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Ozel Egitim Okullarinda Calisan Yénetici ve Ogretmenlerin is Doyumu Diizeylerinin
Incelenmesi

Examining the Job Satisfaction Levels of Administrators and Teachers Working in Special
Education Schools

OZET

Bu arastirmanin temel amaci, 6zel egitim kurumlarinda gorev yapan okul yoneticisi ve 6gretmenlerinin is doyumlarini gesitli
degiskenlere gore arastirip karsilastirmaktir. Is tatmini is yasaminda oldukga énemli bir kavramdir. Isinden memnun olan kisiler
saglikli bir ¢alisma ortamini hep birlikte yaratirlar. Bu iligkinin test edilmesi amaciyla Denizli'deki 6zel egitim okullarinin yonetici
ve dgretmenleriyle iletisime gegilmis ve arastirmaya toplam 132 kisi katilmigtir. Bu aragtirmada veri toplamak amaciyla “Kisisel
Veri Olcegi” ile Spector (1985) tarafindan olusturulan “JSS Is Doyumu Olgegi (Job Satisfaction Survey)” kullanilmustir. Elde
edilen veriler analiz edilirken dnce betimsel veri analizi ger¢eklestirilmis ve aritmetik ortalama, sonra da standart sapma degerleri
bulunmustur. Normallik analizi gergeklestirilmis ve normallik agisindan giiglii degerlere ulagilmistir. Buna bagli olarak ¢aligma
evreninden edinilmis veriler parametrik analiz teknikleri ile analiz edilmistir. Bu aragtirmanin sonuglarina gore 6zel egitim yonetici
ve Ogretmenlerinin is doyumlarinin ve motivasyonlarinin olduk¢a yiikksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna ek olarak, bu
caligmada geng Ogretmenlerin ve daha diisiik mesleki niteliklere sahip dgretmenlerin 6gretmenlik mesleginden daha yiiksek is
tatminine sahip olduklarin1 ve okullarda ¢alisma arkadaslariyla daha yiiksek iletisim kurduklarini ortaya ¢ikarmigtir. Elde edilen
bulgulardan Okul yoneticileri ve 6gretmenler arasinda is tatmini agisindan anlamli bir fark bulunamamistir. Bu arastirmada ayrica
geng Ogretmenlerin iicret politikalar ve odiiller nedeniyle is tatminsizligi yasadiklarini, yoneticilerin ise biirokratik gorev ve
prosediirler nedeniyle islerinden memnun olmadiklarini ortaya ¢ikarmistir.

Anahtar Kelimeler: Is doyumu, Motivasyon, Ozel egitim, Ogretmen, Okul Y&neticisi.

ABSTRACT

The main purpose of this research is to investigate and compare the job satisfaction of school administrators and teachers working
in private educational institutions according to various variables. Job satisfaction is a very important concept in business life.
People who are satisfied with their jobs create a healthy working environment together. In order to test this relationship,
administrators and teachers of special education schools in Denizli were contacted and a total of 132 people participated in the
research. In this research, the "Personal Data Scale" and "JSS Job Satisfaction Survey" created by Spector (1985) were used to
collect data. While analyzing the obtained data, first a descriptive data analysis was performed and the arithmetic mean and then
the standard deviation values were found. Normality analysis was performed and strong values were achieved in terms of
normality. Accordingly, the data obtained from the study population were analyzed with parametric analysis techniques. According
to the results of this research, it was concluded that the job satisfaction and motivation of special education administrators and
teachers are quite high. In addition, this study revealed that younger teachers and teachers with lower professional qualifications
have higher job satisfaction with the teaching profession and higher communication with their colleagues in schools. From the
findings, no significant difference was found between school administrators and teachers in terms of job satisfaction. This research
also revealed that young teachers experience job dissatisfaction due to wage policies and rewards, and managers are dissatisfied
with their jobs due to bureaucratic duties and procedures.

Keywords: Job satisfaction, Motivation, Special education, Teacher, School Administrator.
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1.  GIiRis

Ozel egitim kavrami, 6zel ihtiyaglari olan bireylerin bagimsiz yasam potansiyelini artirmaya galigan,
bireysel olarak uyarlanmis, sistematik olarak yonetilen ve dikkatle degerlendirilen egitim hizmetlerini
kapsar (Ozipek, 2002, s. 1-14). Diger bir tanim ise 6zel egitime ihtiya¢ duyan ¢ocuklarin engel durumlarina
ve Ozelliklerine gore hazirlanmig bir egitim ortaminda, 6zel olarak hazirlanmis bir programa gore 6zel
olarak egitilmis personel tarafindan verilen egitimdir (Caglar, 1982).

Her ¢ocuk kendine has ozelliklerle dogar. Kisilik 6zellikleri gibi yetenekleri de farklilik gdstermektedir.
Benzer sekilde olaganiistii yeteneklere sahip gocuklar ve 6zel ihtiyaglar1 olan ¢ocuklar da vardir. Ozel
ihtiyaglar1 olan cocuklarin farkli gereksinimleri bulunmaktadir. Bu bireyler cesitli nedenlerle hem
ozellikleri hem de egitim yeterlilikleri acisindan akranlarindan 6nemli Sl¢iide farklilik gostermekte ve bu
nedenle 6zel egitime ihtiya¢ duymaktadirlar.

Egitim giiniimiiz toplumunun en 6nemli dl¢iitlerinden biridir. Bir iilkenin gelismisligi, egitim alaninda
kaydettigi ilerlemeyle belirlenebilir. Bunun nedeni, egitimin bireyin yasamini dogrudan etkilemesi ve
gelecekteki gidisatini belirlemede hayati bir rol oynamasidir. Bireyin aldig1 egitimin kalitesi onun topluma
katilim diizeyini etkilemektedir.

Ozel egitime en ¢ok &zel ihtiyaclar1 olan cocuklarin mevcut olan durumlarini iyilestirilmesi igin ihtiyag
duyulmaktadir. Herkesin egitim hakki oldugu gibi engellilerin de egitim hakki vardir. Ozellikle gelismis
toplumlarda 06zel gereksinimli ¢ocuklarin egitim almasina yonelik 0zel arastirmalar yapilmaktadir.
Giiniimiiz diinyasinda kalkinmanin kriteri artik salt egitim degildir. Ozellestirilmis egitim sektoriiniin
gelisimi diinya kalkinmasi i¢in bir mihenk tasi haline gelmistir. Bu egitim uzmanliklarindan biri de 6zel
egitimdir.

Milli Egitim Bakanhig1 6zel egitimin amaglarini su sekilde belirtmektedir: Uretken ve mutlu vatandaslar
olmalarini, sosyal rollerini yerine getirmelerini, baskalariyla iyi iliskiler kurmalarini, igbirligi icinde
caligmalarin1 ve ¢evreye uyum saglamalarini saglamak; bunlar1 basarmak i¢in temel yasam becerilerini
gelistirerek. Kendi kendine yeterlilik; uygun egitim programlari ve 6zel yontem, personel ve donanim
kullanilarak 6grencileri ilgi, ihtiyag, yetenek ve yetenekleri dogrultusunda yiiksekdgretime, is ve meslek
alanlarina ve hayata hazirlamay1 amaglamaktadir (MEB, 2011, s. 8)

Ozel egitime ihtiya¢ duyan bireylerin egitiminde en dnemli aktor dgretmenlerdir. Ogretmenlik, ¢ocuklara
belirlenen hedeflere gore istenilen davranigi 6gretmek icin 6zveri ve azim gerektiren, bagka hicbir seye
benzemeyen bir meslektir. Egitim kurumlarimin, kurumun amaglarini taniyan, bu hedefler dogrultusunda
hareket eden, en 6nemli kaynagi olan insan kaynagini dogru sekilde yetistirebilmek i¢in kendini okula ve
meslege adamis 6gretmen ve yoneticilere ihtiyact vardir.

1.1. Problem Durumu

Is tatmini kavrammin birgok farkli taninu bulunmaktadir. Ilk kapsamli tanim, is tatminini “bir ¢alisanin
isine kars1 kisisel duygusal tepkisi” olarak tanimlayan Hoppock'tan (1935) gelmektedir (Mercer, 1997).
Memnuniyet genel olarak “sahip olduklarindan memnun olma durumu, hosnutluk duygusu, tatmin, kanaat
duygusu” anlaminda kullanilmaktadir (TDK, 2020). Is tatmini kisinin mutlu olmasin1 ve yaptig1 isten keyif
almasimi saglayan bir boyuttur (Izgar, 2000).

Is tatmininin tamimlarma bakildiginda aralarinda ortak unsurlarin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin
Konuk (2006) is tatminini "bireyin igine karsi genel tutumu" olarak tanimlayarak bu ortak yonii
vurgulamaktadir. Bu tanimlardan is tatmininin subjektif oldugu ve kisiden kisiye ¢esitli sebeplerden dolay1
degisebildigi anlagilmaktadir. Ancak bireysel farkliliklara ragmen, bireysel kosullar1 asan ve bireylerin
yasadig1 tatmine katkida bulunan ortak faktorlerin olup olmadigini arastirmak dnemlidir.

Tiim meslek alanlarinda oldugu gibi, 6gretmenler ve okul yoneticileri gibi okul personeli de is tatmininde
onemlidir. Michaelowa, 0gretmenlerin is tatmininin egitimin kalitesini artirmak ve iyi bir egitim saglamak
i¢in bir arac olarak kullanilabilecegine inanmaktadir. Iyi donanimli, iyi maash ve iyi donammli bir okul
Ogretmenlerin i3 doyumunu artiracaktir. Michael Lowa ayrica Ogretmenlerin is tatmininin i
arkadasliklarina bagli oldugunu tespit ederek, ebeveynlerle ve yoneticilerle olan iliskilerinin kendisini hem
olumlu hem de olumsuz etkiledigini sdylemistir (Sahin, 2013).

Ogretmenlik meslegini diger mesleklerden ayiran kendine has bazi &zellikleri bulunmaktadir. Ogretme
sadece bilgi aktarmay1 degil ayn1 zamanda bireyleri ¢esitli yonlerden egitmeyi de icerir. Sonug olarak, bir
ogretmenin rolii sadece ise gitmenin ve gorevleri tamamlamanin Stesine geger. Ogretmenler grencilerinin
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entelektiiel, kiiltlirel ve ahlaki gelisiminden sorumludur. Milli Egitim Bakanligi Ortadgretim Genel
Miidiirliigii Ortadgretim Mevzuatina gore 6gretmenler, bireylerin sosyal gelisiminde ¢ok dnemli ve etkili
bir rol oynamaktadir. Ogrencilerini toplumun ihtiyaclarina, bilgi ve teknolojideki gelismelere uygun olarak
yetistirmeye, manevi degerlere bagli, cok yonli bireyler haline getirmeye ¢alisirlar (MEB, 2015).

Ogretmenler ayrica siifin diizeninden, sinifin ydnetiminden, fiziki ve psikolojik ortamin hazirlanmasindan
ve her tiirli egitim ve 6gretim faaliyetlerinden sorumludur. Ortaggretim Kanunu, 6gretmenlerin gorev ve
sorumluluklarint yedi ana madde ve 32 alt maddede belirtmektedir.

Sorumluluk ayni zamanda stres duygularim1 da beraberinde getirebilir. Ogretmenlerin, o6zellikle
sorumluluklarinin ve ig yiikiiniin agirligi nedeniyle, diger profesyonellere kiyasla daha yiiksek diizeyde
stres yasayabilecekleri yaygin olarak kabul edilmektedir. Celep (2003), egitimde 6grenciler ile 6gretmenler
veya ebeveynler ile Ogretmenler arasindaki c¢atismalar, disiplin sorunlari, diigiik {icretler, kariyer
gelisimindeki zorluklar, bagarilarin taninmasindaki zorluklar ve karar alma siireglerine sinirli katilim gibi
farkli kategorilere giren ¢esitli sorunlarin varligini belirtmistir. Bu sorunlar 6gretmenlerin stres, kaygi ve
tilkenmislik yasamasina neden olabilmektedir. Bu problemlerin ayni zamanda 6gretmenler agisindan is
performansinin diismesi, isten ayrilma istegi, ruh sagligi sorunlari gibi olumsuz sonuglara da yol
agabilecegini ifade etmistir. Tiim bu zorluklarin egitimin kalitesi ve 0grenme ortamlari iizerinde etkisi
bulunmaktadir; bu giigliikler 6grencileri, aileleri ve bir biitiin olarak toplumu etkilemektedir (Kumas ve
Deniz, 2010).

