40,6 
15,6 

45 ve üzeri 
Toplam 

 2 
32 

  6,3 
 100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 1’inin (%3,1) 23-28 yaş, 

11’inin (%34,4) 29-34 yaş, 13’ünün (%40,6) 35-39 yaş, 5’inin (%15,6) 40-44 yaş ve 

2’sinin (%6,3) ise 45 ve üzeri yaş aralığında olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.1.3. Medeni Durum 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin medeni duruma göre dağılımı 

analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 3’te gösterilmiştir. 

Tablo 3 

Akademik Personellerin Medeni Duruma Göre Dağılımı 

      Medeni Durum         f  % 

 

Evli 
Bekâr 

21 
11 

65,6 
34,4 

Toplam 32  100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 21’inin (%65,6) evli, 

11’inin (%34,4) ise bekâr olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.1.4. Eğitim Durumu 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin eğitim durumuna göre dağılımı 

analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 4’te gösterilmiştir.  

Tablo 4 

Akademik Personellerin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

      Eğitim Durumu                      f        % 

 

     Yüksek Lisans 
     Doktora (Devam Ediyor) 
     Doktora 

        2 
      15 
      15 

      6,2 
     46,9 
     46,9 

     Toplam       32       100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 2’sinin (%6,2) yüksek 

lisans, 15’inin (%46,9) doktora (devam ediyor) ve 15 ’inin (%46,9) de doktora eğitim 

durumuna sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  
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4.1.5. Akademik Unvan 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin akademik unvana göre dağılımı 

analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 5’te gösterilmiştir.  

Tablo 5 

Akademik Personellerin Akademik Unvana Göre Dağılımı 

     Akademik Unvan                f       % 

 

    Araştırma Görevlisi 
    Öğretim Görevlisi 

         8 
        10 

     25 
    31,3 

    Doktor Öğretim Üyesi 
    Doçent Doktor 

        12 
          1       

    37,5 
      3,1 

    Profesör Doktor 
    Toplam 

          1 
        32 

      3,1 
     100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 8’inin (%25) araştırma 

görevlisi, 10’unun (%31,3) öğretim görevlisi, 12’sinin (%37,5) doktor öğretim üyesi, 

1’inin (%3,1) doçent doktor ve 1’inin (%3,1) de profesör doktor akademik unvanına 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.1.6. İdari Görev 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin idari göreve sahip olup olmama 

durumuna göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 6’da 

gösterilmiştir. 

Tablo 6 

Akademik Personellerin İdari Göreve Sahip Olup Olmama Durumuna Göre Dağılımı 

İdari Görev Sahipliği        f   % 

 

Evet 
Hayır 

         13 
         19 

40,6 
59,4 

Toplam          32        100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 13’ünün (%40,6) idari 

göreve sahip olduğu, 19’unun (%59,4) ise idari göreve sahip olmadığı sonucuna 

ulaşılmıştır.   

 

4.1.7. Meslekteki Toplam Hizmet Süresi 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin meslekteki toplam hizmet süresine 

göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 7’de gösterilmiştir. 
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Tablo 7 

Akademik Personellerin Meslekteki Toplam Hizmet Süresine Göre Dağılımı 

Meslekteki Toplam                                                 

Hizmet Süresi                  f           % 

          
 

1-5 yıl 
6-10 yıl 

   11 
    9 

34,4 
28,1 

11-15 yıl 
16-20 yıl 

    9 
    2       

28,1 
  6,3 

21 yıl ve üzeri 
Toplam 

    1 
   32 

  3,1 
 100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 11’inin (%34,4) 1-5 yıl, 

9’unun (%28,1) 6-10 yıl, 9’unun (%28,1) 11-15 yıl, 2’sinin (%6,3) 16-20 yıl ve 1’inin 

(%3,1) ise 21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.1.8. Günlük Girilen Ders Saati 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin günlük girmiş oldukları ders 

saatine göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 8’de 

gösterilmiştir.  

Tablo 8 

Akademik Personellerin Günlük Girilen Ders Saatine Göre Dağılımı 

Günlük Girilen  

Ders Saati                f 

         

  % 

 

1-4 saat                    18 
5-8 saat                    12 
9 ve üzeri                  2 

 
       
 

56,3 
37,5 
  6,2 

Toplam                    32   100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 18’inin (%56,3) 1-4 saat, 

12’sinin (%37,5) 5-8 saat ve 2’sinin (%6,2) de 9 ve üzeri günlük girilen ders saatine 

sahip oldukları sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.2. Akademik Personellerin İş Tatminini Ölçmeye Yönelik Nitel Görüşme 

Sorularına Verilen Cevaplar Doğrultusunda Elde Edilen Bulgular 

 

          Yapılan araştırma sonucunda akademik personellerin iş tatminini ölçmeye 

yönelik nitel görüşme sorularına verilen cevaplar doğrultusunda elde edilen bulgular 

aşağıda verilmiştir.  
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4.2.1. Tercih Sebebi 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin üniversiteyi tercih etme sebebine 

göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 9’da gösterilmiştir. 

Tablo 9 

Akademik Personellerin Üniversiteyi Tercih Etme Sebebine Göre Dağılımı 

Tercih Sebebi                    f             %           
 

Konum 
Eş Durumu 

    13 
1 

40,6 
  3,1 

Zorunlu Hizmet 
Üniversitenin Niteliği 

1 
    11       

  3,1 
34,4 

Diğer 
Toplam 

6 
    32 

18,8 
 100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 13’ünün (%40,6) konum, 

1’inin (%3,1) eş durumu, 1’inin (%3,1) zorunlu hizmet, 11’inin (%34,4) üniversite 

niteliği ve 6’sının (%18,8) da diğer sebeplerle üniversiteyi tercih etmiş oldukları 

sonucuna ulaşılmıştır.   

