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Özel Eğitim Okullarında Çalışan Yönetici ve Öğretmenlerin İş Doyumu Düzeylerinin 

İncelenmesi 

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

Education Schools 
 

ÖZET 

Bu araĢtırmanın temel amacı, özel eğitim kurumlarında görev yapan okul yöneticisi ve öğretmenlerinin iĢ doyumlarını çeĢitli 

değiĢkenlere göre araĢtırıp karĢılaĢtırmaktır. ĠĢ tatmini iĢ yaĢamında oldukça önemli bir kavramdır. ĠĢinden memnun olan kiĢiler 

sağlıklı bir çalıĢma ortamını hep birlikte yaratırlar. Bu iliĢkinin test edilmesi amacıyla Denizli'deki özel eğitim okullarının yönetici 

ve öğretmenleriyle iletiĢime geçilmiĢ ve araĢtırmaya toplam 132 kiĢi katılmıĢtır. Bu araĢtırmada veri toplamak amacıyla “KiĢisel 

Veri Ölçeği” ile Spector (1985) tarafından oluĢturulan “JSS ĠĢ Doyumu Ölçeği (Job Satisfaction Survey)” kullanılmıĢtır. Elde 

edilen veriler analiz edilirken önce betimsel veri analizi gerçekleĢtirilmiĢ ve aritmetik ortalama,  sonra da standart sapma değerleri 

bulunmuĢtur. Normallik analizi gerçekleĢtirilmiĢ ve normallik açısından güçlü değerlere ulaĢılmıĢtır. Buna bağlı olarak çalıĢma 

evreninden edinilmiĢ veriler parametrik analiz teknikleri ile analiz edilmiĢtir. Bu araĢtırmanın sonuçlarına göre özel eğitim yönetici 

ve öğretmenlerinin iĢ doyumlarının ve motivasyonlarının oldukça yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buna ek olarak, bu 

çalıĢmada genç öğretmenlerin ve daha düĢük mesleki niteliklere sahip öğretmenlerin öğretmenlik mesleğinden daha yüksek iĢ 

tatminine sahip olduklarını ve okullarda çalıĢma arkadaĢlarıyla daha yüksek iletiĢim kurduklarını ortaya çıkarmıĢtır. Elde edilen 

bulgulardan Okul yöneticileri ve öğretmenler arasında iĢ tatmini açısından anlamlı bir fark bulunamamıĢtır.  Bu araĢtırmada ayrıca 

genç öğretmenlerin ücret politikalar ve ödüller nedeniyle iĢ tatminsizliği yaĢadıklarını, yöneticilerin ise bürokratik görev ve 

prosedürler nedeniyle iĢlerinden memnun olmadıklarını ortaya çıkarmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ doyumu, Motivasyon, Özel eğitim, Öğretmen, Okul Yöneticisi. 

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. 

 



International Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) 

3697 
 

1. GİRİŞ 

Özel eğitim kavramı, özel ihtiyaçları olan bireylerin bağımsız yaĢam potansiyelini artırmaya çalıĢan, 

bireysel olarak uyarlanmıĢ, sistematik olarak yönetilen ve dikkatle değerlendirilen eğitim hizmetlerini 

kapsar (Özipek, 2002, s. 1-14). Diğer bir tanım ise özel eğitime ihtiyaç duyan çocukların engel durumlarına 

ve özelliklerine göre hazırlanmıĢ bir eğitim ortamında, özel olarak hazırlanmıĢ bir programa göre özel 

olarak eğitilmiĢ personel tarafından verilen eğitimdir (Çağlar, 1982). 

Her çocuk kendine has özelliklerle doğar. KiĢilik özellikleri gibi yetenekleri de farklılık göstermektedir. 

Benzer Ģekilde olağanüstü yeteneklere sahip çocuklar ve özel ihtiyaçları olan çocuklar da vardır. Özel 

ihtiyaçları olan çocukların farklı gereksinimleri bulunmaktadır. Bu bireyler çeĢitli nedenlerle hem 

özellikleri hem de eğitim yeterlilikleri açısından akranlarından önemli ölçüde farklılık göstermekte ve bu 

nedenle özel eğitime ihtiyaç duymaktadırlar. 

Eğitim günümüz toplumunun en önemli ölçütlerinden biridir. Bir ülkenin geliĢmiĢliği, eğitim alanında 

kaydettiği ilerlemeyle belirlenebilir. Bunun nedeni, eğitimin bireyin yaĢamını doğrudan etkilemesi ve 

gelecekteki gidiĢatını belirlemede hayati bir rol oynamasıdır. Bireyin aldığı eğitimin kalitesi onun topluma 

katılım düzeyini etkilemektedir. 

Özel eğitime en çok özel ihtiyaçları olan çocukların mevcut olan durumlarının iyileĢtirilmesi için ihtiyaç 

duyulmaktadır. Herkesin eğitim hakkı olduğu gibi engellilerin de eğitim hakkı vardır. Özellikle geliĢmiĢ 

toplumlarda özel gereksinimli çocukların eğitim almasına yönelik özel araĢtırmalar yapılmaktadır. 

Günümüz dünyasında kalkınmanın kriteri artık salt eğitim değildir. ÖzelleĢtirilmiĢ eğitim sektörünün 

geliĢimi dünya kalkınması için bir mihenk taĢı haline gelmiĢtir. Bu eğitim uzmanlıklarından biri de özel 

eğitimdir. 

Milli Eğitim Bakanlığı özel eğitimin amaçlarını Ģu Ģekilde belirtmektedir: Üretken ve mutlu vatandaĢlar 

olmalarını, sosyal rollerini yerine getirmelerini, baĢkalarıyla iyi iliĢkiler kurmalarını, iĢbirliği içinde 

çalıĢmalarını ve çevreye uyum sağlamalarını sağlamak; bunları baĢarmak için temel yaĢam becerilerini 

geliĢtirerek. Kendi kendine yeterlilik; uygun eğitim programları ve özel yöntem, personel ve donanım 

kullanılarak öğrencileri ilgi, ihtiyaç, yetenek ve yetenekleri doğrultusunda yükseköğretime, iĢ ve meslek 

alanlarına ve hayata hazırlamayı amaçlamaktadır (MEB, 2011, s. 8) 

Özel eğitime ihtiyaç duyan bireylerin eğitiminde en önemli aktör öğretmenlerdir. Öğretmenlik, çocuklara 

belirlenen hedeflere göre istenilen davranıĢı öğretmek için özveri ve azim gerektiren, baĢka hiçbir Ģeye 

benzemeyen bir meslektir. Eğitim kurumlarının, kurumun amaçlarını tanıyan, bu hedefler doğrultusunda 

hareket eden, en önemli kaynağı olan insan kaynağını doğru Ģekilde yetiĢtirebilmek için kendini okula ve 

mesleğe adamıĢ öğretmen ve yöneticilere ihtiyacı vardır. 

1.1. Problem Durumu 

ĠĢ tatmini kavramının birçok farklı tanımı bulunmaktadır. Ġlk kapsamlı tanım, iĢ tatminini “bir çalıĢanın 

iĢine karĢı kiĢisel duygusal tepkisi” olarak tanımlayan Hoppock'tan (1935) gelmektedir (Mercer, 1997). 

Memnuniyet genel olarak “sahip olduklarından memnun olma durumu, hoĢnutluk duygusu, tatmin, kanaat 

duygusu” anlamında kullanılmaktadır (TDK, 2020). ĠĢ tatmini kiĢinin mutlu olmasını ve yaptığı iĢten keyif 

almasını sağlayan bir boyuttur (Ġzgar, 2000). 

ĠĢ tatmininin tanımlarına bakıldığında aralarında ortak unsurların olduğu ortaya çıkmaktadır. Örneğin 

Konuk (2006) iĢ tatminini "bireyin iĢine karĢı genel tutumu" olarak tanımlayarak bu ortak yönü 

vurgulamaktadır. Bu tanımlardan iĢ tatmininin subjektif olduğu ve kiĢiden kiĢiye çeĢitli sebeplerden dolayı 

değiĢebildiği anlaĢılmaktadır. Ancak bireysel farklılıklara rağmen, bireysel koĢulları aĢan ve bireylerin 

yaĢadığı tatmine katkıda bulunan ortak faktörlerin olup olmadığını araĢtırmak önemlidir. 

Tüm meslek alanlarında olduğu gibi, öğretmenler ve okul yöneticileri gibi okul personeli de iĢ tatmininde 

önemlidir. Michaelowa, öğretmenlerin iĢ tatmininin eğitimin kalitesini artırmak ve iyi bir eğitim sağlamak 

için bir araç olarak kullanılabileceğine inanmaktadır. Ġyi donanımlı, iyi maaĢlı ve iyi donanımlı bir okul 

öğretmenlerin iĢ doyumunu artıracaktır. Michael Lowa ayrıca öğretmenlerin iĢ tatmininin iĢ 

arkadaĢlıklarına bağlı olduğunu tespit ederek, ebeveynlerle ve yöneticilerle olan iliĢkilerinin kendisini hem 

olumlu hem de olumsuz etkilediğini söylemiĢtir (ġahin, 2013). 

Öğretmenlik mesleğini diğer mesleklerden ayıran kendine has bazı özellikleri bulunmaktadır. Öğretme 

sadece bilgi aktarmayı değil aynı zamanda bireyleri çeĢitli yönlerden eğitmeyi de içerir. Sonuç olarak, bir 

öğretmenin rolü sadece iĢe gitmenin ve görevleri tamamlamanın ötesine geçer. Öğretmenler öğrencilerinin 
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entelektüel, kültürel ve ahlaki geliĢiminden sorumludur. Milli Eğitim Bakanlığı Ortaöğretim Genel 

Müdürlüğü Ortaöğretim Mevzuatına göre öğretmenler, bireylerin sosyal geliĢiminde çok önemli ve etkili 

bir rol oynamaktadır. Öğrencilerini toplumun ihtiyaçlarına, bilgi ve teknolojideki geliĢmelere uygun olarak 

yetiĢtirmeye, manevi değerlere bağlı, çok yönlü bireyler haline getirmeye çalıĢırlar (MEB, 2015). 

Öğretmenler ayrıca sınıfın düzeninden, sınıfın yönetiminden, fiziki ve psikolojik ortamın hazırlanmasından 

ve her türlü eğitim ve öğretim faaliyetlerinden sorumludur. Ortaöğretim Kanunu, öğretmenlerin görev ve 

sorumluluklarını yedi ana madde ve 32 alt maddede belirtmektedir. 

Sorumluluk aynı zamanda stres duygularını da beraberinde getirebilir. Öğretmenlerin, özellikle 

sorumluluklarının ve iĢ yükünün ağırlığı nedeniyle, diğer profesyonellere kıyasla daha yüksek düzeyde 

stres yaĢayabilecekleri yaygın olarak kabul edilmektedir. Celep (2003), eğitimde öğrenciler ile öğretmenler 

veya ebeveynler ile öğretmenler arasındaki çatıĢmalar, disiplin sorunları, düĢük ücretler, kariyer 

geliĢimindeki zorluklar, baĢarıların tanınmasındaki zorluklar ve karar alma süreçlerine sınırlı katılım gibi 

farklı kategorilere giren çeĢitli sorunların varlığını belirtmiĢtir. Bu sorunlar öğretmenlerin stres, kaygı ve 

tükenmiĢlik yaĢamasına neden olabilmektedir. Bu problemlerin aynı zamanda öğretmenler açısından iĢ 

performansının düĢmesi, iĢten ayrılma isteği, ruh sağlığı sorunları gibi olumsuz sonuçlara da yol 

açabileceğini ifade etmiĢtir. Tüm bu zorlukların eğitimin kalitesi ve öğrenme ortamları üzerinde etkisi 

bulunmaktadır; bu güçlükler öğrencileri, aileleri ve bir bütün olarak toplumu etkilemektedir (KumaĢ ve 

Deniz, 2010). 

Okul yöneticileri, Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumlarına Yönetici Atama Yönetmeliğinde (MEB, 

2018) belirtilen kriterlere göre eğitim kurumlarının yönetiminde görev alan kiĢilerdir. Bu Yönetmelik, okul 

yöneticisi olmak isteyen kiĢiler için özel Ģartlar ortaya koymaktadır. Yönetmeliğe göre adayların daha önce 

bakanlık bünyesinde öğretmenlik tecrübesine sahip olmaları Ģartı aranmaktadır. Okul yöneticilerinin rolleri 

dikkate alınırken, onların öğretmenlik mesleğindeki geçmiĢlerinin kabul edilmesi önemlidir. 

