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GIRIS

Giiniimiiz egitim sistemleri, dgrencilerin sadece akademik bilgiyi degil ayni
zamanda yasam becerilerini, yaraticiligt ve problem ¢ozme gibi yeteneklerini
gelistirmeyi amaclamaktadir. Bu kapsamda, yetenek temelli egitim veren okullar
giderek daha c¢ok O©nemli hale gelmektedir. Bu okullar, O6grencilerin bireysel
yeteneklerini kesfetmelerine, gelistirmelerine ve en iist diizeyde kullanmalarina zemin
hazirlayarak geleneksel egitim anlayisini doniistiirmektedir. Ancak, bu doniisim
basarisin1 sadece Ogrencilerin degil, ayn1 zamanda okulda goérevli olan Ggretmen ve

yoneticilerin memnuniyeti ve is aidiyeti ile dogrudan iligkilidir.

Bu ¢alisma, yetenek temelli egitim veren okullarda ¢alisan memnuniyeti ve is
aidiyetini anlamaya yonelik bir odak noktasidir. Kurumlardaki memnuniyet, isverenler
ve calisanlar i¢in son derece onemli bir konudur. Calisan memnuniyeti, bir kurumda
calisanlarin isleriyle ilgili genel tatmin diizeyini ifade ederken, is aidiyeti ise ¢alisanin
kurumuna olan baglilik, kimlik duygusu ve ise karst hissettigi sorumluluk hissini
yansitmaktadir. Bu iki kavram kurumlarin ¢alisanlarini motive etme ve elde tutma

stratejilerinde onemli bir etkiye sahiptir.

Yetenek temelli egitim veren okullar, Ogrencilerin farkli yeteneklerini
kesfetmelerini ve gelismelerini tesvik ederken, ayn1 zamanda calisanlarin da kendi
yeteneklerini en iyi sekilde kullanabilecekleri bir ortam sunmalidir. Bu nedenle ¢alisan
memnuniyeti ve is aidiyeti, okuldaki egitim kalitesi ve dgrenci basarisini desteklemek

adina onemli bir etkiye sahiptir.

Calismanin amaci, yetenek temelli egitim veren okullarda ¢alisan memnuniyeti
ve is aidiyetinin unsurlarini etkileyen faktorleri ve kavramlar arasinda bir iliski olup

olmadigini1 incelemektir. Calismanin metodolojisi; literatiir taramasi, anket ¢alismalari
1



ve derinlemesine goriismeler gibi c¢oklu yaklasimlari igerecek ve sonuglar, egitim

yonetimi ve kurumsal stratejiler {izerine Oneriler gelistirmek adina kullanilacaktir.

Bu calisma, yetenek temelli e8itim veren okullarda ¢alisan memnuniyeti ve is
aidiyetini ele alarak, egitim kurumlarina 6zgii dinamikleri ve bu dinamiklerin egitim
kalitesi ve kurumsal basar1 iizerindeki etkilerini anlama yolunda bir katki saglamay1

amagclamaktadir.



BIRINCIi BOLUM

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boéliimde ¢alisan memnuniyeti kavrami ile is aidiyeti kavramu ile ilgili yapilmis
alan yazin caligmalarindan derlenen memnuniyet ve aidiyet kapsami detaylandirilmigtir.
Daha sonra yetenek temelli egitim ve 6zel okullarin tanimi yapilmis ve aragtirmada ele

alinmak istenen bagliklar dikkate alinarak alan yazin bilgilerine yer verilmistir.

1.1. Cahsan Memnuniyeti

1.1.1. Cahsan memnuniyeti kavrami ve 6nemi

Calisan memnuniyeti hem igsveren hem de ¢alisan i¢in en 6nemli unsurlardan biridir.
Memnuniyet, Tiirk Dil Kurumunun yaymladig: Tiirk Dili Sozliigiinde “memnun olma,
seving duyma, sevinme” olarak tanimlanmaktadir. Calisan memnuniyeti, bir ¢alisanin
isine ve i ortamina iligkin genel olarak hissettigi tatmin ve mutluluk diizeyini ifade

eden bir kavramdir.

Memnuniyet kavrami soyut bir kavram oldugu i¢in ¢alisan memnuniyeti de goézle
goriiliip Olglilmesi kadar tanimlanmasi da zor bir kavramdir. Literatiire gore “is
doyumu-is tatmini, c¢alisan doyumu-calisan tatmini” olarak adlandirilan calisan
memnuniyeti kavrami temelde bireyin bugiin veya yarin is ve yasam kosullarindan
memnun olmasi anlaminda kullanilmistir. Buna galisanda is ve gevresinden edinmis
oldugu cesitli deneyimlerin pozitif olarak yansimasi da denebilir (Ozbek, 2019: 21).

Locke (1976), is doyumunu bireyin is ve is deneyimi hakkindaki duygusal

degerlendirmesinin sonucu olarak tanimlamistir.

Calisan memnuniyeti, bir kurumun basarist i¢in kritik bir faktér olup, c¢alisanlarin
islerinden ne kadar tatmin olduklarini, is yerinde ne kadar motive ve mutlu

hissettiklerini ifade etmektedir.



Likert (1961), is birligine dayali ¢alisma ortaminin desteklenmesinde is tatmininin
kritik oldugunu belirtmis ve oOrgiitsel hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarla is birligi
yapmanin Onemini vurgulamigtir. Bu is birliginin ancak tatmin diizeyi yiiksek
calisanlarla miimkiin oldugunu ifade etmistir. Ciinkii tatmin diizeyi diisiik diger bir
deyisle mutsuz galisanlarin boyle bir ¢alismaya katki saglamayacagi agiktir. (Kocabas,

2021: 32)

Hoffman ve Maier (1961), is goren memnuniyeti ile ¢alisanlarin morale olan etkisi
arasinda giiglii bir iliski oldugunu vurgulayarak, memnun ¢alisanlarin genellikle yiiksek
moral diizeyine sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle, firmalarin is goéren
memnuniyetine gereken 6nemi vermesi gerektigini ifade etmislerdir (Kocabas, 2021:

33).

Glinlimiiz yonetim anlayisinda, insan artik bir isletmenin en degerli kaynagi olarak
kabul edilmektedir. Bu kaynagin gelistirilmesi ve sagligimin korunmasi, orgiitlerin
devamlilig igin kritiktir. Iyi bir is ve calisma ortami sunan sirketler, calisanlarini elde
tutabilir ve rekabet gii¢lerini artirabilirler. Isletmelerin ¢alisan memnuniyetine dnem

vermesi, daha mutlu bir toplum olusturulmasina da katki saglar.

1.1.2. Cahsan memnuniyetini etkileyen faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen birgok unsur bulunmaktadir. Bu faktorlerin bazi
kaynaklarda igsel-digsal faktorler ya da bireysel-orgiitsel faktorler olarak incelendigi
tespit edilmistir. Bu arastirmada ise i¢sel, bireysel ve drgiitsel-kurumsal faktorler olmak

lizere ii¢ asamada incelenecektir (Telman & Unsal, 2004: 13).



1.1.2.1.  Tgsel faktorler

Genellikle bireyin duygusal ve psikolojik durumlariyla ilgili olan bu faktorler;
bireyin i tatminini ve ig deneyimini dogrudan etkileyen, bireyin kendi i¢inde bulunan
ya da kisisel olarak deneyimleyebildigi unsurlar olarak kabul edilir. Bunlar;
motivasyon, kisisel degerler ve hedefler, yetkinlik ve beceri algisi, 6zerklik, isle ilgili

tutum ve duygular, kisilik 6zellikleri, kisisel gelisim ve 6grenmedir.

