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ÖZET 

 

Bu araĢtırma, Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde görev yapan 

antrenörlerin, iĢ doyum düzeylerinin belirlenmesi amacı ile yapılmıĢtır. 

 

AraĢtırmanın örneklemi; "Ġç Anadolu Bölgesindeki illerde Gençlik Hizmetleri 

ve Spor Ġl Müdürlüklerinde görev yapan 142 antrenör " oluĢturmaktadır.  

 

AraĢtırmada verilerin incelenmesinde antrenörlerin iĢ doyum düzeylerini 

belirlemek için Dawis ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilen Deniz ve Güliz tarafından 

Türkçeye çevrilen “Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği (MIDÖ)” kullanılmıĢtır. 

 

AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeylerinde, Cinsiyet, Eğitim, ÇalıĢma 

Statüsü, Gelir durumu ve Kademe değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. Fakat Personelin iĢ doyum düzeylerinde, çalıĢma yılı 

(11-15 yıl arasında çalıĢan içsel ve dıĢsal doyum) değiĢkenine göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı bulunmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü, ĠĢ Tatmini, Antrenör 
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 SUMMARY 

 

This study aims to determine the job satisfaction levels of trainers working at 

Provincial Directorate of Youth and Sports. 

 

The research sample consists of 142 trainers working at Provincial 

Directorate of Youth and Sports in Central Anatolia Region. 

 

The research data is examined by using “Minnesota Job Satisfaction Scale 

(MJSS)” developed by Dawis and friends, and translated into Turkish by Deniz and 

Güliz in order to determine trainers’ job satisfaction levels. 

 

It has been determined that there is  not a significant difference between job 

satisfactions levels of trainers in terms of gender, education, working position, 

income statue, seniority variables.  It has been found out that there is a significant 

difference between job satisfaction levels of trainers in terms of working year 

variable (working between 11-15 years internal and external satisfaction). 

 

Key Words: Provincial Directorate of Youth and Sports, Job Satisfaction, coach 
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I. BÖLÜM 

GİRİŞ  

 

 Türkiye de sporun kurumsallaĢması Cumhuriyet dönemi ile baĢlamıĢtır.1920 

yılında Cumhuriyetin ilanı ile her alanda olduğu gibi sporda da yeni giriĢimler ortaya 

çıkmıĢtır. 1920 yılında Ġstanbul’da 13 kulüp aralarında bir birlik kurmak maksadıyla 

Türkiye Ġdman Cemiyetini (TĠCĠ) kurmuĢlardır. Türkiye Ġdman Cemiyetinin fesih 

kararından sonra 1936 yılında Türk Spor Kurumu (TSK), Türk spor örgütünün 

özerklikten tam tüzel hüviyete dönüĢmesine yol açmıĢtır. Beden Terbiyesi Genel 

Müdürlüğü, 1938 yılında 2530 sayılı kanunla ilk defa BaĢbakanlığa bağlı olarak kurulan 

katma bütçeli ve tüzel kiĢiliğe haiz bir teĢkilattır. Spor Genel Müdürlüğü Gençlik  ve 

Spor Bakanlığına bağlı olarak faaliyet gösteren, katma bütçeli ve tüzel kiĢiliği olan bir 

kuruluĢtur (Türkmen, 2005). 

 

 ÇalıĢanların iĢlerine yönelik tepkileriyle oluĢan duyguyu ifade eden iĢ doyumu, 

uzun süreden beri Endüstri ve Örgüt Psikolojisi alanında aslında önemli bir kavram 

olagelmiĢtir. ĠĢ doyumu, çalıĢanların bedensel ve zihinsel sağlıklarıyla olan yakın 

iliĢkisinden dolayı, iĢ yaĢamında üzerinde özenle durulması gereken bir konudur 

(YeĢilkaya, 2005). 

 

 Bireylerin günlük yaĢamlarının yaklaĢık üçte birini geçirdikleri iĢyerleri, kiĢi 

için önemli bir ortamdır. ĠĢyerlerinde doyum sağlayabilen çalıĢanların, çevreleri ile olan 

iliĢkilerin daha düzenli olduğu, iĢyerlerinde istekle çalıĢtıkları, çalıĢma gruplarından 

hoĢnut oldukları, bunun sonucu olarak da iĢlerinden mutlu oldukları, gurur ve baĢarı 

duyguları içinde iĢlerine bağlandıkları ve iĢlerinde verimli oldukları 

gözlenmektedir(Özgüven, 2003).  

 

 ĠĢ doyumu, iĢ görenlerin önemli olarak gördükleri Ģeyleri iĢlerinden ne kadar 

elde ettiklerine   iliĢkin algılarının bir sonucudur. Genellikle örgütsel davranıĢ alanında 

en önemli ve en sıklıkla çalıĢılan tutumdur(YeĢilkaya, 2005). 
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Problem 

 

 Ġç Anadolu Bölgesi Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde çalıĢan 

antrenörlerin  iĢ doyum düzeyleri yeterli midir? 

 

Alt Problemler 

 

 Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyumları 

Cinsiyete Göre DeğiĢmekte midir ? 

 Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyumları 

Eğitim Durumlarına Göre DeğiĢmekte midir ? 

 Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyumları 

ÇalıĢma Statüsü Durumlarına Göre DeğiĢmekte midir ? 

 Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyumları 

ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢmekte midir ? 

 Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyumları 

Gelir Durumlarına Göre DeğiĢmekte midir ? 

 Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyumları 

Antrenör Kademelerine Göre DeğiĢmekte midir ? 
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II. BÖLÜM GENEL BİLGİLER 

 

2.1. TÜRK SPORUNUN ÖRGÜTLENMESİ 

 

Türkler tarih boyunca spora değer vermiĢler ve aktif olarak sporu bir kültür 

olarak benimsemiĢlerdir ki; cirit, güreĢ, okçuluk, atlı sporlar, ağırlık kaldırma, atıcılık 

gibi kültürümüze  özgü sporlarımız vardır. Ancak bu spor uygulamaları örgütsel bir 

yapıda bulunmamıĢtır. Bu nedenle çalıĢmada Türk Spor Örgütlenmesini incelerken ilk 

olarak Türk sporunun kurumsallaĢmasına kadar geçen süreyi ve sonrasında 

kurumsallaĢma süreci iki bölümde anlatılmıĢtır. Bu dönemler; 

* Cumhuriyet Öncesi Türk Spor Örgütlenmesi 

* Cumhuriyet Dönemi Türk Spor Örgütlenmesi 

 

2.1.1. Cumhuriyet Öncesi Türk Spor Örgütlenmesi 

 

2.1.1.1. 1903 Öncesi Dönem 

 

Türk tarihleri boyunca spora önem vermiĢ ve sporda baĢarılı olmuĢsalar da, ne 

Selçuklu ne de Osmanlıda bilinen bir spor örgütü yoktur.Ancak 19.yüzyıl sonlarında, 

Osmanlıda da diğer ülkelere paralel olarak, ilk önce jimnastik sporu düzenli olarak 

öğretilmeye baĢlanmıĢtır. Mekteb-i Sultani’de jimnastik salonu kurulmuĢ ve Fransa’dan 

gelen öğretmenler gözetiminde gençlere aletli jimnastik dersleri verilmiĢtir. Ancak tam 

bir askeri disiplin altında yapılan ve körü körüne itaati amaçlayan jimnastik eğitimleri 

karĢısında gençler, gizlice dıĢarıda değiĢik sporlara (atletizm, yüzme, kürek, boks ve 

bisiklet gibi) yönlenmiĢtir (Türkmen,  2005).  

 

Sporun kitlelere ulaĢtırılmasında spor teĢkilâtlarının önemi inkâr 

edilemez.Osmanlılar döneminde sporun kitlelere ulaĢmasını sağlayan bugünkü kulüp 

fonksiyonunu yerine getiren tekkeler bulunmaktaydı.Bu tekkeler daha çok güreĢ ve 

okçuluk alanlarında hizmet vermekteydi.Tanzimattan sonra diğer tekkelerde olduğu gibi 

spor tekkeleri de fonksiyonlarını yitirmeye baĢladılar .Daha sonra güreĢe ve okçuluğa 

verilen önem futbola kaymaya baĢladı (Seraraslan 2005). 
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1885'ten sonra, önce Ġzmir'de, sonra da Ġstanbul'da Ġngilizler tarafından futbol 

oynanmaya baĢlanmıĢtır.Sonraki yıllarda ise futbola ilgi duyan, özellikle yabancı 

uyruklulardan oluĢan grupların kulüpler Ģeklinde teĢkilâtlandıkları görülmektedir. Bu 

kulüpler; Black Stockings (1889), Bornova (1894), Moda (1896), BeĢiktaĢ (1903), Elpis 

ve Imogene (1904), Galatasaray (1905) ve Fenerbahçe (1907) Ģeklinde sıralanabilir 

(Türkmen, 2005). 