Okul yöneticisi; okulu yöneten müdür ve müdür yardımcısını ifade etmektedir. Günümüz Türk eğitim 

sisteminde okul müdürü, okulu yöneten kiĢidir. Müdürün liderlik becerilerini ortaya koyabilmesi okulun 

baĢarısı veya baĢarısızlığıyla doğrudan iliĢkilidir. Müdür, yönetim standartlarına bağlı kalarak okulu 

yönetir ve personel tarafından takdir edilir. Okul yöneticileri arasında müdür yardımcısı, idari, 

dokümantasyon ve iletiĢim konularında müdüre destek sağlamaktan sorumlu kurum çalıĢanıdır. Özellikle 

son yıllarda okul psikolojik danıĢmanlarının sayısının artması ve okul rehberlik hizmetlerinin iĢlevsel hale 

gelmesiyle birlikte okul yazıĢmaları, öğrenci devamı, ders düzenlemeleri gibi idari alanlarda müdür 

yardımcıları görev yapmaya baĢlamıĢtır. 

Müdür yardımcıları okulun tüm yazıĢmalarını ve resmi iĢlemlerini yürütür. Öğretmenlik geçmiĢleri ve 

derslere devamsızlıklarının yanı sıra okul evraklarının ağır iĢ yükü ve hatta bazen müdürün görevlerini 

yerine getirmeleri nedeniyle, müdür yardımcıları iĢ tatmini açısından bir miktar tatminsizlik hissedebilirler. 

Özel eğitim kurumlarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin iĢ doyumu, özel eğitim öğrencilerine 

yönelik eğitimin kalitesi açısından kritik öneme sahiptir. Ancak literatürdeki pek çok çalıĢma bu 

çalıĢanların çeĢitli sorunlarla karĢı karĢıya olduğunu göstermektedir (Güleç Aslan vd. 2014; AkkaĢ, 2017). 

Bu gerekçeden hareketle bu çalıĢmada Denizli'de Milli Eğitim Bakanlığı'na bağlı özel eğitim okullarında 

görev yapan yönetici ve öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. Ayrıca 

çalıĢma, iĢ tatmini düzeylerinin farklı faktörlere göre anlamlı düzeyde farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemeyi amaçlamaktadır. 

1.1.1. Problem Cümlesi ve Alt Problemler 

Bu çalıĢmanın problem cümlesi “Özel eğitim kurumlarında görev yapan idareci ve öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyleri ne durumdadır?” Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın problem cümlesine bağlı olarak aĢağıdaki alt problemlere cevap aranmaktadır; 

1-Yöneticinin algısına göre yöneticinin iĢ doyumu düzeyi nedir? 

2-Öğretmenlerin algılarına göre iĢ doyum düzeyleri nedir? 

3- Yöneticilerin iĢ tatmini algıları kiĢisel özelliklerine (yaĢ, cinsiyet vb.) bağlı olarak farklılık göstermekte 

midir? 

4- Öğretmenlerin iĢ tatmini algıları kiĢisel özelliklerine (yaĢ, cinsiyet vb.) göre farklılık göstermekte midir? 

5- Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin iĢ tatminine iliĢkin algılarında anlamlı farklılıklar var mıdır? 
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1.2. Araştırmanın Amacı 

ĠĢ tatmini, çalıĢanın hem iĢ hem de sosyal yaĢamını etkileyen memnuniyet düzeyidir. Sadece iĢini değil, 

bireylerin günlük yaĢamını da etkilemektedir. Bu nedenle bireyin refahı için bireyin iĢ tatmininin 

belirlenmesi ve bireyin iĢ tatmini ile ilgili konularda bilinçlendirilmesi önemlidir. 

Bu çalıĢmanın amacı, özel eğitim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini 

araĢtırmak ve iĢ doyumuna katkıda bulunan farklı faktörleri çeĢitli kategorilere ayırarak tespit etmektir. 

Bu araĢtırma ayrıca bireylerin çalıĢma ortamlarına iliĢkin farkındalıklarını arttırmayı amaçlamaktadır. 

Sonuç olarak, okul yöneticilerinin okulda mesleki tatmini en üst düzeye çıkaracak tedbirleri uygulama 

konusunda daha istekli olmaları beklenmektedir. 

1.3. Araştırmanın Önemi 

Operasyonel körlük, Ģirket içindeki rutin süreçler nedeniyle zaman içinde ortaya çıkan aksaklık ve 

düzensizliklerin çalıĢanların ve yöneticilerin farkına varamaması sorunudur (Özdoğan, 2012). Akademik 

çalıĢmalar kurumlara öz değerlendirme için paha biçilmez bir fırsat sağlar. Bu çalıĢmalar, iç veya dıĢ 

denetimlerden farklı olarak yönetici ve çalıĢanların kendilerini objektif olarak gözlemlemelerine olanak 

sağlar. Akademik çalıĢmaların önemi, kurumun güçlü ve zayıf yönlerinin farkında olmayan bireylerde 

farkındalık yaratabilmesinde yatmaktadır. 

Bu araĢtırmada öğretmen ve yöneticilerin kendi durumlarını meslektaĢlarının koĢullarıyla karĢılaĢtırma 

Ģansının verilmesi büyük önem taĢımaktadır. ĠĢ tatmini ölçeğini kullanarak ve araĢtırma bulgularının daha 

sonra incelenmesiyle anlamlı sonuçlar çıkarabilir ve gerekli düzeltmeleri yapabilirler. 

1.4. Varsayımlar 

Veri toplama aracı olarak kullanılan bu formda, öğretmen ve okul yöneticilerinin sorulara içten ve dürüst 

bir Ģekilde yanıt verdiklerini varsaymıĢlardır. Yanıtlarının gerçek duygu ve düĢüncelerini doğru bir Ģekilde 

yansıtması beklenmektedir. 

1.5. Sınırlılıklar 

Bu çalıĢma 2022-2023 Eğitim-Öğretim yılında Denizli il merkezindeki özel eğitim kurumlarında görev 

yapan okul yöneticileri ve öğretmenleriyle sınırlandırılmıĢtır. 

1.6. Tanımlar 

Özel Eğitim: Özel eğitim kavramı, özel ihtiyaçları olan kiĢilerin kendi kararlarını verebilecekleri bir yaĢam 

sürdürme fırsatlarını en üst düzeye çıkarmayı amaçlayan, bireysel olarak planlanmıĢ, sistematik olarak 

uygulanan ve dikkatle değerlendirilen eğitim hizmetlerinin tümünü ifade etmektedir (Özipek, 2002, s. 1-

14). Bunu tanımlamanın bir baĢka yolu da, özel eğitim gerektiren çocuğun benzersiz ihtiyaçlarını ve 

özelliklerini karĢılamak üzere özel olarak tasarlanmıĢ bir öğrenme ortamında, özel olarak geliĢtirilmiĢ 

müfredatı kullanan, özel eğitim almıĢ kiĢiler tarafından sunulan bir eğitim deneyimidir (Çağlar, 1982). 

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

ĠĢ doyumu: Ġlk geniĢ tanımı Hoppock (1935) yapmıĢ ve iĢ doyumunu “ĠĢ görenin iĢi için kiĢisel olarak 

verdiği duygusal tepki” olarak tanımlamıĢtır (Mercer, 1997, s. 57) Daha güncel bir tanımda ise “ĠĢ tatmini, 

bir kiĢinin yaptığı iĢinden mutlu olmasını ve aynı zamanda haz almasını sağlayan boyuttur.”  (Izgar, 2000) 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

Bu bölümde iĢ tatmini ve özel eğitim üzerine yapılmıĢ daha önceki araĢtırmaların bir incelemesi yer 

almaktadır. Bu nedenle, bu çalıĢma yapılmadan önce araĢtırma konusuyla ilgili daha önce yapılan 

çalıĢmalardan elde edilen veriler dikkatle incelenmiĢtir.  

Parnell ve Crandall'a (2003) göre iĢ tatmini kavramı çeĢitli akademik, endüstriyel ve resmi ortamlarda 

kapsamlı bir Ģekilde araĢtırılmıĢ ve analiz edilmiĢtir. Siegel ve Lane (1974), bu kavramın kurumların ve 

Ģirketlerin büyümesinde ve personel verimliliğinin optimize edilmesinde hayati rolünü vurgulamıĢtır 

(Özpehlivan, 2018). Bu yönleri dikkate alındığında iĢ tatmini kavramı hem saha araĢtırmacıları hem de 

yöneticiler tarafından oldukça önemsenmektedir. Cranny ve arkadaĢları (1992) tarafından yürütülen bir 

çalıĢmaya göre 1992 yılında iĢ tatmini üzerine yapılan araĢtırmaların sayısının 5 bini aĢtığı ortaya 

çıkmıĢtır. Oshagbemi, 1996 yılında makaleler ve tutanaklar incelendiğinde bu sayının yaklaĢık yedi bine 

çıktığını tespit etmiĢtir (Bayrak Kök, 2006). Akademik araĢtırmalardan elde edilen bu rakamlar, iĢ tatmini 
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alanının daha fazla araĢtırılmaya değer olduğunu ve yeni araĢtırma bulgularının bu alandaki anlayıĢımızı 

zenginleĢtirmeye katkı sağlayacağını göstermektedir. 

Bireyin iĢ doyumunun yüksek olması iĢine iliĢkin olumlu görüĢe sahip olduğunu gösterir. Nitekim Erdoğan 

(1996) iĢ tatminini "bireyin iĢine karĢı sergilediği olumlu duyguların toplamı" olarak tanımlamaktadır. 

Vroom (1967) iĢ tatminini çalıĢanların iĢ rollerine karĢı duygusal tepkileri olarak tanımlamaktadır. 

 Bireyin iĢine karĢı olumlu tepkiler vermesi iĢ tatmini, olumsuz tepkiler ise iĢ tatminsizliği olarak 

adlandırılmaktadır (Bayrak Kök, 2006). Davis (1982) iĢ tatminini, çalıĢanların iĢlerinden duydukları tatmin 

veya tatminsizlik düzeyi olarak tanımlamaktadır. ĠĢ tatmini, bireyin iĢini olumlu ve zevkli olarak algılaması 

ve iĢin kendi tercihleriyle uyumlu olması durumunda ortaya çıkar (Örücü vd., 2006, s. 39). ĠĢ dünyasında iĢ 

memnuniyetini kaybetmeden uzun süre sürdürmek çok önemlidir. Aksi takdirde iĢinden memnun kalmayan 

çalıĢanların verimliliğinde düĢüĢ yaĢanacaktır. ÇalıĢtıkları örgüte uyum sağlamada zorluk yaĢayabilirler, bu 

da iĢlerinden beklentilerin artmasına ya da azalmasına neden olabilir (Sayyan, 1990). 

Elbette araĢtırma "memnuniyet" kavramının tanımlanmasına odaklanırken "tatminsizlik" kavramının da 

paralel olarak ele alınması önemlidir. ĠĢ doyumsuzluğu, bireyin iĢini sevmemesi, sıkılması ve iĢine karĢı 

isteksiz olması anlamına gelir. Bu tatminsizlik durumu sıkıntıya ve sürekli kaygıya yol açarak ruh sağlığını 

olumsuz yönde etkiler. Üstelik can sıkıntısına, devamsızlığa, meslektaĢlar ve yöneticilerle çatıĢmalara yol 

açabilir. ĠĢ tatminsizliği, iĢyerindeki istenmeyen davranıĢların ortaya çıkmasına katkıda bulunan bir 

faktördür (Aksu, vd., 2002). Miner (1992), iĢ tatminsizliğinin bireyin sağlığı üzerinde zararlı bir etkiye 

sahip olduğunu öne sürmektedir. Miner'e göre iĢ tatmini düĢük çalıĢanlar sıklıkla uykusuzluk, baĢ ağrısı ve 

stres gibi duygusal çöküntüler gibi belirtiler yaĢıyor. Bu bulgular iĢ tatminsizliği ile bu olumsuz etkiler 

arasında anlamlı bir bağlantı olduğunu göstermektedir (AkĢit AĢık, 2010). 

“Richter vd. (2009) ve Feldman ve Arnold (1985) çalıĢanların çalıĢtıkları kurum veya kuruluĢa uygun olup 

olmadıklarını değerlendirdiklerini belirtmektedir. Bu değerlendirmeye göre iĢ tatmini açısından olumlu ya 

da olumsuz bir tepki olacaktır.” (akt. Özpehlivan, 2018). Bu durum çalıĢan ile kurum/kuruluĢ arasındaki 

bağların sağlamlığına bağlıdır. ÇalıĢanların örgütle iliĢkisi ne kadar güçlü olursa iĢ tatmini de o kadar 

yüksek olacaktır. 

2.1. İş Doyumunu Etkileyen Etmenler 

Konu hakkında çok sayıda araĢtırma ve analiz yapılmıĢ ve iĢ memnuniyetini etkileyen birçok faktör olduğu 

tespit edilmiĢ ancak Brenegen temel olarak iki faktörü dikkate almaktadır:  kiĢisel faktör ve çalıĢma 

koĢulları. KiĢisel faktörler bireyin ihtiyaçlarını, isteklerini, duygularını ve düĢüncelerini içerirken, çalıĢma 

koĢulları fiziksel ve psikolojik unsurlardan oluĢan iĢyeri atmosferi tarafından yaratılmaktadır (Bayrak Kök, 

2006). 