Hackman ve Oldham’a goére (1975) c¢alisanlarin yaptiklar1 islerden doyum
alabilmesi i¢in bes temel 6zelligin bulunmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler sunlardir:
isin anlami, isle Ozdeslesme, isin gerektirdigi beceri cesitligi, performans geri
bildirimleri ve ¢alisan 6zerkligi. Bu faktorler, kisinin isini anlamli bulmasina ve daha

fazla sorumluluk iistlenmesine yardimci olur, bdylece is memnuniyeti artar.

1.1.2.2.  Bireysel faktorler

Bireysel 6zellikler, ¢alisanin memnuniyetini etkileyen onemli degiskenler arasinda
yer almaktadir. Bu degiskenler arasinda yas, cinsiyet, medeni durum, kisilik yapis1 ve

duygusal zeka ile egitim ve mesleki statii baslica faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir.

i. Yas ve cinsiyet

Yasin is tatmini {izerine etkisi karmasik olabilmektedir. Calisan memnuniyeti ile yas
faktorii arasinda 1990’11 yillara gelene kadar yas ilerledikge c¢alisan memnuniyetinin
arttigina dair genel bir kan1 varken bu kan1 Cark, Oswald ve Warr’in (1996) yaptigi
calismalarda, yas ile memnuniyet arasindaki iliskinin siirekli ilerleyen bir ¢izgi yerine
belli bir noktaya kadar ilerleme sonra duraganlik ve sonra tekrar olgunlagma ile

ilerlemeye basladig1 goriilmiistiir. (Telman & Unsal, 2004:27-60)



Geng bireyler ige bagladiginda genellikle kariyerlerinin basinda olduklarindan,
O0grenme ve gelisme firsatlarina daha fazla 6nem verirler. Orta yaslara ulastiginda
islerinde daha deneyimli ve uzmanlagsmis oldugundan, istikrarli ve is giivenligi gibi
faktorlere deger verirken, daha ileri yaslarda is tatmini, isteki taninma ve statii, saglik ve

emeklilik konularina daha fazla 6nem verirler.

Geleneksel cinsiyet rolleri ve beklentiler, is memnuniyetini etkileyebilmektedir.
Kadmnlarin  isyerinde liderlik pozisyonlarina ulasmada daha fazla engelle
karsilasabilmesi is tatminlerini olumsuz yonde etkileyebilir. Kadin ve erkeklerin isten
beklentileri farklilik gosterebilmektedir. Kadinlar, is ve yasam dengesi, aileye yonelik
destekler ve esneklik konularinda daha hassasken, erkekler daha ¢ok statii ve maas gibi

faktorlere odaklanmaktadir.

Calisan memnuniyeti ile ilgili olarak literatiir incelemesi yapildiginda cinsiyet
faktorii ile ilgili olarak cinsiyet ve memnuniyet arasinda iligki hususunda genel olarak
dogrudan bir iliski bulunmamasina karsilik, kadinlarin is ve aile yasamlar1 arasindaki
dengeyi saglama c¢abasi, genellikle erkeklere kiyasla daha yogun bir sekilde yasanirken,
bu caba onceliklerinin farklilagsmasina sebep olabilir. Ayrica kadin ve erkek ¢alisanlara
esit olmayan fiicretlerin 6denmesi, ¢alisan memnuniyetini etkileyen bir faktor olarak
gbze carpmaktadir. Bu sebepten iki faktor arasinda iliski kurulmaya galisirken direkt
olarak cinsiyet faktoriinden ziyade farkli faktorlerle birlikte degerlendirilmesi kanist

ortaya ¢ikmustir. (Telman & Unsal, 2004: 57-60)

ii. Medeni durum

Medeni durum, g¢alisan memnuniyetini ve is tatminini etkileyen 6nemli bireysel
faktorlerden biridir. Bekar ve evli calisanlarin is doyumu, is performansi ve

memnuniyet diizeyleri arastirildiginda evli ¢alisanlar ile bekar caligsanlar arasinda tatmin



duygular1 arasinda farkliliklar oldugu ortaya cikmistir. Evli ve bekarlar arasinda
olgunluk ve beklenti diizeylerinin farkli olmasi evlilerde bu diizeyin yiiksek olmasindan
dolay1 evli calisanlarin memnuniyetinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Kusluvan,
2009’dan aktaran: Ozbek, 2019: 30). Evli calisanlar genellikle ailevi sorumluluklara

sahipken, bekar c¢alisanlar genellikle kariyerlerine daha fazla odaklanmaktadir.

Evlilikleri olan bireyler genellikle ailelerini diisiinerek islerine daha fazla énem
verirken, bekarlar Kariyer yiikselme amaciyla daha ozverili olma egilimindedirler
(Sevimli ve Iscan, 2005°ten aktaran: Yildiz, 2021: 285). Ancak, zamanla memnuniyet
yerini bikkinliga ve monotonluga birakabilir, bu da ¢alisanlarin ileri yaslarda ise olan

bagliligini azaltabilir (Telman & Unsal, 2004’ ten aktaran: Yildiz, 2021: 285).

Isverenlerin, calisanlarinin medeni durumlarini da dikkate alarak esnek calisma
diizenlemeleri ve aile dostu politikalar uygulamalari ¢alisan memnuniyetinin
yiikselmesinde dnemli bir rol oynayacaktir. Medeni duruma ydnelik duyarli olunmasi,
calisanlarin ihtiyaglarinin daha iyi anlayip karsilanmasi, is yerinde genel verimliligi ve

mutlulugu olumlu yonde etkileyecektir.

iii. Kisilik yapisi ve duyqusal zekd

Kisilik, bir kimsenin 6zgt niteliklerinin, manevi ve ruhsal yonlerinin bir araya
gelmesiyle olugan bir biitiindiir ve TDK’ ya gore ‘sahsiyet’ olarak tanimlanir. Kisilik
kullanilan bir kimlik gibidir. Kisilik yapisi, bir bireyin diisiince, duygu ve davranislarini
belirleyen, nispeten sabit ve tutarli 6zellikler biitiintidiir. Kisilik insanlarin ¢evreleriyle
etkilesimlerini ve diinyayr algilama bigimlerini sekillendirir. Bir kimsenin kisilik
yapisini anlamak, bireyin is yerindeki tutumunu, davranisini ve performansint anlamak

i¢in olduk¢a 6nemli bir faktordiir.



Birey kisilik yapis1 itibariyle baskalarini etkiyebilecegi gibi ¢evresinden de
etkilenebilmektedir. Bireyin isinde gosterecegi performans yapmis oldugu isinden
duyacag1 haz ve tatmin bireyin kisilik yapisi ile dogrudan alakalidir (Eroglu, 200°den

aktaran: Ozbek, 2019: 29).

Kendi duygularim1 ve baskalarinin duygularini anlama, yonetme yetenegine sahip
kisilerin is yerindeki duygusal ¢atismalar1 daha iyi yonetmesi miimkiindiir. Duygusal
zekanin is ortamindaki etkileri olduk¢a kapsamlidir ve ¢alisan memnuniyeti tizerinde de
belirleyici bir rol oynamaktadir. Duygusal zekasi yiiksek olan kisiler i¢gsel motivasyona
da sahiptir. Bu durum islerini severek yapmalarini ve daha az dis motivasyona ihtiyag
duymalarini saglamaktadir. Bagka bir ifade ile duygusal zeka is performansini arttirarak

kaliteyi yiikselten bir faktordiir.

iv. Egitim ve mesleki Statii

Egitim diizeyi ve mesleki statii, calisan memnuniyetini etkileyen énemli faktorler
arasinda yer alir. Baz1 arastirmalar, ¢alisanlarin egitim diizeyi ile is doyumu arasindaki
iliskiyi incelediginde, genellikle yiiksek egitim seviyesine sahip olanlarin is doyumunun
daha diisiik egitimli olanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Uyaroglu, 2018: 50).
Daha yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin genellikle daha fazla bilgi ve beceriye

sahip olmasi islerini daha etkin ve verimli bir sekilde yapmalarin olanak tanimaktadir.