 

4.2.2. Kaygılar 

 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin meslekte kaygılandıkları konulara 

göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 10’da gösterilmiştir. 

Tablo 10 

Akademik Personellerin Meslekte Kaygılandıkları Konulara Göre Dağılımı 

      Kaygılar                              f              %           
 

     Kadro Sorunu 
     Akademik Aşama 
     Öğrencilerin Bölümü 

Tercih Etmemesi 
     Ekonomik Kaygılar 
     Kaygım yok 
     Diğer 
     Toplam 

   5 
   9 
   1 
 
   1 
   4 
  12    
  32                                           

15,7 
28,1 
  3,1 
 
  3,1 
12,5 
37,5 
 100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 5’inin (%15,7) kadro 

sorunu, 9’unun (%28,1) akademik aşama, 1’inin (%3,1) öğrencilerin bölümü tercih 

etmemesi, 1’inin (%3,1) ekonomik kaygılarının olduğu, 4’ünün (%12,5) meslekte 

kaygı yaşamadıkları ve 12’sinin (%37,5) de diğer konularda meslekte kaygı 

yaşadıkları sonucuna ulaşılmıştır. 
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4.2.3. Zorluklar 

 

          Araştırmaya katılan akademik personellerin meslekte yaşadıkları zorluklara 

göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 11’de gösterilmiştir. 

Tablo 11 

Akademik Personellerin Meslekte Yaşadıkları Zorluklara Göre Dağılımı 

Zorluklar                                     f              %           
 

Mevzuat 
Ders Yükü 

4 
4 

  12,5 
  12,5 

Liyakat 
İletişim/Motivasyon 

1 
2       

    3,1 
    6,2 

Pandemi ve Uzaktan Eğitim 
İş Ortamı 
Zorluk yok                         
Diğer 
Toplam 

4       
7 
4 
6 

     32         

  12,5 
  21,9 
  12,5 
  18,8 
   100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 4’ünün (%12,5) mevzuat, 

4’ünün (%12,5) ders yükü, 1’inin (%3,1) liyakat, 2’sinin (%6,2) iletişim / 

motivasyon, 4’ünün (%12,5) pandemi ve uzaktan eğitim, 7’sinin (%21,9) iş ortamı 

konularında meslekte zorluk yaşadığı, 4’ünün (%12,5) zorluk yaşamadığı ve 6’sının 

(%18,8) da diğer konularda meslekte zorluk yaşadıkları sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.2.4. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

 

          Araştırmaya katılan akademik personellerin iş tatminini etkileyen faktörlere 

göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 12’de gösterilmiştir. 

Tablo 12 

Akademik Personellerin İş Tatminini Etkileyen Faktörlere Göre Dağılımı 

Faktörler                                  f               %           
 

Yaşam Standartları 
Çalışma Ortamı 

        2 
       11 

  6,3 
34,3 

Öğrenci Başarısı 
Pandemi 

        2 
        1       

  6,3 
  3,1 

Ekonomik Sebepler 
Diğer 
Toplam 

        1 
       15            
       32         

  3,1 
46,9 
 100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 2’sinin (%6,3) yaşam 

standartları, 11’inin (%34,3) çalışma ortamı, 2’sinin (%6,3) öğrenci başarısı, 1’inin 

(%3,1) pandemi, 1’inin (%3,1) ekonomik sebepler faktörleri sebebiyle ve 15’inin 

(%46,9) de diğer faktörler sebebiyle iş tatmininin etkilendiği sonucuna ulaşılmıştır.  
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4.2.5. İş Tatminini Olumlu ve Olumsuz Yönde Etkileyen Olaylar  

 

          Araştırmaya katılan akademik personellerin iş tatminini olumlu ve olumsuz 

yönde etkileyen olaylara göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 

13’te gösterilmiştir. 

Tablo 13 

Akademik Personellerin İş Tatminini Olumlu ve Olumsuz Yönde Etkileyen Olaylara 

Göre Dağılımı 

Olaylar                                 f               %           
 

Akademik Aşama 
Çalışma Ortamı 

        1 
        9 

   3,1 
 28,1 

Öğrenci Başarısı 
İdari Konular 

        2 
        6       

   6,3 
 18,8 

Adalet/Liyakat 
Diğer 
Toplam 

        5 
        9            
       32         

 15,6 
 28,1 
  100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 1’inin (%3,1) akademik 

aşama, 9’unun (%28,1) çalışma ortamı, 2’sinin (%6,3) öğrenci başarısı, 6’sının 

(%18,8) idari konular, 5’inin (%15,6) adalet / liyakat ve 9’unun (%28,1) da diğer 

olaylar sebebiyle iş tatmininin olumlu ve olumsuz şekilde etkilendiği sonucuna 

ulaşılmıştır.  

 

4.2.6. Üniversitede Değişmesi ve Düzeltilmesi İstenilen Konular 

 

          Araştırmaya katılan akademik personellerin üniversitede değişmesini ve 

düzeltilmesini istediği konulara göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen 

sonuçlar Tablo 14’te gösterilmiştir. 