Smith, Kendall ve Hulin de "ĠĢ Tanımı Endeksi" adı verilen bir iĢ tatmini anketi hazırlamıĢlar ve iĢ 

tatminini etkileyen beĢ faktör olduğuna dikkat çekmiĢler: ĠĢin doğası, maaĢ, terfi sistemi, danıĢmanlar ve 

meslektaĢlar (Özkalp ve Kırel, 2005). ĠĢ tatmini faktörlerini inceleyen diğer araĢtırmacılar da bireylerin iĢ 

yerinde adil davranıldığında iĢ tatmini yaĢadıklarını belirtmiĢlerdir. Ancak iĢinden memnun olan kiĢiler 

aynı zamanda etkili çalıĢanlar da olmayabilir (Bateman ve Snell, 2016). Dikkat ettiğimizde Bateman ve 

Snell'in “adil davranıĢın” çalıĢma ortamıyla da iliĢkili olduğu sonucuna vardıklarını görüyoruz. 

ĠĢ doyumu, bireyin ihtiyaçları ve değer yargılarının iĢiyle tutarlı olması durumunda ortaya çıkar. ĠĢ tatmini, 

bireyin iĢin farklı yönlerine karĢı tutumuyla ilgilidir. Sonuçlar beklentilere ne kadar yakınsa beklenen iĢ 

tatmini de o kadar yüksek olur (Eren, 1996). AraĢtırmaya katılan eğitim uzmanları da öğretmenlik 

mesleğine değerler perspektifinden bakmaktadır. Farklı meslekleri değerlendirirken birçok eğitimcinin 

arasındaki iliĢkiye ve iĢ tatmini açısından mesleklerine verdikleri değere odaklanılmaktadır. 

Örgüt ve kuruluĢlarda iĢ tatmininin sağlanması aynı zamanda yöneticilerin tutumuna da bağlıdır. Tietjen ve 

Myers'a (1998) göre, çalıĢanlarını uygun stratejilerle motive eden organizasyonlarda çalıĢanların iĢe olan 

güveni ve bağlılığı daha yüksek olacaktır. Güven ve bağlılık, çalıĢanların daha kaliteli iĢler üretmesini 

sağlamaktadır. Ancak bu, yöneticilerin belirli süreçlerden iĢ tatmini bekledikleri anlamına gelmemektedir. 

Yöneticilerin iĢ tatminini sağlamak için uygun stratejilere odaklanması gerekmektedir (AkĢit AĢık, 2010). 

Yapılan birçok çalıĢma sonucunda dikkatler çeĢitli noktalara yoğunlaĢmıĢtır. Bireysel faktörlerin, sosyal 

(çevresel) koĢulların ve iĢ koĢullarının doğru zamanda bir araya gelmesiyle ortaya çıkmaktadır. Ancak iĢ 

doyumunun sağlandığı nokta ve iĢ doyumunu etkileyen faktörler kiĢiden kiĢiye farklılık göstermektedir. 
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2.2. İş Doyumu Teorileri 

ĠĢ tatmininin ilk kıvılcımları 1920'li yıllarda baĢlamıĢ olsa da önemi 1940'lı yıllara kadar anlaĢılamamıĢtır 

(AkĢit AĢık, 2010). Ancak konuyla ilgili ilk ciddi çalıĢmanın 1927-1932 yılları arasında Elton Mayo ve 

arkadaĢlarının Western Electric Company'nin Hawthorn fabrikasında yaptığı çalıĢmalarla baĢladığı genel 

kabul görmektedir (Özpehlivan, 2018). Hawthorn deneyi Elton Mayo, Fritz J. Roethlisberger ve William J. 

Dickson tarafından gerçekleĢtirildi ve sonuçta iĢ tatmini teorisine temel oluĢturan verileri üreten toplam 6 

deneyden oluĢuyordu (Nakiboğlu, 2020). 

ĠĢ tatmini teorisinin neden önemli olduğu sorusuna yanıt bulmak önemlidir. Bu sayede yöneticiler, 

çalıĢanları neyin motive edeceğini, neyin iĢ tatmini sağlayacağını anlayabilecek, çalıĢanlar mutlu olacak ve 

dolayısıyla mutlu çalıĢanlarla organizasyon baĢarıya ulaĢacaktır. ĠĢ tatmini teorisi literatürde bir 

isteklendirme teorisi olarak kabul edilmektedir. 

Bu nedenle iĢ tatmini teorisini incelemek için literatür taramasında motivasyon teorisini incelemek 

gerekmektedir. Koçel, iĢ tatmini teorilerini içerik teorisi ve süreç teorisi olmak üzere iki baĢlık altında 

inceleyerek bu alandaki en kapsamlı çalıĢmalardan birini gerçekleĢtirmiĢtir (Koçel, 2014). 

2.2.1. Kapsam Teorileri 

Kapsam teorileri, kiĢinin ihtiyaçlarını, dürtülerini ve bu dürtülerin sıralamasını inceleyerek, kiĢinin içinde 

var olan faktörlere ve dürtü davranıĢına odaklanır (TaĢdemir, 2013, s. 23) 

2.2.1.1. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi 

 

Şekil 1 Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Ġhtiyaçlar hiyerarĢisini tartıĢırken Maslow, aĢağıdan yukarıya doğru bir ilerleme öngördü. Bu geçiĢ, her 

seviyedeki ihtiyaç karĢılandığında gerçekleĢir. Bireyin ihtiyaçları belli bir düzeyde karĢılanmazsa, 

motivasyon kaynağı olarak daha üst düzeylere öncelik vermeyecektir. Dolayısıyla bireyin fiziksel 

ihtiyaçları karĢılandıktan sonra güvenlik ihtiyaçları için motivasyon ortaya çıkmaktadır (Paksoy, 2002, s. 

91). Birey, ihtiyaçları karĢılandıkça piramitte yukarı doğru hareket etmektedir. Ancak boĢanma, doğal 

afetler, savaĢ gibi yaĢam olayları bireyin hayatında ani bir değiĢime ya da gerilemeye neden olarak 

piramidin basamaklarının aĢağı inmesine neden olabilmektedir. Örneğin iç savaĢın yaĢandığı barıĢçıl bir 

toplumda, kendini gerçekleĢtirme fırsatı bulan bireyler bile güvenlik ihtiyaçlarını önceliklendirmeye 

yönelebilirler. 

AraĢtırmamızın temelini oluĢturan iĢ tatmini konusu Maslow'un piramidinde kendini gerçekleĢtirmeyle 

yakından bağlantılıdır. Kendini gerçekleĢtirmeyi tartıĢırken Maslow, kiĢinin kendi kimliğinin farkında 

olmasının ve bireyin kendilik bilgisinden yola çıkarak kendisi olma yolculuğunun önemini 

vurgulamaktadır (Maslow 1969, s.31). Kendini bilme fikrinin ve öneminin Anadolu'da Maslow'dan 

yüzyıllar önce Yunus Emre tarafından "Ġlim ilim bilmektir / ilim kendini bilmektir" sözüyle dile getirilmiĢ 

olduğunu belirtmekte fayda vardır. Maslow'a göre bireyin hangi mesleğe uygun olduğunun farkındalığı 

aynı zamanda piramidin zirvesi olan kendini gerçekleĢtirme ile de bağlantılıdır. Ek olarak Maslow, bireyin 

kendini gerçekleĢtirmedeki tatmin duygusunun öneminin farkındadır. 
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2.2.1.2. Alderfer’in ERG Kuramı 

 

Şekil 2   Alderfer'in Erg Kuramı 

Alderfer, Maslow'un ihtiyaçlar piramidinin bir değerlendirmesini yapmıĢ ve bunu yaparken farklı alanları 

analiz etmiĢ ve bir teori formüle etmiĢtir. Ġlginç bir Ģekilde bu teori, Maslow'un önerdiği yasalardan farklı 

olmasına rağmen bir piramidi de içeriyor. 

Alderfer’in ERG Teorisi (Existence-Relatedness-Growth Theory) olarak adlandırdığı kuram "VaroluĢ", 

"ĠliĢki Kurma" ve "GeliĢme" sözcükleriyle TürkçeleĢtirilerek VĠG Kuramı adıyla karĢılanmıĢtır (Tekin ve 

Görgülü 2018). Clayton Alderfer, Maslov’un ihtiyaçlar listesini basitleĢtirerek almıĢtır (Koçel, 2014). 

Alderfer’in Maslow’un piramitini yeniden ele almasının nedeni bu hiyerarĢinin gerçek hayata uygun 

olmadığını düĢünmesidir (Tekin ve Görgülü, 2018). 

ERG teorisine göre ihtiyaçlar üç kategoride oluĢur: 

 Var olma ihtiyaçları 

 ĠliĢki ihtiyaçları 

 GeliĢme ihtiyaçları 

Alderfer'in teorisine göre bireyler piramitte yalnızca yukarı aĢağı hareket etmezler; ayrıca ihtiyaçlarını 

birden fazla düzeyde önceliklendirebilirler. ERG modeli çevresel faktörlerin insan üzerindeki etkisini 

dikkate aldığı gibi bireylerin kültürel özelliklerini de dikkate almaktadır (Onaran, 1981). ERG teorisi, 

alanda etkili olduğuna inanılan diğer modellerden farklı olarak daha esnek olacak Ģekilde tasarlanmıĢtır. 

Aile, kültürel yapı, çevre, eğitim gibi değiĢkenleri bünyesinde barındırır (Tınaz, 2005, s. 10). 

Alderfer, iĢ tatmini ile iliĢkilendirebileceğimiz konular açısından, ilk iki kategorideki ihtiyaçlar 

karĢılandığında ihtiyaçların gücünü kaybetmekte olduğunu ancak son kategori olan geliĢim ihtiyaçları 

karĢılandığında ise ihtiyaçların gücünü daha da artırdığını savunmaktadır (ġimĢek, 2007, s.213). 

Alderfer'in teorisine göre, iĢ tatminini geliĢimsel bir ihtiyaç olarak ele aldığımızda, iĢ tatmini elde eden 

çalıĢanlar, zamanla iĢ tatminine yönelik daha fazla motive olacaklardır. Dolayısıyla iĢ tatminine yönelik 

motivasyon sürekli bir motivasyon, sürekli bir ihtiyaç olarak değerlendirilebilir. 

2.2.1.3. Frederick Herzberg’in İki Etmen Teorisi 

Frederick Herzberg tarafından önerilen Ġki Faktör Teorisi, motivasyonla ilgili en önemli teorilerden biri 

olarak kabul edilmektedir. Bu teori üzerine çok sayıda eleĢtiri belgelenmiĢ ve literatürde kapsamlı bir 

Ģekilde araĢtırılmıĢtır. Ayrıca, yalnızca iĢ tatminine odaklandığı için araĢtırmalarda önemli bir değere 

sahiptir. 

Herzberg, Maslow'un teorisi üzerine yaptığı araĢtırmalar kapsamında 1959 yılında yaptığı bir deneyden 

farklı sonuçlar elde etti. Ġki Faktör Teorisi'nin geliĢimine de katkıda bulunan en önemli bulgu, iĢyerinde var 

olan bazı faktörlerin motivasyonu azaltıcı bir etkiye sahip olduğu, yokluğunun ise herhangi bir tatmine 

katkıda bulunmadığıdır. Bu faktörler Frederick Herzberg tarafından dıĢ faktörler olarak adlandırılmaktadır. 

Buna ek olarak Herzberg, belirli faktörlerin yokluğunun önemli düzeyde memnuniyetsizliğe yol açtığını, 

bunların varlığının ise çalıĢanların motivasyonunu artırdığını ve ardından performanslarını iyileĢtirdiğini 

keĢfetti. Bu faktörlere iç faktörler denir. 

GeliĢme 

ĠliĢki kurma 

VaroluĢ 
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Ġki Faktör Teorisi, bireyin çalıĢma ortamından beklentilerini, onu motive eden faktörleri ve iĢ 

tatminsizliğine yol açan koĢulları belirlemek için önerilmiĢtir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998). Herzberg'in iĢ 

tatmini konusundaki araĢtırmasının dikkate değer bir yönü, tatmin ve tatminsizliğin mutlaka zıt olmadığı 

inancıdır. Dolayısıyla birey, çalıĢma ortamında tam bir doyuma ulaĢmadan, ancak doyumsuzluk 

yaĢamadan da iĢlev görebilir (BaĢaran, 2000, s. 217). 

DOYUM DOYUMSUZLUK 

GÜDÜLEYĠCĠ ETMENLER 

- ĠĢteki yeterlilik 
- BaĢarı 

- Ġlgi 

- Özerklik 
- Ġlerleme ve GeliĢme 

- Sorumluluk Alma 

- Tanınma ve Takdir 

KORUYUCU ETMENLER 

- ÇalıĢma KoĢulları 
- ĠĢletme KoĢulları 

- Süpervizyon 

- KiĢiler arası ĠliĢkiler 

Şekil 3   Herzberg'in Güdüleyici ve Koruyucu Etmenleri (Bilge vd., 2007) 

Motivasyon faktörleri baĢarı, tanınma ve terfi gibi içsel faktörler olarak görülebilir (Onaran, 1981, s. 46). 