Okul yoneticileri, Milli Egitim Bakanligi Egitim Kurumlarina Yo6netici Atama Yonetmeliginde (MEB,
2018) belirtilen kriterlere gore egitim kurumlarinin yonetiminde gorev alan kisilerdir. Bu Yo6netmelik, okul
yoneticisi olmak isteyen kisiler i¢in 6zel sartlar ortaya koymaktadir. Yonetmelige gore adaylarin daha dnce
bakanlik biinyesinde 6gretmenlik tecriibesine sahip olmalari sart1 aranmaktadir. Okul yoneticilerinin rolleri
dikkate alinirken, onlarin 6gretmenlik meslegindeki gegmislerinin kabul edilmesi 6nemlidir.

Okul yoneticisi; okulu yoneten miidiir ve miidiir yardimecisini ifade etmektedir. Giiniimiiz Tiirk egitim
sisteminde okul miidiirii, okulu yoneten kisidir. Midiiriin liderlik becerilerini ortaya koyabilmesi okulun
basarisi veya basarisizligiyla dogrudan iliskilidir. Miidiir, yonetim standartlarina bagli kalarak okulu
yonetir ve personel tarafindan takdir edilir. Okul yoneticileri arasinda miidiir yardimecisi, idari,
dokiimantasyon ve iletisim konularinda miidiire destek saglamaktan sorumlu kurum ¢alisanidir. Ozellikle
son yillarda okul psikolojik danigmanlarinin sayisinin artmasi ve okul rehberlik hizmetlerinin islevsel hale
gelmesiyle birlikte okul yazigmalari, 6grenci devami, ders diizenlemeleri gibi idari alanlarda miidiir
yardimcilar1 gérev yapmaya baslamstir.

Miidiir yardimeilar1 okulun tiim yazismalarim ve resmi islemlerini yiiriitiir. Ogretmenlik gecmisleri ve
derslere devamsizliklarinin yani sira okul evraklarinin agir ig yiikii ve hatta bazen miidiiriin gérevlerini
yerine getirmeleri nedeniyle, miidiir yardimcilari is tatmini agisindan bir miktar tatminsizlik hissedebilirler.

Ozel egitim kurumlarinda gorev yapan yonetici ve dgretmenlerin is doyumu, dzel egitim dgrencilerine
yonelik egitimin kalitesi agisindan kritik Oneme sahiptir. Ancak literatiirdeki pek cok calisma bu
calisanlarin cesitli sorunlarla kars1 karsiya oldugunu gostermektedir (Giileg Aslan vd. 2014; Akkas, 2017).
Bu gerekgeden hareketle bu ¢alismada Denizli'de Milli Egitim Bakanligi'na bagl 6zel egitim okullarinda
gbrev yapan yonetici ve 0gretmenlerin is doyumu diizeylerinin degerlendirilmesi amaglanmigtir. Ayrica
caligma, is tatmini diizeylerinin farkli faktorlere gore anlamli diizeyde farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemeyi amaglamaktadir.

1.1.1. Problem Ciimlesi ve Alt Problemler

Bu ¢alismanin problem ciimlesi “Ozel egitim kurumlarinda gérev yapan idareci ve gretmenlerin is doyum
diizeyleri ne durumdadir?” seklinde belirlenmistir.

Arastirmanin problem ciimlesine bagli olarak asagidaki alt problemlere cevap aranmaktadir;
1-Yoneticinin algisina gére yoneticinin is doyumu diizeyi nedir?
2-Ogretmenlerin algilarina gore is doyum diizeyleri nedir?

3- Yoneticilerin is tatmini algilar kisisel ozelliklerine (yas, cinsiyet vb.) bagli olarak farklilik géstermekte
midir?

4- Ogretmenlerin is tatmini algilari kisisel dzelliklerine (yas, cinsiyet vb.) gore farklilik gdstermekte midir?

5- Ogretmenlerin ve okul yoneticilerinin is tatminine iliskin algilarinda anlamli farkliliklar var midir?
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1.2. Arastirmanmin Amaci

Is tatmini, ¢alisanin hem is hem de sosyal yasamii etkileyen memnuniyet diizeyidir. Sadece isini degil,
bireylerin giinlilk yagamini da etkilemektedir. Bu nedenle bireyin refahi ic¢in bireyin i tatmininin
belirlenmesi ve bireyin is tatmini ile ilgili konularda bilinglendirilmesi dnemlidir.

Bu ¢aligmanin amaci, 6zel egitim okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenlerin is doyumu diizeylerini
aragtirmak ve is doyumuna katkida bulunan farkli faktorleri cesitli kategorilere ayirarak tespit etmektir.

Bu arastirma ayrica bireylerin ¢alisma ortamlarina iliskin farkindaliklarini arttirmayr amaglamaktadir.
Sonug olarak, okul yoneticilerinin okulda mesleki tatmini en iist diizeye ¢ikaracak tedbirleri uygulama
konusunda daha istekli olmalar1 beklenmektedir.

1.3.  Arastirmanm Onemi

Operasyonel korliik, sirket igindeki rutin siire¢ler nedeniyle zaman iginde ortaya g¢ikan aksaklik ve
diizensizliklerin ¢alisanlarin ve ydneticilerin farkina varamamasi sorunudur (Ozdogan, 2012). Akademik
calismalar kurumlara 6z degerlendirme icin paha bigilmez bir firsat saglar. Bu caligmalar, i¢ veya dig
denetimlerden farkli olarak yonetici ve ¢alisanlarin kendilerini objektif olarak gézlemlemelerine olanak
saglar. Akademik caligmalarin 6nemi, kurumun giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olmayan bireylerde
farkindalik yaratabilmesinde yatmaktadir.

Bu aragtirmada 0gretmen ve yoneticilerin kendi durumlarini meslektaslarmin kosullariyla karsilastirma
sansinin verilmesi biiylik 6nem tagimaktadir. Is tatmini 6lgegini kullanarak ve aragtirma bulgularinin daha
sonra incelenmesiyle anlamli sonuglar ¢ikarabilir ve gerekli diizeltmeleri yapabilirler.

1.4. Varsayimlar

Veri toplama araci olarak kullanilan bu formda, 6gretmen ve okul yoneticilerinin sorulara i¢ten ve diirtist
bir sekilde yanit verdiklerini varsaymiglardir. Yanitlarinin ger¢ek duygu ve diisiincelerini dogru bir sekilde
yansitmasi beklenmektedir.

1.5. Smirhliklar

Bu calisma 2022-2023 Egitim-Ogretim yilinda Denizli il merkezindeki 6zel egitim kurumlarinda gérev
yapan okul yoneticileri ve 6gretmenleriyle siirlandirilmistir.

1.6. Tanimlar

Ozel Egitim: Ozel egitim kavramu, 6zel ihtiyaglar1 olan kisilerin kendi kararlarin1 verebilecekleri bir yasam
siirdiirme firsatlarin1 en {ist diizeye ¢ikarmayi amaglayan, bireysel olarak planlanmisg, sistematik olarak
uygulanan ve dikkatle degerlendirilen egitim hizmetlerinin tiimiinii ifade etmektedir (Ozipek, 2002, s. 1-
14). Bunu tanimlamanin bir baska yolu da, 0zel egitim gerektiren ¢ocugun benzersiz ihtiyaglarini ve
ozelliklerini kargilamak iizere 6zel olarak tasarlanmig bir 6grenme ortaminda, dzel olarak gelistirilmis
miifredati kullanan, 6zel egitim almig kisiler tarafindan sunulan bir egitim deneyimidir (Caglar, 1982).

Doyum: Eldekinden hosnut olma durumu, yetinme, kanaat, tatmin (TDK, 2020).

Is doyumu: ilk genis tanimu Hoppock (1935) yapmis ve is doyumunu “Is gorenin isi igin kisisel olarak
verdigi duygusal tepki” olarak tammlamistir (Mercer, 1997, s. 57) Daha giincel bir tanimda ise “Is tatmini,
bir kiginin yaptig1 isinden mutlu olmasini ve ayni zamanda haz almasini saglayan boyuttur.” (Izgar, 2000)
seklinde tanimlanmustir.

2.  KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimde is tatmini ve &zel egitim iizerine yapilmis daha onceki arastirmalarin bir incelemesi yer
almaktadir. Bu nedenle, bu calisma yapilmadan Once arastirma konusuyla ilgili daha oOnce yapilan
calismalardan elde edilen veriler dikkatle incelenmistir.

Parnell ve Crandall'a (2003) gore is tatmini kavrami gesitli akademik, endiistriyel ve resmi ortamlarda
kapsamli bir sekilde arastirilmis ve analiz edilmistir. Siegel ve Lane (1974), bu kavramin kurumlarin ve
sirketlerin biiylimesinde ve personel verimliliginin optimize edilmesinde hayati roliinii vurgulamistir
(Ozpehlivan, 2018). Bu yénleri dikkate alindiginda is tatmini kavrami hem saha arastirmacilart hem de
yoneticiler tarafindan oldukga 6nemsenmektedir. Cranny ve arkadaslart (1992) tarafindan yiiriitiilen bir
calismaya gore 1992 yilinda is tatmini iizerine yapilan arastirmalarin sayisinin 5 bini astig1 ortaya
¢ikmustir. Oshagbemi, 1996 yilinda makaleler ve tutanaklar incelendiginde bu saymin yaklasik yedi bine
ciktigini tespit etmistir (Bayrak Kok, 2006). Akademik aragtirmalardan elde edilen bu rakamlar, is tatmini
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alaninin daha fazla arastirilmaya deger oldugunu ve yeni arastirma bulgularinin bu alandaki anlayisimizi
zenginlestirmeye katki saglayacagim gostermektedir.

Bireyin is doyumunun yiiksek olmasi isine iligkin olumlu goriise sahip oldugunu gosterir. Nitekim Erdogan
(1996) is tatminini "bireyin isine karsi sergiledigi olumlu duygularin toplami" olarak tanimlamaktadir.
Vroom (1967) is tatminini ¢alisanlarin is rollerine karst duygusal tepkileri olarak tanimlamaktadir.

Bireyin isine karst olumlu tepkiler vermesi is tatmini, olumsuz tepkiler ise is tatminsizligi olarak
adlandirilmaktadir (Bayrak Kok, 2006). Davis (1982) is tatminini, ¢alisanlarin islerinden duyduklar: tatmin
veya tatminsizlik diizeyi olarak tanimlamaktadur. Is tatmini, bireyin isini olumlu ve zevkli olarak algilamasi
ve isin kendi tercihleriyle uyumlu olmas1 durumunda ortaya ¢ikar (Oriicii vd., 2006, s. 39). s diinyasinda is
memnuniyetini kaybetmeden uzun siire siirdiirmek ¢ok 6énemlidir. Aksi takdirde isinden memnun kalmayan
calisanlarin verimliliginde diislis yasanacaktir. Calistiklar1 6rgiite uyum saglamada zorluk yasayabilirler, bu
da islerinden beklentilerin artmasina ya da azalmasina neden olabilir (Sayyan, 1990).

Elbette arastirma "memnuniyet" kavraminin tanimlanmasina odaklanirken "tatminsizlik" kavraminin da
paralel olarak ele alinmasi1 dnemlidir. Is doyumsuzlugu, bireyin isini sevmemesi, sikilmasi ve isine karst
isteksiz olmas1 anlamina gelir. Bu tatminsizlik durumu sikintiya ve siirekli kaygiya yol agarak ruh sagligini
olumsuz yénde etkiler. Ustelik can sikintisina, devamsizliga, meslektaslar ve yoneticilerle catigmalara yol
acabilir. Is tatminsizligi, isyerindeki istenmeyen davranislarin ortaya c¢ikmasma katkida bulunan bir
faktordiir (Aksu, vd., 2002). Miner (1992), is tatminsizliginin bireyin saglig1 iizerinde zararli bir etkiye
sahip oldugunu 6ne siirmektedir. Miner'e gore is tatmini diisiik ¢calisanlar siklikla uykusuzluk, bag agrisi ve
stres gibi duygusal ¢okiintiiler gibi belirtiler yasiyor. Bu bulgular is tatminsizligi ile bu olumsuz etkiler
arasinda anlamli bir baglant1 oldugunu gostermektedir (Aksit Asik, 2010).