 

2.1.1.2 1903-1922 Yılları Arası Dönem 

 

1903 ile 1922 yılları arasında birbirine benzer özellikler taĢıyan, fakat isimleri 

farklı olan birçok teĢkilât kuruldu.Bu teĢkilâtların tamamı, futbol kulüplerinin 

oluĢturduğu örgütlerdir (Seraraslan 2005). 

 

Ġstanbul’da dört kulüp arasında baĢlatılan lig, aynı zamanda bu kulüplerin ortak 

istencini yansıtan ve kulüpler üstü yetki kullanan çok sporlu federatif üst yönetime 

doğru atılmıĢ bir adımdır. Bu nedenle de Türk sporunun modern anlamda ilk spor 

örgütü olarak Ġstanbul Futbol Birliği (1903-1910) kabul edilebilir. Bu birliğe 1905-1906 

sezonunda Galatasaray, 1908-1909 sezonunda da Fenerbahçe katılmıĢtır (Türkmen, 

2005) Ayrıca bu teĢkilâtların hiçbiri ülke düzeyinde değildi. 

 

Federatif bir yapı arz eden bu teĢkilatlarda kararlar kulüp temsilcilerinin 

katılımıyla alınırdı. Kulüp temsilcilerinin katılımıyla alınan kararlarda, o an güçlü 

durumda bulunan kiĢi ve kulüplerin istekleri ağır basıyordu. Zaten, Ġstanbul Futbol 

Birliğinin sonunu getiren de böyle bir olay olmuĢtur.1910-1911 sezonu lig maçları 

baĢlarken yönetimde ağırlığı Fenerbahçe almıĢ ve lig statüsünde değiĢiklik 

yapmıĢtır.Galatasaray bu değiĢikliğe karĢı çıkmıĢ, 1910-1911 sezonu lig maçlarına 

katılmama kararı almıĢtır. 

 

Kısaca, yukarıda belirtilen sorunlu yapı Ġstanbul Futbol Birliğinin sonunu 

getirmiĢtir.Aynı yıl Ġstanbul Futbol Birliğinin yerine Ġstanbul Futbol Kulüpleri Ligi 

kurulmuĢtur (Seraraslan 2005). 
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Cumhuriyet öncesi dönemde yerli halk tarafından kurulan ligler de vardır. 

Bunlarda bazıları: Cuma Ligi, Pazar Ligi, Ġstanbul ġampiyonlar Ligi TeĢkilatlardır.Yine 

Osmanlı Milli Olimpiyat Cemiyeti de, çok sporlu bir spor teĢkilatı giriĢimi olarak 

Cumhuriyet öncesinde kurulmuĢtur (Türkmen, 2005). 

 

2.1.2. Cumhuriyet Dönemi Türk Spor Örgütlenmesi 

 

Cumhuriyet dönemine kadar oluĢturulan spor teĢkilatları doğal teĢkilatlar olarak 

isimlendirilebilir. Türk sporunda yasal dayanağı olan ilk spor örgütü, Türkiye Ġdman 

Cemiyetleri Ġttifakı’dır (Türkmen, 2005). 

 

2.1.2.1. Türkiye İdman Cemiyetleri İttifakı (1920-1936) 

 

1920 yılında Cumhuriyetin ilanı ile her alanda olduğu gibi sporda da yeni 

giriĢimler ortaya çıkmıĢtır. 1920 yılında Ġstanbul’da 13 kulüp aralarında bir birlik 

kurmak maksadıyla Türkiye Ġdman Cemiyetini (TĠCĠ) temellerini atmıĢlardır(Türkmen, 

2005). KuruluĢ süreci 22 Mayıs 1921'de baĢlayan Türkiye Ġdman Cemiyetleri Ġttifakı 

(TĠCĠ), 22 Mayıs 1922'de Cemiyetler Kanunu'na göre tescil iĢlemleri tamamlanarak 

kurulmuĢtur (Seraraslan 2005). 

 

Ġlk baĢkanlığını Ali Sami Yen, asbaĢkanlıklarını da Burhan Felek ve Ali 

Seyfi'nin yaptığı Türkiye'nin ilk "çok sporlu spor örgütü" TĠCĠ, sporda demokrasi 

yolunda önemli adımlar attı (Turan, 2007). 

 

Türkiye Ġdman Cemiyetleri Ġttifakı’nın amacı; Türkiye’de Beden Eğitimi ve 

Sporun teknik esaslar dairesinde oluĢturulup, geliĢtirilmesine çalıĢmak ve Türk sporunu 

yurt içinde ve yurt dıĢında temsil etmektir (Türkmen, 2005). 

 

Türkiye Ġdman Cemiyetleri Ġttifakı genel kongre, genel merkez ve federas-

yonlardan oluĢan merkez; mıntıka kongresi, mıntıka merkez heyeti ve mıntıka idman 

heyetinden oluĢan taĢra teĢkilâtıyla, ülke düzeyinde ademimerkeziyetçi bir teĢkilât 

örneğidir (Seraraslan 2005: 19).Ademimerkeziyetçi kavramı; Türk sporunun kurumsal 

yönetim anlayıĢlarından yerinden yönetim anlayıĢı ile yönetilmeye baĢladığı dönemi 
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ifade etmektedir.Yerinden yönetim anlayıĢı sporun tüm ülkeye yayılmasında önemli rol 

oynamıĢtır. 

 

Türkiye Ġdman Cemiyetleri Ġttifakı, özelleĢmenin getirdiği bazı sorunlar ve diğer 

nedenlerle 1936 yılında yaptığı sekizinci ve son genel kongresinde ismini Türk Spor 

Kurumu (TSK) olarak değiĢtirmiĢ ve çoğunluğun kararıyla Cumhuriyet Halk Partisi’ne 

(CHP) bağlanmıĢtır (Türkmen, 2005). 

 

2.1.2.2. Türk Spor Kurumu (1936-1938) 

 

Türkiye Ġdman Cemiyeti’nin fesih kararıyla kurulan Türk Spor Kurumu, Türk 

spor örgütünün özerklikten tam tüzel hüviyete dönüĢmesine yol açmıĢtır.CHP’ye 

bağlanmıĢ ve merkezi Ankara olarak belirlenmiĢtir (Türkmen, 2005). 

 

Türk Spor Kurumu’nun kuruluĢ amacı; Temiz ahlâklı, yüksek karakterli, sağlam 

bünyeli, daima canlı ve Ģevkli nefsine ve ulusuna insanları, pek, Türk devrimim, 

cumhuriyeti ve bütün erginlik Ģartlar ile yurdu korumayı en üstün amaç bilen ve bu 

uğurda bütün varlıklarını vermeye hazır olan ve yukarıda yazılı prensiplere bağlı 

bulunan bir spor gençliği yetiĢtirmektir (Tayga, 1990). 

 

Türk Spor Kurumu’nun siyasal kökenli yapısından dolayı partililerin kiĢisel hırs 

ve amaçları spora karıĢmıĢ, spordaki bazı olumsuz olaylar da partiye sıçramıĢtır (FiĢek, 

1998). Bu durum sosyal ve siyasal çevrelerde gruplaĢmalara yol açmıĢ, hizmetin 

sunulmasında "fırsat eĢitliği" ilkesi ihlâl edilmiĢtir,bu yüzden hükümet bu yükü 

doğrudan taĢımayı göze alamamıĢ, sorumluluğu, devlet paralelinde ve resmî 

nitelendirilebilecek bir parti yan kuruluĢu olan halk evlerine bırakmak istemiĢtir . 

 

Bütün bu sebeplerle varlığını iki yıl sürdüren TSK bir geçiĢ dönemi olmuĢ ve 

yerini, bütünüyle bir kamu kuruluĢu olan ve 3530 sayılı yasayla kurulan Beden 

Terbiyesi Umum Direktörlüğüne bırakmıĢtır(Seraraslan 2005). 
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2.1.2.3. Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü 

 

Sporun yeniden düzenlenmesi ve günün Ģartlarına uygun hale getirilmesi 

maksadıyla Türk Spor Kurumunun değiĢtirilerek yeni bir teĢkilâtlanmaya gidilmiĢtir. 