Öte yandan koruyucu faktörler dıĢsaldır ve memnuniyetsizliğin önlenmesine yardımcı olur. Bu faktörler 

maaĢ, iĢ güvenliği ve daha fazlasını içerir. Bireylerin iĢ tatminsizliği yaĢamasını engelledikleri için bu 

grubun bir parçası olarak kabul edilirler. Ancak Ģunu da belirtmek gerekir ki motivasyon bizzat bu 

koruyucu faktörlerden dolayı doğrudan artmamaktadır. Bu koruyucu faktörlerin ortadan kalkması veya 

azalması durumunda iĢ tatminsizliğinin artabileceğinin farkına varmak önemlidir. 

 

Şekil 4   Doyum Ve Doyumsuzluk Ġlgisi (Koçel, 2001, S.642.) 

ĠĢ tatmini ile ilgili araĢtırma alanı göz önüne alındığında, Herzberg'in Ġki Faktör Teorisi, tatmin ile 

tatminsizlik arasındaki ayrımın anlaĢılmasına değerli katkılar sağlamıĢtır. Bu teori, çalıĢanların sadece 

makineler olmadığı ve dıĢ faktörlerin tek baĢına motivasyonu artırmadığı gerçeğine ıĢık tuttu. Ayrıca 

çalıĢanların iç dünyasında içsel faktörlerin önemi vurgulanmıĢ, içsel faktörlerle motive olanların hem 

kendileri hem de parçası oldukları örgüt açısından daha üretken olma eğiliminde oldukları vurgulamıĢtır 

(Yıldız, 2010). 

2.2.1.4. McClelland’ın İhtiyaçlar Yaklaşımı 

David C. McClelland, 1938 tarihli çalıĢması insan davranıĢının nedenlerini 20'den fazla faktöre kadar takip 

eden Henry A. Murray'ın çalıĢmalarından üç ihtiyacı (baĢarı, güç ve yakınlık) dikkate alan bir teori 

geliĢtirmiĢtir. Bu teori McClelland'ın ihtiyaçlar yaklaĢımı olarak bilinir. McClelland'ın teorisinin 

detaylarına girmeden önce Murray’ın psikojenik ihtiyaçlar teorisi olarak bilinen arzu/baskı temelli kiĢilik 

teorisini ele almamız gerekiyor. 

Ġhtiyaçlar, çevreden gelen sinyallerle harekete geçirilen öğrenilmiĢ davranıĢlardır. Murray, insanların farklı 

ve bazen çatıĢan ihtiyaçlarının olabileceğini belirtmektedir (Onaran, 1981; 202).KiĢi bir nesneye veya 

duyguya ihtiyaç duyduğunda beyinde bazı kimyasallar salgılanır. Henry Murray, bireyin bu kimyasallara 

karĢı geriliminin insan ihtiyacından kaynaklandığını belirtmektedir. Kimyasala sebep olan ihtiyaç ortadan 

kalkınca bu gerilim de ortadan kalkmaktadır. Arzuları tatmin etmek için eylem gereklidir. Murray, insanın 

temel amacının gerilimi ortadan kaldırmak değil,  azaltmak olduğunu belirtmektedir (Murat, 2019). 

Topaloğlu (2006), Murray’ın ihtiyaçlarını Ģu Ģekilde listelemektedir: 

1. Elde etme-edinme gereksinimi (n Acquisition) 

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

4. Tutma-kaybetmeme gereksinimi (n Retention) 

5. Yapı gereksinimi (n Construction) 

6. Üstünlük gereksinimi (n Superiority) 

6.1. BaĢarı gereksinimi (n Ahievement) 

6.2. Tanınma-onaylanma gereksinimi (n Recognition) 

7. Dokunulmama gereksinimi (n Inviolate) 

7.1. Kaçınma gereksinimi (n Infavoidance) 

7.2. Savunma gereksinimi (n Defendance) 

7.3 Missilleme gereksinimi (n Counteraction) 

8. BaĢatlık gereksinimi (n Dominance) 

9. Ġtaat gereksinimi (n Deference) 

10. Benzerlik gereksinimi (n Similance 

11. Bağımsızlık gereksinimi (n Autonomy) 

12. Farklı olma gereksinimi (n Contrarience) 

13. Saldırganlık gereksinimi (n Aggression) 

14. Kendini alçaltma-küçük düĢürme gereksinimi (n Abasement) 

15. Çekingenlik gereksinimi (n Blamavoidance) 

16. Yakın iliĢki gereksinimi (n Affliation) 

17. Reddetme gereksinimi (n Rejection) 

18. YetiĢtirme gereksinimi (n Nurturance) 

19. Yardım isteği gereksinimi (n Succorance) 

20. Oyun gereksinimi (n Play) 

21. Kavrama-anlama gereksinimi (n Cognizance) 

22. Açıklama gereksinimi (n Exposition) (Topaloğlu, 2006). 

McClelland, Murray'in teorisi üzerinde çalıĢıyor ve öğrenme ihtiyaçları teorisini daha da geliĢtiriyor. 

McClelland'a göre bireyler, sosyal etkileĢimde bulunurken ihtiyaçlarını öğrenirler. Dolayısıyla 

McClelland'ın teorisinde bireyler ihtiyaçlarını toplumdan alırlar (OdabaĢı ve BarıĢ, 2018). 

Bireyler ihtiyaçlarının Ģiddetine göre hareket etmeye motive edilirler. 

Miller (1985), McClelland'ın ihtiyaçlar yaklaĢımının bireysel ihtiyaçları üç temel kategoriye ayırdığını 

belirtmektedir. 

Bunlar: 

– BaĢarı ihtiyacı  

– Birlik ihtiyacı 

– Güç ihtiyacı (Küçükcivil, 2019). 

2.2.2. Süreç Teorileri 

Ġçerik teorileri bireyin içsel faktörleriyle ilgili faktörlere öncelik verirken, süreç teorileri dıĢ faktörlere 

öncelik vermektedir (Önen ve Kanayran, 2015). Süreç teorileri, davranıĢın ortaya çıkıĢından bitimine kadar 

olan, motivasyona ve sonrasında iĢ tatminine yol açan faaliyetlerdeki değiĢkenler için bir açıklama 

sağlamakfadır (Eren, 2003).  
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Bu teoriler, davranıĢların altında yatan psikolojik etkileri inceleyerek, insanların karar verme sisteminin 

iĢleyiĢini açıklamaya odaklanarak, davranıĢın baĢlatılması, yönlendirilmesi ve sürdürülmesine ıĢık 

tutmaktadır (Dinçer ve Fidan, 1996, s. 312). 

Alan yazındaki belli baĢlı motivasyonda süreç teorileri Ģunlardır: 

 Vroom’un Ümit BekleyiĢ Teorisi 

 Lawler ve Porter’ın GeliĢtirilmiĢ Ümit Kuramı 

 Adams’ın Ödül Adaleti ve EĢitliği Kuramı 

 DeCharms’ın Değerlendirme Kuramı 

 Cranny ve Smith’in BasitleĢtirilmiĢ Süreç Modeli 

 KoĢullanma Teorileri (Skinner ve Pavlov) 

2.2.2.1. Vroom’un Ümit Bekleyiş Teorisi 

Umut ve beklenti teorisi yalnızca Vroom tarafından ortaya atılmamıĢtır. Vroom'dan önce diğer teorisyenler 

umut ve beklenti teorilerini zaten tartıĢmıĢlardı. Böylece umut ve beklenti teorileri geniĢ bir perspektiften 

incelendiğinde bireylerin davranıĢlarının hem kiĢisel özelliklerinden hem de çevreye iliĢkin algılarından 

etkilendiği ortaya çıkmaktadır (Onaran, 1981, s. 71). 

Bu teorilerden en etkili olanı hiç Ģüphesiz Victor Vroom'un 1960'lı yıllarda ortaya attığı motivasyonel 

beklenti teorisidir. Bu teoriye göre bireylerin düĢünceleri ve hedefleri davranıĢlarını etkilemektedir. Bu 

nedenle herkesin hedef ve arzularına ulaĢıp ulaĢamayacağı ya da ne yaparsa yapsın bu hedeflere ulaĢıp 

ulaĢamayacağı konusunda umutları vardır. 

Bir çalıĢan iĢiyle ilgili bir seçim yaptığında, bunu kendisini etkileyen koĢulların etkisi altında yapar. 

KiĢinin performans motivasyonu çabalarının sonucudur. Motivasyon baĢarıdan ziyade çabayla ilgilidir 

(Yücel, 1989). Bir bireyin iĢ performansını geliĢtirip geliĢtirmeme kararı, performansını artırmak 

istediğinde ortaya çıkan koĢullara bağlı olarak değiĢecektir. Vroom eğer kurum bireylerin neyi baĢarmak 

istediğini görebilirse ve kurumun çıkarlarını bireyin umutlarıyla birleĢtirebilirse, kurumsal performansın 

artacağına ve bireylerin Ģevklerinin de artacağına inanmaktadır (Polat, 1994). 

2.2.2.2. Lawler ve Porter’ın Geliştirilmiş Ümit Kuramı 

Lyman Porter ve Edward Lawler, Vroom'un motivasyon teorisinin geliĢtirilmesinde etkili oldular ve aynı 

zamanda kendi teorilerini de formüle ettiler. Bu teori iki temel faktör etrafında yoğunlaĢıyor: bireyin belirli 

sonuçlara verdiği kiĢisel değer ve bu sonuçlara ulaĢtıktan sonra alacakları ödül. Ödülün spesifik 

doğasından ziyade, bireyin ödülün değerine iliĢkin algısına vurgu yapılır. Bu iki araĢtırmacı, ödüllere 

katkıda bulunan hem iç hem de dıĢ faktörleri araĢtırmıĢ ve aralarındaki hassas dengeyi incelemiĢtir 

(Akman, 2011).  

Lawler ve Porter, dıĢsal ödüllerin bireysel performans üzerinde sınırlı bir etkiye sahip olduğunu ileri 

sürmüĢtür. Dolayısıyla ödülün iç motivasyondan mı yoksa dıĢ motivasyondan mı kaynaklandığı, çalıĢanın 

arzuladığı veya beklediği bir ödül olması kadar önemli değildir demiĢtir (Altok, 2009). 

2.2.2.3. Adams’ın Ödül Adaleti ve Eşitliği Kuramı 

John Stacey Adams'ın 1963 yılında ortaya attığı ve Adams EĢitlik Teorisi olarak bilinen teori, günümüzde 

hala geçerliliğini korumaktadır. 

Huseman vd. (1987)'e göre bu teori, bireylerin iĢlerinin girdi ve çıktılarını değerlendirdiklerini öne 

sürmektedir. BaĢka bir deyiĢle, kiĢinin iĢi için yaptığı fedakârlıklar ve çabalar (girdi) ile bunun sonucunda 

elde edilen ödüller (çıktı) arasında bir denge kurmanın önemini vurgulamaktadır. Motivasyonun temel itici 

gücü olarak görülen bireyin adalet duygusunun karĢılanmasıyla bu teoride denge ve adalet kavramları ön 

plana çıkmaktadır. 

Beugre'ye (1998) göre EĢitlik Teorisi, bireylerin kendi ödüllerini ve baĢarılarını meslektaĢlarınınkilerle 

karĢılaĢtırmasını öne sürmektedir. Birey, benzer iĢi yapan veya aynı çabayı gösteren diğer kiĢilerle aynı 

ödülleri aldığında, bu bir adalet duygusu yaratır ve iĢ tatminine katkıda bulunur. Ancak bireyin bunu 

adaletsiz olarak algılaması iĢ tatminsizliğine yol açabilmektedir. 
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Adams'a göre bireyler iĢyerine katkı olarak görülebilecek bazı yatırımlar yapmaktadır. Doğal 

olarak bu katkılar karĢılığında bir tür tazminat almayı bekliyorlar. Bu bağlamda bu yatırımlar 

bireyin sahip olduğu deneyim, kıdem, yetenek gibi nitelik ve becerileri ifade etmektedir. Tazminat, 

takdir, maaĢ, çalıĢma hakları ve diğer menfaatler Ģeklinde olabilir (akt. Eroğlu, 1998, s. 288). 

2.2.2.4. DeCharms’ın Değerlendirme Kuramı 

“De Charms'a (1961) göre, teorisinde, bireyin baĢlangıçta içsel motivasyonla takip ettiği bir iĢte dıĢarıdan 

bir ödül sağlanmasının, potansiyel olarak tatmin düzeyini azaltabileceği öne sürülmektedir.” (akt. Eyigün, 

2015).  