Calisanin egitim seviyesinin artmasiyla birlikte daha iyi olanaklarda ¢alisip ve daha
yiiksek ticrete sahip olunacagi ve bu sebepten de memnuniyet algisinin da yiikselecegi
diisiiniilse de aslinda iki faktor arasinda diizensiz bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Bazi
durumlarda egitim diizeyiyle birlikte ¢alisan beklentilerinin artmasi ve bu
beklentilerinin  isletmeler  tarafindan  karsilanamamasi  durumunda  calisan

memnuniyetinin diistiigii goriilmektedir. (Telman & Unsal, 2004: 27-60)



Statii, TDK’ ya gore, bir kimsenin bir kurum veya bir toplum i¢indeki durumunu
ifade eder. Gergek bir statiiye sahip olan kisi, bu statiiniin karsiliginda is
arkadaslarindan veya is disinda iligkisi olan kisilerden saygi goriir (Gézen, 2007°den

aktaran: Uyaroglu, 2018: 51).

Isletmelerde daha iist diizeyde c¢alisanlarmn, alt birimlerdeki calisanlara gore
genellikle daha yiiksek memnuniyet diizeylerine sahip oldugu sdylenebilir. Bu durumun
sebepleri arasinda daha yiiksek ticret geliri, statiiden kaynaklanan tatmin, gosterilen

sayg1 ve astlara kars1 sergilenen kontrol duygusu bulunmaktadir (Kocabas, 2021: 40).

1.1.2.3.  Orgiitsel — kurumsal faktorler

Calisan memnuniyetinin olusumunda, oOrgiit ve calisma ortami gibi unsurlardan
kaynaklanan faktorlerin 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilebilir. Bu boliimde
calisan memnuniyetini etkileyen faktorlerden c¢aligma ortami — is niteligi, iicret

politikasi - terfi olanaklar1 ve kurum kiiltiirii agiklanmastir.

i Calisma ortami — is niteligi

Calisama ortami1 ve bu ortami sekillendiren fiziksel kosullar, ¢alisanlarin is tatminini
etkileyen Onemli unsurlardandir. Bu kosullarin uygun olmasi, calisanlarin moral
diizeyini etkileyebilecegi gibi, isletme ile baglarin1 giiclendirecek ve dolayisiyla is
tatminini artiracaktir (Dere, 2014: 19). Is ortammin giivenli olmas1, calisanlarin
kendilerini rahat ve gilivende hissetmelerini saglar. Ergonomik mobilyalar ve
ekipmanlar, ¢alisanlarin fiziksel konforunu arttirir ve uzun vadede saglik sorunlarini
Onler. Temiz ve diizenli bir calisma ortami c¢alisanlarin konsantrasyonunu arttirir.
Calisma ortamindaki fiziksel faktorlerin yetersiz olmasi durumundaysa ise olan

motivasyon diismekte ve memnuniyette buna paralel olarak degismektedir.



Is 6zellikleri ve isin dogasi, ¢alisan tatminini etkileyen en dnemli faktdrlerdendir.
Calisanlarin motivasyonunu artirmak ve dolayisiyla ig tatminini artirmak ig¢in, onlari
yaptiklar1 isin 6nemli ve anlamli olduguna inandirmak gerekir. Isin 6zellikleri ile ilgili
en yaygin kullanilan siiflandirma olan Hackman ve Oldham'i "is 6zellikleri modeli",
motivasyon, performans, is tatmini, ise devamsizlik ve is giicli devrini etkileyen bes
temel boyutu icerir: Beceri ¢esitliligi, isin kimligi, isin 6nemi, 6zerklik (otonomi) ve is

ile ilgili geri bildirimdir. (Demir, 2005’ten aktaran: Sagcan, 2013: 24).

ii. Ucret politikasi- terfi olanaklar

Ucret politikas1 ve terfi olanaklari, calisan memnuniyetini dogrudan etkileyen
faktorler arasindadir. Arastirmalar, is tatmini konusunda ticretin temel unsurlardan biri

oldugunu gostermektedir.

Bireye belli siire ve belli sartlar dahilinde karsilikli anlagsma sonucu bireyin
calismasi karsiliginda takdir edilen maddi bir 6diile Ucret denir. Calisan memnuniyetine
iliskin yapilan arastirmalarda ticret faktoriiniin calisan memnuniyetine olan etkisi
gelismis llkelerde 5 ya da 6. Sirada yer almaktayken gelismekte olan {ilkelerde ve
iilkemizde ilk sirada yer almaktadir (Ciftci & Dolgun, 2007°den aktaran: Ozbek, 2019:

31).

Oncesinde iicretin performansi fazla etkileyen bir faktdr olarak gdriinmemesine
ragmen, zamanla iicretin caliganlarin motivasyonlarina etki eden bir faktdr oldugu

ispatlanmistir (Pinto, 2011°den aktaran: Demir, 2022: 25).

Adil ve tatmin edici licret politikalar1 ¢alisanlarin is tatmininin artmasina olumlu
yonde etki ederken, adil olmayan iicret politikalar1 ¢aliganlarin motivasyonunu ve

bagliligin1 olumsuz etkiler.
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Terfi, calisanin igyerinde daha {ist pozisyona yiikseltilmesi anlamina gelir. Terfi
firsatlar1, sadece maddi geliri artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda bireyin sosyal statiisiinii
yiikseltir ve toplum ic¢indeki imajin1 olumlu yonde etkiler (Basaran, 1991°den aktaran:

Dere, 2014: 18).

Terfi olanaklar1 ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleme kaydetmelerine olanak tanirken
ayni zamanda is tatminlerini de arttirir. Terfi sisteminin adil ve seffaf olmasi,
calisanlarin motivasyon ve baghligimi arttirirken, liyakatsiz calisanlara hak etmeyen
terfiler verilmesi, calisanlarin is uyumunu olumsuz etkileyerek memnuniyetlerini

azaltabilir.

iii. Kurum keiltiirii

Kurum igerisindeki isleyisi yagam tarzini gosteren, inang ve gelenekler, kuruma ait
deger yargilari bunun sonucunda olusmus davranigsal kurallar kurumun is yapma

bigimleri kurum kiiltiiriinii olusturur (Ozbek, 2019: 33).

Kurum kiiltliri, kurumun kimligini ve isleyisini belirleyen ¢ok sayida unsurun
birlesmesinden olusmaktadir. Normlar ve davranislar, degerler ve inanclar, iletisim
bicimleri, politika ve prosediirler, 6diil ceza sistemi, egitim ve gelisim olanaklari,
calisanlarin davraniglari ve beklentileri, fiziksel ¢evre, kurum Kkiiltiirliniin temel

bilesenleridir.

Calisanlarin  orgiit iklimini destekleyici ve ddiillendirici olarak algilamalari,
yaraticiliklarini artirabilir. Bu sebeple, orgiit ikliminin yaraticiligin ve girisimciligin
gelistigi bir ortam olarak tanimlanmasi miimkiindiir. Shalley, Gibson ve Blum'un
yaptig1 arastirmada, yaraticili@i destekleyen orgiit iklimlerinde c¢alisanlarin is tatmininin

arttigr bulunmustur. Rutin islerin yapildigr bir orgiit ikliminde, c¢alisanlar yaratici ve
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Ozglin fikirlerini uygulama sansi bulamadiklarindan, yaratici fikirleri olan caligsanlar

islerinden memnuniyetsizlik duyabilirler (Sagcan, 2013: 37).

1.2. Iy Aidiyeti

1.2.1. 1Is aidiyeti kavrami ve 6nemi

Aidiyet, Tirk Dil Kurumu sozliiglinde (2020) “iliskinlik” ve “ilgi” anlamlarina
gelmektedir. Bireyin bir kisiye, kuruma, topluma, kiiltiire, gruba, kimlige, alana ya da
bir yere bagli oldugu sdylenebilir (Demir, 2022: 37). Kavram, bir kisinin belli bir grup,

topluluk, kurum ya da yere kars1 duydugu baglilik hissini ifade eder.