Böylece 3530 sayılı Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü kanunu 29.6.1938 tarihinde 

Büyük Millet Meclisince kabul edilmiĢtir (Tayga, 1990). 

 

Atatürk'ün emri ile hazırlanan Beden Terbiyesi Kanunu ile "BEDEN 

TERBĠYESĠ UMUM MÜDÜRLÜĞÜ" kurulmuĢ ve bu kanunun verdiği yetkiler 

doğrultusunda BaĢbakanlığa bağlı olarak, bir "Devlet KuruluĢu" statüsünde hizmete 

baĢlamıĢtır (Demir, 2002).  

 

Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü’nün en temel özelliği; Türkiye’de yurttaĢın 

fiziki ve ahlaki kabiliyetlerinin ulusal ve inkılapçı amaçlara göre geliĢimini sağlayan 

oyun, cimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmektir (Türkmen, 2005). 

 

Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü, kurulduğu yıl olan 1938'den itibaren laikli 

üst kuruluĢlara bağlanarak günümüze kadar varlığını sürdürmüĢtür. Ġlk kurulduğu yıl 

olan 1938'de BaĢbakanlığa, 1942'de Millî Eğitim Bakanlığına, l960'ta tekrar 

BaĢbakanlığa, 1970'te yeni kurulan Gençlik ve Spor Bakanlığına, 1983'te Millî Eğitim 

Gençlik ve Spor Bakanlığına ve 1990'da yeniden BaĢbakanlığa bağlanmıĢtır 

(Seraraslan, 2005). 

 

2.1.2.4. Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü 

 

2 Mart 1989 tarihine kadar Mili Eğitim Gençlik ve Spor Bakanlığına bağlı 

olarak faaliyet gösteren Genel Müdürlük, 356 sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile 

yeniden BaĢbakanlığa bağlanmıĢ ve adı Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü olmuĢtur. 14 

Mart 1991 tarihinde yayınlanan 3703 sayılı Kanunla, Genel Müdürlüğün hizmet ve 

faaliyetlerine yeni düzenlemeler getirilmiĢtir (Demir, 2002). 

 

Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü; Merkez Üniteleri, 61 Federasyon BaĢkanlığı, 

Ġllerde Gençlik ve Spor Ġl Müdürlüğü, Ġlçelerde Gençlik ve Spor Ġlçe Müdürlüğü'nden 
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oluĢmaktadır.Ġllerde Vali, ilçelerde Kaymakam aynı zamanda Gençlik ve Spor 

baĢkanıdır (Turan, 2007). 

 

 2.1.2.5.  Spor Genel Müdürlüğü 

 

Gençlik ve Spor Bakanlığının kurulması; 6/4/2011 tarihli ve 6223 sayılı 

Kanunun verdiği yetkiye dayanılarak, Bakanlar Kurulu'nca 3/6/2011 tarihinde 

kararlaĢtırıldı. Kanun Hükmünde Kararname ile teĢkilat yapısında değiĢikliğe gidilen 

Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü'nün 3289 sayılı kanunda yer alan "Gençlik ve Spor 

Genel Müdürlüğü" ibaresi "Spor Genel Müdürlüğü" olarak değiĢtirildi 

(www.sgm.gov.tr). 
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2.2. İŞ DOYUMU İLE İLGİLİ TEMEL KAVRAMLAR 

 

ÇalıĢanların iĢlerinden duydukları hoĢnutluk veya hoĢnutsuzluk olan iĢ 

doyumunun örgütlerin baĢarılı veya baĢarısız olmalarında rolü büyüktür. Ġnsanlar 

gününün büyük bir bölümünü iĢ yerlerinde geçirmektedirler. ĠĢ, insan hayatının gerek 

maddi gerekse manevi yönden Ģekil vermesine ve yaĢam tarzının belirlenmesinde birincil 

bir etki sahibidir.Bir örgüt, iĢletme veya kurumun en önemli kaynağı çalıĢanlardır. ĠĢ 

yerlerindeki çalıĢanların iĢlerinden aldıkları haz o iĢ yerlerinde bulduğu rahat çalıĢma 

ortamları onların çalıĢma düzeylerini ve iĢyerlerinden memnuniyetini arttırmaktadır.  

 

2.2.1. İş Doyumu Kavramı ve Tanımı 

 

ĠĢ doyumu kavramını açıklarken ilk olarak iĢ ve doyum kavramlarını bilmek 

gerekmektedir. Demir’e göre  ĠĢ; bireyin bir Ģey yapmak ya da bir sonuca ulaĢmak üzere 

emeğini kullandığı bir faaliyettir. ĠĢ bir hedefe ulaĢmak için yapıldığından, baĢvurulması 

zorunlu bir araç niteliği taĢır ve bu bakımdan keyfi (zorunlu olmayan) anlamı yoktur 

(Demir, 2002). 

 

Bireylerin sosyal, ekonomik, kültürel ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢılamak 

üzere, bir organizasyon içinde ve belirli bir ücret karĢılığında yerine getirmek üzere 

üstlendikleri görevler olarak tanımlanabilen iĢ; bir iĢe sahip olmanın, üretebilmenin 

verdiği gurur, iĢe baĢlamanın heyecanı, elde edilen baĢarının yarattığı duygu, iĢini 

sevme ve anlamlı bir eylemde bulunma gibi çeĢitli psikolojik fonksiyonlara sahiptir 

(Turan, 2007). 

 

Doyum ise duygusal bir tepki biçimidir.Bireyin aklındaki içerik ve süreçlere 

yönelerek ortaya çıkabilir.Bireysel bir süreçtir, bu sebeple anlaĢılabilmesi için içe dönük 

bakıĢ süreçlerinin kullanılması gerekmektedir. Bireyin sözlerinden iĢinden ne kadar 

doyum sağladığım göstermesi de gözlenebilir. Bu gözleme dayanılarak doyum, bir 

davranıĢ olarak nitelendirilebilir (Demir, 2002). 
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ĠĢ doyumu ile ilgili tanımlardan bazıları Ģöyledir: 

 

ÇalıĢanın kendi iĢine karĢı olan iĢ değerleri ve iĢten kazandıklarının etkileĢimi 

sonucu oluĢan duygusal bir cevaptır (Örücü ve diğ. 2006). 

 

ĠĢ doyumu, bireylerin bedensel ve zihinsel sağlıklarının yanında, bireysel 

fizyolojik ve ruhsal duyguların bir belirtisidir (Bingöl, 1997). 

 

Ramazanoğlu’na göre iĢ doyumu, çalıĢanların iĢinden sağladıklarının, 

ihtiyaçlarını karĢılamada denge, eĢitlik ve iyilik kavramları tutarlı olarak algılanması 

halidir (Ramazanoğlu, 2006). 

 

ĠĢ tatmini denince, “iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile isçinin beraberce 

çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmenin sağladığı bir mutluluk 

(Eren, 1998). 

 

Erdoğan'a göre iĢ tatmini kiĢinin iĢ deneyimlerinin sonucunda ortaya çıkan 

olumlu ruh halidir (Karaman ve Altunoğlu, 2007). 

 

ĠĢ doyum araĢtırmaları, oldukça uzun bir geçmiĢe sahiptir.Bilgin bu uzun surecin üç 

büyük döneme ayırt edinilebileceğini söylüyor. Bu dönemler: 

 

 Fiziksel-ergonomik yaklaĢım (1912-1930) 

 Psiko-sosyal yaklaĢım (1933'ten günümüze) 

 KiĢisel geliĢim yaklaĢımı (1959'ten günümüze) 

 

Bilgin bu yaklaĢımların, meslektaĢlarla ve üstlerle iliĢki, iĢte ilerleme imkanları vb. 

gibi boyutları belirlediğini bildirmektedir (Demir, 2002). 

ĠĢ doyumu, "bir çalıĢanın yaptığı iĢin ve elde ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve 

kiĢisel değer yargılarıyla örtüĢtüğünü veya örtüĢmesine olanak sağladığım fark etmesi 

sonucu yaĢadığı bir duygu "olarak ifade edilmektedir.Bu tanım, bazı önemli noktaları da 

kapsamına almaktadır. Bunlar; 
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• Değerler iĢ doyumunun tanımlanmasında önemli bir fonksiyondur. Bir çalıĢanın 

bilinçli ya da bilinçsiz bir Ģekilde değer verdiği herhangi bir Ģeyi elde etme isteği ve bu 

isteği gerçekleĢtirme düzeyi iĢ doyumunu belirler. 