BaĢlangıçta kiĢisel hobi olarak bir iĢle meĢgul olan bireylerin, emeklerinin karĢılığını maddi olarak almaya 

baĢladıklarında iĢ tatminsizliğiyle karĢılaĢabilecekleri görülmektedir (Eyigün, 2015). 

2.2.2.5. Cranny ve Smith’in Basitleştirilmiş Süreç Modeli 

De Charms'a (1961) göre, baĢlangıçta içsel motivasyonla yürütülen bir iĢ için dıĢarıdan bir ödül 

sağlamanın, potansiyel olarak bireyin genel tatminini azaltabileceği ileri sürülmüĢtür. BaĢlangıçta kiĢisel 

hobi olarak bir iĢe giren bireylerin, emeklerinin karĢılığını maddi olarak almaya baĢlamaları halinde iĢ 

tatminlerinde düĢüĢ yaĢayabileceklerini belirtmekte fayda var (Eyigün, 2015). 

Bu teoriye göre çaba, tatmin ve ödül, baĢarıyı tetikleyen bir üçgen oluĢturur. 

Ödül baĢarının bir unsurudur ancak en önemlisi çabadır. 

Ödüllerden etkilenen kiĢiler tatmin duygusu sağlayarak çabalarını artıracaktır. 

Bu baĢarıyı getirecektir (Eren, 2003). 

2.2.2.6. Koşullanma Teorileri 

KoĢullanma teorisi sıklıkla Skinner ve Pavlov aracılığıyla yorumlansa da, koĢullanma teorisini 

"davranıĢçılık" olarak teorileĢtiren kiĢi John B. Watson'du. 

Watson'a göre insanlar tepkilerini çevrelerinin etkisine göre Ģekillendiriyorlar. Çevre, insan düzenlemesi 

üzerinde en önemli etkiye sahiptir. Bir insan genetiği, zekâsı veya becerisi ne olursa olsun, yeterli çevresel 

etkilere maruz kaldığında istediği her Ģeye dönüĢebilir (Akman, 2011). Watson'ın motivasyona iliĢkin 

fikirlerinin önemi, duyguları düzenlemenin mümkün olduğu iddiasında yatmaktadır. Dolayısıyla bireyin iĢ 

tatmini çevresel faktörlerden etkilenebilmektedir. 

DavranıĢçılık Watson tarafından öne sürülen bir teori olsa da teorinin kökenleri Ivan Pavlov'un deneylerine 

dayanmaktadır. Ünlü Pavlov deneyinde köpekler, kendilerine sunulan yemek zilinin çağrıĢımına göre 

ĢartlandırılmıĢtır. 

Pavlov'un klasik koĢullanmasında davranıĢ bir uyarıcının etkisi altında meydana gelmektedir. Bu 

davranıĢlar gözlenebilmektedir (Sağlam ve Demir, 2015). 

“Pavlov'a göre eğer koĢulsuz bir uyaranı bulup onu koĢullu bir uyaranla birleĢtirirseniz, organizmanın 

repertuvarındaki her türlü tepkiyi koĢullandırabilirsiniz.” (Yapar, 2005). 

Pavlov'un deneyleri köpekler üzerinde yapıldığından, insan motivasyonu ve koĢullanması üzerine yapılan 

çalıĢmaların sonuçları edimsel koĢullanma yoluyla araĢtırıldı. Edimsel koĢullanmanın temel ilkesi, insan 

davranıĢının karĢılaĢtığı deneyimlerden ve koĢullardan etkilenmesidir. Edimsel koĢullanma alanında öne 

çıkan çalıĢmalardan biri BF Skinner tarafından yapılmıĢtır (Çetinkanat, 2000). Skinner'a göre bireyler, 

ihtiyaçlarına, hedeflerine veya Ģartlanmalarına yanıt olarak belirli davranıĢlarda bulunurlar. Bu 

davranıĢların sonuçları büyük önem taĢımaktadır. Bir davranıĢın sonucu bireye mutluluk getiriyorsa o 

davranıĢı tekrarlama olasılığı yüksektir. Tam tersine, sonuç tatmin edici değilse davranıĢın azalması 

muhtemeldir (Aktan, 1999). 

Buna, operatörleri koĢullandırmaya çalıĢan bir bireyin perspektifinden ziyade bir yöneticinin 

perspektifinden bakmak, yöneticilerin, çalıĢanların deneyimlediği sonuçları ve davranıĢları isteklendirme 

araçları olarak yeniden kullanmalarına olanak tanımaktadır. 

Kabul edilen davranıĢa bir kurum içinde değer verildiğinde ve ödüllendirildiğinde, kiĢinin kabul edilen 

davranıĢı tekrarlama olasılığı artmaktadır (Yüksel, 1998). 

Ödül ve cezalar koĢullandırma araĢtırmasında önemli bir rol oynamaktadır. Özellikle hayvan deneylerinde 

her iki faktör de hayvanların önemli ölçüde çalıĢmayla ilgili güdülenmesine yol açmaktadır. 
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Ancak ödüllerin özellikle insanlarda etkili olduğunu, cezaların ise ödüllerden daha az etkili olduğunu 

biliyoruz. 

2.2.3. Teorilerden Çıkacak Sonuç 

AraĢtırmaya temel oluĢturacak çok sayıda teori incelenip karĢılaĢtırıldığında, bilim adamlarının tarih 

boyunca motivasyon ve iĢ tatminini anlamak için çok sayıda iç ve çevresel faktörü titizlikle dikkate 

aldıkları ortaya çıkıyor. Deneysel bakıĢ açılarından tamamen teorik bakıĢ açılarına kadar tüm teoriler, insan 

davranıĢının ardındaki nedenleri anlamaya çalıĢmıĢtır. Ancak alanda devam eden tartıĢmalar göz önüne 

alındığında, insan davranıĢının karmaĢıklığına henüz kesin bir yanıta ulaĢılamadığı açıkça görülüyor.  

Yönetim ve organizasyon araĢtırmalarında hâkim bakıĢ açısı, bireylerin karĢılamaya çalıĢtıkları benzer 

ihtiyaçları olduğu yönündedir. Ancak Mc Clelland, bireyler arasındaki ihtiyaçlar açısından farklılıklara 

vurgu yaparak farklı bir yaklaĢım benimsemiĢtir. Ġnsanların ihtiyaçlarının farklı düzeylerde var olduğunu 

öne süren Murray'in motivasyon teorisinden yola çıkarak Mc Clelland meslektaĢları ve Atkinson, 

bireylerin davranıĢlarının kendilerine özgü düzeydeki çeĢitli ihtiyaçlar tarafından yönlendirildiğini 

savunmuĢtur (Antalyalı ve Bolat, 2017). 

3. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırma modeli, incelenen evren ve örneklem, veri toplamada kullanılan araçlar, veri elde 

etme yöntemi, toplanan bilgilerin analizi ve yorumlanması hakkında ayrıntılı bilgiler yer almaktadır. 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Bu çalıĢmanın amacı özel gereksinimli kurumlarda okul yönetici ve öğretmenlerinin iĢ doyumlarını ölçmek 

ve iĢ doyumu ile okul, kiĢisel yaĢam ve kiĢisel özellikler arasındaki iliĢkiyi inceleyerek mevcut durumun 

tespiti belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Bu nedenle betimsel analiz modellerinden biri olan karĢılaĢtırmalı tarama modeli kullanılmıĢtır. 

KarĢılaĢtırmalı tarama modelleri, araĢtırmadaki nedensel iliĢkileri tahmin etmeye çalıĢan tarama 

modelleridir. AraĢtırmada birinci değiĢken test edilen bağımsız değiĢkeni, ikinci değiĢken ise bağımlı 

değiĢkeni temsil etmekte ve bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkenden farklı olup olmadığı 

incelenmektedir (Karasar, 1984, s. 89-90). 

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Denizli'de 2023-2024 yılları arasında eğitim veren kamuya ait özel eğitim 

okullarının yönetici ve öğretmenleri oluĢturmuĢtur. Denizli'deki 8 özel eğitim okulunda 8 müdür, 27 müdür 

yardımcısı (35 idari personel) ve 251 öğretmen bulunmaktadır. AraĢtırmanın evrenini sosyal medya 

araçları ve e-posta yoluyla okul yöneticileri ve öğretmenlerle bağlantı kuran 286 kiĢi oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırma evreninden 132 kurumsal çalıĢan, araĢtırma anketini çevrimiçi yanıtlar aracılığıyla yanıtlamıĢ 

olup, bu 132 çalıĢan çalıĢmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. Bu 132 kiĢiden 118'i öğretmen (%89,4), 14'ü 

ise yönetici (%10,6)'dir. GörüĢme yapılan ve araĢtırmaya katılan yönetici ve öğretmenlerin tanımlayıcı 

istatistikleri Tablo 3.1'de gösterilmektedir: cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, hizmet yılı ve mevcut kurumdaki 

çalıĢma saatleri gibi özellikler aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

Tablo 3.1. AraĢtırmada Örneklem Grubunu OluĢturan Ġdarecive Öğretmenlere Ait Demografik Bilgiler 

DeğiĢkenler Dem ografik bilgiler N % 

Görev Öğretmen 118 89.4 

Yönetici 14 10.6 

Cinsiyet Kadın 96 72.7 

Erkek 36 27.3 

YaĢ 20 – 39 yaĢ 64 48.5 

40 yaĢ ve üzeri 68 51.5 

Kıdem yılı 10 yıl ve altı 45 34.1 

11 – 20 yıl 47 35.6 

21 ve üzeri 40 30.3 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 1 – 5 yıl 83 62.9 

6 – 10 yıl 36 27.3 

11 yıl ve üzeri 13 9.8 

Tablo 3.1'e göre örneklem grubunda yer alan özel eğitim kurumlarındaki personelin çoğunluğunu 

öğretmenler (%89,4) oluĢturmaktadır. Örneklem grubunun %10,6'sı okul yöneticileridir. Örneklem 

grubunun cinsiyeti değerlendirildiğinde katılımcıların %72,7'sinin kadın, %27,3'ünün erkek olduğu 

görülmektedir. YaĢ değiĢkenine bakıldığında katılımcıların yüzde 48,5'inin 20-39 yaĢ aralığında, yüzde 
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51,5'inin ise 40 yaĢ üzerinde olduğu görüldü. Kıdem değiĢkenleri açısından bakıldığında %34,1'inin 10 

yıldan az deneyime sahip olduğu, %35,6'sının 11-20 yıl arası deneyime sahip olduğu ve %30,3'ünün 21 

yıldan fazla deneyime sahip olduğu görülmektedir. Kurumda çalıĢma süresi değiĢkeninden 

değerlendirildiğinde örneklem grubunun çoğunluğunu (%62,9) aynı kurumda 1 ile 5 yıl arasında çalıĢmıĢ 

kiĢiler oluĢturmaktadır. Personelin %27,3'ünün kuruluĢta 6-10 yıl, %9,8'inin ise 11 yıl ve üzeri kuruluĢta 

çalıĢtığı görülmüĢtür. 

3.3. Veri Toplama Aracı 

Bu araĢtırmanın amacı özel eğitim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerini incelemektir. Denizli'deki özel eğitim okullarındaki öğretmen ve yöneticilerden veri toplamak 

amacıyla Likert tipi derecelendirme ölçeği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmanın veri toplama aracı iki bölümden 

oluĢmaktadır. 

3.3.1. Kişisel Bilgiler Anket Formu 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin demografik özellikleri toplanmaktadır. 

AraĢtırmacılar tarafından çalıĢmaya katılan katılımcılar hakkında pozisyon, cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, 

hizmet süresi ve kurumlarında ne kadar süre çalıĢtıkları gibi kiĢisel bilgileri toplamak amacıyla 

oluĢturulmuĢtur. 

3.3.2. İş Doyumu Ölçeği 

Bu çalıĢmada özel eğitim okulu yönetici ve öğretmenlerinin iĢ doyumlarını ölçmek amacıyla iĢ doyumu 

ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan iĢ tatmini anketi Spector (1985) tarafından geliĢtirilmiĢ ve 

Yelboğa (2009) tarafından tercüme edilerek Türkçeye uyarlanmıĢtır. Boyut; "MaaĢ", "Terfi imkanları", 

"Denetim" (bir üst düzey yöneticiyle iliĢkilerden memnuniyet), "Sosyal haklar", "Performans ödülleri", 

"ÇalıĢma tarzı" (kural ve prosedürlerden memnuniyet), "MeslektaĢları", “ÇalıĢma Yapısı” ve “ĠletiĢim” 

olmak üzere 9 alt boyuttan oluĢmakta olup, her boyutta 4'er madde olmak üzere toplam 36 madde 

bulunmaktadır. (Yelboğa, 2012) Katılımcılar 5'li Likert ölçeğine göre değerlendirilmiĢtir. Bu 

değerlendirme için kategoriler; Kesinlikle Katılmıyorum (1), Katılmıyorum (2), Biraz Katılıyorum (3), 

Katılıyorum (4), Tamamen Katılıyorum (5) Ģeklinde belirlenmiĢ ve katılımcılardan bu değerlendirmelerden 

yalnızca birini derecelendirmeleri istenmiĢtir. 