“Richter vd. (2009) ve Feldman ve Arnold (1985) ¢alisanlarin galistiklar1 kurum veya kurulusa uygun olup
olmadiklarimi degerlendirdiklerini belirtmektedir. Bu degerlendirmeye gore is tatmini agisindan olumlu ya
da olumsuz bir tepki olacaktir.” (akt. Ozpehlivan, 2018). Bu durum ¢alisan ile kurum/kurulus arasidaki
baglarin saglamligina baghdir. Calisanlarin orgiitle iliskisi ne kadar gii¢lii olursa is tatmini de o kadar
yiiksek olacaktir.

2.1. Is Doyumunu Etkileyen Etmenler

Konu hakkinda ¢ok sayida arastirma ve analiz yapilmis ve is memnuniyetini etkileyen bir¢ok faktor oldugu
tespit edilmis ancak Brenegen temel olarak iki faktorii dikkate almaktadir: kigisel faktor ve galisma
kosullar1. Kisisel faktorler bireyin ihtiyaglarini, isteklerini, duygularini ve diisiincelerini igerirken, ¢caligma
kosullar fiziksel ve psikolojik unsurlardan olusan igyeri atmosferi tarafindan yaratilmaktadir (Bayrak Kok,
2006).

Smith, Kendall ve Hulin de "Is Tanimi1 Endeksi" adi verilen bir is tatmini anketi hazirlanuslar ve is
tatminini etkileyen bes faktor olduguna dikkat ¢ekmisler: isin dogas1, maas, terfi sistemi, danismanlar ve
meslektaslar (Ozkalp ve Kirel, 2005). Is tatmini faktdrlerini inceleyen diger arastirmacilar da bireylerin is
yerinde adil davranildiginda is tatmini yasadiklarini belirtmiglerdir. Ancak iginden memnun olan kisiler
ayni zamanda etkili calisanlar da olmayabilir (Bateman ve Snell, 2016). Dikkat ettigimizde Bateman ve
Snell'in “adil davranisin” ¢aligma ortamiyla da iligkili oldugu sonucuna vardiklarini goériiyoruz.

Is doyumu, bireyin ihtiyaglari ve deger yargilarinin isiyle tutarli olmasi durumunda ortaya cikar. Is tatmini,
bireyin isin farkli yonlerine karsi tutumuyla ilgilidir. Sonuglar beklentilere ne kadar yakinsa beklenen is
tatmini de o kadar yiiksek olur (Eren, 1996). Arastirmaya katilan egitim uzmanlar1 da Ogretmenlik
meslegine degerler perspektifinden bakmaktadir. Farkli meslekleri degerlendirirken birgok egitimcinin
arasindaki iligkiye ve is tatmini agisindan mesleklerine verdikleri degere odaklanilmaktadir.

Orgiit ve kuruluglarda is tatmininin saglanmasi ayn1 zamanda ydneticilerin tutumuna da baglhidir. Tietjen ve
Myers'a (1998) gore, ¢alisanlarin1 uygun stratejilerle motive eden organizasyonlarda calisanlarin ise olan
giiveni ve bagliligi daha yiliksek olacaktir. Giiven ve baglilik, ¢alisanlarin daha kaliteli igler liretmesini
saglamaktadir. Ancak bu, yoneticilerin belirli siire¢lerden is tatmini bekledikleri anlamina gelmemektedir.
Yoneticilerin is tatminini saglamak i¢in uygun stratejilere odaklanmasi gerekmektedir (Aksit Asik, 2010).

Yapilan bir¢ok ¢aligma sonucunda dikkatler cesitli noktalara yogunlagmustir. Bireysel faktorlerin, sosyal
(cevresel) kosullarin ve is kosullarinin dogru zamanda bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Ancak is
doyumunun saglandigi nokta ve is doyumunu etkileyen faktorler kisiden kisiye farklilik gostermektedir.
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2.2. 1s Doyumu Teorileri

Is tatmininin ilk kivileimlar1 1920'li yillarda baslamis olsa da énemi 1940'h yillara kadar anlasilamanstir
(Aksit Asik, 2010). Ancak konuyla ilgili ilk ciddi ¢alismanin 1927-1932 yillan arasinda Elton Mayo ve
arkadaglarinin Western Electric Company'nin Hawthorn fabrikasinda yaptig1 ¢alismalarla basladigi genel
kabul gormektedir (Ozpehlivan, 2018). Hawthorn deneyi Elton Mayo, Fritz J. Roethlisberger ve William J.
Dickson tarafindan gerceklestirildi ve sonugta is tatmini teorisine temel olusturan verileri tireten toplam 6
deneyden olusuyordu (Nakiboglu, 2020).

Is tatmini teorisinin neden &nemli oldugu sorusuna yamit bulmak onemlidir. Bu sayede yoneticiler,
calisanlar1 neyin motive edecegini, neyin is tatmini saglayacagini anlayabilecek, ¢alisanlar mutlu olacak ve
dolayisiyla mutlu c¢alisanlarla organizasyon basartya ulasacaktir. Is tatmini teorisi literatiirde bir
isteklendirme teorisi olarak kabul edilmektedir.

Bu nedenle is tatmini teorisini incelemek ig¢in literatiir taramasinda motivasyon teorisini incelemek
gerekmektedir. Kogel, is tatmini teorilerini igerik teorisi ve siire¢ teorisi olmak lizere iki baglik altinda
inceleyerek bu alandaki en kapsamli caligsmalardan birini gergeklestirmistir (Kogel, 2014).

2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin ihtiyag¢larini, diirtiilerini ve bu diirtiilerin siralamasini inceleyerek, kisinin i¢inde
var olan faktorlere ve diirtli davranisina odaklanir (Tagdemir, 2013, s. 23)

2.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Y. / Kendini gergeklestirme
/A
/

7 Deger ihtivaci (Bagarma duvpusu)
) y - 5N

/ Ait olma ve sevgi ihtivac: (iligki
y/ kurma, arkadashik)

N7

Givenlik ihtiyac:

Fiziksel ihtiyaglar
(Yeme, i¢gme, barinma vb.)

Sekil 1 Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Ihtiyaglar hiyerarsisini tartisirken Maslow, asagidan yukariya dogru bir ilerleme dngordii. Bu gegis, her
seviyedeki ihtiya¢ karsilandiginda gergeklesir. Bireyin ihtiyaclar1 belli bir diizeyde karsilanmazsa,
motivasyon kaynagi olarak daha st diizeylere Oncelik vermeyecektir. Dolayisiyla bireyin fiziksel
ihtiyaclar karsilandiktan sonra giivenlik ihtiyaglar1 icin motivasyon ortaya ¢ikmaktadir (Paksoy, 2002, s.
91). Birey, ihtiyaglar1 karsilandik¢a piramitte yukar1 dogru hareket etmektedir. Ancak bosanma, dogal
afetler, savas gibi yasam olaylar1 bireyin hayatinda ani bir degisime ya da gerilemeye neden olarak
piramidin basamaklarmin asag1 inmesine neden olabilmektedir. Ornegin i¢ savasin yasandig: baris¢il bir
toplumda, kendini gergeklestirme firsati bulan bireyler bile giivenlik ihtiyaglarini onceliklendirmeye
yonelebilirler.

Aragtirmamizin temelini olusturan is tatmini konusu Maslow'un piramidinde kendini gerceklestirmeyle
yakindan baglantilidir. Kendini gerceklestirmeyi tartisirken Maslow, kisinin kendi kimliginin farkinda
olmasimnin ve bireyin kendilik bilgisinden yola ¢ikarak kendisi olma yolculugunun Onemini
vurgulamaktadir (Maslow 1969, s.31). Kendini bilme fikrinin ve &neminin Anadolu'da Maslow'dan
yiizyillar énce Yunus Emre tarafindan "flim ilim bilmektir / ilim kendini bilmektir" soziiyle dile getirilmis
oldugunu belirtmekte fayda vardir. Maslow'a gore bireyin hangi meslege uygun oldugunun farkindaligi
ayn1 zamanda piramidin zirvesi olan kendini ger¢eklestirme ile de baglantilidir. Ek olarak Maslow, bireyin
kendini gergeklestirmedeki tatmin duygusunun éneminin farkindadir.
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2.2.1.2. Alderfer’in ERG Kurami

' N
Gelisme

\_ o /

e a

Mliski kurma

\_ - /

e ™
Varolus

\_ /

\

Sekil 2 Alderfer'in Erg Kurami

Alderfer, Maslow'un ihtiyaglar piramidinin bir degerlendirmesini yapmis ve bunu yaparken farkli alanlari
analiz etmis ve bir teori formiile etmistir. Ilging bir sekilde bu teori, Maslow'un 6nerdigi yasalardan farkl
olmasina ragmen bir piramidi de igeriyor.

Alderfer’in ERG Teorisi (Existence-Relatedness-Growth Theory) olarak adlandirdigi kuram "Varolus",
"Tliski Kurma" ve "Gelisme" sdzciikleriyle Tiirkcelestirilerek VIG Kurami adiyla karsilanmustir (Tekin ve
Gorgiilii 2018). Clayton Alderfer, Maslov’un ihtiyaglar listesini basitlestirerek almistir (Kogel, 2014).
Alderfer’in Maslow’un piramitini yeniden ele almasinin nedeni bu hiyerarsinin gercek hayata uygun
olmadigini diistinmesidir (Tekin ve Gorgiilii, 2018).

ERG teorisine gore ihtiyaglar ti¢ kategoride olusur:
e Var olma ihtiyaglar

e iliski ihtiyaclar

e Gelisme ihtiyaglar

Alderfer'in teorisine gore bireyler piramitte yalnizca yukari asagi hareket etmezler; ayrica ihtiyaglarimi
birden fazla diizeyde oOnceliklendirebilirler. ERG modeli ¢evresel faktorlerin insan iizerindeki etkisini
dikkate aldigi gibi bireylerin kiiltiirel 6zelliklerini de dikkate almaktadir (Onaran, 1981). ERG teorisi,
alanda etkili olduguna inanilan diger modellerden farkli olarak daha esnek olacak sekilde tasarlanmistir.
Aile, kiiltiirel yapi, ¢cevre, egitim gibi degiskenleri biinyesinde barindirir (Taz, 2005, s. 10).

Alderfer, is tatmini ile iliskilendirebilecegimiz konular agisindan, ilk iki kategorideki ihtiyaglar
karsilandiginda ihtiyaglarin giiciinii kaybetmekte oldugunu ancak son kategori olan gelisim ihtiyaglari
karsilandiginda ise ihtiyaclarin giiciinii daha da artirdigini savunmaktadir (Simsek, 2007, s.213).
Alderfer'in teorisine gore, is tatminini gelisimsel bir ihtiya¢ olarak ele aldigimizda, is tatmini elde eden
calisanlar, zamanla is tatminine yonelik daha fazla motive olacaklardir. Dolayisiyla is tatminine yonelik
motivasyon siirekli bir motivasyon, siirekli bir ihtiya¢ olarak degerlendirilebilir.

2.2.1.3. Frederick Herzberg’in iki Etmen Teorisi

Frederick Herzberg tarafindan onerilen Iki Faktor Teorisi, motivasyonla ilgili en énemli teorilerden biri
olarak kabul edilmektedir. Bu teori {izerine ¢ok sayida elestiri belgelenmis ve literatiirde kapsamli bir
sekilde arastirilmistir. Ayrica, yalnizca is tatminine odaklandigi i¢in arastirmalarda 6nemli bir degere
sahiptir.

Herzberg, Maslow'un teorisi iizerine yaptigi arastirmalar kapsaminda 1959 yilinda yaptigi bir deneyden
farkli sonuglar elde etti. iki Faktor Teorisi'nin gelisimine de katkida bulunan en énemli bulgu, isyerinde var
olan baz faktorlerin motivasyonu azaltici bir etkiye sahip oldugu, yoklugunun ise herhangi bir tatmine
katkida bulunmadigidir. Bu faktérler Frederick Herzberg tarafindan dis faktorler olarak adlandirilmaktadir.
Buna ek olarak Herzberg, belirli faktdrlerin yoklugunun dnemli diizeyde memnuniyetsizlige yol acgtigini,
bunlarin varliginin ise ¢aliganlarin motivasyonunu artirdigini ve ardindan performanslarini iyilestirdigini
kesfetti. Bu faktorlere i¢ faktorler denir.
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Iki Faktor Teorisi, bireyin calisma ortamindan beklentilerini, onu motive eden faktdrleri ve is
tatminsizligine yol acan kosullar belirlemek i¢in onerilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Herzberg'in is
tatmini konusundaki arastirmasinin dikkate deger bir yonii, tatmin ve tatminsizligin mutlaka zit olmadigi
inancidir. Dolayisiyla birey, ¢alisma ortaminda tam bir doyuma ulasmadan, ancak doyumsuzluk
yasamadan da iglev gorebilir (Basaran, 2000, s. 217).