Aidiyet, bireyin kisisel tercihlerine dayansa da, bir grubun baglilik ve sadakat

duygularini olusturabilecegi bir 6zdeslesme tecriibesidir.

Aidiyet, bireyi ¢evreleyen sosyal baglantilarla kurulan dolayli ya da dogrudan
iliskilerde ortaya ¢ikarak somut Orneklerini yasamda sunar. Kisinin iginde yetistigi
sosyal cevre, bireyin benliginde dogrudan bir aidiyet duygusu olustururken, bireyin
yasami boyunca bilingli tercihleri de bu duygunun sekillenmesinde etkili olabilir

(Alptekin, 2011: 20-21).

Is aidiyeti (ise baglhlik), calisanlarin yaptiklari ise duyduklari ilgi, baghlk ve
motivasyon diizeyini ifade eden bir kavramdir. Bu kavram, bireyin isine olan duygusal,
bilissel ve fiziksel bagliligini kapsar. Is aidiyeti, ¢alisanin yaptig1 isten aldig1 tatmini,
isine olan tutkusunu ve isin anlamli olduguna dair inancim yansitir. Is aidiyetini

arttirmak, igverenler ve yoneticiler i¢in 6nemli bir 6ncelik olmalidir.

Orgiitsel aidiyet kavrammn tarihi gelisimine bakildiginda, yarim asirdan fazla
stiredir pek ¢ok arastirmacinin bu konuda cesitli incelemeler yaptig1 goriilmektedir. Bu

kavram giiniimiizde de giincelligini korumakta ve 6nemli arastirma konularindan biri
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olmaya devam etmektedir. Orgiitsel aidiyetin neden 6nemli olduguna dair temel

sebepler sunlardir (Bayram, 2005; Uygur, 2009):

e (alisanlarin beklenen is performansi ile dogrudan iligkilendirilmesi,

e Arastirmalarin is tatmini ilizerinde Orgiitsel aidiyetin daha biiylik bir etkisi
oldugunu gostermesi,

e Orgiitsel aidiyetin, 6rgiitsel etkinligin olumlu bir sonucu olarak kabul edilmesi,

e Yiiksek oOrgiitsel aidiyete sahip calisanlarin daha iistiin performans gostermeleri,

e Orgiitsel aidiyetin artmasiyla birlikte, diiriistlik ve Ozveri gibi Orgiitsel

vatandaslik erdemlerinin sergilenmesi.

Is aidiyeti, bir isletmenin amaclarina ulasmasinda ve istikrarin saglanmasinda
onemli bir rol oynar. Organizasyon i¢indeki tiim ¢alisanlar arasindaki gliven duygusunu
artirarak daha etkili bir ¢alisma ortami olusturur ve etkili bir ast-iist iliskisi kurmasina
yardimc1 olur. Calisanin is aidiyeti arttikca, daha motive, istekli ve isbirlik¢i hale
gelmesi igletmenin basarisinin artmasina ve amaglarina daha etkili bir sekilde

ulagmasina katk1 saglar.

1.2.2. 1s aidiyetini etkileyen faktérler

Is aidiyetini etkileyen faktorler genellikle bireysel, gorevle ilgili ve orgiitsel

faktorler olarak ele alinmistir (Demir, 2022: 42).

1.2.2.1. Bireysel faktorler

Is aidiyeti duygusunu etkileyen faktorlerden biri bireysel faktdrlerdir. Robinowitz ve
dig. (1977) ve Al-Otaibi (2000)’nin arastirmasina gore, ise bagliligin bireysel

Ozelliklerle olan iliskisi, isin 6zellikleriyle olan iligkisinden daha giigliidiir. Bu faktorler
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arasinda, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, gelir seviyesi ve is deneyimi gibi

etmenler yer alir (Uygur, 2015: 64)

1.2.2.2. Goreve iliskin faktorler

Goreve iligkin faktorlerde, genellikle is gorevi ile ilgili olaylara davranis bilimleri
kavramlar1 ¢ergevesinde bakilir. Bu faktorler arasinda isin niteligi ve yiikii, deneyim ve
sorumluluk alani, monotonluk, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi, ¢alisma kosullari, stres,

faaliyet donemi, sahiplik durumu ve misteri ile iliskiler gibi nedensel etmenler bulunur.

1.2.2.3.  Orgiitiin yapisina iliskin faktorler

Orgiitiin yapisma iliskin faktorler arasinda yonetim kademeleri, yonetim tarzi,
merkezilesme diizeyi, yetki devi, orgiit biiyiikliigii, i¢ iletisim, terfi ve 6diil sistemi,
ticret politikalari, is gbren devir orani, sosyal giivenlik diizenlemeleri ve sendika varligi

gibi etmenler yer almaktadir.

1.3.  Yetenek Temelli Egitim ve Ozel Okullar

1.3.1. Yetenek temelli egitim kavram

Yetenek temelli egitim, 6grencilerin bireysel yeteneklerini ve potansiyellerini en st
diizeyde tutmay1 amaglayarak her 6grencinin farkli yeteneklere ve 6grenme hizlaria
sahip oldugunu kabul eder ve egitim programlarini bu farkliliklar1 goz Oniinde

bulundurarak gelistirir.

Milli Egitim Bakanlig1i’nin Ozel Yetenekli Bireylerin Egitim Strateji ve Uygulama
Kilavuzu’na gore, literatiirde “istiin yetenek” terimi kullanilsa da, 15 Ocak 2013
tarthinde Bilim ve Teknoloji Yiiksek Kurulu tarafindan yaymlanan Strateji ve

Uygulama Plani’nda “6zel yetenek™ terimi tercih edilmistir.

14



Solak ve Karatag (2023)’1n egitim yoneticilerinin MEB 2023 egitim vizyonunun
uygulanabilirligi lizerine yapmis oldugu arastirmasina gore, 2023 egitim vizyonunu
genel olarak degisim, gelisim, yenilenme, insan merkezli egitim anlayisi, yetenek ve
beceri odakli egitim ve iiretken toplum kavramlariyla ifade edilmistir (Solak ve Karatas,

2023: 1-16).

Yetenek temelli egitim 6ziinde, 6grenci merkezli bir yaklasim olup, her bir bireyin
kendine 6zgii. Yetenek ve 6grenme stiline gore egitim almasinmi saglar. Bu yaklasim
Ogrencilerin  kisisel gelisimlerine katki sagladigi gibi akademik basariyr da

arttirmaktadir.

1.3.2. Ozel okullarin tanim ve rolii

Ozel okullar, “gercek veya tiizel kisilerin girisimleriyle kurulmus, giderleri devlet
tarafindan karsilanmayan ve ana okuldan tiniversiteye kadar egitim-6gretim faaliyetleri

yiiriiten orgiin 6gretim kurumlaridir” (Agirbay, 2018’den aktaran: Génen, 2019: 40).

1.3.3. Ozel okullarin ozellikleri

Ozel okullar, Milli Egitim Bakanligi'min denetimi ve gdzetimi altinda faaliyet
gosteren, belirli bir {icret karsiliginda egitim hizmeti sunan, yerli ya da yabanci bireyler
veya tiizel kisiler tarafindan kurulan egitim kurumlaridir. Bu kurumlar, Tiirk Milli
Egitimi'nin hedeflerine uygun olarak egitimin niteligini artirmayr ve ogrencilerin
gelisimine katki saglamay1 amaglarlar. Ancak, kurucularmin yatirimlarindan kar elde
etmeyi hedeflemeleri yaygm bir durumdur. Ozel okullarin devlet okullarindan en
onemli farki, kir amaci giiden isletmeler olmalaridir (Dénmez, 2015: 16-17). Ozel
Ogretim kurumlari, 6gretmenlerini kendi seger ve yillik belirli siireli sézlesmelerle

calistirirlar (Kaya, 2009, Gonen, 2019: 55).