JSS ĠĢ Doyum Ölçeğinin Yelboğa (2012) tarafından hesaplanan Cronbach iç tutarlılık katsayısı 0.78’dir.  

Bu çalıĢmada hesaplanan güvenirlik katsayısı Tablo 3.2’de verilmektedir. 

Tablo 3.2   ĠĢ Doyum Ölçeği  Cronbach’s Alpha Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ölçek Madde Sayısı Cronbach's Alpha 

  (Mevcut araĢtırma) 

JSS ĠĢ Doyum Ölçeği 36 .873 

Bir ölçme aracının Cronbach Alfa (α) katsayısının yüksek olması, ölçme aracının güvenirliğinin garanti 

altına alındığının yanı sıra yapı geçerliliğinin de göstergesidir (Baykul, 1979). Özdamar (1999), güvenirlik 

katsayısının standart değeri 0,00 ile 0,40 arasında olduğunda ölçeğin güvenilmez olduğunu, 0,41 ile 0,60 

arasında olduğunda ölçeğin güvenilirliğinin düĢük olduğunu, 0,61 ile 0,60 arasında olduğunda ise ölçeğin 

güvenirliğinin düĢük olduğunu belirtmiĢtir. Ölçeğin güvenirliği düĢüktür, 0,80 orta derecede güvenilirliğe, 

0,81 ile 1,00 arası ise düĢük güvenilirliğe sahip olup ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu 

göstermektedir. 

Anket cevaplarına iliĢkin Cronbach katsayısı 0,873 olarak belirlendi. Bu katsayı, yapılan çalıĢmanın 

güvenirlik açısından yüksek düzeyde güvenirliğe sahip olduğunu göstermektedir. AraĢtırmanın 

örnekleminin bağımsız bir örneklem olması ve örneklem büyüklüğünün yeterli (132) olması testin 

normalliğini arttıracak niteliktedir, bu da çalıĢmanın güvenirliğini artıran bir faktördür. 

3.3.3. Veri Toplama Süreci 

AraĢtırmanın yapıldığı yıl iĢ yükünün yoğunluğu, sosyal hayatın karmaĢıklığı ve diğer sebeplerden dolayı 

öğretmenlerle yüz yüze görüĢme imkânı bulunamadığı için veri toplamak amacıyla yönetici ve 

öğretmenlerle dijital yollarla iletiĢime geçilmiĢtir. AraĢtırma okullarda yapılacağı için gerekli mercilerden 

izin alınmıĢ ve veri toplama araçları kullanılmıĢtır. 

Uygulanan testler bağımsız testlerdir. Katılımcılara herhangi bir baskı ya da yönlendirme yapılmadı. 

Aslında katılımcılar yüz yüze ya da aynı fiziksel ortamda bulunmuyorlardı. Bu, testin bağımsız bir test 

olarak uygulanmasına yardımcı olmuĢtur. 
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3.4. Verilerin Analizi 

JSS ĠĢ Doyumu Ölçeğinin toplanan verileri analiz edilmeden önce normallik testi yapılmıĢtır. Daha sonra 

çarpıklık ve basıklık testleri uygulandı. JSS ĠĢ Doyumu Ölçeği 9 boyuttan oluĢtuğundan elde edilen veriler 

aĢağıdaki tabloda kategorize edilerek analiz edilmiĢtir. 

Tablo 3.3  JSS ĠĢ Doyumu Ölçeği Boyutları Ve Çarpıklık Ve Basıklık Analiz Ġstatistikleri 

Boyutlar Çarpıklık 

(Skewness) 

Basıklık 

(Kurtosis) 
Ortalama Orta Değer 

ĠĢ Doyumu 1. Boyut (Ücret) -.024 -.845 2.87 3.00 

ĠĢ Doyumu 2. Boyut (Yükselme olanakları) .034 -.803 2.89 3.00 

ĠĢ Doyumu 3. Boyut (Denetim) -.909 1.827 4.09 4.00 

ĠĢ Doyumu 4. Boyut (Sosyal haklar) -.322 -.686 3.15 3.25 

ĠĢ Doyumu 5. Boyut (Performansa Dayalı Ödüllendirme) -.546 .001 3.57 3.50 

ĠĢ Doyumu 6. Boyut (ĠĢin yapılma Ģekli) .438 -.030 2.53 2.25 

ĠĢ Doyumu 7. Boyut (ĠĢ arkadaĢları) -.711 .725 3.92 4.00 

ĠĢ Doyumu 8. Boyut (ĠĢin yapısı) -.711 .468 4.01 4.00 

ĠĢ Doyumu 9. Boyut (ĠletiĢim) -.907 1.505 4.12 4.00 

Analiz tablosu Tablo 3.3 incelendiğinde çarpıklık değerlerinin çoğunluğunun ideal değer olarak kabul 

edilen +1 ile -1 aralığında olduğu görülmektedir. Sonuç olarak, analiz sonucunda değerlerin normallik 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢ ve parametrik analiz yöntemlerinin kullanılmasına karar verilmiĢtir. Ayrıca 

p<.05 anlamlılık düzeyi benimsenmiĢtir. 

Yönetici ve öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerini ölçmek amacıyla araĢtırmanın birinci ve ikinci alt 

probleminde aritmetik ortalama ve standart sapma puanlarından yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın üçüncü alt probleminde yöneticilerin iĢ tatmini algılarında yaĢ, cinsiyet gibi bireysel 

özelliklerine göre farklılık olup olmadığını incelemek için t testi kullanılmıĢtır. Ayrıca mesleki kıdem ve 

aynı kurumda çalıĢma süresinin değiĢkenler üzerindeki etkisini değerlendirmek için Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) tekniğini kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın dördüncü alt probleminde öğretmenlerin iĢ tatmini algılarının bireysel özelliklerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yaĢ ve cinsiyet değiĢkenlerine yönelik t-testi 

kullanılmıĢtır. Aynı kurumdaki mesleki kıdem ve çalıĢma saatleri değiĢkenleri için tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA) tekniği kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın beĢinci alt sorusunda öğretmen ve yöneticilerin iĢ tatmini algılarında farklılık olup olmadığını 

belirlemek amacıyla görev değiĢkenleri üzerinde t-testi tekniği kullanılmıĢtır. 

4. BULGULAR VE YORUM 

AraĢtırmamızın bu bölümünde özel eğitim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerden toplanan 

verilerin analizinden elde edilen bulgulara yer verilmiĢtir. Bu kiĢiler araĢtırmamızın örneklem grubu olarak 

seçilmiĢtir. Bu bulguları verilerle iliĢkilendirerek yorumladık ve özel eğitim okullarındaki yönetici ve 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini belirlemeye çalıĢıldı.  

Bu araĢtırmanın yanıtlamayı amaçladığı temel soru "Özel eğitim okullarındaki yönetici ve öğretmenlerin iĢ 

tatmin düzeyleri nelerdir? “dir. Bu soruyu derinlemesine incelemek için farklı alt baĢlıklar dikkate alarak 

çeĢitli açılardan yaklaĢtık. Sonuç olarak beĢ alt problem tespit edip analiz ettik.   

4.1. Birinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

AraĢtırmanın ilk alt problemlerinden biri yöneticilerin kendi algılarına göre iĢ doyumu düzeylerinin 

belirlenmesidir. Bu boyut, yöneticilerin iĢ tatmini ölçeğine verdikleri yanıtlara iliĢkin tanımlayıcı 

istatistiksel sonuçlar sağlamak amacıyla geliĢtirilmiĢtir. Bu bulgular Tablo 4.1'de bulunabilir. 

Tablo 4.1. Yöneticilerin Algılarına Göre JSS Alt Boyutlarının Ortalama Ve Standart Sapma Değerleri 

Boyutlar x̄ S 

ĠĢ Doyumu 1. Boyut (Ücret) 3.44 .910 

ĠĢ Doyumu 2. Boyut (Yükselme olanakları) 3.01 .623 

ĠĢ Doyumu 3. Boyut (Denetim) 4.17 .845 

ĠĢ Doyumu 4. Boyut (Sosyal haklar) 3.35 .684 

ĠĢ Doyumu 5. Boyut (Performansa Dayalı Ödüllendirme) 3.37 .864 

ĠĢ Doyumu 6. Boyut (ĠĢin yapılma Ģekli) 3.10 .577 

ĠĢ Doyumu 7. Boyut (ĠĢ arkadaĢları) 4.17 .531 

ĠĢ Doyumu 8. Boyut (ĠĢin yapısı) 4.12 .663 

ĠĢ Doyumu 9. Boyut (ĠletiĢim) 4.16 .542 
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Yöneticilerin iĢ doyumu ölçeğine verdikleri yanıtlar incelendiğinde, yöneticilerin ölçekte yer alan sosyal 

boyutlara iliĢkin ifadelere güçlü bir Ģekilde katıldıkları görülmektedir. Yöneticiler iĢ arkadaĢlıkları, 

iletiĢim, iĢ yapısı ve denetim konularında olumlu bir bakıĢ açısına sahiptir. Ancak yöneticiler terfi, iĢin 

yürütülmesi, ücretler, sosyal haklar ve ödüller gibi boyutlara daha düĢük düzeyde katılım göstermektedir. 

Bu boyutların öncelikle maddi ve maddi faktörler etrafında döndüğü görülmektedir. 

4.2. İkinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi öğretmenlerin algılarına göre iĢ doyum düzeylerinin incelenmesidir. 

Öğretmenlerin bu konuya iliĢkin iĢ doyumu ölçeğine verdikleri yanıtların tanımlayıcı istatistiksel sonuçları 

Tablo 4.2'de sunulmaktadır. 

Tablo 4.2. Öğretmenlerin Algılarına Göre JSS Alt Boyutlarının Ortalama Ve Standart Sapma Değerleri 

Boyutlar X S 

ĠĢ Doyumu 1. Boyut (Ücret) 2.80 1.057 

ĠĢ Doyumu 2. Boyut (Yükselme olanakları) 2.87 .809 

ĠĢ Doyumu 3. Boyut (Denetim) 4.08 .794 

ĠĢ Doyumu 4. Boyut (Sosyal haklar) 3.13 .892 

ĠĢ Doyumu 5. Boyut (Performansa Dayalı Ödüllendirme) 3.59 .731 

ĠĢ Doyumu 6. Boyut (ĠĢin yapılma Ģekli) 2.46 .696 

ĠĢ Doyumu 7. Boyut (ĠĢ arkadaĢları) 3.89 .666 

ĠĢ Doyumu 8. Boyut (ĠĢin yapısı) 4.00 .574 

ĠĢ Doyumu 9. Boyut (ĠletiĢim) 4.12 .541 

Öğretmenlerin iĢ doyumu ölçeklerine verdikleri yanıtlar incelendiğinde; Öğretmenlerin ölçek sorularının 

sosyal yönüne verdikleri yanıtlarda genel olarak hemfikir oldukları görülmüĢtür. 

ĠĢ yerindeki arkadaĢlıklar iletiĢim boyutunun yanı sıra “iĢini sevmek” boyutunu da içeriyor ve öğretmenler 

iĢyerinin yapısı, yöneticilerle iliĢkiler gibi ifadelerle değerlendiriliyor, kontrol boyutuna olumlu bakıyorum 

Ģeklinde beyanda bulunmuĢlardır. 

Öğretmen anlaĢmasının en düĢük olduğu boyutlar: ĠĢin nasıl yapıldığıyla, kurallar ve prosedürlerle ilgilidir. 

Öğretmenlerin maaĢ, terfi ve sosyal haklara katılımları düĢüktür. Bu boyutların kesiĢtiği nokta somut ve 

maddi boyutlar olmasıdır. 

4.3. Üçüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular 

Yöneticilerin iĢ tatmini algılarının yaĢ, cinsiyet gibi bireysel özelliklere göre farklılık gösterip 

göstermediğini araĢtırmak mümkün müdür? Bunu araĢtırmak için yöneticilerin iĢ tatmini ölçeğine 

verdikleri yanıtları cinsiyet, yaĢ, kıdem, öğrenim yılı gibi değiĢkenleri dikkate alarak değerlendirdik ve 

analiz ederek sonuçları değerlendirmeye gayret etmekteyiz. 