DOYUM DOYUMSUZLUK
GUDULEYICI ETMENLER KORUYUCU ETMENLER
- Isteki yeterlilik - Calisma Kosullan
- Basan - Isletme Kosullart
Ilgi - Siipervizyon
Ozerklik - Kisiler arasi Iliskiler
Tlerleme ve Gelisme
Sorumlutuk Alma
Tanmma ve Takdir

Sekil 3 Herzberg'in Giidiileyici ve Koruyucu Etmenleri (Bilge vd., 2007)

Motivasyon faktorleri bagari, taninma ve terfi gibi i¢sel faktorler olarak goriilebilir (Onaran, 1981, s. 46).
Ote yandan koruyucu faktorler dissaldir ve memnuniyetsizligin dnlenmesine yardimei olur. Bu faktdrler
maas, is glivenligi ve daha fazlasini igerir. Bireylerin is tatminsizligi yasamasini engelledikleri i¢in bu
grubun bir pargasi olarak kabul edilirler. Ancak sunu da belirtmek gerekir ki motivasyon bizzat bu
koruyucu faktorlerden dolay1 dogrudan artmamaktadir. Bu koruyucu faktorlerin ortadan kalkmasi veya
azalmasi durumunda is tatminsizliginin artabileceginin farkina varmak énemlidir.

MEVCUT DEGIL MEVCUT
MOTIVASYON YOK MOTIVASYON VAR

MEVCUT DEGIL MEVCUT
MOTIVASYON YOK MOTIVASYON OLABILIR

Sekil 4 Doyum Ve Doyumsuzluk ilgisi (Kogel, 2001, S.642.)

Is tatmini ile ilgili arastirma alami gdz Oniine alindiginda, Herzberg'in iki Faktor Teorisi, tatmin ile
tatminsizlik arasindaki ayrimin anlasiimasina degerli katkilar saglamistir. Bu teori, ¢alisanlarin sadece
makineler olmadigi ve dis faktorlerin tek basimma motivasyonu artirmadigi gercegine isik tuttu. Ayrica
calisanlarin i¢ diinyasinda icsel faktorlerin 6nemi vurgulanmis, igsel faktdrlerle motive olanlarin hem
kendileri hem de parcasi olduklar 6rgiit agisindan daha {iretken olma egiliminde olduklar1 vurgulamistir
(Yildiz, 2010).

2.2.1.4. McClelland’n Thtiyaclar Yaklasim

David C. McClelland, 1938 tarihli ¢aligmasi insan davranisinin nedenlerini 20'den fazla faktore kadar takip
eden Henry A. Murray'in ¢alismalarindan ii¢ ihtiyaci (basari, giic ve yakinlik) dikkate alan bir teori
gelistirmigtir. Bu teori McClelland'in ihtiyaglar yaklasimi olarak bilinir. McClelland'in  teorisinin
detaylarina girmeden once Murray’in psikojenik ihtiyaglar teorisi olarak bilinen arzu/baski temelli kisilik
teorisini ele almamiz gerekiyor.

Ihtiyaglar, ¢evreden gelen sinyallerle harekete gecirilen dgrenilmis davranislardir. Murray, insanlarm farkli
ve bazen ¢atigan ihtiyaglarimin olabilecegini belirtmektedir (Onaran, 1981; 202).Kisi bir nesneye veya
duyguya ihtiya¢ duydugunda beyinde bazi kimyasallar salgilanir. Henry Murray, bireyin bu kimyasallara
kars1 geriliminin insan ihtiyacindan kaynaklandigini belirtmektedir. Kimyasala sebep olan ihtiya¢ ortadan
kalkinca bu gerilim de ortadan kalkmaktadir. Arzulari tatmin etmek i¢in eylem gereklidir. Murray, insanin
temel amacinin gerilimi ortadan kaldirmak degil, azaltmak oldugunu belirtmektedir (Murat, 2019).

Topaloglu (2006), Murray’in ihtiyaglarini su sekilde listelemektedir:
1. Elde etme-edinme gereksinimi (n Acquisition)

2. Koruma gereksinimi (n Conservance)
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3. Diizen gereksinimi (n Order)

4. Tutma-kaybetmeme gereksinimi (n Retention)

5. Yap1 gereksinimi (n Construction)

6. Ustiinliik gereksinimi (n Superiority)

6.1. Basar1 gereksinimi (n Ahievement)

6.2. Taninma-onaylanma gereksinimi (n Recognition)
7. Dokunulmama gereksinimi (n Inviolate)

7.1. Kaginma gereksinimi (n Infavoidance)

7.2. Savunma gereksinimi (n Defendance)

7.3 Missilleme gereksinimi (n Counteraction)

8. Basatlik gereksinimi (n Dominance)

9. Itaat gereksinimi (n Deference)

10. Benzerlik gereksinimi (n Similance

11. Bagimsizlik gereksinimi (n Autonomy)

12. Farkli olma gereksinimi (n Contrarience)

13. Saldirganlik gereksinimi (n Aggression)

14. Kendini alcaltma-kiiciik diislirme gereksinimi (n Abasement)
15. Cekingenlik gereksinimi (n Blamavoidance)

16. Yakin iligki gereksinimi (n Affliation)

17. Reddetme gereksinimi (n Rejection)

18. Yetistirme gereksinimi (n Nurturance)

19. Yardim istegi gereksinimi (n Succorance)

20. Oyun gereksinimi (n Play)

21. Kavrama-anlama gereksinimi (n Cognizance)

22. Agiklama gereksinimi (n Exposition) (Topaloglu, 2006).

McClelland, Murray'in teorisi lizerinde ¢alisiyor ve Ogrenme ihtiyaclari teorisini daha da gelistiriyor.
McClelland'a gore bireyler, sosyal etkilesimde bulunurken ihtiyaglarin1 &grenirler. Dolayisiyla
McClelland'in teorisinde bireyler ihtiya¢larini toplumdan alirlar (Odabasi ve Baris, 2018).

Bireyler ihtiyaglarinin siddetine gore hareket etmeye motive edilirler.

Miller (1985), McClelland'in ihtiyaglar yaklagiminin bireysel ihtiyaglari ii¢ temel kategoriye ayirdigini
belirtmektedir.

Bunlar:

— Bagari ihtiyaci

— Birlik ihtiyaci

— Giig ihtiyac1 (Kiigiikcivil, 2019).
2.2.2. Siire¢ Teorileri

Igerik teorileri bireyin igsel faktorleriyle ilgili faktdrlere dncelik verirken, siireg teorileri dig faktorlere
oncelik vermektedir (Onen ve Kanayran, 2015). Siireg teorileri, davranigin ortaya ¢ikisindan bitimine kadar
olan, motivasyona ve sonrasinda is tatminine yol agan faaliyetlerdeki degiskenler i¢in bir agiklama
saglamakfadir (Eren, 2003).

3704



International Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR)

Bu teoriler, davraniglarin altinda yatan psikolojik etkileri inceleyerek, insanlarin karar verme sisteminin
isleyisini aciklamaya odaklanarak, davranigin baglatilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesine 151k
tutmaktadir (Dinger ve Fidan, 1996, s. 312).

Alan yazindaki belli basli motivasyonda siire¢ teorileri sunlardir:
e Vroom’un Umit Bekleyis Teorisi

e Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Umit Kuranu

e Adams’in Odiil Adaleti ve Esitligi Kurami

e DeCharms’in Degerlendirme Kurami

e Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Stire¢ Modeli

e Kosullanma Teorileri (Skinner ve Pavlov)

2.2.2.1. Vroom’un Umit Bekleyis Teorisi

Umut ve beklenti teorisi yalnizca Vroom tarafindan ortaya atilmamistir. Vroom'dan 6nce diger teorisyenler
umut ve beklenti teorilerini zaten tartismiglardi. Boylece umut ve beklenti teorileri genis bir perspektiften
incelendiginde bireylerin davraniglarinin hem kisisel 6zelliklerinden hem de ¢evreye iliskin algilarindan
etkilendigi ortaya ¢ikmaktadir (Onaran, 1981, s. 71).

Bu teorilerden en etkili olan1 hig¢ siiphesiz Victor Vroom'un 19601 yillarda ortaya attigr motivasyonel
beklenti teorisidir. Bu teoriye gore bireylerin diisiinceleri ve hedefleri davraniglarini etkilemektedir. Bu
nedenle herkesin hedef ve arzularina ulasip ulasamayacagi ya da ne yaparsa yapsin bu hedeflere ulasip
ulagsamayacagi konusunda umutlar1 vardir.

Bir calisan isiyle ilgili bir se¢im yaptiginda, bunu kendisini etkileyen kosullarin etkisi altinda yapar.
Kisinin performans motivasyonu cabalarinin sonucudur. Motivasyon basaridan ziyade g¢abayla ilgilidir
(Yiicel, 1989). Bir bireyin is performansimi gelistirip gelistirmeme karari, performansini artirmak
istediginde ortaya ¢ikan kosullara bagli olarak degisecektir. Vroom eger kurum bireylerin neyi basarmak
istedigini gorebilirse ve kurumun ¢ikarlarini bireyin umutlariyla birlestirebilirse, kurumsal performansin
artacagina ve bireylerin sevklerinin de artacagina inanmaktadir (Polat, 1994).

2.2.2.2. Lawler ve Porter’m Gelistirilmis Umit Kurami

Lyman Porter ve Edward Lawler, Vroom'un motivasyon teorisinin gelistirilmesinde etkili oldular ve ayni
zamanda kendi teorilerini de formiile ettiler. Bu teori iki temel faktor etrafinda yogunlasiyor: bireyin belirli
sonuclara verdigi kisisel deger ve bu sonuglara ulastiktan sonra alacaklar1 6diil. Odiiliin spesifik
dogasindan ziyade, bireyin odiiliin degerine iliskin algisina vurgu yapilir. Bu iki arastirmaci, édiillere
katkida bulunan hem i¢ hem de dis faktdrleri arastirmis ve aralarindaki hassas dengeyi incelemistir
(Akman, 2011).

Lawler ve Porter, digsal odiillerin bireysel performans {izerinde sinirh bir etkiye sahip oldugunu ileri
stirmiistiir. Dolayisiyla 6diiliin i¢ motivasyondan m1 yoksa dig motivasyondan mi kaynaklandigi, ¢alisanin
arzuladigi veya bekledigi bir 6diil olmasi kadar 6nemli degildir demistir (Altok, 2009).

2.2.2.3. Adams’in Odiil Adaleti ve Esitligi Kuram

John Stacey Adams'in 1963 yilinda ortaya attig1 ve Adams Egsitlik Teorisi olarak bilinen teori, giinlimiizde
hala gecerliligini korumaktadir.

Huseman vd. (1987)'e gore bu teori, bireylerin islerinin girdi ve ¢iktilarimi degerlendirdiklerini &ne
stirmektedir. Baska bir deyisle, kisinin isi icin yaptig1 fedakarliklar ve ¢abalar (girdi) ile bunun sonucunda
elde edilen odiiller (gikt1) arasinda bir denge kurmanin énemini vurgulamaktadir. Motivasyonun temel itici
giicii olarak goriilen bireyin adalet duygusunun karsilanmasiyla bu teoride denge ve adalet kavramlar1 6n
plana ¢ikmaktadir.