15



Ozel okullarin ticari faaliyetlerde bulunmalari, egitim kalitesini yiiksek tutma
konusundaki cabalarini artirmaktadir. Ozellikle son yillarda, kaliteli egitim talebinin

artmasiyla birlikte 6zel okullara olan ilgi de artmistir (Gonen, 2019: 40).

Ozel okullar bilgiyi iireten, toplumsal ihtiyaclara goére diizenleyip pazarlayan
kurumlar olarak tanimlanabilir (Demirci vd. 2006). Ozel okullar, birer isletme olarak
faaliyet gosterdikleri icin yonetim kurullari, miidiirler ve midiir yardimcilar ile
O0gretmenler, degisime uyum saglama, hizli karar alma ve veli ile 6grencilerin en yiiksek
memnuniyetini saglama amaciyla ¢alisirlar. Hizli degisimlerin yasandigi bir ortamda,
kendini gelistiremeyen ve degisime ayak uyduramayan 6zel okullarin basarili olmasi
zorlasir ve hatta varliklarini siirdiiremezler. Ozel okullara basvuran 6grenci ve veliler,
okullarin niteliklerini degerlendirerek secimlerini yaparlar. Niteliklerin tiimii baz1 veli
ve Ogrenciler i¢cin onemli kabul edilirken, digerleri i¢in ise belirli nitelikler yeterli
goriilebilir. Bu sekilde, etkili bir okul kavrami olusturulur (Balci, 2002; Nohutcu, 1999;

Sisman, 2002, Dénmez, 2015: 17).

1.3.4. Ozel okullarin amaclari

Ozel okullar, 6grenci kayit siirecinde kendi kriterlerini uygulayabilir ve simf sayisi,
okulun olanaklari ve 6gretmen-6grenci orani gibi konularda devlet okullarina goére daha

esnek ve cesitli olma egilimindedir.

Ozel okullarin amaglari su sekilde siralanabilir:

e Ogrencilerin akademik hayatlarinin yam sira beden, ahlak, ruh, duygu ve zihin
acisindan da geligmis bir karaktere sahip olmalarini saglamak,

¢ Genis bir diinya goriisiine sahip olmalarini temin etmek,

e Ogrencileri topluma kars1 duyarli, sorumluluk sahibi, yapici, verimli ve yaratict

bireyler olarak yetistirmek,
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Ogrencilerin yeteneklerini modern ydntemlerle gelistirerek bu konuda projeler
iretmek,
Ogrencileri yabanci dil, sanat, spor, ahlaki gelisim ve yetenek gelistirme gibi

alanlarda ilerletmek ve bu alanlarda onlar1 tesvik etmek.
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IKiNCi BOLUM

2. MATERYAL VE YONTEM

Ulkemizdeki birgok 6zel okulun iicret ve yan haklarin belirlenmesi ve uygun

calisma kosullarinin saglanmamasi, ¢alismanin temel motivasyonunu olusturmaktadir.

Bu arastirma Ankara ilindeki yetenek temelli bir 6zel okulda ¢alisan ydnetici ve
Ogretmenlere yonelik hazirlanmistir. Arastirma siirecinde hem nicel hem de nitel veri
toplam1 yontemi kullanilmistir. Toplamda 50 katilmeciya ulasilmistir. Calisan
memnuniyeti ve is aidiyetini diizeylerini dlgmek i¢in iki boliimden olusan bir anket
formu hazirlanmigtir. Anket online (Google Forms) olarak doldurulmustur. Anketin ilk
boliimiinde demografik sorular yer alirken, ikinci boliimiinde katilimcilarin kariyer
gelisimi, iletigim, firsat esitligi, kararlara katilim, yonetimden memnuniyet, taktir-
tanima sistemi, performans degerlendirme sistemi, okulun vizyon, misyon ve
degerlerine iliskin algilari, destek (moral, motivasyon, kariyer vb.), arag — gereg,
caligma ortami, iicret ve yan haklar ile kurumsal aidiyetlik konularma iliskin sorular
bulunmaktadir. Anket sorulari, Besli Likert 6l¢egi kullamilarak yanitlanmistir. Bu
Olcekte, 1 'Hi¢ Katilmiyorum', 2 'Katilmiyorum', 3 'Kararsizim', 4 'Katiliyorum', 5
'Kesinlikle Katiliyorum' olarak derecelendirilmistir. Arastirmanin ikinci veri toplama
yonteminde ise okul yoneticilerinden c¢alisan memnuniyeti ve is aidiyeti konusundaki

goriisleri alinmig ve derinlemesine gorlisme tekniginden yararlanilmigtir.
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UCUNCU BOLUM

3. BULGULAR

3.1.  Demografik Bulgular
Katilimeilarin demografik 6zellikleri ile anket sorularina verdikleri yanitlar tarafsiz
bir sekilde analiz edilmistir. Her bir sorunun degerlendirme boliimiinde, toplanan veriler

derlenmis ve sorularin yanitlar1 6zetlenerek analiz edilmistir. Bu kisimda calisanlarin

demografik 6zellikleri yiizde oranlariyla gosterilmistir.

3.1.1. Cinsiyet dagilim

Cinsiyet Dagilimi

= Erkek
= Kadin

Sekil 1. Cinsiyet Dagilimi
Sekil 1’ de gordiigiimiiz gibi katilimcilarin %78’i kadin (39 kisi), %22°si erkek (11
kisi) olusturmaktadir. Anket katilimcilar1 arasinda kadin g¢alisanlarin sayismin erkek

caliganlara gore daha fazla oldugu gézlemlenmistir.
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3.1.2. Yas dagilhim

Yas Dagilimi
%44
25
20
15 %18 %22
%14

10
=08 flls
,

18-25 26-33 34-41 42-49 50 ve iizeri

Sekil 2. Yas Dagilimi

Sekil 2’ de katilimcilarimizin yaglarina dair olusturulan grup verileri incelendiginde
%2’sinin (1 kisi) 18-25 yas araligi icerisinde oldugu, %44’tiniin (22 kisi) 26-33 yas
araligi igerisinde oldugu, %18’inin (9 kisi) 34-41 yas araligi igerisinde oldugu,
%22’sinin (11kisi) 42-59 yas aralig1 icerisinde oldugu ve %14’ tiniin (7 kisi) 50 ve lizeri

yas araliginda oldugu goriilmektedir.

3.1.3. Egitim durumu

Egitim Durumu

= Lisans
= Meslek Yiiksek Okulu

= Yiiksek Lisans ve
Uzeri

Sekil 3. Egitim Durunu
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Sekil 3’ te katilimcilarimizin egitim durumlarina dair veriler incelendiginde en

kalabalik grubun %68 (34 kisi) ile Lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

3.1.4. Gorev dagilim

Gorev Dagilimi

= YOonetici

\ ' = OJretmen

Sekil 4. Gérev Dagilimi
Katilimcilarin %76’sinin (38 kisi) 6gretmen ve %24’tniin (12 kisi) ise yOnetici
olarak ¢alistigin1 gormekteyiz. Ankete katilan katilimeilarin gorev dagilimlarint Sekil 4’

te gosterilmistir.

3.1.5. Kidem siiresi

Egitim Kurumunda Caligsma Siiresi Dagilimi

0
10% =0 - 5 Y11l
‘6 - 10 vl

0
\ =11 - 15 Y1l
»16 Y1l ve Uzeri

Sekil 5. Kidem Siiresi
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Katilimcilarin  arastirmaya konu olan okuldaki calisma siiresine dair veriler
incelendiginde %68’inin (34 kisi) 0-5 yil, %10’unun (5 kisi) 6-10 y1l, %10’unun (5 kisi)
11-15 yil, %12’sinin (6 kisi) 16 yil ve iizeri bir siiredir calistiklart goriilmektedir.