• Farklı çalıĢanlar, farklı önem ve önceliklere sahiptir, bu yüzden iĢ doyumu düzeyleri 

çalıĢanlar arasında farklılık gösterir  

• ĠĢ doyumu, bireysel algılama Ģekilleriyle doğrudan bağlantılıdır. Bir çalıĢanın istek, 

değer ve elde ettiği Ģeylere iliĢkin algılarını da farkındalık ve doğruluk açısından 

etkileyecektir 

• ĠĢ doyumu, duygusal ve kiĢisel bir tepki olduğu için ölçümlenmesi, gözlemlenmesi 

ve genelleĢtirilmesi her zaman kolay olmayabilir (Turan, 2007). 

 

Genel bir ifade ile  "iĢ doyumu; çalıĢan bir kiĢinin yaptığı iĢ ve iĢ ortamına 

iliĢkin beklentileri ve bu beklentileri karĢılama derecesine göre oluĢan, olumlu / 

olumsuz tutumlarının tamamıdır." Bütün bu tanımlar göz önüne getirildiğinde doyumun 

günlük yaĢamın ne kadar içinde olduğu anlaĢılmaktadır (Demir, 2002). 

 

2.2.2. İş Doyumunun Benzer Kavramlarla İlişkisi 

 

AĢağıda açıklanacak olan motivasyon, verimlilik, baĢarı ve yabancılaĢma ve 

özdeĢleĢmekavramları  iĢ doyumuyla birebir iliĢkili olsalar bile aralarında bazı farklılıklar 

bulunmaktadır. Bu nedenle çalıĢmamızda bu kavramların anlamlarını iĢ doyumuyla ilgili 

farklılıklar ve benzerlikleri anlatacağız. 

 

2.2.2.1.  Motivasyon: 

 

Motivasyon, örgütün ve bireylerin ihtiyaçlarının tatminle sonuçlanacak bir iĢ 

ortamı oluĢturarak bireyin harekete geçmesi için etkilenmesi ve isteklendirilmesi sürecidir 

(Dinçer ve Fidan, 1996). 

 

ĠĢ doyumu ile motivasyon arasında ikili bir iliĢki vardır. Genellikle bireylerin 

gerçekleĢmesini istedikleri arzuları ile iĢ çevresinden edindikleri izlenimler birbirine 

uyduğundan tatmin ortaya çıkar. Bireyin iĢten beklediği ödül ile elde ettiği ödülün 
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karĢılaĢtırılması da iĢ doyumunu ortaya koyar. Bireyin çalıĢmasının sonucu olarak elde 

ettiği karĢılıktan doğan doyum ile çalıĢması sırasında hissettiği doyum 

farklıdır.ÇalıĢmanın karĢılığı sonucu elde ettiği doyum "dıĢsal doyum" çalıĢma esnasında 

hissettiği tatmini ise "içsel doyum" dur.DıĢsal tatmini dıĢsal ödüller sağlarken, içsel 

tatmini de içsel ödüller sağlayacaktır. Doyumu sağlanmıĢ  bir bireyin motive edilmesi için 

gerekli Ģartlar hazırlanmıĢ demektir. Aynı Ģekilde, motive olmuĢ bir bireyin de 

faaliyetlerinin sonucunda iç huzuru ve zevki tatması mümkündür. BaĢka bir ifadeyle 

motivasyon tatmin yaratabilir. Sonuç olarak iĢlerinden beklediklerini elde eden bireyler, 

elde ettikleri ölçüde tatmin olurlar. Bu da bireylerin motivasyonunu ve performansını 

yükseltir(ġimsek ve Ark. 2003). 

 

Moral tanımlanması ve ölçülmesi zor olan sosyal ve psikolojik kavramlardan 

biridir. Tek birey için kullanıldığı gibi bir grup için de kullanılabilir. Kısaca tanımlamak 

gerekirse, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya atmosfer diyebiliriz (Eren, 

1998). 

Lawler, iĢ doyumu ile moral kavramları arasında iki küçük farklılık olduğunu 

belirtmiĢtir. Birincisi; iĢ doyumu daha çok geçmiĢe ve Ģimdiki duruma, moral ise 

geleceğe yöneliktir. Ġkincisi ise; iĢ doyumu baĢkalarından etkilenmekte moral ise 

çoğunlukla örgütte bulunmakla elde edilmektedir (Bingöl, 1997). 

 

2.2.2.2. Verimlilik: 

 

Verimlilik,  genel  olarak,  üretim  süreci  sonunda  elde  edilenlerle  bu  sonucu  

elde  etmek  için  üretim  sürecine   sokulanlar,  bir  baĢka  deyiĢle,  çıktılarla  girdiler  

arasındaki  bir  orandır. Çıktılarla girdiler  arasındaki  iliĢkinin  fiziksel  ya  da  parasal  

olarak  tanımlanmasıdır (Prokopenko, 1995). 

 

Hawthorne araĢtırmaları iĢgörenlerin iĢlerinden doyumları ile verimleri arasında 

bir bağıntının olduğunu göstermiĢtir (BaĢaran, 1991). 

 

Amerika'da Chicago kenti yakınlarında bulunan "Westem Elektric Company" 

adlı Ģirketin HAWTHORNE fabrikalarında Harvard Üniversitesinin ünlü profesörleri 

arasında yer alan Elton MAYO ve arkadaĢları (F.j. ROETHLISBERGER, W.J. 
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DICKSON) tarafından 1927 yılında baĢlatılmıĢ ve 1939 yılına kadar uzanan deneyler 

dizisi Ģeklinde gerçekleĢtirilmiĢtir.HAWTHORNE araĢtırması, doğal çalıĢma grupları, 

üretimin yavaĢlatılma nedenleri, ustabaĢılarının rolü gibi konuları ilk kez bilimsel bir 

yaklaĢımla ele almıĢ ve incelemiĢtir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003). 

 

Ama daha; sonra yapılan araĢtırmalarda iĢten doyum ile verimin arasındaki ba-

ğıntının çok düĢük olduğu bulunmuĢtur. Bir iĢgörenin, az ürün üretmesine karĢın 

iĢinden çok doyum sağlaması olası olduğu gibi; çok ürün üretmesine karĢın iĢinden az 

doyum sağlaması da olasıdır. Verimli bir iĢgören, iĢinin pek çok yönlerinden 

yakınabilir.ĠĢten doyumun yüksekliğinin, kimi iĢgörenlerde, iĢine karĢı içten güdülenme 

yaratarak, onları yüksek yerime yöneltmesi de yüksek bir olasılıktır.BaĢarılı olma, özel-

likle özgerçekleĢtirme basamağına gelmiĢ iĢgörenleri yüksek verime 

güdüleyebilmektedir (BaĢaran, 1991). 

 

2.2.2.3. Başarı 

 

Performans genel anlamda bir grup ya da örgütün ürettiği iĢin planlanmıĢ bir 

etkinliğin sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen kavramdır. ĠĢ 

doyumu ve performans arasındaki iliĢki incelendiğinde iĢ hakkında olumlu duygulara 

sahip insanların daha yüksek kalitede iĢ üretme çabasında oldukları 

görülmektedir(Turan, 2007). 

 

 

ĠĢ doyumunun baĢarı üzerindeki etkisini karĢılıklı iliĢki olarak görmek daha doğru 

olacaktır.Yani, "iĢ tatmini baĢarıyı arttırır" demek yerine, "tatmin baĢarı doğurur" demek 

daha doğru olacaktır.BaĢarı ile tatmin arasındaki gerçek iliĢki, üstün baĢarının tatmini 

arttırdığı, bunun da daha sonraki dönemde baĢarıya yansıdığıdır (Demir, 2002). 

 

Üstün basan ödüllendirilecek, verilen ödül iĢgören tarafından yeterli ve adil 

bulunursa bu daha yüksek bir tatmine neden olacak ve bu tatmin yine baĢarıyı 

etkileyerek tatmininin artmasına neden olacaktır (Turan,2007). 
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2.2.2.4. Özdeşleşme ve Yabancılaşma  

 

ÖzdeĢleĢme, "örgütün amaçlarına ve değerlerine, amaç ve değerlerin 

gerçekleĢtirilmesiyle ilgili olarak kendi rolüne ve örgüte yanlı, duyuĢsal bir bağlılık”tır 

(Demir,2002). 