Beugre'yve (1998) gore Esitlik Teorisi, bireylerin kendi Odiillerini ve basarilarim1 meslektaslarininkilerle
karsilastirmasini one siirmektedir. Birey, benzer isi yapan veya ayni ¢abay1 gosteren diger kisilerle ayni
odiilleri aldiginda, bu bir adalet duygusu yaratir ve is tatminine katkida bulunur. Ancak bireyin bunu
adaletsiz olarak algilamas1 is tatminsizligine yol agabilmektedir.
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Adams'a gore bireyler isyerine katki olarak goriilebilecek bazi yatirnmlar yapmaktadir. Dogal
olarak bu katkilar karsiliginda bir tiir tazminat almay1 bekliyorlar. Bu baglamda bu yatirimlar
bireyin sahip oldugu deneyim, kidem, yetenek gibi nitelik ve becerileri ifade etmektedir. Tazminat,
takdir, maas, caligma haklar1 ve diger menfaatler seklinde olabilir (akt. Eroglu, 1998, s. 288).

2.2.2.4. DeCharms’in Degerlendirme Kurami

“De Charms'a (1961) gore, teorisinde, bireyin baslangicta igsel motivasyonla takip ettigi bir iste disaridan
bir 6diil saglanmasinin, potansiyel olarak tatmin diizeyini azaltabilecegi one siiriilmektedir.” (akt. Eyigiin,
2015).

Baslangigta kigisel hobi olarak bir igle mesgul olan bireylerin, emeklerinin karsiligin1 maddi olarak almaya
basladiklarinda is tatminsizligiyle karsilasabilecekleri goriilmektedir (Eyigiin, 2015).

2.2.2.5. Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Siire¢c Modeli

De Charms'a (1961) gore, baslangicta i¢sel motivasyonla yiiriitiilen bir is icin disaridan bir o6diil
saglamanin, potansiyel olarak bireyin genel tatminini azaltabilecegi ileri siiriilmiistiir. Baglangigta kisisel
hobi olarak bir ise giren bireylerin, emeklerinin karsiligin1 maddi olarak almaya baslamalar1 halinde is
tatminlerinde diigiis yasayabileceklerini belirtmekte fayda var (Eyigiin, 2015).

Bu teoriye gore gaba, tatmin ve 6diil, basariyi tetikleyen bir iiggen olusturur.
Odiil basarinin bir unsurudur ancak en énemlisi ¢abadir.

Odiillerden etkilenen kisiler tatmin duygusu saglayarak ¢abalarini artiracaktir.
Bu basariy1 getirecektir (Eren, 2003).

2.2.2.6. Kosullanma Teorileri

Kosullanma teorisi siklikla Skinner ve Pavlov araciligiyla yorumlansa da, kosullanma teorisini
"davranis¢ilik" olarak teorilestiren kisi John B. Watson'du.

Watson'a gore insanlar tepkilerini ¢evrelerinin etkisine gore sekillendiriyorlar. Cevre, insan diizenlemesi
iizerinde en 6nemli etkiye sahiptir. Bir insan genetigi, zekasi veya becerisi ne olursa olsun, yeterli ¢evresel
etkilere maruz kaldiginda istedigi her seye doniisebilir (Akman, 2011). Watson'iln motivasyona iligskin
fikirlerinin 6nemi, duygular1 diizenlemenin miimkiin oldugu iddiasinda yatmaktadir. Dolayistyla bireyin is
tatmini gevresel faktorlerden etkilenebilmektedir.

Davranisgilik Watson tarafindan 6ne siiriilen bir teori olsa da teorinin kokenleri Ivan Pavlov'un deneylerine
dayanmaktadir. Unlii Pavlov deneyinde kopekler, kendilerine sunulan yemek zilinin ¢agrisimina gore
sartlandirilmustir.

Pavlov'un klasik kosullanmasinda davramig bir uyaricinin etkisi altinda meydana gelmektedir. Bu
davraniglar gozlenebilmektedir (Saglam ve Demir, 2015).

“Pavlov'a gore eger kosulsuz bir uyarani bulup onu kosullu bir uyaranla birlestirirseniz, organizmanin
repertuvarindaki her tiirlii tepkiyi kosullandirabilirsiniz.” (Yapar, 2005).

Pavlov'un deneyleri kopekler lizerinde yapildigindan, insan motivasyonu ve kosullanmasi {lizerine yapilan
calismalarin sonuglar1 edimsel kosullanma yoluyla aragtirildi. Edimsel kosullanmanin temel ilkesi, insan
davraniginin karsilastigi deneyimlerden ve kosullardan etkilenmesidir. Edimsel kosullanma alaninda 6ne
¢ikan caligmalardan biri BF Skinner tarafindan yapilmistir (Cetinkanat, 2000). Skinner'a gdre bireyler,
ihtiyaclarina, hedeflerine veya sartlanmalarina yanit olarak belirli davramislarda bulunurlar. Bu
davraniglarin sonuglar1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Bir davranisin sonucu bireye mutluluk getiriyorsa o
davranisi1 tekrarlama olasilig1 yiiksektir. Tam tersine, sonug¢ tatmin edici degilse davranisin azalmasi
muhtemeldir (Aktan, 1999).

Buna, operatorleri kosullandirmaya ¢alisan bir bireyin perspektifinden ziyade bir yoneticinin
perspektifinden bakmak, yoneticilerin, ¢alisanlarin deneyimledigi sonuglari ve davraniglar isteklendirme
araglar olarak yeniden kullanmalarina olanak tanimaktadir.

Kabul edilen davranisa bir kurum i¢inde deger verildiginde ve 6diillendirildiginde, kisinin kabul edilen
davranigi tekrarlama olasilig1 artmaktadir (Yiiksel, 1998).

Odiil ve cezalar kosullandirma arastirmasinda énemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle hayvan deneylerinde
her iki faktor de hayvanlarm 6nemli 6lglide ¢alismayla ilgili giidiillenmesine yol agmaktadir.
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Ancak odiillerin 6zellikle insanlarda etkili oldugunu, cezalarn ise odiillerden daha az etkili oldugunu
biliyoruz.

2.2.3. Teorilerden Cikacak Sonuc¢

Aragtirmaya temel olusturacak ¢ok sayida teori incelenip karsilastirildiginda, bilim adamlarinin tarih
boyunca motivasyon ve is tatminini anlamak i¢in ¢ok sayida i¢ ve gevresel faktorii titizlikle dikkate
aldiklar1 ortaya ¢ikiyor. Deneysel bakis agilarindan tamamen teorik bakis agilarina kadar tiim teoriler, insan
davranisinin ardindaki nedenleri anlamaya c¢alismistir. Ancak alanda devam eden tartismalar gbz Oniine
alindiginda, insan davranisinin karmasikligina hentiiz kesin bir yanita ulagilamadig1 acikca goriiliiyor.

Yonetim ve organizasyon arastirmalarinda hakim bakis agisi, bireylerin karsilamaya calistiklar1 benzer
ihtiyaclar1 oldugu yoniindedir. Ancak Mc Clelland, bireyler arasindaki ihtiyaglar agisindan farkliliklara
vurgu yaparak farkli bir yaklasim benimsemistir. insanlarin ihtiyaclarinin farkli diizeylerde var oldugunu
One siiren Murray'in motivasyon teorisinden yola ¢ikarak Mc Clelland meslektaslar1 ve Atkinson,
bireylerin davramiglarinin kendilerine 06zgli diizeydeki cesitli ihtiyaglar tarafindan yonlendirildigini
savunmustur (Antalyali ve Bolat, 2017).

3.  YONTEM

Bu boliimde arastirma modeli, incelenen evren ve 6rneklem, veri toplamada kullanilan araglar, veri elde
etme yontemi, toplanan bilgilerin analizi ve yorumlanmasi hakkinda ayrintili bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu ¢alismanin amaci 6zel gereksinimli kurumlarda okul y6netici ve 6gretmenlerinin is doyumlarini 6l¢mek
ve is doyumu ile okul, kisisel yasam ve kisisel 6zellikler arasindaki iliskiyi inceleyerek mevcut durumun
tespiti belirlenmeye caligilmistir.

Bu nedenle betimsel analiz modellerinden biri olan karsilagtirmali tarama modeli kullanilmustir.

Karsilastirmali tarama modelleri, arastirmadaki nedensel iliskileri tahmin etmeye calisan tarama
modelleridir. Arastirmada birinci degisken test edilen bagimsiz degiskeni, ikinci degisken ise bagimli
degiskeni temsil etmekte ve bagimsiz degiskenin bagimli degiskenden farkli olup olmadigi
incelenmektedir (Karasar, 1984, s. 89-90).

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Denizli'de 2023-2024 yillar1 arasinda egitim veren kamuya ait Ozel egitim
okullarinin yonetici ve 6gretmenleri olusturmustur. Denizli'deki 8 6zel egitim okulunda 8 miidiir, 27 midiir
yardimcist (35 idari personel) ve 251 Ogretmen bulunmaktadir. Aragtirmanin evrenini sosyal medya
araclar1 ve e-posta yoluyla okul yoneticileri ve 6gretmenlerle baglant1 kuran 286 kisi olugturmustur.

Aragtirma evreninden 132 kurumsal ¢alisan, arastirma anketini ¢evrimici yanitlar araciligiyla yanitlamig
olup, bu 132 calisan ¢aligmanin érneklemini olusturmustur. Bu 132 kisiden 118" 6gretmen (%89,4), 14'i
ise yonetici (%10,6)'dir. Gorlisme yapilan ve arastirmaya katilan yonetici ve dgretmenlerin tanimlayici
istatistikleri Tablo 3.1'de gdsterilmektedir: cinsiyet, yas, egitim diizeyi, hizmet yili ve mevcut kurumdaki
calisma saatleri gibi dzellikler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.1. Arastirmada Orneklem Grubunu Olusturan idarecive Ogretmenlere Ait Demografik Bilgiler

Degiskenler Dem ografik bilgiler N %
Gorev Ogretmen 118 89.4
Yonetici 14 10.6
Cinsiyet Kadin 96 72.7
Erkek 36 27.3
Yas 20 — 39 yas 64 48.5
40 yas ve lizeri 68 51.5
Kidem yili 10 y1l ve alt1 45 34.1
11-20y1l 47 35.6
21 ve lizeri 40 30.3
Kurumda Calisma Siiresi 1-5yl 83 62.9
6—10yl 36 27.3
11 yil ve iizeri 13 9.8

Tablo 3.1'e goére Orneklem grubunda yer alan 6zel egitim kurumlarindaki personelin ¢ogunlugunu
ogretmenler (%89,4) olusturmaktadir. Orneklem grubunun %10,6's1 okul yoneticileridir. Orneklem
grubunun cinsiyeti degerlendirildiginde katilimcilarin %72,7'sinin  kadin, %27,3"inlin erkek oldugu
goriilmektedir. Yas degiskenine bakildiginda katilimcilarin yiizde 48,5'inin 20-39 yas araliginda, yiizde
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51,5'nin ise 40 yas lizerinde oldugu goriildii. Kidem degiskenleri acisindan bakildiginda %34,1'inin 10
yildan az deneyime sahip oldugu, %35,6'stnin 11-20 yil aras1 deneyime sahip oldugu ve %30,3'liniin 21
yildan fazla deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Kurumda c¢alisma siiresi degiskeninden
degerlendirildiginde 6rneklem grubunun ¢ogunlugunu (%62,9) ayn1 kurumda 1 ile 5 yil arasinda ¢aligmis
kisiler olusturmaktadir. Personelin %27,3"iniin kurulusta 6-10 yil, %9,8'inin ise 11 yil ve tizeri kurulusta
calistig1 goriilmiistiir.

3.3.  Veri Toplama Araci

Bu arastirmanin amaci 0zel egitim okullarinda gdrev yapan yonetici ve O6gretmenlerin is doyumu
diizeylerini incelemektir. Denizli'deki 6zel egitim okullarindaki 6gretmen ve yoneticilerden veri toplamak
amaciyla Likert tipi derecelendirme 6lcegi kullanilmistir. Bu ¢aligmanin veri toplama araci iki boliimden
olusmaktadir.

3.3.1. Kisisel Bilgiler Anket Formu

Bu boliimde arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin demografik o6zellikleri toplanmaktadir.
Aragtirmacilar tarafindan ¢alismaya katilan katilimeilar hakkinda pozisyon, cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
hizmet siiresi ve kurumlarinda ne kadar siire calistiklari gibi kisisel bilgileri toplamak amaciyla
olusturulmustur.