Katilimcilarin okuldaki kidem siiresi dagilimi Sekil 5° te verilmektedir.

3.1.6. Meslekteki kidem siiresi

Daha Once Egitim Sektdriinde Calisma Durumu

m Hayir

= Evet

Sekil 6. Sektérdeki Calisma Sdresi Dagilimi

Son olarak Sekil 6’ da katilimcilarin daha Once egitim sektoriinde ¢alisip
caligmadigina dair sorulan soruya %90’ mnin (45 kisi) “Evet”, %10’unun (5 kisi) “Hayir”
olarak cevapladigi goriilmektedir. Anket verilerine goére, katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun daha once egitim sektoriinde calismis olas1 bu kisilerin sektore 6zgii
deneyim ve beklentilere sahip oldugunu gdstermektedir. Egitim sektoriinde calismis
olanlarin is aidiyeti ve memnuniyet diizeyleri, calisma kosullar1 ve sektore 06zgi
degerler ile uyumlu olabilir. Egitim sektoriinde calismamis olanlarin ise daha farkli
memnuniyet ve aidiyet diizeylerine sahip olabilecegi géz 6niinde bulundurulmalidir. Bu
farkliliklarin  belirlenmesi egitim kurumunun c¢alisan memnuniyeti ve 1is aidiyeti

politikalarini sekillendirmesinde 6nemli rolii olacaktir.
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3.2.  Davranis ve Tutuma Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu bdoliimiinde katilimcilarin yonetimden memnuniyet, meslekteki
memnuniyet ve is aidiyeti iizerine hazirlanan sorular sorulara verdikleri yanitlar

degerlendirilmistir.

3.2.1. Okul yonetiminden memnuniyet

%32
%30
16
14
12
10
%14

8 %12 %12
6
4
2
0

Hig Kararsizim Katiliyorum Katilmiyorum Kesinlikle

Katilmiyorum Katiliyorum

Sekil 7. Okul Yénetiminden Genel Olarak Memnun Olanlarin Orani

Sekil 7° de katilimeilarin “Okul yonetiminden genel olarak memnunum” ifadesine
yonelik verilen cevaplar incelendiginde, okul ¢alisanlarinin memnuniyet diizeyleri ile
ilgili ¢esitli tutumlar sergiledikleri goriilmektedir. Katilimeilarin  %14°i4 okul
yonetiminden genel olarak memnun olmadiklarini belirtmislerdir. Bu oran 6nemli
kesimin yonetimle ilgili ciddi memnuniyetsizlik yasadigini gostermektedir. %12’lik
grup memnuniyetsizliklerini belirtmekle birlikte daha az gii¢li bir tutum sergilemistir.
Bu iki grup ele alindiginda toplamda %?26’lik bir kesimin ydnetimden memnun
olmadig1 anlagilmaktadir. Katilimeilarin  %32’sinin  bu konuda kararsiz oldugu

gormekteyiz. Bu yiiksek oran, calisanlarin okul yonetimi hakkinda net olarak olumlu

23



veya olumsuz goriise sahip olmadigini ve belki de yeterli bilgi ya da deneyime sahip
olmadigina isaret etmektedir. Katilimcilarin %30’unun yonetimden memnun olduklarin
ifade etmesi, calisanlarin yonetimin politikalarin1 ve uygulamalarini genel olarak
destekledigini ve olumlu buldugunu gostermektedir. %12’lik bir diger grubu
inceledigimizde ise yoOnetimden yiikksek derecede memnuniyet duyduklarin

gormekteyiz.

Olumsuz tutum sergileyen ve kararsiz olan katilimcilarin, memnun olan
katilimeilarin oranindan yiiksek oldugunu gormekteyiz. Bu durum, okul yonetimi ilgili

bazi sorunlarin ya da iletisim kopukluklarinin olabilecegini gostermektedir.

3.2.2. Okul yoneticilerinin ulasilabilirligi
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Sekil 8. Okul Yéneticilerine Ulasmanin Kolayligina lliskin Gériisler
“Istedigim zaman okul ydneticilerine ulasabiliyorum” ifadesine verilen cevaplar
(Sekil 8), okul yonetimiyle calisanlar arasindaki iletisim ve erisilebilirlik diizeyini
degerlendirmek i¢in 6nemli bir faktordiir. “Hi¢ Katilmiyorum” ifadesinin higbir

katilimc1 tarafindan segilmemesi c¢alisanlarin tamaminin yoneticilere ulagabilme
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konusunda en azindan bir miktar olumlu bir tutum sergiledigini gostermektedir. Bu da
okul yoOnetiminin genel olarak erisebilir olduguna dair giliglii bir isaret olarak
degerlendirilebilir. Katilimcilarin  %6’sinin, okul yoneticilerine istedikleri zaman
ulasabilme konusunda olumsuz bir goriise sahip oldugunu goérmekteyiz. Kiiciikk bir
grubun erisim sorunlar1 ya da iletisim engelleri yasadigini gostermektedir. %8’lik bir
kesimin bu soruya “Kararsizim” olarak yanit vermesi, bazi calisanlarin yoneticilere
ulasma konusunda deneyim eksikligi ya da kararsizlik yasadigini gostermektedir.
Katilimceilarin %60°1, yoneticilere istedikleri zaman ulasabildiklerini belirtmistir. Bu da
okul yonetiminin biiylik Sl¢iide ulagilabilir oldugunu ve calisanlarla iyi bir iletisim
kurduklarint géstermektedir. %18’lik bir grubun ise okul yonetimine ulasma konusuna
tamamen olum bir tutum sergilemesi, yoneticilerin sadece erisilebilir oldugunu degil,
ayni zamanda ¢alisanlar tarafindan oldukga ulasilabilir ve iletisim kurmaya istekli

oldugunu gostermektedir.

Okul yoneticilerinin ¢alisanlar tarafindan biiyiik 6lctide ulasilabilir ve iletisime agik
olarak degerlendirildigini gérmekteyiz. %60’lik “Katiliyorum” ve %18’lik “Kesinlikle
Katiliyorum” oranlarinin toplamda %78’lik olumlu goriisii temsil etmesi, yonetimin
ulagilabilirlik ve iletisim konusunda basarili performans sergiledigini ortaya

koymaktadir.
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3.2.3. Iy yiikiiniin degerlendirilmesi
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Sekil 9. Is Yiikiiniin Calisanlart Yordugunu Diigiinenlerin Orani

“Is yiikiimiin beni yordugunu diisiiniiyorum” ifadesi, ¢alisanlarin is yiikii ve bunun
verdigi stres diizeyini degerlendirmek icin sorulmustur. Sekil 9’a yansiyan veriler
incelendiginde, ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin (%46 “Katiliyorum” ve %26 “Kesinlikle
Katiliyorum) is yiikiinden dolayr yoruldugunu gostermektedir. Toplamda %72’°lik bir
oran, calisanlarin is ylkiinii yorucu oldugunu ve bu durumun 6nemli bir stres kaynagi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durumun calisanlarin is yiikiiyle basa c¢ikmakta
zorlandiklarini ve is verimliligi ile is tatmini lizerinde olumsuz etkiler yaratabilecegini
gostermektedir. Kararsiz (%12) ve is yiikii nedeniyle yorulmadigini belirten (%16
“Katilmiyorum”) kesim, toplamda %28 ile daha az yorulma belirtisi gostermektedir. Bu
da baz1 ¢alisanlarin is yiikiinii daha iyi yoOnetebildigini ya da bu yiikii daha az

hissettigini gostermektedir.
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3.2.4. Performansin yonetimin beklentisini karsilamasi
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Sekil 10. Performansin Yonetimin Beklentisini Karsiladigin Diistinen Caliganlarin Orant