 

Örgüt, iĢgörenin bağlılığını örgütle özdeĢleĢmeye (identification) dönüĢtürmeye 

çalıĢır.Örgütle özdeĢleĢen iĢgören örgütün yararlarını kendi yararlarına denk tutarak 

elinden geldiğince özverili davranır.Yönetmenler için örgütle özdeĢleĢen bir iĢgören 

bulunmaz bir insangücüdür.Bir baĢka deyiĢle, iĢgören, örgütle özdeĢleĢtiğinde kendini 

örgüte tutuklatmıĢtır.Kendini örgüt ile tıpkılaĢtırmıĢtır.Örgütün baĢarısını, kendi 

baĢarısı; örgütün iĢlerini kendi iĢleri, örgütün sağlığını kendi sağlığı olarak 

görmektedir, örgütteki olumsuzluklar, onu sayrılaĢtırmakta; olumluluklar ise 

esenleĢtirmektedir.Örgütle özdeĢleĢmenin tek nedeni iĢten   doyum   

olmamaktadır.Ama örgütle özdeĢleĢmeyi gerekseyen bir iĢgörenin bu eğilimini iĢten 

doyum desteklemektedir (BaĢaran, 1991). 

 

YabancılaĢma (alienation), özdeĢleĢmenin tersine, iĢgörenin örgütten  soğuması,   

ruhsal  olarak uzaklaĢması, kendini çekmesidir, iĢgören örgüte yabancılaĢtığında, iĢine 

devam etse bile, kendini örgütün bir üyesi olarak görmemektedir. ĠĢgörenin 

yabancılaĢması, görevine, üyesi olduğu kümeye karĢı da olabilir.YabancılaĢmanın en 

kötü olanı iĢgörenin kendi özüne karĢı olanıdır. 

 

YabancılaĢma ile iĢten doyumsuzluğun arasında yüksek bir bağıntı 

bulunmuĢtur.Ama iĢten doyumsuzluk, örgüte yabancılaĢmanın tek nedeni 

olmamaktadır.ĠĢgöreni yabancılaĢmaya iten kavramların içinde yetkisizlik, anlamsızlık, 

ölçünsüzlük, yalnızlık, özyabancılaĢma gibi kavramlar da bulunmaktadır.Kendi özüne 

yabancılaĢmaya eğilimli olan bir iĢgörenin örgütle yabancılaĢmaya eğilimi yüksek 

olabilmektedir. 
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2.2.3. İş Doyumu Çalışmalarının Amacı ve Önemi 

 

ÇağdaĢ yönetim anlayıĢındaki yöneticiler ancak ihtiyaçları tatmin edilmiĢ, 

motivasyonu sağlanmıĢ ve iĢinden doyumlu olan personelin mutlu ve üretken 

olabileceklerinin bilincindedir. 

 

İş Doyumunun Amacı 

 

ĠĢ doyumu çalıĢmalarının baĢlıca beĢ amacı vardır. Bunlar: 

• Organizasyondaki potansiyel problemleri teĢhis etmek: ĠĢinden doyumlu olan birey 

iĢyerinde olumlu davranıĢlar içindedir. ĠĢinden doyumsuz olan birey ise, iĢ ortamında 

olumsuz davranıĢlar sergiler. Yöneticiler iĢ doyumlarını olumsuz yönde etkileyen 

koĢullan iyileĢtirme yönünde bazı çalıĢmalara yönelirler. 

• Devamsızlık ve iĢten ayrılma nedenlerini açıklamak: Verimliliğin düĢmesine neden 

olan iĢten ayrılmaların nedeni çoğunlukla iĢ duyumsuzluğudur. 

• Personel tutumlarındaki örgütsel değiĢimlerin etkisini değerlendirmek: ĠĢ doyumu 

araĢtırmaları, çalıĢanların iĢlerine karĢı olan tutum, davranıĢ ve düĢüncelerini ortaya 

koyması açısından son derece önemlidir. Yönetici yapılan bu çalıĢmaların sonucunu 

değerlendirip, gelecekte politikasını ona göre belirleyecektir. 

• Yönetim ve sendika arasındaki çatıĢmalarda doğru bilgini sağlanması: ĠĢ doyumu 

araĢtırmalarının sonucu, iĢçi- iĢveren arasında düzenleyici ve kanıtlayıcı bir role 

sahiptir. 

• Yönetim ile çalıĢanlar arasında iyi bir iletiĢimin sağlanması: ÇalıĢanların iĢlerinden 

memnuniyet derecesi, iletiĢim sisteminin iyi iĢleyip, iĢlememesine bağlıdır. ĠĢ doyumu 

ve iletiĢim süreçlerinin geliĢtirilmesi, birbirini etkileyen ve sinerjik bir sonuç ortaya 

koyacaktır (Turan, 2007). 
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İş Doyumunun Önemi 

Ġnsan, yaĢamının yaklaĢık üçte birini çalıĢarak geçirmektedir.ĠĢ kiĢinin toplumsal 

yaĢamının temel öğesidir. Üretken ve mutlu bir iĢ gören, sadece iĢinde değil aynı 

zamanda bütün yaĢamında da tatminlidir (Dikici, 2005). ĠĢ doyumu önemlidir veya 

önemsizdir konusundaki bazı görüĢler Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

 

ġekil 1.ĠĢ doyumu, önemlidir veya önemsizdir konusundaki görüĢler (Demir, 2002). 

 

 

Sonuç olarak iĢ doyumu; bir kurum veya iĢletmedeki çalıĢan memnuniyetinin ve 

buna paralel olarak ortaya çıkan üretkenliğin artmasındaki belirleyici etkidir. Bu nedenle 

çağdaĢ yönetim anlayıĢı ile yönetilen kurumların birincil görevi kurumun en önemli 

materyali olan çalıĢanların iĢinden alacakları doyumu stratejik planlamalarla belirleyip 

uygulamaktır. 

I.iş doyumu önemlidir. II. iş doyumu önemsizdir. 

1. KiĢiler, kiĢisel yetilerini ortaya koymak ve 

gerçekleĢtirmek isterler. 

1.    Bazı kiĢiler uğraĢmasız iĢi yeğlerler. 

2. ĠĢ doyumu elde edemeyenler hiçbir zaman 

psikolojik: bunluğa eriĢemezler. 

2.    KiĢilik daha insan çalıĢmaya baĢlamadan oluĢur, 

bunun nedeni iĢ değildir. 

3. ĠĢ doyumu elde edememek bireyi hayal kırıklığına 

uğratır. 

3.    Çoğu kiĢileri zaten rutin iĢler bekler. ĠĢ doyumuna 

olan arzu kiĢilerde değiĢik düzeyde oluĢacaktır. 

 

4. ĠĢ, insan hayatının odak noktasıdır. 

4.    Bu değerlendirme doğru olmayabilir. Birçok kiĢi aile 

ve çevreyi odak noktası yapmıĢtır. 

 

5. ĠĢsiz olan kiĢi umutsuzdur. Ġnsanlar zorunlu olmasa 

:a çalıĢmak ister. 

5.    Ġnsanın bir iĢi olmasına yönelik sosyal baskılar 

olmasına rağmen, bu bireyin mutlaka doyum duyacağı, 

uğraĢacağı iĢinin olmasını gerektirmez. 

6. Birey açısından uğraĢmalı iĢin olmaması, psikolojik 

sağlığın  düĢük kalmasına neden olur. 

6.    Psikolojik sağlığın zayıf olması belki düĢük gelirin 

sonuçlarına ya da rutin iĢlere, düĢük sosyal düzeye 

bağlıdır. 

7. ĠĢ ve boĢ zaman birbiriyle yakın ilintilidir. 

ĠĢinde yaratıcılığını kullanamayan kiĢiler zamanı 

boĢa geçirmektedirler. 

7.    ĠĢe bazen önem vermemek monotonluğu gidermeye 

yarar. 

8. ĠĢ doyumundaki boĢluk ve iĢten soğuma düĢük 

moralin, düĢük verimliliğin ve sağlıksız bir 

topluma gidiĢin nedenini oluĢturur. 