Tablo 14 

Akademik Personellerin Üniversitede Değişmesini ve Düzeltilmesini İstediği 

Konulara Göre Dağılımı 

     Konular                              f               %           
 

    Liyakatin Artması 
    Kadro Atamaları 
    Kurumsallaşma 
     Fiziksel İhtiyaçların 

Giderilmesi 
     Hayır yok   
     Diğer 
     Toplam 

 4 
 2 
10  
 4  
 
 8 
 4  
32     

  12,5 
    6,2 
  31,3 
  12,5 
 
  25 
  12,5 
   100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 4’ünün (%12,5) liyakatin 

artması, 2’sinin (%6,2) kadro atamaları, 10’unun (%31,3) kurumsallaşma, 4’ünün 

(%12,5) fiziksel ihtiyaçların giderilmesi konularının üniversitede değişmesini ve 
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düzeltilmesini istediği konular olduğu, 8’inin (%25) değişmesini ve düzeltilmesini 

istediği bir konu olmadığı ve 4’ünün (%12,5) de diğer konuların üniversitede 

değişmesini ve düzeltilmesini istediği konular olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.2.7. İş Tatminini Sağlayan Öncelikli Etkenler 

 

          Araştırmaya katılan akademik personellerin iş tatminini sağlayan öncelikli 

etkenlere göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 15’te 

gösterilmiştir. 

Tablo 15 

Akademik Personellerin İş Tatminini Sağlayan Öncelikli Etkenlere Göre Dağılımı 

Etkenler                                  f             %           
 

Öğrenci Başarısı 
Çalışma Ortamı 

 4 
 3 

12,5 
  9,3 

Çalışanlar Arası İletişim 
Kariyer 

 1        
14       

  3,1    
43,8 

Diğer 
Toplam 

10 
32         

31,3 
 100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 4’ü (%12,5) için öğrenci 

başarısı, 3’ü (%9,3) için çalışma ortamı, 1’i (%3,1) için çalışanlar arası iletişim, 14’ü 

(%43,8) için kariyer ve 10’u (%31,3) için de diğer etkenlerin iş tatminini sağlayan 

öncelikli etkenler olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.2.8. İş Tatminini Artıracak Öneriler 

 

          Araştırmaya katılan akademik personellerin iş tatminini artıracak önerilerine 

göre dağılımı analiz edilmiş olup, elde edilen sonuçlar Tablo 16’da gösterilmiştir. 

Tablo 16 

Akademik Personellerin İş Tatminini Artıracak Önerilerine Göre Dağılımı 
 

Öneriler                                          f               %           
 

Fiziksel İhtiyaçların 
Giderilmesi 
Kadro Sorununun Çözülmesi 

4 
          
1                

 12,5 
     

   3,1 
Adaletli/Liyakatli Yaklaşım 
Çalışanlar Arası İletişim 

3 
4   

   9,4 
 12,5 

Çalışma Ortamı 
Diğer 
Toplam 

3 
     17  
     32         

   9,4 
 53,1 
  100 

          Yapılan analiz sonucunda, akademik personellerin 4’ünün (%12,5) fiziksel 

ihtiyaçların giderilmesi, 1’inin (%3,1) kadro sorununun çözülmesi, 3’ünün (%9,4) 

adaletli / liyakatli yaklaşım, 4’ünün (%12,5) çalışanlar arası iletişim, 3’ünün (%9,4) 
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çalışma ortamı ve 17’sinin (%53,1) de diğer konularda iş tatminini artıracak 

önerilerde bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

4.2.9. Duygu Analizi Uygulaması İle Elde Edilen Bulgular 

 

          Araştırmaya katılan akademik personellere yöneltilen sorular, bu sorulara 

verilen cevapların duygu analizi uygulaması ile analiz edilmesi sonucunda elde 

edilen değerler ve bu değerlerin ait olduğu duygu kutbu(pozitif/negatif/nötr) Tablo 

17’de gösterilmiştir.  

Tablo 17 

Duygu Analizi Uygulaması ile Elde Edilen Bulgular 

Madde No  Maddeler Değer Duygu Kutbu 

      

 

       1 

 

Üniversitede Çalışmaya Başlamadan 

Önceki Beklentilerin Üniversiteye 

Başladıktan Sonra Karşılanması 

 

 

0.3560625 

 

           P(Pozitif) 

       2 İşgücü ve Sorumluluklarının İş Tatmini 

Üzerindeki Etkisi 

0.285            P(Pozitif) 

       3 Meslekteki Rekabetin İş Tatmini 

Üzerindeki Etkisi 

0.43590625            P(Pozitif) 

       4  Mesainin Bitimindeki Hissin İş 

Tatminine Etkisi 

0.08153125            P(Pozitif) 

       5 İşin Yeterince Tatmin Edip Etmediği 

Düşüncesi 

0.912625 

  

           P(Pozitif) 

       6 Üniversitedeki Çalışma Koşullarının İş 

Tatmini Üzerindeki Etkisi 

0.1276875            P(Pozitif) 

       7  Akademisyenlik Mesleğini İcra 

Etmekten ve Öğrencilere Ders 

Vermekten Alınan Keyif Düzeyi 

0.7393125            P(Pozitif) 

       8 Öğrencilerin Ders Başarı Durumlarının 

İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

0.453375            P(Pozitif) 

       9  İş Dışındaki Hayatın İş Tatmini 

Üzerindeki Etkisi 

0.2576875            P(Pozitif) 

      10 Maaşın İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 0.49425            P(Pozitif) 

      11      

 

       

      12 

Diğer Akademik Personellerle Kurulan 

İletişimin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Akademisyenlik Mesleğine İlk 

Başlanılan Zamandaki İş Tatmin Düzeyi 

ile Şimdiki Zamandaki İş Tatmin Düzeyi 

Arasındaki Fark 

0.5675625 

 

0.1246875 

           P(Pozitif) 

 

           P(Pozitif) 

           Akademik personellerden gelen yanıtların duygu analizi uygulaması ile analiz 

edilmesi sonucunda elde edilen bulgular aşağıda verilmiştir.  