3.3.2. is Doyumu Olcegi

Bu calismada 6zel egitim okulu yonetici ve 6gretmenlerinin is doyumlarin1 6lgmek amaciyla is doyumu
Olcegi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan is tatmini anketi Spector (1985) tarafindan gelistirilmis ve
Yelboga (2009) tarafindan terciime edilerek Tiirk¢eye uyarlanmistir. Boyut; "Maas", "Terfi imkanlar1”,
"Denetim" (bir iist diizey yoneticiyle iliskilerden memnuniyet), "Sosyal haklar", "Performans &diilleri",
"Calisma tarz1" (kural ve prosediirlerden memnuniyet), "Meslektaslar1", “Calisma Yapis1” ve “letisim”
olmak {lizere 9 alt boyuttan olusmakta olup, her boyutta 4'er madde olmak iizere toplam 36 madde
bulunmaktadir. (Yelboga, 2012) Katilimcilar 5'1i Likert ol¢egine gore degerlendirilmistir. Bu
degerlendirme igin kategoriler; Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Biraz Katiliyorum (3),
Katiliyorum (4), Tamamen Katiliyorum (5) seklinde belirlenmis ve katilimcilardan bu degerlendirmelerden
yalnizca birini derecelendirmeleri istenmistir.

JSS Is Doyum Olgeginin Yelboga (2012) tarafindan hesaplanan Cronbach i¢ tutarlilik katsayis1 0.78’dir.
Bu c¢alismada hesaplanan giivenirlik katsayis1 Tablo 3.2’de verilmektedir.

Tablo 3.2 Is Doyum Olgegi Cronbach’s Alpha Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olgek Madde Sayisi Cronbach's Alpha
(Mevcut arastirma)
ISS Is Doyum Olgegi 36 .873

Bir 6lgme aracinin Cronbach Alfa (o) katsayisinin yiiksek olmasi, dlgme araciin giivenirliginin garanti
altina alindi§inin yan1 sira yapi gegerliliginin de géstergesidir (Baykul, 1979). Ozdamar (1999), giivenirlik
katsayisinin standart degeri 0,00 ile 0,40 arasinda oldugunda 6l¢egin giivenilmez oldugunu, 0,41 ile 0,60
arasinda oldugunda 6l¢egin giivenilirliginin diisiik oldugunu, 0,61 ile 0,60 arasinda oldugunda ise 6lgegin
giivenirliginin diisiik oldugunu belirtmistir. Olgegin giivenirligi diisiiktiir, 0,80 orta derecede giivenilirlige,
0,81 ile 1,00 aras1 ise diisiikk gilivenilirlige sahip olup 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu
gostermektedir.

Anket cevaplarina iliskin Cronbach katsayisi 0,873 olarak belirlendi. Bu katsayi, yapilan g¢aligmanin
giivenirlik acisindan yiliksek diizeyde giivenirlie sahip oldugunu gostermektedir. Arastirmanin
ornekleminin bagimsiz bir orneklem olmasi ve orneklem biiyiikliigiiniin yeterli (132) olmasi testin
normalligini arttiracak niteliktedir, bu da ¢alismanin giivenirligini artiran bir faktordiir.

3.3.3. Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin yapildig1 yil is yiikiiniin yogunlugu, sosyal hayatin karmasiklig1 ve diger sebeplerden dolay1
Ogretmenlerle yiiz yiize goriisme imkani bulunamadigr igin veri toplamak amaciyla yonetici ve
ogretmenlerle dijital yollarla iletisime gegilmistir. Arastirma okullarda yapilacagi igin gerekli mercilerden
izin alinmis ve veri toplama araglar1 kullanilmstir.

Uygulanan testler bagimsiz testlerdir. Katilimcilara herhangi bir baski ya da yonlendirme yapilmadi.
Aslinda katilimeilar yiiz yiize ya da aym fiziksel ortamda bulunmuyorlardi. Bu, testin bagimsiz bir test
olarak uygulanmasina yardimci olmustur.
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3.4. Verilerin Analizi

JSS Is Doyumu Olgeginin toplanan verileri analiz edilmeden 6nce normallik testi yapilmistir. Daha sonra
carpiklik ve basiklik testleri uygulandi. JSS Is Doyumu Olgegi 9 boyuttan olustugundan elde edilen veriler
asagidaki tabloda kategorize edilerek analiz edilmistir.

Tablo 3.3 JSS Is Doyumu Olgegi Boyutlar1 Ve Carpiklik Ve Basiklik Analiz Istatistikleri

Boyutlar Carpiklik Basiklik -
Y (Sl:gwness) (Kurtosis) Ortalama Orta Deger
Is Doyumu 1. Boyut (Ucret) -.024 -.845 2.87 3.00
Is Doyumu 2. Boyut (Yiikselme olanaklari) .034 -.803 2.89 3.00
Is Doyumu 3. Boyut (Denetim) -.909 1.827 4.09 4.00
Is Doyumu 4. Boyut (Sosyal haklar) -.322 -.686 3.15 3.25
Is Doyumu 5. Boyut (Performansa Dayali Odiillendirme) -.546 .001 3.57 3.50
Is Doyumu 6. Boyut (Isin yapilma sekli) 438 -.030 2.53 2.25
Is Doyumu 7. Boyut (Is arkadaslari) =711 725 3.92 4.00
Is Doyumu 8. Boyut (Isin yapist) -711 468 4.01 4.00
Is Doyumu 9. Boyut (Iletisim) -907 1.505 4.12 4.00

Analiz tablosu Tablo 3.3 incelendiginde carpiklik degerlerinin ¢ogunlugunun ideal deger olarak kabul
edilen +1 ile -1 araliginda oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, analiz sonucunda degerlerin normallik
gosterdigi sonucuna ulagilmis ve parametrik analiz yontemlerinin kullanilmasina karar verilmistir. Ayrica
p<.05 anlamlilik diizeyi benimsenmistir.

Yonetici ve Ogretmenlerin is tatmin diizeylerini 6lgmek amaciyla arastirmanin birinci ve ikinci alt
probleminde aritmetik ortalama ve standart sapma puanlarindan yararlanilmistir.

Arastirmanin igilincii alt probleminde yoneticilerin is tatmini algilarinda yas, cinsiyet gibi bireysel
ozelliklerine gore farklilik olup olmadigini incelemek igin t testi kullanilmistir. Ayrica mesleki kidem ve
ayni kurumda c¢aligma siiresinin degiskenler {izerindeki etkisini degerlendirmek i¢cin Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) teknigini kullanilmigtir.

Aragtirmanin dordiincii alt probleminde 6gretmenlerin is tatmini algilarinin bireysel Ozelliklerine gore
farklilasip farklilasmadigini  belirlemek amaciyla yas ve cinsiyet degiskenlerine yo6nelik t-testi
kullanilmigtir. Aym1 kurumdaki mesleki kidem ve calisma saatleri degiskenleri igin tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) teknigi kullanilmigtir.

Aragtirmanin besinci alt sorusunda 6gretmen ve yoneticilerin is tatmini algilarinda farklilik olup olmadigini
belirlemek amaciyla gorev degiskenleri lizerinde t-testi teknigi kullanilmistir.

4, BULGULAR VE YORUM

Aragtirmamizin bu boliimiinde 6zel egitim okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenlerden toplanan
verilerin analizinden elde edilen bulgulara yer verilmistir. Bu kisiler aragtirmamizin érneklem grubu olarak
secilmistir. Bu bulgulart verilerle iligkilendirerek yorumladik ve 6zel egitim okullarindaki yonetici ve
Ogretmenlerin is doyumu diizeylerini belirlemeye calisildi.

Bu arastirmanin yanitlamay1 amagladigi temel soru "Ozel egitim okullarindaki yonetici ve dgretmenlerin is
tatmin diizeyleri nelerdir? “dir. Bu soruyu derinlemesine incelemek igin farkli alt bagliklar dikkate alarak
cesitli agilardan yaklastik. Sonug olarak bes alt problem tespit edip analiz ettik.

4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin ilk alt problemlerinden biri yoneticilerin kendi algilarmma gore is doyumu diizeylerinin
belirlenmesidir. Bu boyut, yoneticilerin is tatmini O6l¢egine verdikleri yamitlara iliskin tanimlayici
istatistiksel sonuglar saglamak amaciyla gelistirilmistir. Bu bulgular Tablo 4.1'de bulunabilir.

Tablo 4.1. Yoneticilerin Algilarina Goére JSS Alt Boyutlarinin Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar X S

Is Doyumu 1. Boyut (Ucret) 3.44 910
Is Doyumu 2. Boyut (Yiikselme olanaklarr) 3.01 .623
Is Doyumu 3. Boyut (Denetim) 4.17 .845
Is Doyumu 4. Boyut (Sosyal haklar) 3.35 .684
Is Doyumu 5. Boyut (Performansa Dayali Odiillendirme) 3.37 .864
Is Doyumu 6. Boyut (Isin yapilma sekli) 3.10 577
Is Doyumu 7. Boyut (Is arkadaslar1) 4.17 531
Is Doyumu 8. Boyut (Isin yapist) 4.12 .663
Is Doyumu 9. Boyut (Iletisim) 4.16 .542
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Yoneticilerin is doyumu 6lgegine verdikleri yanitlar incelendiginde, yoneticilerin 6lgekte yer alan sosyal
boyutlara iligkin ifadelere giiglii bir sekilde katildiklar1 goriilmektedir. Yoneticiler is arkadasliklari,
iletisim, ig yapist ve denetim konularinda olumlu bir bakis agisina sahiptir. Ancak yodneticiler terfi, isin
yiiriitiilmesi, ticretler, sosyal haklar ve ddiiller gibi boyutlara daha diisiik diizeyde katilim gostermektedir.
Bu boyutlarin dncelikle maddi ve maddi faktorler etrafinda dondiigii goriilmektedir.

4.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmamin ikinci alt problemi 6gretmenlerin algilarina gére is doyum diizeylerinin incelenmesidir.
Ogretmenlerin bu konuya iliskin i doyumu 6l¢egine verdikleri yanitlarin tanimlayici istatistiksel sonuglari
Tablo 4.2'de sunulmaktadir.

Tablo 4.2. Ogretmenlerin Algilarma Gére JSS Alt Boyutlarinin Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar X S

s Doyunu 1. Boyut (Ucret) 2.80 1.057
Is Doyumu 2. Boyut (Yiikselme olanaklar) 2.87 .809
Is Doyumu 3. Boyut (Denetim) 4.08 794
Is Doyumu 4. Boyut (Sosyal haklar) 3.13 .892
Is Doyumu 5. Boyut (Performansa Dayah Odiillendirme) 3.59 731
Is Doyumu 6. Boyut (Isin yapilma sekli) 2.46 .696
Is Doyumu 7. Boyut (Is arkadaslari) 3.89 .666
Is Doyumu 8. Boyut (Isin yapist) 4.00 .574
Is Doyumu 9. Boyut ({letisim) 4.12 541

Ogretmenlerin is doyumu dlgeklerine verdikleri yanitlar incelendiginde; Ogretmenlerin dlgek sorularinin
sosyal yoniine verdikleri yanitlarda genel olarak hemfikir olduklar1 goriilmiistiir.

Is yerindeki arkadasliklar iletisim boyutunun yani sira “isini sevmek” boyutunu da igeriyor ve dgretmenler
igyerinin yapisi, yoneticilerle iligkiler gibi ifadelerle degerlendiriliyor, kontrol boyutuna olumlu bakiyorum
seklinde beyanda bulunmuslardir.

(:)gretmen anlasmasiin en diisiik oldugu boyutlar: Isin nasil yapildigiyla, kurallar ve prosediirlerle ilgilidir.
Ogretmenlerin maas, terfi ve sosyal haklara katilimlar diisiiktiir. Bu boyutlarin kesistigi nokta somut ve
maddi boyutlar olmasidir.

4.3. Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Yoneticilerin is tatmini algilarnin yas, cinsiyet gibi bireysel Ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigini arastirmak miimkiin miidir? Bunu arastirmak i¢in ydneticilerin is tatmini Olcegine
verdikleri yanitlart cinsiyet, yas, kidem, 6grenim yili gibi degiskenleri dikkate alarak degerlendirdik ve
analiz ederek sonuglari degerlendirmeye gayret etmekteyiz.

4.3.1. Cinsiyet Degiskeni

Yoneticilerin is doyumlariin cinsiyete gore analizi oncesinde normallik testi yapilmis ve Kolmogorov
Smirnov degerine (.144) gore normal bir dagilim oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin is tatmini cinsiyete
gbre incelenirken Bagimsiz Orneklem T testi kullanilarak is tatmininde cinsiyete gore herhangi bir
degisiklik olup olmadigina odaklanildi. Ayrica varyanslarin esitligi, varyanslarin diizgiin dagildigim
gosteren Levene testi kullanilarak degerlendirildi (.646). Buna duruma gore bulgular Tablo 4.3’te
gosterilmistir.