8.    Herkese uğraĢmalı iĢ sağlamak "kitle üretimi" 

teknolojisini ortadan kaldırma pahasına 

gerçekleĢtirilebilir. Ama toplum bunun bedelini 

ödemek istemez. 
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2.2.4. İş Doyumu İle İlgili Teoriler 

 

 ĠĢ doyumu ile çeĢitli teoriler bulunmaktadır. Bu teorileri motivasyon ve 

performans iliĢkilerine göre iki grupta toplamak mümkündür. 

 

 2.2.4.1. Motivasyon ve İş Doyumu İlişkisine Yönelik Teoriler 

  

 Ġnsanların gereksinimlerini gidermek suretiyle; tatmin duygusu yaĢayıp, diğer 

gereksinimlere güdüleneceğinin temel alan motivasyon teorilerinde gereksinimlerin 

giderilmesi ile kiĢide oluĢan duyguya doyum, giderilememesiyle oluĢan duyguya ise 

doyumsuzluk denilir (Turan, 2007). 

 
 

 Gereksinimler Teorisi                            

(Abraham H. Maslow,1943) 

> KiĢiler belirli bir sıralama gösteren ihtiyaçlara 

sahiptir ve onları doyuma ulaĢtıracak Ģekilde 

davranırlar. 

Ġki Etmen Teorisi 

(Frederick Herzberg 1950- 1960) 

> Ġhtiyaçlar temel motivasyon faktörüdür. Ancak 

bazı faktörler motive etmez fakat doyumun varlığı 

için gereklidir. 

BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi (Mc. 

Clelland ) 

> Bir kiĢinin performansı büyük ölçüde sahip 

olduğu baĢarı gösterme ihtiyacı ile açıklanabilir. 

ERG Torisi > Maslow'un gereksinimler hiyerarĢisini; var olma 

(E), beraber olma (R) ve geliĢme (G) gibi üç 

kategoride toplar 

 

Tablo 1. Motivasyon ve ĠĢ Doyumu Teorileri (Güney, 2000). 

 

2.2.4.1.1. Maslow'un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Teorisi 

 

Maslow, klinik gözlemlerinden yararlanarak insanlarda temel gereksinimlerin 

neler olduğunu saptamıĢtır (Onaran,1981) 

 

Bu teori insanların yaptığı her davranıĢın, belirli ihtiyaçları gidermeye yönelik 

olduğu ve ihtiyaçların bireyler açısından bir sıralamasının olduğu varsayımlarına 

dayanmaktadır. 
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Maslow'a göre alt kademelerde bulunan ihtiyaçlar giderilmedikçe, üst 

kademelerdeki ihtiyaçlar bireyi davranıĢa yöneltmez. Ġhtiyaçların insanları davranıĢa 

sevk etmesi ihtiyaçların giderilme derecesine bağlıdır. Moslow'a göre giderilen 

ihtiyacın bireyi motive etme gücü azalır. Daha üst düzeydeki ihtiyaçlar bireyi davranıĢ 

göstermeye zorlar (Güney, 2000). 

 

ġekil 2Motivasyon Süreci (Koçel,1995). 

 

 
 

 Kendini GerçekleĢtirme Gereksinmesi >   Yaratıcı ve yoğun çalıĢma 

> Kararlara katılma 

> ĠĢ esnekliği 

> ĠĢteki basan 

> Yaratıcılık 

Saygınlık Gereksinmesi > Önemli iĢlerde sorumluluk 

> ĠĢlerde yüksek statü ve yükselme 

> Üstler tarafından tanınma ve övgü 

> ĠĢin kendisi 
Sosyal Gereksinmeler > ArkadaĢlıklar 

> Tüketicilerle yakın iliĢkiler 

> Yöneticilerin cana yakınlığı Güvenlik Gereksinmesi > Güvenli iĢ Ģartlan 

> ÇalıĢma güvenliği 

> Sosyal ödemeler ve tazminatlar 

> Ücret artıĢları 
Fizyolojik Gereksinmeler > Dinlenme ve yemek 

> ÇalıĢma koĢulları 

> Kabul edilebilir çalıĢma saatleri 

> Temel ücret 
Tablo 2. Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi (Güney, 2000) 
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Maslow, bir kiĢinin ortalama olarak fizyolojik ihtiyaçlanmn % 85' ini, güvenlik 

ihtiyaçlanmn % 70'ini, sosyal ihtiyaçlarının % 50'sini, saygınlık ihtiyaçlanmn % 40'ını 

ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyacının ise ancak % 10'unu tatmin edebileceğini ileri 

sürmüĢtür (Turan, 2007). 

 

 Fizyolojik İhtiyaçlar; 

 

Açlık, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku, annelik vb. Bu gereksinimlerin açlık, 

cinsellik gibi bazıları için insanın gövdesinde somatik bir temel göstermek olanaklıdır. 

Bir de, bu gereksinimler giderilmedikleri ölçüde örgenliğe bütünüyle egemen olurlar. 

Yani insan uzun bir süre aç ya da susuz kaldığında açlığını ya da susuzluğunu 

gidermekten baĢka bir Ģey isteyemez. Bu gereksinimler karĢılandığı zaman bundan 

sonraki gereksinimler ortaya çıkmaya baĢlar(Onaran, 1981). 

 

 

 Güvenlik İhtiyaçları 

 

Fizyolojik ihtiyaçlar temel olarak doyurulduktan sonra ortaya çıkan güvenlik, 

denge, korunma, korku ve kaygı ile kaostan uzak olma özgürlüğü, bunun için de yapı, 

kural, kanunun ve yasalara olan gereksinimlerdir. Örgüt açısından güvenlik 

gereksiniminin iki türlü olduğu söylenebilir: 

> Fiziksel güvenlik; çalıĢma ortamına fiziksel güvenlik önlemlerinin alınması. 

Örneğin; aĢırı gürültülü ortamlarda iĢitme kaybının önlemesi için kulaklıkların 

kullanılması. 

> Ekonomik güvenlik; iĢ güvencesi, emeklilik, sigorta gibi hakların sağlanması. 

 

 Sosyal İhtiyaçlar 

 

Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları esas olarak doyuma ulaĢtığında, sosyal 

ihtiyaçlar önemli motivatör olurlar. Birey; arkadaĢlık, sevgi, kabul görmek ve bunlar 

vermek ister. Ġnsanlar kendilerine ihtiyaç duyulduğunu hissetmek isterler (Turan, 2007). 
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 Saygınlık İhtiyacı 

 

Bu ulam iki alt bolüme ayrılır:  

(a) Ġnsanın kendi kendine duyduğu saygı: Maslow bu alt bölümde güçlü olma, 

baĢarı elde etme, olgunlaĢma, ustalaĢma, kendine güven, bağımsızlık, özgürlük 

isteklerini sayıyor,  

(b) BaĢkalarının saygısı: Bu alt bölümde de tanınma, prestige, status elde etme, 

önemli olma, üstün olma gibi istekler sayılmıĢtır. 

Her iki saygınlık da hak edilmiĢ bir saygınlık olmalıdır. Bunların karĢılanması 

insana kendine güven, kendini değerli, yeterli görme duyguları verir . 

 

 Kendini Gerçekleştirme İhtiyacı 

 

Maslow bu gereksinimleri insanda gizil olarak ne gibi yetenekler varsa onları 

kullanma eğilimi diye tanımlamıĢtır (Onaran, 1981). 

Bu gereksinim, birisinin kendi potansiyelini, yaratıcılığını gerçekleĢtirebilmeyi 

amaçlaması ile ilgilidir(Turan, 2007). 

 

ġekil 3.Ġhtiyaçların ortaya çıktıkları noktalar; Ģiddetlerini devam ettirdikleri düzeyler ve tatmin 

edildikçe gösterdikleri değiĢimler (Eren,1998). 

 

 

 

Tatmin   

Miktarları 

Tatmin   

Miktarları 

Tatmin   

Miktarları 
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2.2.4.1.2. Herzberg’in İki Etmenli Kuram: 

Herzberg'in kuramı gereksinimlerin ne zaman güdüleyici olacakları sorusuna 

karĢılık vermektedir (Onaran, 1981). 

 

ġekil 4.Herzberg’in Ġki Etmenli Kuramı (Demir,2002). 