• Üniversitede çalışmaya başlamadan önceki beklentilerin üniversitede 
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çalışmaya başladıktan sonra karşılanma düzeyinin 0.3560625, 

• İşgücü ve sorumlulukların iş tatmini üzerindeki etkisinin düzeyinin 

0.285, 

• Meslekteki rekabetin iş tatmini üzerindeki etkisinin düzeyinin 

0.43590625, 

• Mesainin bitimindeki hissin iş tatmini üzerindeki etkisinin düzeyinin 

0.08153125, 

• İşin yeterince tatmin edip etmediği konusundaki düşüncenin düzeyinin 

0.912625, 

• Üniversitedeki çalışma koşullarının iş tatmini üzerindeki etkisinin 

düzeyinin 0.1276875, 

• Akademisyenlik mesleğini icra etmekten ve öğrencilere ders vermekten 

alınan keyfin düzeyinin 0.7393125, 

• Öğrencilerin ders başarı durumlarının iş tatmini üzerindeki etkisinin 

düzeyinin 0.453375, 

• İş dışındaki hayatın iş tatmini üzerindeki etkisinin düzeyinin 0.2576875, 

• Maaşın iş tatmini üzerindeki etkisinin düzeyinin 0.49425, 

• Diğer akademik personellerle kurulan iletişimin iş tatmini üzerindeki 

etkisinin düzeyinin 0.5675625, 

• Akademisyenlik mesleğine ilk başlanılan zamandaki iş tatmin düzeyi ile 

şimdiki zamandaki iş tatmin düzeyindeki farkın düzeyinin 0.1246875 

 

olduğu görülmüş ve elde edilen düzeylerin 0’dan büyük olması sebebiyle, bütün 

maddelerin duygu kutbunun “P(Pozitif)” olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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                          BÖLÜM V 

 

             TARTIŞMA VE YORUM 

 

          Bu bölümde, yapılan araştırma sonucunda üniversitedeki akademik 

personellerden elde edilen demografik bulgulara ve akademik personellere 

yöneltilmiş olan nitel sorulara verilmiş yanıtlardan elde edilen bulgulara ilişkin 

tartışma ve yoruma yer verilmiştir.  

 

5.1. Tartışma ve Yorum 
 

    Araştırmaya katılan akademik personellerin 23-39 yaş aralığında olduğu 

görülmüştür. Buradan hareketle araştırma yapılan üniversitenin genç akademik 

personele sahip olduğu ifade edilebilir. 

    Katılımcıların genç yaşta olduğu görülmüştür. Bu sebeple kadro atamaları ve 

akademik aşama konusunda kaygı yaşadıkları söylenebilir. Bununla birlikte meslekte 

toplam hizmet sürelerine bakıldığında diğer hizmet sürelerine oranla 1-5 yıl 

aralığında daha fazla katılımcı olmasının nedeni olarak da akademik personellerin 

genç yaşta olmaları gösterilebilir. Bununla beraber iş tatminini sağlayan öncelikli 

etkenler arasında kariyerin var olması da akademik personellerin genç yaşta 

olmalarına bağlanabilir. Meslekte yaşanan zorluklar arasında iş ortamının yer 

almasının da akademik personellerin genç yaşta olmalarından kaynaklı olduğu 

söylenebilir. 

    Akademik personellerin eğitim durumuna göre dağılımına bakıldığında yüksek 

lisans mezunu olan ve doktoraya devam etmekte olan akademik personellerin 

çoğunlukta olduğu görülmektedir. Bu anlamda akademik personellerin kadro sorunu, 

akademik aşama ve kariyer konularında kaygı yaşadıkları söylenebilir.  

          Çalışmanın örneklemini oluşturan akademik personellerin çoğunun günlük 8 

saate kadar derse girdikleri görülmüştür. Bu durumun, mesleklerinde ders yükü 

zorluğu yaşamalarına sebep olduğu söylenebilir.  

          Araştırmaya katılan akademik personellerin ders yükü konusunda meslekte 

zorluk yaşadıkları görülmüştür. Bu durum, akademik personellerde ekonomik kaygı 

yaratmadığı şeklinde yorumlanabilir. Ayrıca ders yükünün meslekte yaşanılan 
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zorluklar arasında yer alması sebebiyle, mesainin bitimindeki hissin iş tatmini 

üzerindeki etkisinin “nötr (0)” değerine yakın olacak düzeyde “az pozitif (0.01-0.09)” 

değere sahip olduğu söylenebilir.  

          Akademik personellerin mesleklerinde yaşadıkları kaygılar arasında uzaktan 

eğitim ve pandeminin yer aldığı görülmüştür. Bu durumun COVID-19 salgınının tüm 

dünyada ve ülkemizde artış göstermesinden kaynaklı olduğu söylenebilir.  

          İdari göreve sahip olmayan akademik personellerin sayısının idari göreve sahip 

olan akademik personellerin sayısından fazla olduğu görülmüştür. Bundan dolayı da 

iş tatminini olumlu ve olumsuz etkileyen olaylar arasında idari konuların yer aldığı 

ifade edilebilir.  