Tablo 4.3 Yoneticilerin Is Doyumlarmin Cinsiyet Degiskenine Gére incelenmesi (T-Testi)

YONETICI CINSIYET N X S t p
IS DOYUMU ERKEK 8 3.54 306
KADIN 6 3.81 351 -1.578 140

Yoneticilerin is tatminine yonelik tutumlar cinsiyet degiskeni ile bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilarak
analiz edilmis olup, degiskenler arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

Dolayisiyla erkek ve kadin yoneticiler arasinda cinsiyet farkliligindan dolay1 is tatmini agismdan bir
farklilik oldugu sdylenemez.

4.3.2. Yas Degiskeni

Yoneticilerin is tatmini yas degiskenlerine gore incelenirken, yoneticilerin i§ tatmininin yas farkliliklarina
gore degisip degismedigi t-testi ile analiz edilmistir.

Varyanslari karsilastirdigimizda varyanslarin esit dagildigi goriilmiistiir(.824).
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Bu nedenle sonuglar Tablo 4.4'te gosterilmektedir.

Tablo 4.4 Yoneticilerin Is Doyumlarinin Yas Degiskenine Gore incelenmesi (T-Testi)

YONETICI YAS N X S t p
is 20-39 10 3.70 .349
DOYUMU 40 ve tizeri 4 354 349 758 463

Yoneticilerin is tatminine yonelik tutumlar1 yas degiskeni ile t-testi kullanilarak degerlendirilmistir. Analiz
sonucunda p degeri 0,05'ten biiylik ¢cikmis olup anlamli bir farklilik gézlenmemistir.

Dolayisiyla yoneticiler arasinda yas farkindan dolayi is tatmininde farklilik oldugu sdylenemez.
4.3.3. Kidem Yih Degiskeni

Yoneticilerin is doyumlarinit egitim diizeyi degiskeni kullanarak incelemeden &nce Kolmogorov-Smirnov
analizindeki tiim degerler i¢in normallik degerlerini belirlemek amaciyla normallik analizi yapilmustir.

Bu nedenle degerler normal bulunarak analiz yapilmistir.

Yoneticilerin is tatminini degisen kidem yillarin1 kullanarak aragtirirken, yoneticilerin is tatmininin farkli
kidem yillarina gore degisip degismedigini analiz etmek i¢in bir ANOVA testi kullanilmugtir.

Varyanslari karsilastirdigimizda varyanslarin esit dagildigini goriilmiistiir (.150).
Bu nedenle sonuglar Tablo 4.5'te gosterilmektedir.

Tablo 4.5. Yoéneticilerin Is Doyumlarinin Kidem Y1l Degiskenine Gére incelenmesi (Anova)

YONETICI KIDEM YILI N X S F p

IS DOYUMU 10 y1l ve alt1 - - -
11-20y1l 5 3.78 298 .987 .340
21 ve lizeri 9 3.59 .365

Yoneticilerin is tatminine yonelik tutumlar1 kidem degiskeni ANOVA testi kullanilarak degerlendirilmistir.
Analiz sonucunda p degeri 0,05'ten biiyiik ¢cikmis olup anlamli bir farklilik gozlenmemistir.

Dolayisiyla yoneticiler arasinda kidem siirelerine bagli olarak is doyumlarinda farklilik oldugu
sOylenemez.

4.3.4. Kurum Yih Degiskeni

Yoneticilerin egitim diizeylerine gore is doyumlarini analiz etmeden 6nce normallik analizi yapilmistir.
Analiz, Kolmogorov Smirnov analizinde .001 degerini ortaya ¢ikardi ve bu da degerlerin anormal kabul
edildigini gdsteriyor. Daha sonra yoneticilerin is doyumlarinin galistiklari y1l degiskenine gore incelenmesi
amaciyla bir analiz yapilmustir. Bu analizde, parametrik olmayan bir test olan Kruskal-Wallis H testinden
yararlanilarak, kurum yilina gore is tatmininde herhangi bir farklilik olup olmadig: tespit edilmistir.
Varyanslar karsilastirildiginda. (.191). degeri ile homojen dagildigi goriilmiistiir.

Buna gore bulgular Tablo 4.6’da gosterilmistir.
Tablo 4.6. Yoneticilerin Kurum Y1l Degiskenine Gore Analizi (Kruskal-Wallis H)

YONETICI KURUM YILI N X S F p
IS DOYUMU 1-5yil 9 3.79 220

6-10y1l 5 3.41 407 .987 .052
11 yil ve iizeri - - -

Yoneticilerin is tatminine yonelik tutumlari, parametrik olmayan testlerden biri olan Kruskal Wallis H testi
kullanilarak, kurum yili degiskeni dikkate alinarak kibar bir sekilde degerlendirilmistir. Analiz yapildiktan
sonra p degerinin 0,05'ten yiiksek olmasi nedeniyle anlamli bir farkin goriilmedigi tespit edilmistir.
Dolayisiyla yoneticilerin kidem yillarina gore is doyumlarinda bir farklilik oldugu sonucuna varilamaz.

4.4. Dérdiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin dordiincii alt sorusu “*Ogretmenlerin is tatmini algilar kisisel 6zelliklerine (yas, cinsiyet vb.)
bagli olarak farklilik gostermekte midir?" seklinde formiile edilmistir.

Bu konuyu ele almak i¢in dgretmenlerin is tatmini 6lgegine verdikleri yanitlar su degiskenler kullanilarak
degerlendirilmis ve analiz edilmistir: Bunlar cinsiyet, yas, kidem ve kurumda ¢alisma siiresi olarak tespit
edilmistir.
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4.4.1. Ogretmenlerin Cinsiyet Degiskenine Gore Bulgular

Ogretmenlerin is tatminini cinsiyete gore analiz etmeden nce, Kolmogorov Smirnov degeri .200 olan
normal bir dagilim gésteren bir normallik testi yapildi. Daha sonra 6gretmenlerin i doyumlarinda cinsiyete
gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in Bagimsiz Orneklem T testi uygulandi. Ayrica, Levene testi
olarak bilinen varyanslarin esitligi testi, varyanslarin 0,371 degeriyle diizgiin bir sekilde dagildigim
gosterdi. Sonug olarak sonuglar Tablo 4.7'de sunulmaktadir.

Tablo 4.7. Ogretmenlerin Is Doyumlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore incelenmesi

OGRETMEN IS  CINSIYET N X S t p
DOYUMU ERKEK 28 3.3621 0.404 . 261
KADIN 90 3.4670 0.436 ) )

Tiim Ogretmenlerin is tatminine yoOnelik tutumlar1 cinsiyete gore bagimsiz Orneklem t-testi ile
incelendiginde, degiskenler arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>.05). Dolayisiyla cinsiyete
dayali olarak kadin ve erkek 6gretmenler arasinda is tatmini agisindan bir esitsizlik oldugu sdylenemez.

4.4.2. Ogretmenlerin Yas Degiskenine Gore Bulgular

Ogretmenlerin is tatmini yas degiskenine gore incelenmeden &nce normallik analizi yapilmus ve
Kolmogorov Smirnov analizinin tiim degerlerinin normallik ile tutarli olarak 0,050'den yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu nedenle Ogretmenlerin i tatmininin yas farkliliklarmma gore farklilagip
farklilagsmadigini analiz etmek i¢in ANOVA testi kullanilmigtir. Varyanslart karsilagtirdigimizda
varyanslarin esit dagildigi goriilmiistiir (.835).

Bu nedenle sonuglar Tablo 4.8'de gosterilmektedir.

Tablo 4.8. Ogretmenlerin Is Doyumlarimin Yas Degiskenine Gére Incelenmesi (T-Testi)

OGRETMEN YAS N X S t p
IS DOYUMU 20 - 39 64 345 450
40 ve tizeri 54 3,42 406 .362 718

Ogretmenlerin is tatminine yonelik tutumlar1 yas degiskeni kullanilarak T-testi analizi ile
degerlendirildiginde P degerlerinin 05’ten yiiksek ¢ikmasi anlamli bir farkin goriilmedigini gostermektedir.
Dolayisiyla 6gretmenlerin is doyumlarinda yas farkliliklarina bagli olarak anlamli bir farklilasma oldugu
sOylenemez.

4.4.3. Ogretmenlerin Kidem Yilina Gore Bulgular

Ogretmenlerin egitim diizeylerine gore is doyumlari incelenmeden nce normallik analizi yapilmistir. Bu
analiz, tiim veriler i¢cin Kolmogorov Smirnov analizi yoluyla normallik degerleri vermistir. Sonucta
degerlerin normal dagildig1 belirlenerek analize gegildi. Ogretmenlerin is doyumlarmin deneyim yillarna
gore degisip degismedigini degerlendirmek icin ANOVA testi kullamlmistir. Varyanslarin karsilagtirilmasi
homojen bir dagilima isaret etmektedir(1.706). Buna gore bulgular Tablo 4.9’da gosterilmistir.

Tablo 4.9. Ogretmenlerin Is Doyumlarimin Kidem Yili Degiskenine Gore Incelenmesi (Anova)

OGRETMEN KIDEM YILI N X S F p

IS DOYUMU 10 yil ve altr 44 3.39 453
11-20y1l 43 348 422 487 616
21 ve tizeri 31 3.44 410

Ogretmenlerin is tatminine yonelik tutumlari, yillarin deneyimleri dikkate almarak ANOVA testi
kullanilarak degerlendirilmistir. Analiz, p degerlerinin 0,05'ten biiyilk olmasi1 nedeniyle anlamli bir fark
olmadigimi ortaya ¢ikardi. Dolayisiyla 6gretmenlerin kidemlerine gore is tatminlerinde farklilik oldugu
sOylenemez.

Ancak 6l¢ek sonuglarina daha yakindan bakildiginda ortalama puanlar agisindan bir boyut éne ¢ikiyor: Is
Doyumu 1. Boyut (Ucret).

Tablo 4.10'da dgretmenlerin kidemine iliskin farklilagma tablosu sunulmaktadir. Kidem yillarina gore
iicretlerde gozle goriiliir bir farklilik oldugunu belirtmekte fayda var. Ancak bu farklilagmanin ¢alismanin
genel p puani iizerinde anlamli bir etkisinin olmadiginin altin1 ¢izmek gerekir. Ancak bu konunun daha
detayl incelenmesinin faydali olacag: diisiiniildii. Ogretmenlerin kidemine iliskin farklilasma tablosu
Tablo 4.10'da bulunabilir.
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Tablo 4.10. Ogretmenlerin Kidem Y11 Degiskeninde Farklilasma Tablosu

UCRET KIDEM YILI N X S F p
ALT 10 y1l ve alt1 44 2.40 1.136
BOYUTU 11-20y1l 43 293 1.001 6.052 .003*
21 ve lizeri 31 3.19 .828
*p<.05

Ogretmenlerin iicret alt boyutuna gore kidem yillar1 arasindaki farklar, Tukey testi ile analiz edilmis ve
kidem yillar arasindaki farklilagsmalar Tablo 4.11°de gosterilmistir.

Tablo 4.11. Ogretmenlerin Ucret Alt Boyutuna Gore Kidem Yillar1 Arasindaki Farklar

Tukey HSD Kidem yili Ortalama farklilik Std. Hata
) 10 1l ve alt 11-20 yll. -,52682* ,21747
UCRET ALT 21 ve lizeri -,79014* ,23781
BOYUTU 11-20wil 10 y1l ve alt1 ,52682* ,21747
Y 21 ve iizeri -,26332 23895
21 ve iizeri 10 yi1l ve alt1 ,79014* ,23781
11-20 y1l ,26332 ,23895

Tablo 4.11'e gore Ogretmenlerin kidem ve is doyumlarini post hoc Tukey son testiyle inceledigimizde
meslege yeni baslayan 6gretmenlerin maas taleplerinin daha yiiksek oldugu, kidem arttikga 6gretmen
memnuniyetinin de artti§1 gorilmiistiir.