4.3.1. Cinsiyet Değişkeni 

Yöneticilerin iĢ doyumlarının cinsiyete göre analizi öncesinde normallik testi yapılmıĢ ve Kolmogorov 

Smirnov değerine (.144) göre normal bir dağılım olduğu tespit edilmiĢtir. Yöneticilerin iĢ tatmini cinsiyete 

göre incelenirken Bağımsız Örneklem T testi kullanılarak iĢ tatmininde cinsiyete göre herhangi bir 

değiĢiklik olup olmadığına odaklanıldı. Ayrıca varyansların eĢitliği, varyansların düzgün dağıldığını 

gösteren Levene testi kullanılarak değerlendirildi (.646).  Buna duruma göre bulgular Tablo 4.3’te 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.3 Yöneticilerin ĠĢ Doyumlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi (T-Testi) 

YÖNETĠCĠ 

Ġġ DOYUMU 

CĠNSĠYET N x̄ S t p 

ERKEK 8 3.54 .306 
-1.578 .140 

KADIN 6 3.81 .351 

Yöneticilerin iĢ tatminine yönelik tutumları cinsiyet değiĢkeni ile bağımsız örneklem t-testi kullanılarak 

analiz edilmiĢ olup, değiĢkenler arasında anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür (p>0,05). 

Dolayısıyla erkek ve kadın yöneticiler arasında cinsiyet farklılığından dolayı iĢ tatmini açısından bir 

farklılık olduğu söylenemez. 

4.3.2. Yaş Değişkeni 

Yöneticilerin iĢ tatmini yaĢ değiĢkenlerine göre incelenirken, yöneticilerin iĢ tatmininin yaĢ farklılıklarına 

göre değiĢip değiĢmediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. 

Varyansları karĢılaĢtırdığımızda varyansların eĢit dağıldığı görülmüĢtür(.824). 
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Bu nedenle sonuçlar Tablo 4.4'te gösterilmektedir. 

Tablo 4.4 Yöneticilerin ĠĢ Doyumlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi (T-Testi) 

YÖNETĠCĠ 

Ġġ 
DOYUMU 

YAġ N x̄ S t p 

20 - 39 10 3.70 .349 
.758 .463 

40 ve üzeri 4 3.54 .349 

Yöneticilerin iĢ tatminine yönelik tutumları yaĢ değiĢkeni ile t-testi kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Analiz 

sonucunda p değeri 0,05'ten büyük çıkmıĢ olup anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. 

Dolayısıyla yöneticiler arasında yaĢ farkından dolayı iĢ tatmininde farklılık olduğu söylenemez. 

4.3.3. Kıdem Yılı Değişkeni 

Yöneticilerin iĢ doyumlarını eğitim düzeyi değiĢkeni kullanarak incelemeden önce Kolmogorov-Smirnov 

analizindeki tüm değerler için normallik değerlerini belirlemek amacıyla normallik analizi yapılmıĢtır. 

Bu nedenle değerler normal bulunarak analiz yapılmıĢtır. 

Yöneticilerin iĢ tatminini değiĢen kıdem yıllarını kullanarak araĢtırırken, yöneticilerin iĢ tatmininin farklı 

kıdem yıllarına göre değiĢip değiĢmediğini analiz etmek için bir ANOVA testi kullanılmıĢtır. 

Varyansları karĢılaĢtırdığımızda varyansların eĢit dağıldığını görülmüĢtür (.150). 

Bu nedenle sonuçlar Tablo 4.5'te gösterilmektedir. 

Tablo 4.5.  Yöneticilerin ĠĢ Doyumlarının Kıdem Yılı DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi (Anova) 

YÖNETĠCĠ   

Ġġ DOYUMU 

KIDEM YILI N x̄ S F p 

10 yıl ve altı - - - 

.987 .340 11 – 20 yıl 5 3.78 .298 

21 ve üzeri 9 3.59 .365 

Yöneticilerin iĢ tatminine yönelik tutumları kıdem değiĢkeni ANOVA testi kullanılarak değerlendirilmiĢtir. 

Analiz sonucunda p değeri 0,05'ten büyük çıkmıĢ olup anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. 

Dolayısıyla yöneticiler arasında kıdem sürelerine bağlı olarak iĢ doyumlarında farklılık olduğu 

söylenemez. 

4.3.4. Kurum Yılı Değişkeni 

Yöneticilerin eğitim düzeylerine göre iĢ doyumlarını analiz etmeden önce normallik analizi yapılmıĢtır. 

Analiz, Kolmogorov Smirnov analizinde .001 değerini ortaya çıkardı ve bu da değerlerin anormal kabul 

edildiğini gösteriyor. Daha sonra yöneticilerin iĢ doyumlarının çalıĢtıkları yıl değiĢkenine göre incelenmesi 

amacıyla bir analiz yapılmıĢtır. Bu analizde, parametrik olmayan bir test olan Kruskal-Wallis H testinden 

yararlanılarak, kurum yılına göre iĢ tatmininde herhangi bir farklılık olup olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Varyanslar karĢılaĢtırıldığında. (.191). değeri ile homojen dağıldığı görülmüĢtür. 

Buna göre bulgular Tablo 4.6’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.6.  Yöneticilerin Kurum Yılı DeğiĢkenine Göre Analizi (Kruskal-Wallis H) 

YÖNETĠCĠ   

Ġġ DOYUMU 

KURUM YILI N x̄ S F p 

1 – 5 yıl 9 3.79 .220 

.987 .052 6 – 10 yıl 5 3.41 .407 

11 yıl ve üzeri - - - 

Yöneticilerin iĢ tatminine yönelik tutumları, parametrik olmayan testlerden biri olan Kruskal Wallis H testi 

kullanılarak, kurum yılı değiĢkeni dikkate alınarak kibar bir Ģekilde değerlendirilmiĢtir. Analiz yapıldıktan 

sonra p değerinin 0,05'ten yüksek olması nedeniyle anlamlı bir farkın görülmediği tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla yöneticilerin kıdem yıllarına göre iĢ doyumlarında bir farklılık olduğu sonucuna varılamaz. 

4.4. Dördüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular 

AraĢtırmanın dördüncü alt sorusu ``Öğretmenlerin iĢ tatmini algıları kiĢisel özelliklerine (yaĢ, cinsiyet vb.) 

bağlı olarak farklılık göstermekte midir?'' Ģeklinde formüle edilmiĢtir. 

Bu konuyu ele almak için öğretmenlerin iĢ tatmini ölçeğine verdikleri yanıtlar Ģu değiĢkenler kullanılarak 

değerlendirilmiĢ ve analiz edilmiĢtir:  Bunlar cinsiyet, yaĢ, kıdem ve kurumda çalıĢma süresi olarak tespit 

edilmiĢtir. 
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4.4.1. Öğretmenlerin Cinsiyet Değişkenine Göre Bulgular 

Öğretmenlerin iĢ tatminini cinsiyete göre analiz etmeden önce, Kolmogorov Smirnov değeri .200 olan 

normal bir dağılım gösteren bir normallik testi yapıldı. Daha sonra öğretmenlerin iĢ doyumlarında cinsiyete 

göre farklılık olup olmadığını incelemek için Bağımsız Örneklem T testi uygulandı. Ayrıca, Levene testi 

olarak bilinen varyansların eĢitliği testi, varyansların 0,371 değeriyle düzgün bir Ģekilde dağıldığını 

gösterdi. Sonuç olarak sonuçlar Tablo 4.7'de sunulmaktadır.  

Tablo 4.7.  Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

ÖĞRETMEN Ġġ 

DOYUMU 

CĠNSĠYET N x̄ S t p 

ERKEK 28 3.3621 0.404 
-1.129 .261 

KADIN 90 3.4670 0.436 

Tüm öğretmenlerin iĢ tatminine yönelik tutumları cinsiyete göre bağımsız örneklem t-testi ile 

incelendiğinde, değiĢkenler arasında anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir (p>.05). Dolayısıyla cinsiyete 

dayalı olarak kadın ve erkek öğretmenler arasında iĢ tatmini açısından bir eĢitsizlik olduğu söylenemez. 

4.4.2. Öğretmenlerin Yaş Değişkenine Göre Bulgular 

Öğretmenlerin iĢ tatmini yaĢ değiĢkenine göre incelenmeden önce normallik analizi yapılmıĢ ve 

Kolmogorov Smirnov analizinin tüm değerlerinin normallik ile tutarlı olarak 0,050'den yüksek olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu nedenle öğretmenlerin iĢ tatmininin yaĢ farklılıklarına göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını analiz etmek için ANOVA testi kullanılmıĢtır. Varyansları karĢılaĢtırdığımızda 

varyansların eĢit dağıldığı görülmüĢtür (.835). 

Bu nedenle sonuçlar Tablo 4.8'de gösterilmektedir. 

Tablo 4.8.  Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi (T-Testi) 

ÖĞRETMEN 
Ġġ DOYUMU 

YAġ N x̄ S t p 

20 - 39 64 3.45 .450 
.362 .718 

40 ve üzeri 54 3,42 ,406 

Öğretmenlerin iĢ tatminine yönelik tutumları yaĢ değiĢkeni kullanılarak T-testi analizi ile 

değerlendirildiğinde P değerlerinin 05’ten yüksek çıkması anlamlı bir farkın görülmediğini göstermektedir. 

Dolayısıyla öğretmenlerin iĢ doyumlarında yaĢ farklılıklarına bağlı olarak anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

söylenemez. 

4.4.3. Öğretmenlerin Kıdem Yılına Göre Bulgular 

Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre iĢ doyumları incelenmeden önce normallik analizi yapılmıĢtır. Bu 

analiz, tüm veriler için Kolmogorov Smirnov analizi yoluyla normallik değerleri vermiĢtir. Sonuçta 

değerlerin normal dağıldığı belirlenerek analize geçildi. Öğretmenlerin iĢ doyumlarının deneyim yıllarına 

göre değiĢip değiĢmediğini değerlendirmek için ANOVA testi kullanılmıĢtır. Varyansların karĢılaĢtırılması 

homojen bir dağılıma iĢaret etmektedir(1.706).  Buna göre bulgular Tablo 4.9’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.9.  Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarının Kıdem Yılı DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi (Anova) 

ÖĞRETMEN   

Ġġ DOYUMU 

KIDEM YILI N x̄ S F p 

10 yıl ve altı 44 3.39 .453 

.487 .616 11 – 20 yıl 43 3.48 .422 

21 ve üzeri 31 3.44 .410 

Öğretmenlerin iĢ tatminine yönelik tutumları, yılların deneyimleri dikkate alınarak ANOVA testi 

kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Analiz, p değerlerinin 0,05'ten büyük olması nedeniyle anlamlı bir fark 

olmadığını ortaya çıkardı. Dolayısıyla öğretmenlerin kıdemlerine göre iĢ tatminlerinde farklılık olduğu 

söylenemez. 

Ancak ölçek sonuçlarına daha yakından bakıldığında ortalama puanlar açısından bir boyut öne çıkıyor: ĠĢ 

Doyumu 1. Boyut (Ücret). 

Tablo 4.10'da öğretmenlerin kıdemine iliĢkin farklılaĢma tablosu sunulmaktadır. Kıdem yıllarına göre 

ücretlerde gözle görülür bir farklılık olduğunu belirtmekte fayda var. Ancak bu farklılaĢmanın çalıĢmanın 

genel p puanı üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığının altını çizmek gerekir. Ancak bu konunun daha 

detaylı incelenmesinin faydalı olacağı düĢünüldü. Öğretmenlerin kıdemine iliĢkin farklılaĢma tablosu 

Tablo 4.10'da bulunabilir. 
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Tablo 4.10.  Öğretmenlerin Kıdem Yılı DeğiĢkeninde FarklılaĢma Tablosu 

ÜCRET 
ALT 

BOYUTU 

KIDEM YILI N x̄ S F p 

10 yıl ve altı 44 2.40 1.136 

6.052 .003* 11 – 20 yıl 43 2.93 1.001 

21 ve üzeri 31 3.19 .828 

 *p<.05 

Öğretmenlerin ücret alt boyutuna göre kıdem yılları arasındaki farklar, Tukey testi ile analiz edilmiĢ ve 

kıdem yılları arasındaki farklılaĢmalar Tablo 4.11’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.11.  Öğretmenlerin Ücret Alt Boyutuna Göre Kıdem Yılları Arasındaki Farklar 

Tukey HSD 
 

ÜCRET ALT 

BOYUTU 

Kıdem_yılı Ortalama farklılık Std. Hata 

10 yıl ve altı 
11 - 20 yıl -,52682* ,21747 

21 ve üzeri -,79014* ,23781 

11 - 20 yıl 
10 yıl ve altı ,52682* ,21747 

21 ve üzeri -,26332 ,23895 

21 ve üzeri 
10 yıl ve altı ,79014* ,23781 

11 - 20 yıl ,26332 ,23895 

Tablo 4.11'e göre öğretmenlerin kıdem ve iĢ doyumlarını post hoc Tukey son testiyle incelediğimizde 

mesleğe yeni baĢlayan öğretmenlerin maaĢ taleplerinin daha yüksek olduğu, kıdem arttıkça öğretmen 

memnuniyetinin de arttığı görülmüĢtür. 

Öğretmenlerin hizmet yıllarını göstermek için çizgi grafiği kullanan Grafik 5, 11 ile 20 yıl arası hizmet 

veren öğretmenlerin iĢ doyumu puanlarının daha yüksek olduğunu göstermektedir. 