          Çalışmaya katılan akademik personellerin unvana göre dağılımına 

bakıldığında araştırma görevlisi, öğretim görevlisi ve doktor öğretim üyesi 

unvanlarına sahip akademik personellerin çoğunlukta olduğu görülmüştür. Bu 

sebeple kaygılarda kadro sorunu ve akademik aşama kaygılarının var olduğu 

söylenebilir.  

          Elde edilen bulgulara bakıldığında çok sayıda akademik personelin 

üniversiteyi tercih etme sebebinin konum olduğu görülmüştür. Buradan hareketle, 

yaşam standartlarının iş tatminini çok fazla etkilemediği söylenebilir.  

          Üniversitede değişmesi ve düzeltilmesi istenilen konular hakkında elde edilen 

bulgular incelendiğinde kadro atamalarını belirten akademik personellerin sayısının 

az olduğu görülmüştür. Buradan yola çıkarak, araştırmanın gerçekleştirildiği 

üniversitede kadro atamalarının sorunsuz bir şekilde gerçekleştiği söylenebilir.  

          Araştırmaya katılan akademik personeller, iş tatminini etkileyen faktörlerde ve 

iş tatminini olumlu ve olumsuz etkileyen olaylarda çoğunlukla çalışma ortamını 

belirtmişlerdir. Bu durumun da iş tatminini artıracak önerilerde fiziksel ihtiyaçların 

giderilmesi seçeneğinin yer almasına sebep olduğu söylenebilir.  

          Akademik personellerin akademisyenlik mesleğine ilk başladıkları zamandaki 

iş tatmin düzeyi ile şimdiki zamandaki iş tatmin düzeyi arasındaki farkın “kısmen 

pozitif (0.10-0.49)” olduğunu belirtmeleri sebebiyle üniversitede çalışmaya 

başlamadan önceki beklentilerin üniversiteye başladıktan sonra karşılanması 

durumunun da “kısmen pozitif (0.10-0.49)” sonuç vermiş olduğu söylenebilir.  

          Akademisyenlik mesleğini icra etmekten ve öğrencilere ders vermekten alınan 

keyif düzeyinin “oldukça pozitif (0.50-0.99)” değerine sahip olması sebebiyle işin 

yeterince tatmin edip etmediği düşüncesinin de “oldukça pozitif (0.50-0.99)” değere 
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sahip olduğu söylenebilir.   

          İş tatminini sağlayacak etkenler ve iş tatminini artıracak öneriler arasında 

çalışma ortamını belirten akademik personel sayısının oldukça az olduğu 

görülmüştür. Bu sebeple üniversitedeki çalışma koşullarının iş tatmini üzerindeki 

etkisinin “kısmen pozitif (0.10-0.49)” değerine sahip olduğu söylenebilir.   

          İş tatminini etkileyen faktörler, iş tatminini olumlu ve olumsuz yönde etkileyen 

olaylar ve iş tatminini sağlayan öncelikli etkenlerde öğrenci başarısını az sayıda 

akademik personelin belirttiği görülmüştür. Bu sebeple öğrencilerin ders başarı 

durumlarının iş tatmini üzerindeki etkisinin “kısmen pozitif (0.10-0.49)” düzeyde 

olduğu söylenebilir.   

          İş tatminini artıracak önerilerde çalışanlar arasında iletişimi belirten akademik 

personel sayısının oldukça fazla olması sebebiyle, diğer akademik personellerle 

kurulan iletişimin iş tatmini üzerindeki etkisinin “oldukça pozitif (0.50-0.99)” 

değerine sahip olduğu söylenebilir. Ayrıca araştırmaya katılan akademik personeller, 

“işgücü ve sorumluluklarının iş tatmini üzerindeki etkisi”, “meslekteki rekabetin iş 

tatmini üzerindeki etkisi”, “iş dışındaki hayatın iş tatmini üzerindeki etkisi” ve 

“maaşın iş tatmini üzerindeki etkisi” maddelerine de pozitif yönde görüş 

bildirmişlerdir. Bu konularda katılımcıların iş tatmini anlamında pozitif yönde 

fikirlerinin olduğu söylenebilir.  
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BÖLÜM VI 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

          Bu bölümde araştırma sonucunda elde edilen sonuçlara değinilmiş ve bu 

sonuçlar bağlamında önerilerde bulunulmuştur. 

 

6.1. Sonuçlar 

 

           21. yüzyılda işletmelerin en temel amacı olan varlığını sürdürebilme amacını 

gerçekleştirebilmesi, o işletmede çalışmakta olan personellerin iş tatmin düzeylerinin 

yüksek olmasına bağlıdır. İşletmelerde, geleneksel yönetim anlayışının yerini 

modern ve post-modern yönetim anlayışı almış ve makinelere verilen değerin yerini 

de insanlara verilen değer almıştır. Bu çalışmada iş tatmini ve duygu analizi 

konularıyla ilgili alan yazında yer alan çalışmalar ele alınmıştır. Kısacası bu çalışma, 

alanda iş tatminine odaklanan diğer çalışmalarla ilişkilidir.  

          Çalışmada Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi’nde görev yapmakta olan 32 

akademik personelin iş tatmin düzeyleri duygu analizi uygulaması ile ölçülmüştür. 

Demografik bulgulara ve akademik personellere yöneltilmiş olan sorulara gelen 

yanıtlardan elde edilen bulgulara yer verilmiş ve bu bulgulara yönelik öneriler 

sunulmuştur. 