Ogretmenlerin hizmet yillarimi gdstermek icin ¢izgi grafigi kullanan Grafik 5, 11 ile 20 yil aras1 hizmet
veren 6gretmenlerin is doyumu puanlarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Grafik 5. Kidem Y1li Degiskenine Gore Ogretmenlerin Is Doyum Sonuglari
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4.4.2. Ogretmenlerin Kurum Yihna Goére Bulgular

Ogretmenlerin is doyumlarimi 6grenim goérdiikleri kurum yili degiskenine gore analiz ederken, farkli kurum
yillarindaki 6gretmenler arasinda is doyumlari agisindan farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in ANOVA
testi yaptik. Varyanslar karsilastirdigimizda varyanslarin esit dagildigini (.520) gozlemledik. Bu analizin
sonuglar1 Tablo 4.12'de bulunabilir.

Tablo 4.12. Ogretmenlerin Kurum Y1li Degiskeninde Farklilasma Tablosu (Anova)

OGRETMEN KURUM YILI N X S F p
IS DOYUMU 0-5yil 74 3.45 436
6-10y1l 32 3.52 410 3.300 .040%
1115yl 12 3.16 342
*p<.05

Yapilan ANOVA analizine gore p degerinin .050'nin altinda kalmasi nedeniyle grup degiskenleri arasinda
dikkat ¢ekici bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Kurum yili degiskeni post hoc testlerden biri olan Tukey
testi kullanilarak incelenmistir. Kurum yillar1 arasindaki farkliliklar1 gosteren sonuglar Tablo 4.13'te
goriilmektedir.
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Tablo 4.13 Ogretmenlerin Kurum Y1l Degiskenine Gore Fark Analizi

(I) Kurum_y1h Ortalama farkliliklar: (I-J) S
sl 6- 10yl -07484 108919
Y 11 yil ve iizeri 28916 13118
-5yl 07484 108919
6- 10yl 11 yil ve iizeri 36400* 14269
11 vil ve teri -5yl -28916 13118
Y 6- 10yl -.36400* 14269

*p<.05

Tablo 4.13 incelendiginde kurumda 6-10 yil siireyle gérev yapan 6gretmenlerin is doyumlarinin diger iki
gruba gore nispeten daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 kurumda 11 yil ve daha uzun siire gorev
yapan 0gretmenlerin ise iy doyum oranlari belirgin bicimde daha diisiik. Bu analiz, bir kurumda 6-10 yil
gorev yapan 6gretmenlerin 6nemli dl¢iide olumlu is tatmini duygulari sergilediklerini gostermektedir.

4.5. Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Anketin besinci alt sorusu ““Ogretmenlerin ve okul ydneticilerinin is tatminine iliskin algilarinda anlamli
farkliliklar var midir?" seklinde formiile edilmistir. Bu konuyu ele almak i¢in, yonetici ve 0gretmenlerin is
tatmini Ol¢timlerine verdikleri yanitlar, gérev degiskenleri kullanilarak degerlendirilerek analiz edilmistir.

Yonetici ve Ogretmenlerin gorev degiskenlerine gore is doyumlari incelenmeden Once Kolmogorov-
Smirnov analizinin tim degerleri i¢in normallik degerleri elde etmek amaciyla normallik analizi
yapilmustir. Bu nedenle degerler normal bulunarak analiz yapildi. Okul iklimini sekillendiren iki paydas
olan yonetici ve Ogretmenlerin is tatmini algilart bagimsiz orneklem T-testleri kullanilarak analiz
edilmistir. Varyans’in normal dagildig: (.578) goriilmiistiir.

Bu nedenle gorev degiskeni analizinin sonuglar1 Tablo 4.14'te sunulmaktadir.

Tablo 4.14. Personelin Gorev Degiskeninde Farklilasma Tablosu (T-Testi)

PERSONEL GOREVI N X S t p
iS DOYUMU Yonetici 14 3.66 344
Ogretmen 118 3.44 429 1833 069

Bu analiz neticesinde p degeri 0,05'ten biiyliik oldugundan degiskenler arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir. Dolayistyla 6gretmenlerin ve yoneticilerin i tatminine iligkin algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir.

Yonetici ve 0gretmenler arasinda is tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmamakla birlikte, is tatmini
Olceginin iki alt boyutunda anlamli farkliliklar bulunmustur.

Bu iki alt boyut™ Ucretler" alt boyutu ve **Kurallar" alt boyutu.
Tablo 4.15'te gorev degiskenlerine gore licret alt boyutlarindaki farkliliklar gosterilmektedir.
Tablo 4.15. Gorev Degiskenine Bagl Olarak Ucret Alt Boyutunda Farklilagmalar

PERSONEL GOREVI N X S t p
iS DOYUMU Y6netici 14 3,44 ,910 N
Ogretmen 118 2,80 1,057 2182 031
*p<.05

Tablo 4.15.analiz, 6gretmenlerin {icret konusunda daha olumsuz tutumlara sahip oldugunu gostermektedir.
Aragtirmanin kidem analizi geng¢ 6gretmenlerin diger 6gretmenlerden farkli oldugunu ortaya koymustur.
Tablo 4.17'de gorev degiskenine bagli olarak kural alt boyutlarindaki farkliliklar gésterilmektedir.

Tablo 4.17. Gorev Degiskenine Bagh Olarak Kurallar Alt Boyutunda Farklilasmalar

PERSONEL GOREVI N X S t p
IS DOYUMU Yénetici 14 3.10 577 *
Ogretmen 118 2.46 .696 3.308 001

Kurallar alt boyutunda yazigmalarin yogunlugu dolayisiyla yoneticilerin gretmenlerden dnemli bir sekilde
ayristig1  goriilmektedir. Idarecilerin olumsuz anlamda ayrigtiklari, bu anlamda da &gretmenlerin
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yazismalarla ugrasmak zorunda olmadiklar1 gériilmektedir. idareciler, kural ve yazismalarla ilgili olumsuz
bir tutum gostermektedir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma sonuglarindan ¢ikarilan sonuglar ve bu sonuglara dayali olarak gelistirilen oneriler
sunulmaktadir.

5.1. Sonug

Bu arastirma, Denizli'deki 6zel egitim okullarinda gorev yapan yonetici ve Ogretmenlerin is doyumu
diizeylerini anlamay1 ve bireysel Ozelliklere gore is doyumu farkliliklarini tespit etmeyi amaclamistir.
Yonetici ve 0gretmenlerin cevaplariyla dile getirdikleri konulara deginmek amaglanmugtir.

Aragtirmanin bulgular1 Denizli'deki 6zel egitim okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin genel
olarak is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Akkas (2017), Kumas ve Deniz (2010),
Aydemir vd. (2015) tarafindan da benzer sonuglara ulagilmistir. Ozel egitim okullarindaki dgretmen ve
yoneticilerin is doyumlarimin yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Aragtirmalar, oOzellikle okullardaki iletisim ve arkadasliklarin is tatmini iizerinde etkili oldugunu
gostermistir. Insan iliskileri de Onemli bir isteklendirme kaynagidir, bu nedenle bu uzmanlik alanini
gelistirmeye devam etmek, 6gretmenler ve yoneticiler igin is tatmini agisindan kritik 6neme sahiptir.

Aragtirmanin tiglincii alt problemi i¢in yoneticilerin bireysel 6zelliklerine gore is tatmini algilar1 tizerine bir
analiz yapilmistir. Yoneticilerin is tatmini 6l¢egine verdikleri yanitlar cinsiyet, yas, kidem yil1, 6grenim yil1
gibi degiskenlere gore degerlendirilmistir. Bulgulara gore yoneticiler arasinda bu degiskenlere gore anlamli
bir farklilik bulunamamuistir. Arastirma 6l¢egine gore okul yoneticileri i¢in is doyumu kaybinin en 6nemli
boyutu ugrasmak zorunda olduklart yazismalarin diizeyidir. Bu iy yiikii genellikle egitim
sorumluluklarindan ayri olarak goriiliiyor ve olumsuz bir etkiye sahip olabiliyor.

Aragtirmanin dordiincii alt problemine iligkin olarak 6gretmenlerin is tatmini algilart bireysel 6zelliklerine
gore incelenmistir. Ogretmenlerin is tatmini dlgegine verdikleri yanitlari cinsiyet, yas, kidem yili, 6grenim
yil1 gibi degiskenleri dikkate alarak degerlendirdik. Sonugta 6gretmenler arasinda cinsiyet, yas ve kideme
gore anlamli bir farklilik olmadigimi gordiilk. Bu durum Tasdan ve Tiryakinin (2010) 6gretmenlerin is
tatmini agisindan cinsiyet farklilig1 olmadigi sonucuna varan bulgulariyla da ortiismektedir.

Arastirma Olgeginin alt boyutlarinda dgretmenlerin is doyumunu engelleyen en Onemli faktoriin {icret
parametresi oldugu goriilmiistiir. Smirl yillik deneyime sahip gen¢ 6gretmenler genellikle maaglariyla
ilgili memnuniyetsizlik yasamaktadir. Artiran vd. gére (2019), Tietjen ve Myers yaptiklar1 c¢aligmada
Ogretmenlerin maaslarmi diisiik algiladiginda is tatminsizliginin ortaya ¢iktigin1 bulmuslardir. Ayrica
Dogan vd. (2016) ekonomik gelir ile tiikenmislik diizeyleri arasinda kayda deger bir korelasyon oldugunu
belirtmistir. Ogretmenlerin makul bir gelire sahip oldugu yoniindeki toplumsal algiya ragmen bunun
nedeni genellikle onlarin da ¢alisan bir eslerinin olmasidir. Ancak bekar 6gretmenler ve yalnizca gelirlerine
giivenenler, Ogretmenlik meslegindeki iicretler ve haklar konusunda zorluklarla karsilasmaya devam
etmektedirler.

Aragtirmadan elde edilen en 6nemli bulgulardan biri O0gretmenlerin is tatmininin mevcut kurumda
calistiklar1 y1l sayisindan etkilendigidir. 6 ila 10 yildir okullarinda gorev yapan 6gretmenler diger gruplara
gore olumlu farklilik gostermistir. Ancak 11 ila 15 yillik deneyime sahip olanlar olumsuz bir fark
gostermistir. Milli Egitim Bakanligi daha 6nce bu konuyla ilgili analizler yapmis ve proje uygulayan
egitim kurumlarinda azami ¢aligma siiresinin 8 yil olarak belirlenmesine yol agmisti (MEB, 2016).

Aragtirmanin besinci alt sorusunda ise yonetici ve 0gretmenler arasinda is tatmini agisindan anlamli bir
farklilik bulunamamustir. Ancak is doyumu Ol¢eginin iicret ve kurallar alt kategorisinde Ogretmenlerin
iicret konusunda olumsuz, yoneticilerin ise kurallar konusunda olumsuz goriis ayriliklart oldugu ortaya
cikmustir.

Ogretmenler maas nedeniyle, yoneticiler ise iletisim ve prosediirler nedeniyle islerinden memnun
degillerdir.

5.2. Oneriler

- Bir ildeki 6zel egitim okullarinin sayisi, ¢alisma niifusunu ¢ok yiiksek seviyelere ¢ikarmaya yetmiyor.
Denizli 6zel egitim okullar1 ve personel sayist agisindan yeterli olsa da yonetici popiilasyonunun daha
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gegerli istatistiki veriler sunabilmesi igin tiim Tiirkiye i¢in bir anket yapilabilir. Bu sekilde alinan veriler
daha giivenilir olacaktir.

- Ogretmen maaslarimi iyilestirmemiz ve is memnuniyetini artirmamiz gerekiyor.

- Okul i¢i etkinliklerle 6gretmenlerin okula katilimimnin ve 6gretmenler arasindaki iletisim ortaminin
arttirllmasi1 gerekmektedir.

-Okul yoneticilerinin tizerindeki yiikiin azaltilmasi i¢in okul miidiir yardimcilarinin sayisinin arttirilmasi
gerekmektedir.

- Ogretmenlerin dgretmenlik meslegine iliskin algilar1 ve sonugta is doyumlar1 iyi durumdadir. Bu
Ogretmenin gii¢lii oldugu bir nokta oldugundan, bunu temel bir duygu olarak ele almak ve bu alginin
bozulmamasi i¢in gerekli 6nlemleri almak gerekir. Bu anlamda 6gretmenlik mesleginin toplumsal imajinin
diizeltilmesi gerekmektedir.
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