“Performansimin yonetimin beklentisini kargilamaktadir” ifadesi, ¢alisanlarin kendi
performanslarina iligskin algilarini ve yonetimin beklentileriyle ne oOl¢lide uyumlu
olduklarmi1 degerlendirmek i¢in sorulmustur. Sekil 10°a yansiyan bu veriler
incelendiginde, ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin (%32 “Katiliyorum” ve %30 “Kesinlikle
Katiliyorum”) performanslarinin yonetimin beklentilerini karsiladigini gostermektedir.
Toplamda %62’lik bir oran, g¢alisanlarin performanslarina dair giiven duygusunun
yiiksek oldugunu ve okul yonetiminin beklentilerini biiylik 6l¢lide kargiladiklarini isaret
etmektedir. Kararsiz olan %26’lik oranin performans degerlendirmesi konusunda bazi
belirsizliklerin ve iletisim eksikliklerinin oldugunu ve bu kesimin performanslarinin
okul yonetimi tarafindan nasil belirlendigi konusunda net bir anlayisa sahip olmadigini
gostermektedir. Performanslarinin yonetimin beklentilerini karsilamadigini1 diisiinen
(%4 “Hi¢ Katilmiyorum” ve %8 “Katilmiyorum”) %12’lik kesim ise, performanslarinin

yeterli olmadigini hissetmektedir.
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3.2.5. Cahsanlarin performanslarinin karsihigini aldiklarina iliskin goriisleri
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Sekil 11. Performanslarinin Karsiligin Aldigim Diistinen Calisanlarin Oram

“Performansimin karsiligimi aldigimi diisiiniiyorum” ifadesi, ¢alisanlarin kendi
performanslarinin  ddiillendirilme diizeyine iliskin algilarin1 degerlendirmek ig¢in
sorulmustur. Sekil 11°e yansiyan bu veriler incelendiginde, calisanlarin 6nemli bir
kisminin (%40 “Hi¢ Katilmiyorum” ve %18 “Katilmiyorum”) performanslarinin
karsiligin1 almadigint diigiindtigiinii gostermektedir. Toplamda %58'lik bu olumsuz
goriis, calisanlarin gabalarinin yeterince takdir edilmedigine ve odiillendirilmedigine
isaret etmekle birlikte calisan memnuniyeti ve motivasyonu iizerinde olumsuz etkiler
yaratabilecegini gostermektedir. Kararsiz olan %18'lik oran, ¢alisanlarin ddiillendirme
sistemine dair bazi belirsizlikler yasadigini ve bu konuda net bir goriise sahip
olmadiklarin1 gostermektedir. Performanslarinin karsiligini aldigini diisiinen (%20
“Katiliyorum” ve %4 "Kesinlikle Katiliyorum™) %24'liik kesim ise, performanslarmin

uygun bir sekilde ddiillendirildigini diisiinmektedir.
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3.2.6. Cahsanlarin aldiklar1 maasin adil olduguna dair goriisleri

%48
25
20
15
%18 %18
10
%12
5 1 %4
Hig Kararsizim Katiliyorum Katilmiyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

Sekil 12. Is ve Pozisyona Gére Maasin Adil Oldugunu Diisiinen Calisanlarm Oram

“Yaptigim isi ve pozisyonu g6z Oniinde bulundurdugumda adil bir maas aldigimi
diisiiniiyorum” ifadesi, c¢alisanlarin maaslarinin adil olup olmadigi konusundaki
algilarin1  degerlendirmek i¢in sorulmustur. Sekil 12°e¢ yansiyan bu veriler
incelendiginde, c¢alisanlarin biiylik bir kisminin (%48 “Hi¢ Katilmiyorum” ve %18
“Katilmiyorum”) maaglarint adil bulmadigini gostermektedir. Toplamda %66'lik bir
olumsuz goriis, calisanlarin maas politikas1 konusunda ciddi memnuniyetsizlik
yasadigini ortaya koymaktadir. Bu durum, ¢aliganin motivasyonunu ve memnuniyetini
olumsuz etkileyebilecegini ve isletme i¢in uzun vadeli sorunlar yaratabilecegini
gostermektedir. Kararsiz olan %18'lik oran, ¢alisanlarin maaslarinin adil olup olmadig:
konusunda belirsizlik yasadigint ve bu konuda net bir goriise sahip olmadiklarini
gostermektedir. Maaglarinin adil oldugunu diisiinen (%12 “Katiliyorum” ve %#4
“Kesinlikle Katiliyorum™) %16'lik kesim ise, maaglarinin yaptiklari ise uygun oldugunu

diistinmektedir.
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3.2.7. 1y degisikligi isteyenlerin oram
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Sekil 13. Iy Degisikligi Isteyen Calisanlarin Orani

“Mevcut isimi degistirmek istiyorum” ifadesi, c¢alisanlarin is degistirme
istekliligini ve mevcut islerine olan baglhliklarint degerlendirmek i¢in sorulmustur. Sekil
13’e yansiyan bu veriler incelendiginde, ¢alisanlarin 6nemli bir kisminin (%18
“Katiltyorum” ve %26 “Kesinlikle katiliyorum™) mevcut islerini degistirmek istedigini
gostermektedir. Toplamda %@44'llik bu olumsuz goriis, calisanlarin is degistirme
istekliliginin ~ yiikksek oldugunu ve mevcut islerinden memnun olmadigin
gostermektedir. Kararsiz olan %?22'lik oran, c¢alisanlarin is degistirme konusunda
belirsizlik yasadigini ve net bir karar vermekte zorlandiklarin1 gostermektedir. Mevcut
islerini degistirmek istemeyen (%10 “Hi¢c Katilmiyorum” ve %24 “Katilmiyorum™)
%34'lik kesim ise islerinden memnun oldugunu ve is degistirme diisiincesinde
olmadigmi ifade etmektedir. Calisanlarin 6nemli bir kisminin mevcut islerini
degistirmek istemesi, i$ memnuniyeti ve c¢alisan baglili§i konusunda iyilestirmeler

yapilmas1 gerektigini géstermektedir.
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3.2.8. Cocuklarina meslegini tavsiye edebileceklerin oram
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Sekil 14. Meslegini Cocuklarina Onerenlerin Orant

“Bu meslegi ¢ocuklarima oOneririm” ifadesi, calisanlarin kendi mesleklerine
iliskin algilarin1 ve meslegin gelecek nesiller i¢in uygun olup olmadigini
degerlendirmek i¢in sorulmustur. Sekil 14’e yansiyan bu veriler incelendiginde,
calisanlarin 6nemli bir kisminin (%34 “Hi¢ Katilmiyorum” ve %20 “Katilmiyorum™)
mesleklerini ¢ocuklarina Onermeyecegini gostermektedir. Toplamda %54'lik bu
olumsuz goriis, ¢alisanlarin mesleklerine dair ciddi memnuniyetsizlik yasadigini ve bu
meslegin gelecek nesiller i¢in uygun olmadigini diisiindiigiinii gostermektedir. Kararsiz
olan %22'lik oran, c¢alisanlarin mesleklerinin ¢ocuklari i¢in uygun olup olmadigi
konusunda belirsizlik yasadigini ve bu konuda net bir goriise sahip olmadiklarini isaret
etmektedir. Meslegi ¢ocuklarina dnerebileceklerini diisiinen (%18 “Katiliyorum” ve %6
“Kesinlikle Katiliyorum™) %24'lik kesim ise, meslegin olumlu yonlerini gordiglini ve
cocuklarinin da bu meslekte basarili olabilecegini diisiindiigiinii ifade etmektedir.
Calisanlarin 6nemli bir kisminin mesleklerini ¢ocuklarina 6nermemesi, meslegin algisi

ve ¢aligma kosullar1 konusunda iyilestirmeler yapilmasi gerektigini gdstermektedir
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma yetenek temelli egitim veren okullarda calisan memnuniyeti ve is
aidiyetini degerlendirmek igin gerceklestirilmistir. Anket sonuglar1 ve yapilan
goriismeler ¢alisanlarin okul yonetimine, is ylikiine, maas politikalarina ve genel meslek
algisina yonelik tutum ve davraniglarini ortaya koymaktadir. Calisan memnuniyeti ve is
aidiyetine iliskin bulgular, is ortaminin iyilestirilmesi ve c¢alisanlarin motivasyonunun

artirtlmasi i¢in 6nemli ipuclar1 sunmaktadir.