          Gerçekleştirilen çalışma neticesinde duygu analizi uygulaması geliştirmenin 

zor bir süreç olduğunun farkına varılmıştır. Ayrıca tasarlanmış olan duygu analizi 

uygulamasının, kullanıcılar açısından kapsamlı, anlaşılabilir ve kullanıcı dostu ara 

yüze sahip olması gerektiği sonucuna ulaşılmıştır. İş tatminini ölçmenin ve duygu 

analizi uygulaması geliştirmenin ise tamamen bu alanlarda bilgi sahibi olma ve bu 

alanları iyi anlayabilmeden geçtiği görülmektedir. 

          Araştırmada, demografik bilgileri öğrenmeye yönelik 8 sorudan oluşan ve 

akademik personellerin iş tatminini ölçmeye yönelik olan ve uzman görüşleriyle 

hazırlanmış olan 20 nitel sorudan oluşan form kullanılmıştır. Ayrıca anketin sonuna 

“Sizin eklemek istedikleriniz…” diye ek soru eklenmiştir. 32 kişiden oluşan 

örneklem grubundan 11 kişi bu soruya cevap vermiştir. 

          Akademik personellerin üniversiteyi tercih etme nedenlerinin konum, eş 
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durumu, zorunlu hizmet, üniversite niteliği ve diğer sebepler olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Bununla birlikte akademik personellerin mesleklerinde yaşadıkları 

kaygıların kadro sorunu, akademik aşama, öğrencilerin bölümü tercih etmemesi 

kaygılarının olduğu, bazılarının ekonomik kaygılarının olduğu, bazılarının meslekte 

kaygı yaşamadıkları ve bazılarının da diğer konularda meslekte kaygı yaşadıkları 

sonucuna ulaşılmıştır. 

          Araştırmaya katılan akademik personellerin mevzuat, ders yükü, liyakat, 

iletişim / motivasyon, pandemi ve uzaktan eğitim, iş ortamı konularında meslekte 

zorluk yaşadığı, bazılarının zorluk yaşamadığı ve bazılarının da diğer konularda 

meslekte zorluk yaşadıkları sonucuna ulaşılmıştır.  

          Yaşam standartları, çalışma ortamı, öğrenci başarısı, pandemi, ekonomik 

sebepler faktörleri sebebiyle ve diğer faktörler sebebiyle akademik personellerin iş 

tatmininin etkilendiği sonucuna ulaşılmıştır. Bununla birlikte, akademik aşama, 

çalışma ortamı, öğrenci başarısı, idari konular, adalet / liyakat ve diğer olaylar 

sebebiyle akademik personellerin iş tatmininin olumlu ve olumsuz şekilde etkilendiği 

sonucuna ulaşılmıştır.  

          Çalışmaya katılan akademik personeller tarafından üniversitede değişmesi ve 

düzeltilmesi istenilen konuların liyakatin artması, kadro atamaları, kurumsallaşma, 

fiziksel ihtiyaçların giderilmesi konularının olduğu, bazılarının değişmesini ve 

düzeltilmesini istediği bir konu olmadığı ve bazılarının da diğer konuların 

üniversitede değişmesini ve düzeltilmesini istediği konular olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır.                    

          Akademik personellerin iş tatminini sağlayan öncelikli etkenlerin öğrenci 

başarısı, çalışma ortamı, çalışanlar arası iletişim, kariyer ve diğer etkenler olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. İş tatminini artıracak önerilerinin ise fiziksel ihtiyaçların 

giderilmesi, kadro sorununun çözülmesi, adaletli / liyakatli yaklaşım, çalışanlar arası 

iletişim, çalışma ortamı konularında ve diğer konularda olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

          Duygu analizi uygulaması ile gerçekleştirilen analiz sonucunda akademik 

personellerin üniversitede çalışmaya başlamadan önceki beklentilerinin üniversitede 

çalışmaya başladıktan sonra karşılanma düzeyinin, işgücü ve sorumluluklarının iş 

tatminleri üzerindeki etkisinin düzeyinin, mesleklerindeki rekabetin iş tatminleri 

üzerindeki etkisinin düzeyinin, mesailerinin bitiminde yaşamış oldukları hissin iş 

tatminleri üzerindeki etkisinin düzeyinin, işin yeterince tatmin edip etmediği 

konusundaki düşüncelerinin düzeyinin, üniversitedeki çalışma koşullarının iş tatmini 
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üzerindeki etkisinin düzeyinin, akademisyenlik mesleğini icra etmekten ve 

öğrencilere ders vermekten aldıkları keyfin düzeyinin, öğrencilerin ders başarı 

durumlarının iş tatmini üzerindeki etkisinin düzeyinin, iş dışındaki hayatın iş tatmini 

üzerindeki etkisinin düzeyinin, maaşın iş tatmini üzerindeki etkisinin düzeyinin,  

diğer akademik personellerle kurulan iletişimin akademik personellerin iş tatmini 

üzerindeki etkisinin düzeyinin ve akademisyenlik mesleğine ilk başladıkları 

zamandaki iş tatmin düzeyi ile şimdiki zamandaki iş tatmin düzeyindeki farkın 

düzeyinin duygu kutbunun “P(Pozitif)” olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

          Yapılan çalışma sonucunda Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi akademik 

personellerinin genel anlamda iş tatmin düzeyinin pozitif olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Bu sonuç, Amarasena (2019) tarafından yapılan, Öztürk ve Şahbudak 

(2015) tarafından yapılan ve Koçoğlu (2015) tarafından yapılan çalışmanın sonucu 

ile benzerlik göstermektedir. 