Grafik 5. Kıdem Yılı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyum Sonuçları 

 

4.4.2. Öğretmenlerin Kurum Yılına Göre Bulgular 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarını öğrenim gördükleri kurum yılı değiĢkenine göre analiz ederken, farklı kurum 

yıllarındaki öğretmenler arasında iĢ doyumları açısından farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA 

testi yaptık. Varyansları karĢılaĢtırdığımızda varyansların eĢit dağıldığını (.520) gözlemledik. Bu analizin 

sonuçları Tablo 4.12'de bulunabilir. 

Tablo 4.12.  Öğretmenlerin Kurum Yılı DeğiĢkeninde FarklılaĢma Tablosu (Anova) 

ÖĞRETMEN   

Ġġ DOYUMU 

KURUM YILI N x̄ S F p 

0 – 5 yıl 74 3.45 .436 

3.300 .040* 6 – 10 yıl 32 3.52 .410 

11 – 15 yıl 12 3.16 .342 

*p<.05 

Yapılan ANOVA analizine göre p değerinin .050'nin altında kalması nedeniyle grup değiĢkenleri arasında 

dikkat çekici bir farklılığın olduğu görülmektedir. Kurum yılı değiĢkeni post hoc testlerden biri olan Tukey 

testi kullanılarak incelenmiĢtir. Kurum yılları arasındaki farklılıkları gösteren sonuçlar Tablo 4.13'te 

görülmektedir. 
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Tablo 4.13 Öğretmenlerin Kurum Yılı DeğiĢkenine Göre Fark Analizi 

(I) Kurum_yılı Ortalama farklılıkları (I-J) S 

1 – 5 yıl 
6 – 10 yıl -.07484 .08919 

11 yıl ve üzeri .28916 .13118 

6 – 10 yıl 
1 – 5 yıl .07484 .08919 

11 yıl ve üzeri .36400* .14269 

11 yıl ve üzeri 
1 – 5 yıl -.28916 .13118 

6 – 10 yıl -.36400* .14269 

*p<.05 

Tablo 4.13 incelendiğinde kurumda 6-10 yıl süreyle görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumlarının diğer iki 

gruba göre nispeten daha yüksek olduğu görülmektedir. Aynı kurumda 11 yıl ve daha uzun süre görev 

yapan öğretmenlerin ise iĢ doyum oranları belirgin biçimde daha düĢük. Bu analiz, bir kurumda 6-10 yıl 

görev yapan öğretmenlerin önemli ölçüde olumlu iĢ tatmini duyguları sergilediklerini göstermektedir. 

4.5. Beşinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

Anketin beĢinci alt sorusu ``Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin iĢ tatminine iliĢkin algılarında anlamlı 

farklılıklar var mıdır?'' Ģeklinde formüle edilmiĢtir. Bu konuyu ele almak için, yönetici ve öğretmenlerin iĢ 

tatmini ölçümlerine verdikleri yanıtlar, görev değiĢkenleri kullanılarak değerlendirilerek analiz edilmiĢtir. 

Yönetici ve öğretmenlerin görev değiĢkenlerine göre iĢ doyumları incelenmeden önce Kolmogorov-

Smirnov analizinin tüm değerleri için normallik değerleri elde etmek amacıyla normallik analizi 

yapılmıĢtır. Bu nedenle değerler normal bulunarak analiz yapıldı. Okul iklimini Ģekillendiren iki paydaĢ 

olan yönetici ve öğretmenlerin iĢ tatmini algıları bağımsız örneklem T-testleri kullanılarak analiz 

edilmiĢtir. Varyans’ın normal dağıldığı (.578) görülmüĢtür. 

Bu nedenle görev değiĢkeni analizinin sonuçları Tablo 4.14'te sunulmaktadır. 

Tablo 4.14.  Personelin Görev DeğiĢkeninde FarklılaĢma Tablosu (T-Testi) 

PERSONEL   

Ġġ DOYUMU 

GÖREVĠ N x̄ S t p 

Yönetici 14 3.66 .344 
1.833 .069 

Öğretmen 118 3.44 .429 

Bu analiz neticesinde p değeri 0,05'ten büyük olduğundan değiĢkenler arasında anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Dolayısıyla öğretmenlerin ve yöneticilerin iĢ tatminine iliĢkin algıları arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamaktadır. 

Yönetici ve öğretmenler arasında iĢ tatmini açısından anlamlı bir farklılık bulunmamakla birlikte, iĢ tatmini 

ölçeğinin iki alt boyutunda anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. 

Bu iki alt boyut``Ücretler'' alt boyutu ve ``Kurallar'' alt boyutu. 

Tablo 4.15'te görev değiĢkenlerine göre ücret alt boyutlarındaki farklılıklar gösterilmektedir. 

Tablo 4.15.  Görev DeğiĢkenine Bağlı Olarak Ücret Alt Boyutunda FarklılaĢmalar 

PERSONEL   

Ġġ DOYUMU 

GÖREVĠ N x̄ S t p 

Yönetici 14 3,44 ,910 
2,182 ,031* 

Öğretmen 118 2,80 1,057 

*p<.05  

Tablo 4.15.analiz, öğretmenlerin ücret konusunda daha olumsuz tutumlara sahip olduğunu göstermektedir. 

AraĢtırmanın kıdem analizi genç öğretmenlerin diğer öğretmenlerden farklı olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Tablo 4.17'de görev değiĢkenine bağlı olarak kural alt boyutlarındaki farklılıklar gösterilmektedir. 

Tablo 4.17.  Görev DeğiĢkenine Bağlı Olarak Kurallar Alt Boyutunda FarklılaĢmalar 

PERSONEL   

Ġġ DOYUMU 

GÖREVĠ N x̄ S t p 

Yönetici 14 3.10 .577 
3.308 .001* 

Öğretmen 118 2.46 .696 

Kurallar alt boyutunda yazıĢmaların yoğunluğu dolayısıyla yöneticilerin öğretmenlerden önemli bir Ģekilde 

ayrıĢtığı görülmektedir. Ġdarecilerin olumsuz anlamda ayrıĢtıkları, bu anlamda da öğretmenlerin 
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yazıĢmalarla uğraĢmak zorunda olmadıkları görülmektedir. Ġdareciler, kural ve yazıĢmalarla ilgili olumsuz 

bir tutum göstermektedir. 

5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu bölümde araĢtırma sonuçlarından çıkarılan sonuçlar ve bu sonuçlara dayalı olarak geliĢtirilen öneriler 

sunulmaktadır. 

5.1. Sonuç 

Bu araĢtırma, Denizli'deki özel eğitim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerini anlamayı ve bireysel özelliklere göre iĢ doyumu farklılıklarını tespit etmeyi amaçlamıĢtır. 

Yönetici ve öğretmenlerin cevaplarıyla dile getirdikleri konulara değinmek amaçlanmıĢtır.  

AraĢtırmanın bulguları Denizli'deki özel eğitim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin genel 

olarak iĢ tatmin düzeylerinin yüksek olduğunu göstermektedir. AkkaĢ (2017), KumaĢ ve Deniz (2010),  

Aydemir vd. (2015)  tarafından da benzer sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Özel eğitim okullarındaki öğretmen ve 

yöneticilerin iĢ doyumlarının yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırmalar, özellikle okullardaki iletiĢim ve arkadaĢlıkların iĢ tatmini üzerinde etkili olduğunu 

göstermiĢtir. Ġnsan iliĢkileri de önemli bir isteklendirme kaynağıdır, bu nedenle bu uzmanlık alanını 

geliĢtirmeye devam etmek, öğretmenler ve yöneticiler için iĢ tatmini açısından kritik öneme sahiptir. 

AraĢtırmanın üçüncü alt problemi için yöneticilerin bireysel özelliklerine göre iĢ tatmini algıları üzerine bir 

analiz yapılmıĢtır. Yöneticilerin iĢ tatmini ölçeğine verdikleri yanıtlar cinsiyet, yaĢ, kıdem yılı, öğrenim yılı 

gibi değiĢkenlere göre değerlendirilmiĢtir. Bulgulara göre yöneticiler arasında bu değiĢkenlere göre anlamlı 

bir farklılık bulunamamıĢtır. AraĢtırma ölçeğine göre okul yöneticileri için iĢ doyumu kaybının en önemli 

boyutu uğraĢmak zorunda oldukları yazıĢmaların düzeyidir. Bu iĢ yükü genellikle eğitim 

sorumluluklarından ayrı olarak görülüyor ve olumsuz bir etkiye sahip olabiliyor. 

AraĢtırmanın dördüncü alt problemine iliĢkin olarak öğretmenlerin iĢ tatmini algıları bireysel özelliklerine 

göre incelenmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ tatmini ölçeğine verdikleri yanıtları cinsiyet, yaĢ, kıdem yılı, öğrenim 

yılı gibi değiĢkenleri dikkate alarak değerlendirdik. Sonuçta öğretmenler arasında cinsiyet, yaĢ ve kıdeme 

göre anlamlı bir farklılık olmadığını gördük. Bu durum TaĢdan ve Tiryaki'nin (2010) öğretmenlerin iĢ 

tatmini açısından cinsiyet farklılığı olmadığı sonucuna varan bulgularıyla da örtüĢmektedir. 

AraĢtırma ölçeğinin alt boyutlarında öğretmenlerin iĢ doyumunu engelleyen en önemli faktörün ücret 

parametresi olduğu görülmüĢtür. Sınırlı yıllık deneyime sahip genç öğretmenler genellikle maaĢlarıyla 

ilgili memnuniyetsizlik yaĢamaktadır. Artıran vd. göre (2019), Tietjen ve Myers yaptıkları çalıĢmada 

öğretmenlerin maaĢlarını düĢük algıladığında iĢ tatminsizliğinin ortaya çıktığını bulmuĢlardır. Ayrıca 

Doğan vd. (2016) ekonomik gelir ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında kayda değer bir korelasyon olduğunu 

belirtmiĢtir. Öğretmenlerin makul bir gelire sahip olduğu yönündeki toplumsal algıya rağmen bunun 

nedeni genellikle onların da çalıĢan bir eĢlerinin olmasıdır. Ancak bekâr öğretmenler ve yalnızca gelirlerine 

güvenenler, öğretmenlik mesleğindeki ücretler ve haklar konusunda zorluklarla karĢılaĢmaya devam 

etmektedirler. 

AraĢtırmadan elde edilen en önemli bulgulardan biri öğretmenlerin iĢ tatmininin mevcut kurumda 

çalıĢtıkları yıl sayısından etkilendiğidir. 6 ila 10 yıldır okullarında görev yapan öğretmenler diğer gruplara 

göre olumlu farklılık göstermiĢtir. Ancak 11 ila 15 yıllık deneyime sahip olanlar olumsuz bir fark 

göstermiĢtir. Milli Eğitim Bakanlığı daha önce bu konuyla ilgili analizler yapmıĢ ve proje uygulayan 

eğitim kurumlarında azami çalıĢma süresinin 8 yıl olarak belirlenmesine yol açmıĢtı (MEB, 2016). 

AraĢtırmanın beĢinci alt sorusunda ise yönetici ve öğretmenler arasında iĢ tatmini açısından anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. Ancak iĢ doyumu ölçeğinin ücret ve kurallar alt kategorisinde öğretmenlerin 

ücret konusunda olumsuz, yöneticilerin ise kurallar konusunda olumsuz görüĢ ayrılıkları olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. 

Öğretmenler maaĢ nedeniyle, yöneticiler ise iletiĢim ve prosedürler nedeniyle iĢlerinden memnun 

değillerdir. 

5.2. Öneriler 

- Bir ildeki özel eğitim okullarının sayısı, çalıĢma nüfusunu çok yüksek seviyelere çıkarmaya yetmiyor. 

Denizli özel eğitim okulları ve personel sayısı açısından yeterli olsa da yönetici popülasyonunun daha 
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geçerli istatistiki veriler sunabilmesi için tüm Türkiye için bir anket yapılabilir. Bu Ģekilde alınan veriler 

daha güvenilir olacaktır. 

- Öğretmen maaĢlarını iyileĢtirmemiz ve iĢ memnuniyetini artırmamız gerekiyor. 

- Okul içi etkinliklerle öğretmenlerin okula katılımının ve öğretmenler arasındaki iletiĢim ortamının 

arttırılması gerekmektedir. 

-Okul yöneticilerinin üzerindeki yükün azaltılması için okul müdür yardımcılarının sayısının arttırılması 

gerekmektedir. 

- Öğretmenlerin öğretmenlik mesleğine iliĢkin algıları ve sonuçta iĢ doyumları iyi durumdadır. Bu 

öğretmenin güçlü olduğu bir nokta olduğundan, bunu temel bir duygu olarak ele almak ve bu algının 

bozulmaması için gerekli önlemleri almak gerekir. Bu anlamda öğretmenlik mesleğinin toplumsal imajının 

düzeltilmesi gerekmektedir. 
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