Calisanlarin memnuniyetini arttirmak i¢in yonetim politikalar1 gozden gecirilmeli ve
calisanlarla daha seffaf ve etkili bir iletisim kurulmalidir. Diizenli geri bildirim
mekanizmalarinin  olusturulmas: ve c¢alisanlarin  yonetim siireclerine daha aktif
katiliminin saglanmasi, memnuniyet diizeyini artirabilir ve is aidiyetini giiglendirebilir.
Yoneticilere erisim konusunda kararsiz ve olumsuz goriis bildiren kii¢iik bir kesinin
varlig1, bu alanda iyilestirme potansiyelinin oldugunu gostermektedir. Yonetimin bu geri
bildirimleri dikkate alarak, calisanlarin hepsine yonelik ulasim ve iletisim kanallarini
daha da giiclendirmesi genel memnuniyeti arttiracak ve okulun genel ¢alisma ortamini
tyilestirecektir. Calisanlarin biliylik bir kisminin is yiikii nedeniyle yoruldugu ve bu
durumun onlarin i performansint ve memnuniyetini olumsuz etkileyebilecegini
gormekteyiz. Bu bulgular dogrultusunda calisanlarin is yiikii yeniden degerlendirilerek,
1 dagiliminin daha adil ve dengeli olmasina 6zen gosterilmesi, ¢alisanlarin yorgunluk
ve tikenmislik hissetmelerini azaltacaktir. Calisanlarin %62’°sinin performanslarinin
yonetimin beklentilerini karsiladigin1 diistinmesi olumlu bir tablo ¢izmekle birlikte,
kararsiz ve olumsuz diisiinen kesimlerin varligi performans degerlendirme ve
odiillendirme sistemlerinin gézden gegirilmesi ve ¢alisanlarin performanslarina uygun
odiiller almalarinin saglanmasit gerektigini  gosteriyor. Ayrica performans geri
bildirimlerinin diizenli ve yapici bir sekilde yapilmasi, calisanlarin performanslarini

gelistirmelerine yardimci olabilir. Maas politikalar1 adil ve seffaf bir sekilde yeniden
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diizenlenerek c¢alisanlarin yaptiklari is ve pozisyonlara gore adil maas politikalart
benimsenmelidir. Piyasa kosullar1 ve benzer pozisyonlardaki maas seviyeleri dikkate
alinarak maas revizyonlarinin yapilmasi memnuniyet ve aidiyeti arttiracak énemli bir
faktordiir. Anket sonuglarina gore calisanlarin %44°1 is degistirme istegi icerisindedir.
Calisanlarin bu istegini azaltmak icin kariyer gelisimlerine dnem vererek egitim ve
gelisim programlar1 diizenlenmelidir. Is ortami iyilestirmek icin gerekli adimlarin
atilmasi ¢alisma kosullari, is yiikili, maas ve yan haklar gibi unsurlar gézden gecirilmeli
ve gerekli iyilestirmeler yapilmalidir. Bu, is aidiyetini giiclendirecek ve c¢alisanlarin
isletmeye bagliligin1 artiracaktir. Meslegin genel algisinin olumlu yonde degistirilmesi
icin meslek i¢i basart hikayeleri ve olumlu deneyimle daha fazla vurgulanmali, meslegin
topluma katkilar1 ve 6nemi konusunda calisanlara diizenli olarak bilgi verilmeli ve
olumlu deneyimler daha fazla vurgulanmalidir. Deneyimli c¢alisanlar meslege yeni
baslayanlara rehberlik etmeli ve mentorluk yapmalidir. Bu da 6gretmenlik mesleginin

olumlu yonlerinin yeni nesillere aktarilmasina yardimci olacaktir.

Calisanlarin memnuniyetini ve is aidiyetini artirmak i¢in yontem politikalari, is
yiikii, maag politikalar1 ve meslek algisina yonelik cesitli iyilestirmeler yapilmalidir. Bu
dogrultuda atilacak adimlar ¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliligini artirarak genel

is ortamin1 da olumlu yonde etkileyecektir.
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OZET

Bu arastirmanin amaci, 6zel okullarda ¢aliganlarin memnuniyet diizeyi ile is aidiyeti
arasinda bir iliski olup olmadigin1 saptamaktir. Ankara ilindeki bir yetenek temelli
egitim veren Ozel okulda calisan Ogretmenler ve yoneticiler {lizerine odaklanan bu
arastirma, Ozel okuldaki ticret ve yan haklarin belirlenmesiyle uygun c¢alisma

kosullarinin olusturulmasindaki yetersizlikleri ele almaktadir.

Arastirmanin  gergeklestirildigi okulda arastirma kapsaminda Ogretmen ve
yoneticilerden olusan toplamda 50 katilimciya ulasilmis, nicel ve nitel veri toplama
yontemleri kullanilmistir. Nicel veri toplama siireci olarak katilimcilara Google Forms
izerinden hazirlanan anket formu gonderilmis ve geri doniis saglanmistir. Anket
iceriginde demografik sorularin yani sira kariyer gelisimi, iletisim, firsat esitligi,
yonetimden memnuniyet, ticret ve yan haklar gibi konulara iligkin sorular
bulunmaktadir. Anket sorular1 Besli Likert 6l¢egi kullanilarak yanitlanmistir. Nitel veri
toplama siirecinde ise derinlemesine goriismeler yapilmis ve okul yoOneticilerinden

calisan memnuniyeti ve is aidiyeti konusundaki goriisler alinmistir.

Bu aragtirmanin sonuglari, Ankara ilindeki yetenek temelli bir 6zel okulda ¢alisan
Ogretmenler ve yoOneticilerin calisma memnuniyeti ve 1§ aidiyeti oranin1 anlamak ve
gerekli tyilestirmelerin yapilabilmesi i¢in eksiklikleri belirlemek agisindan 6nemli bir
kaynak olusturacaktir. Aragtirmanin bulgulari, 6zel okullardaki ¢alisan memnuniyetini
arttirmak ve 1is aidiyetlerini giiclendirerek siirdiiriilebilirligini arttirmak amaciyla

alinabilecek dnlemler konusunda yol gosterici olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Calisan memnuniyeti, Is aidiyeti, Yetenek temelli egitim, Ozel

okullar.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine whether there is a relationship between
job satisfaction and organizational commitment among employees working in private
schools. Focusing on teachers and administrators working in a talent-based private
school in Ankara, this research addresses the inadequacies in determining the salary and

benefits in private schools and creating appropriate working conditions.

A total of 50 participants, consisting of teachers and administrators at the school
where the research was conducted, were reached, and both quantitative and qualitative
data collection methods were used. In the quantitative data collection process, a survey
form prepared via Google Forms was sent to the participants, and responses were
obtained. The survey included questions related to demographic information as well as
topics such as career development, communication, equal opportunities, satisfaction
with management, salary, and benefits. The survey questions were answered using a
five-point Likert scale. In the qualitative data collection process, in-depth interviews
were conducted, and the views of school administrators on employee satisfaction and

organizational commitment were obtained.

The results of this research will serve as an important resource for understanding the
level of job satisfaction and organizational commitment among teachers and
administrators working in a talent-based private school in Ankara and identifying
deficiencies for possible improvements. The findings of the research will guide
measures that can be taken to increase employee satisfaction and strengthen

organizational commitment in private schools to enhance sustainability.

Key Words: Employee satisfaction, Job commitment, Talent-based education, Private

schools.
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