 

6.2. Öneriler 

  

• Bundan sonraki araştırmaların daha geniş araştırma evrenini ve 

örneklemini kapsayacak şekilde gerçekleştirilmesi önerilebilir. 

• Bundan sonraki araştırmaların birden fazla üniversitede 

gerçekleştirilmesi önerilebilir. 

• Türkçede kullanılan eş sesli kelimelerin ve gündelik konuşmada 

kullanılan kelimelerin, sözlüklere dâhil edilerek sözlüklerin zenginleştirilmesi 

önerilebilir. 

• Bundan sonraki yapılacak çalışmalarda iş tatmininin duygu analizi ile 

ölçülmesi gerçekleştirilirken bilgisayar mühendisliği ve işletme alanından 

araştırmacıların birlikte çalışmaları önerilebilir.   
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EKLER 

 

 

İş Tatmini Nitel Sorular 

EK-1  

 

 

     İŞ TATMİNİ NİTEL SORULAR 

 

     Değerli Akademisyenler; 

 

Bu araştırma, OKÜ’de görev yapmakta olan akademik personellerin iş tatmin 

düzeylerini ölçmek amacıyla hazırlanmıştır. Araştırmadan elde edilecek olan veriler, 

Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yönetim Bilişim 

Sistemleri Ana Bilim Dalında Dr. Öğr. Üyesi Fatih Çağatay Baz’ın danışmanlığında 

yürütmekte olduğum “Üniversitelerdeki Akademik Personellerin İş Tatmin 

Düzeylerinin Duygu Analizi Uygulaması ile Ölçülmesi: Osmaniye İli Örneği” 

başlıklı Yüksek Lisans tezimin temelini oluşturacaktır. Araştırma sorularına 

vereceğiniz cevaplar, adı geçen tez çalışmasının bilimsel esaslara dayandırılması ve 

üniversitenizde iş doyumunun artırılmasına yönelik olarak katkı sağlayacağından 

soruların tümünü cevaplamanızı umuyoruz. Araştırma iki bölümden oluşmaktadır. 

Birinci bölümde kişisel bilgileri öğrenmeye yönelik sorular, ikinci bölümde ise 

sizlerin iş tatmin düzeyinizi ölçmeye yönelik sorular yer almaktadır. Göstereceğiniz 

ilgi ve katkıdan dolayı şimdiden teşekkür ederim. 

 

                                                                                         Büşra HAMAL 

                                                                            Yönetim Bilişim Sistemleri A. B. D. 

                                                                            Yüksek Lisans Öğrencisi  
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Kişisel Bilgi Formu 

 

1. Cinsiyetiniz: 

 (1) Erkek                  (2) Kadın 

 

2. Yaşınız: 

 (1) 23-28          (2) 29-34          (3) 35-39         (4) 40-44          (5) 45 ve üzeri 

 

3. Medeni durumunuz: 

 (1) Evli           (2) Bekar        (3) Diğer 

 

4. Eğitim durumunuz: 

(1) Lisans                (2) Yüksek Lisans                (3) Yüksek Lisans (devam ediyor)     

(4) Doktora             (5) Doktora (devam ediyor) 

 

5. Akademik unvanınız: 

(1) Araştırma Görevlisi            (2) Öğretim Görevlisi           (3) Doktor Öğretim Üyesi 

(4) Doçent Doktor                   (5) Profesör Doktor 

 

6. İdari göreviniz var mı: 

(1) Evet                (2) Hayır 

 

7. Meslekteki toplam hizmet süreniz: 

(1) 1-5 yıl               (2) 6-10 yıl             (3) 11-15 yıl            

(4) 16-20 yıl           (5) 21 yıl ve üzeri 

 

8. Günlük girdiğiniz ders saati:  

(1) 1-4 saat         (2) 5-8 saat         (3) 9 ve üzeri  
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      Akademik Personellerin İş Tatminini Ölçmeye Yönelik Nitel Görüşme Soruları 

Aşağıdaki görüşme soruları akademik personellerin iş tatmin düzeylerini araştırmayı 

amaçlamaktadır. Nitel Araştırma kapsamında görüşme soruları aşağıdaki şekildedir; 

 

1- Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi’ni tercih etme sebebiniz nedir? 

2- Üniversitede çalışmaya başlamadan önceki beklentileriniz, üniversiteye başladıktan 

sonra karşılandı mı? 

3- Akademik personelin işgücü ve sorumluluklarının iş tatmini üzerindeki etkisi nedir? 

4- Mesleğinizdeki rekabet iş tatmininizi ne yönde etkiliyor? 

5- Mesleğinizde kaygılandığınız konular nelerdir ve bu konular iş tatmininizi ne şekilde 

etkilemektedir? 

6- Bir akademik personel olarak, görevinizi yerine getirirken yaşadığınız zorluklar 

nelerdir? Bu zorlukların iş tatmininiz üzerindeki etkisi nedir? 

7- Mesainizin bitiminde kendinizi nasıl hissediyorsunuz? Bu durum işten aldığınız 

tatmini etkiliyor mu? 

8- İşinizin sizi yeterince tatmin ettiğini düşünüyor musunuz?  Nedenleri ile açıklar 

mısınız? 

9- İş tatmininizi en çok etkileyen faktörler nelerdir? Bu faktörleri nedenleriyle birlikte 

açıklar mısınız? 

10- Üniversitenizde çalışma koşulları konusunda sıkıntı yaşıyor musunuz? Bu durum iş 

tatmininizi etkiliyor mu? 