 

ġema üzerinde, iĢe özendiriciler bölümü ile sağlık bölümü arasındaki çizgi 

kiĢinin normal çalıĢma hızını göstermektedir. Herzberg çizginin üzerindeki faktörler 

tatmin edildikleri ölçüde kiĢinin iĢ verimini arttıracağı ve normal çalıĢma hızını ve 

çizginin altındaki faktörlerle ilgili ihtiyaçların istenilen düzeyde karĢılanmaması 

halinde de kiĢinin iĢ veriminin ve çalıĢma hızının düĢeceği görüĢündedir. Ancak 

Herzberg'in insanların tatmin ve tatminsizlik duygularının birbirlerine karĢıt 

olmadıkları  ve bu duyguların  birbirlerinden  ayrı  ve bağımsız duygular olduklarını  

kanıtlayan  görüĢü, davranıĢ bilimleri için önemli b i r  yer tutmaktadır (Demir, 2002). 

 

İhtiyaçlar Hiyerarşisi ve İki Etmenli Teorisi 

 

Maslow'un alt kademe ihtiyaçları Herzberg'in hijyen faktörleriyle benzerdir ve 

yüksek kademe ihtiyaçları Herzberg'in güdüleyicilerine karĢılık gelmektedir. 
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ġekil 5.Maslow ve Herzberg Modelleri Modelleri KarĢılaĢtırılması (Turan, 2007). 

 

Özet olarak HERZBERG, iĢte doyum sağlamanın en geçerli yolu, baĢarılı 

olmak, sorumluluk taĢımaktır der. Ve ona göre motivasyonda ekonomik faktörlerin pek 

önemi,yeri yoktur. Oysa MASLOW, ilk planda ekonomik faktörlere yer verir ve bunlar 

giderilmedikçe, iĢte baĢarılı olunamayacağını savunur (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003). 

 

2.2.4.1.3. Başarma İhtiyacı Teorisi (McClelland) 

 

McClelland'a (1955) göre, kiĢiler hoĢ duygular, durumlar arayacak, hoĢ olmayan 

duygulardan da kaçınacaktır. Ġnsan hoĢ bir durumun içindeyken gerek çevresinden, 

gerek kendi içinden (bedeninden, düĢüncelerinden, duygularından) birtakım uyaranlar, 

imler alır. ĠĢte hoĢ olan durumlarla birlikte oluĢan bu uyaranlar, imler o duygusal 

durumla birleĢerek gelecekte de kiĢinin karĢısına çıktıklarında o kiĢiyi gene hoĢ olan o 

duruma yönelmeye güdülerler (Onaran, 1981). 

 

McClellandinsan ihtiyaçlarını kendince üç grup altında toplamıĢtır. Bunlar, 

baĢarı, bağlılık ve güçlülük ihtiyaçlarıdır. Bu ihtiyaçların daha çok sosyo-psikolojik 
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türden olduğu kadar düĢünür tarafından toplumsal açıdan da önem taĢıdığı 

vurgulanmaktadır. Diğer bir deyimle, hem birey, hem de toplum ve ulus yaĢamında 

önem taĢımaktadırlar. DüĢünüre göre. insanların kendi meslek alanlarında en iyi olma 

ve mükemmeli arama tutku ve duygularının altında baĢarı ihtiyacı saklıdır (Eren,1998). 

 

Mc  Clelland'a  göre,   insanların  çoğunda  baĢarı ihtiyacı  potansiyel olarak 

bulunmaktadır, fakat bu ihtiyacın ortaya çıkmasını sağlayacak ortam ve fırsat her zaman 

bulunamayabilir. Bireyin kendi ilgi alanlarında en iyi olma isteği veya mükemmelliğe 

eriĢme duygusu "baĢarı güdüsü" ile tanımlanabilir.  

 

Birlik veya bağlılık güdüsünün temeli ise bireyin kendi dıĢındaki insanlar ve 

gruplar ile iliĢki içinde bulunmasına dayanmaktadır. Bir takım bireylerde baĢkalarıyla 

iliĢki kurmak eğilimi kuvvetli iken, diğer bazılarında bu eğilim zayıftır. Bireyleri 

arkadaĢ aramaya ve insanlarla iliĢki kurmaya iten bir takım farklı sebepler vardır. Birey 

ya gerçekten iyi arkadaĢlıktan hoĢlandığı için ya da para çıkar gibi maddi ödüllerden 

yararlanmak amacıyla arkadaĢlık kurabilmektedir. 

 

Güç güdüsübireylerin çevreleriyle olan iliĢkilerinde, bütün etkileme araçlarını 

ellerinde bulundurma ve bunlar vasıtasıyla çevrelerine egemen olma isteklerini ifade 

etmektedir. Güç kazanma ihtiyacında olan bireyler ise, Ģu tür özelliklere sahiptirler: 

 Diğer insanlar üzerinde etki sahibi olmak isterler.  

 Kendilerine bu gücü sağlayan durumlarda, diğer insanlarla yarıĢmayı severler 

(ġimĢek ve diğ.,2003). 

 

2.2.4.1.4. Alderfer'in ERG Teorisi 

 

Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaçlar tasnifini basitleĢtirilerek geliĢtirmiĢ 

olduğu motivasyon yaklaĢımıdır. Burada ihtiyaç sıralaması daha basittir, ancak Maslow 

sınıflaması gibi bir ihtiyaç sıralaması esastır. Ġlke yine aynıdır. Önce alt düzeydeki 

ihtiyaçlar tatmin edilmeli, daha sonra üst düzey ihtiyaçlar tatmin edilmelidir. 
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ERG yaklaĢımı üç kategori ihtiyaç üzerinde durmaktadır. 

• Varolma (Existence) Ġhtiyacı                                                      - alt düzey 

• Aidiyet – ĠliĢki Kurma (Relatedness) Ġhtiyacı   

• GeliĢme (Growth) Ġhityacı                                                          - üst düzey 

(Koçel, 1999). 

 

 Varlık (Existence): Açlık, susuzluk, fizik güvenlik vb. gibi fizyolojik-özdeksel 

gereksinimler burada toplanmıĢtır. Burada amaç insanın özdeksel temelini 

sağlamaktır. Bu gereksinimlerin giderilmesi de örgütün kaynaklarının bol olmasına 

bağlıdır. 

 

 İlişki (Relatedness) : Ġnsanın kendisi için önemli olan öteki insanlarla iliĢkide 

bulunma istekleri burada toplanır. Yalnız bu gereksinimlerde karĢılıklılık vardır. 

Doyuma ulaĢmak baĢka insanlarla birlikte olmaktadır. BaĢka insanlar, da, 

düĢüncelerle duyguların paylaĢıldığı kimselerdir. Yalnız "iliĢki" kavramının karĢı-

tının iliĢki yokluğu olduğunu, düĢmanlık, öfke olmadığını, çünkü bunların da birer 

iliĢki sayıldığını belirtelim. 

 

 Gelişme (Growth) : Bir insanın kendisi ya da çevresi "üstünde yaratıcı, üretici 

etkiler yapmak, yeteneklerini kullanmak, yeni yetenekler geliĢtirmek istekleri de 

burada toplanmıĢtır. 

 

 Alderfer'e göre bir istek çok öznel, insamn iç durumuyla ilgili bir kavramdır. Doyumsa, 

öznel olmasına karĢın, insanın istediğini elde etmesinden doğan bir iç durumu, yani insanın 

çevresiyle etkileĢmesini gösterdiğinden, bu kavramın içinde çevresel özellikler de bulunur. Ayrıca, 

istekler episodic - süreğen diye ikiye ayrılabilir. Episodic olanlar durumdan duruma değiĢen 

isteklerdir. Süreğen olanlarsa bir kiĢide yerleĢmiĢ olan isteklerdir.. Bu tanımlara göre bir 

gereksinim istekleri de, doyumları da (engellenmeleri) içine alan bir kavram olmaktadır. Böylelikle 

kurama çevresel etkiler de girmiĢtir (Onaran, 1981). 
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2.2.4.2. Performans ve İş Doyumu İlişkisine Yönelik Teoriler: 

 

ĠĢ doyumu performans iliĢkisi iki Ģekilde gerçekleĢebilir. Ġlk alternatif, yüksek 

performansın yüksek iĢ doyumuna yol açması. Ġkinci alternatif, yüksek iĢ doyumunun 

yüksek performansa yol açmasıdır (Turan, 2007). 