11- Hangi tür olaylar iş tatmininizi olumsuz yönde etkiler, hangi tür olaylar iş tatmininizi 

daha da arttırır, bunları açıklar mısınız? 

12- Üniversitede değişmesini ve düzeltilmesini düşündüğünüz konular var mıdır? Varsa 

nelerdir ve gerçekleşmesi durumunda iş tatmininizi olumlu yönde etkileyecek midir? 

13- Akademisyenlik mesleğini icra etmekten ve öğrencilere ders vermekten keyif alıyor 

musunuz? 

14- Yaptığınız işten tatmin olmanızı sağlayan öncelikli etkenler nelerdir? Kısaca 

bahseder misiniz? 

15- Öğrencilerinizin ders başarı durumları sizin iş tatmin düzeyinizi etkiliyor mu? 

Etkiliyorsa ne şekilde etkilediğinden kısaca bahseder misiniz? 

16- İş dışındaki hayatınızın iş tatmininiz üzerinde etkisi var mıdır? Varsa iş tatmininizi 

ne yönde etkilemektedir? 

17- Almakta olduğunuz maaşın iş tatmininiz üzerindeki etkileri ne şekilde olmaktadır? 

18- Diğer akademik personellerle kurduğunuz iletişimin iş tatmininiz üzerindeki etkisi 

nedir? 

19- Akademisyenlik mesleğine ilk başladığınız zamanlardaki iş tatmin düzeyinizle 

şimdiki iş tatmin düzeyiniz arasında bir farklılık oldu mu? Olduysa bu farklılık artış 

yönünde mi oldu yoksa azalış yönünde mi oldu? 

20- Akademik personellerin iş tatmin düzeylerini artırmak için önerileriniz var mıdır? 

Varsa bu önerileriniz nelerdir? 

 

Sizin eklemek istedikleriniz………………………………………………………. 
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Etik Kurul Raporu 

EK-2  
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SentiTurkNet Duygu Sözlüğü Kullanım İzni 

                          

EK-3  
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ÖZ GEÇMİŞ 
 
 

KİŞİSEL BİLGİLERİ 

 
 

Adı ve Soyadı   :Büşra HAMAL 

Doğum Yeri     :Osmaniye 

Adres                :Merkez/ Osmaniye 
 

 

                                 

EĞİTİM BİLGİLERİ 

 

 
Yüksek Lisans: Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Yönetim Bilişim Sistemleri Anabilim Dalı, 2019-2021. 

Lisans Lisans: Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi, 

Yönetim Bilişim Sistemleri Bölümü, 2013-2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

OSMANİYE KORKUT ATA ÜNİVERSİTESİ SOSYAL BİLİMLER ENSTİTÜSÜ 
YÜKSEK LİSANS TEZ ÇALIŞMASI ORİJİNALLİK RAPORU 

 

       
OSMANİYE KORKUT ATA ÜNİVERSİTESİ 

SOSYAL BİLİMLER ENSTİTÜSÜ 
YÖNETİM VE BİLİŞİM SİSTEMLERİ ANABİLİM DALI BAŞKANLIĞI’NA 

 
Tarih: 03/01/2022  

 
   Tez Başlığı / Konusu: Üniversitelerdeki Akademik Personellerin İş Tatmin Düzeylerinin Duygu Analizi Uygulaması ile 

Ölçülmesi: Osmaniye İli Örneği 

 

Yukarıda başlığı/konusu belirlenen tez çalışmamın a) Kapak sayfası, b) Giriş, c) Ana bölümler ve d) Sonuç kısımlarından 

oluşan toplam 81 sayfalık kısmına ilişkin, 03/01/2022 tarihinde şahsım/tez danışmanım tarafından Turnitin adlı intihal 

tespit programından aşağıda belirtilen filtreleme tiplerinden biri uygulanarak alınmış olan orijinallik raporuna göre, 

tezimin benzerlik oranı %22‘dir.   

 

 Filtreleme Tip 1 (maksimum %30)      Filtreleme Tip 2 (maksimum %10)     

1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfaları hariç,  1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfaları hariç, 

2- Kaynakça dâhil,  2- Kaynakça hariç, 

3- Alıntılar dâhil.  3- Alıntılar dâhil, 

  4- 5 Kelimeden daha az örtüşme içeren metin  

kısımları hariç. 

 

Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Tez Çalışması Orjinallik Raporu Alınması ve Kullanılması 

Uygulama Esasları’nı inceledim ve bu Uygulama Esasları’nda belirtilen azami benzerlik oranlarına göre tez çalışmamın 

herhangi bir intihal içermediğini; aksinin tespit edileceği muhtemel durumda doğabilecek her türlü hukuki 

sorumluluğu kabul ettiğimi ve yukarıda vermiş olduğum bilgilerin doğru olduğunu beyan ederim. 

 

Gereğini saygılarımla arz ederim. 

 

                                                                                                                                                     03/01/2022 

Adı Soyadı: Büşra HAMAL 

Öğrenci No: 1921507102 

Anabilim Dalı: Yönetim ve Bilişim Sistemleri 

Programı: Yönetim Bilişim Sistemleri 

Statüsü:   Y.Lisans                  Doktora            

  

     

 

     DANIŞMAN ONAYI 

              UYGUNDUR. 

                                                          ENSTİTÜ ONAYI 

                                                           UYGUNDUR.    

 

d      

       Dr. Öğr. Üyesi Fatih Çağatay BAZ 

 

 