 
 

BekleyiĢ Teorisi (Viktor Vroom 

1960) 

> KiĢiler iĢ ile ilgili ödüllere bir değer biçer. Ayrıca 

sarf edecekleri gayret ile iĢ baĢarma ve ödülü elde 

etme arasındaki iliĢkiler konusunda belirli 

bekleyiĢlere sahiptir. Sonuçsal    ġartlandırma    Teorisi    

(Lavvler-Porter) 

> Belirli ödül ve ceza uygulaması ile arzu edilen 

davranıĢlar kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen 

davranıĢlar zayıflatılabilir 
EĢitlik Teorisi (J. Stacy Adam s) >KiĢiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri 

sonuçları baĢkalarınınki ile karĢılaĢtırır. 

Amaç Teorisi (Locke) > Sahip olunan amaçların ulaĢabilirlik derecesi ile 

kiĢilerin gösterecekleri performans ve motivasyon 

arasında iliĢki vardır. 
 

Tablo 3. Performans ve iĢ Doyumu iliĢkisine Yönelik Teoriler (Güney, 2000) 

 

2.2.4.2.1. Vroom'un Beklenti Teorisi 

 

Victor Wroom tarafından geliĢtirilen bekleyiĢ teorisi: insan davranıĢlarını kiĢinin 

amaç ve seçimleriyle, amaçlara ulaĢmadaki beklentileri yönüyle açıklar. DüĢünüre göre 

kiĢiler hangi sonuçları tercih edeceklerini bilir ve sonuçlara ulaĢmak için gerçekçi 

tahminlerde bulunurlar (Kesrin,2003). 

 

Vroom’a göre “BekleyiĢ Kuramı” aĢağıdaki iki temel kavrama dayanır. 

 

 Belirli bir davranıĢa yöneldiği zaman belirli bir sonuca ulaĢacağı konusunda bireyin 

beklentisi. 

 O sonucun kiĢi açısından çekicilik derecesi (ġimĢek ve diğ., 2003). 

Bu kurama göre bir çalıĢanın iĢini yapması için çaba harcaması gerekir. Bireyin 

çaba harcaması bir güç ya da güdü tarafından harekete geçirilmesi demektir. Çaba aynı 
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zamanda motiv ve güç anlamında da kullanılır. Çaba üç değiĢkenin bir iĢlevidir. 

Beklenti, çekicilik (valens) ve araçsallık (Koçel, 1995). 

 

Beklenti; bireyin belli bir davranıĢının onu belli bir sonuca ulaĢtıracağı 

yönündeki inancının Ģiddetidir. Beklenti 0 ile 1 arasındadır. Birey belli bir davranıĢ 

sonunda istediği sonuca ulaĢacağına inanıyorsa beklenti (I), birey nasıl davranırsa 

davransın istediği sonuca ulaĢamayacağına inanıyorsa (0) sıfırdır (Kesrin,2003). 

 

Valans (valance) ya da Çekicilik; ĠĢgörenin belli bir ödülü isteme derecesi, diğer 

bir anlatımla ödülün çekiciliğidir. Bu durumda iĢgöreni iki amaçtan birini ötekine 

yeğlemesi söz konusudur. ĠĢgörenler, para. baĢarı, iyi çalıĢma koĢulları gibi 

özendiricilere farklı değer verirler.O halde valans, bireyin gözünde sonuçların değeri ve 

bunlar hakkındaki tercihidir. Örneğin belli bir eylemi yaparken, o eylem sonucu elde 

edilen Ģey bireyi ilgilendirmiyorsa o davranıĢın çekiciliği sıfır olacaktır (Demir, 2002). 

 

Bu modelin üçüncü kavramı araçsallık (instrumentality) kavramıdır. Araçsallık 

Ģunu ifade eder: KiĢi belirli bir gayret ile belirli bir düzeyde performans gösterebilir. Bu 

performans da belirli bir Ģekilde ödüllendirilebilir. Bu ödüllendirme birinci kademe 

sonuç olarak düĢünülmelidir (Koçel, 1999). 

 

 

ġekil 6: Vroom Motivasyon Modeli   
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Bu modele göre, iĢte doyum sağlamanın temel güdüleyici faktörleri özet olarak 

Ģöyle sıralanabilir: 

1. Yüksek ücret, 

2. Yeterli yükselme olanakları, 

3. Katılmalı denetim, 

4. ĠĢ arkadaĢları ile iliĢki kurabilme olanağı, 

5. DeğiĢik görevler (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2003). 

 

2.2.4.2.2. Sonuçsal    Şartlandırma    Teorisi    (Lavvler-Porter) 

 

 Bu teoriye göre, birey kendisine verilen ödülü baĢkaları ile mukayese etmekte 

ve baĢarısına uygun olmayan bir değerlendirmeye maruz kaldığını anladığı zaman 

doyumluluğu önemli ölçüde olumsuz etkilenmektedir. ĠĢgörenin çalıĢtığı örgütte görev 

tanımlan yapılamamıĢ, yetki ve sorumluluklar belirlenmemiĢ ise bu takdirde baĢarıyı 

ve güdülenmeyi etkileyecek rol çatıĢmalarına rastlanabilecektir. Yüksek baĢarının 

yüksek doyumluluk verebilmesi için iĢgörenlerin bekleyiĢleri ile ödül arasında bir 

dengenin kurulması ve örgüt içinde dağıtılan ödüllerin adil olması gerekmektedir 

(Eren, 1999). 

 

ġekil 7: Sonuçsal ġartlandırma (Koçel,1999). 

 

2.2.4.2.3. Eşitlik Teorisi (J. Stacy Adams) 

 

J. Stacy Adams tarafından bu teoriye göre; kiĢinin iĢ baĢarısı ve tatmin olma 

derecesi çalıĢtığı ortamla ilgili olarak algıladığı eĢitliğe (veya eĢitsizlik) bağlıdır. 
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Adams’a göre kiĢi, kendinin sarfettiği gayret ve karĢılığında elde ettiği sonucu aynı iĢ 

ortamında baĢkalarının sarfettiği gayret ve elde ettikleri sonuç ile karĢılaĢtırır (Koçel, 

1999). 

 

Ücret karĢılığında bir hizmet görme iliĢkisine girmiĢ bir birey bu iliĢkiye eğitim, 

anlak (zekâ), deney, ustalık, yaĢ, toplumsal statü iĢte gösterdiği çaba gibi birtakım 

nitelikler getirir. Hatta bunlara kiĢinin çekiciliği, sağlığı, elindeki araçlar, gereçler gibi 

akla gelebilecek baĢka Ģeyler de eklenebilir. Bütün bunlara o bireyin "girdileri" deniyor. 

Burada dikkat edilecek nokta, bunların o birey tarafından algılanan girdiler olduğudur. 

ĠliĢkinin karĢı tarafı bunları girdi olarak görmeyebilir. Ya da bunun tersi bir durum 

olabilir:  birey herhangi bir özelliğini  girdi olarak algılamaz da karĢı taraf algılar. 

Burada önemli olan, bir özelliğe sahip olan bireyin bu özelliği bu iliĢki için geçerli 

olarak algılamasıdır (Onaran, 1981). 

 

ġekil 8 : EĢitlik Teorisi (Turan,2007). 

 

2.2.4.2.4. Amaç Teorisi (Locke) 

 

Edwin Locke tarafından geliĢtirilen bu motivasyon teorisine göre, kiĢilerin 

belirlediği amaçlar onların motivasyon derecelerini de belirleyecektir. EriĢilmesi zor ve 

yüksek amaç belirleyen bir kiĢi, elde edilmesi gayet kolay olan amaçlar belirleyen bir 
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kiĢiye oranla daha yüksek performans gösterecek ve daha fazla motive olacaktır. 

Teorinin ana fikri kiĢilerin kendileri için belirledikleri amacın ulaĢılabilirlik derecesidir 

(Koçel, 1995). 

 

Teorinin baĢlıca iki önermesi vardır. Birincisi, bir insanın kendisi için koyduğu 

amaçlar büyük ölçüde onun davranıĢını yönlendirir. ĠĢ baĢarımını etkileyen önemli bir 

güdüsel etmen bireyin amaçları ve niyetleridir. Diğeri, dıĢarıdan, örgüt tarafından 

verilen özendiriciler iĢgörenlerin amaçlarıyla davranıĢlarım etkileyerek iĢ baĢarımı 

üstünde etkili olurlar (Onaran, 1981). 

 

2.2.5. İş Doyumu Etkileyen Faktörler 

 

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörler iki ana baĢlık üzerinden açıklanmıĢtır. 

1. Bireysel Faktörler 

2. Örgütsel Faktörler 

 

 2.2.5.1. Bireysel Özellikler 

 

ĠĢ doyumunu etkileyen bireysel özellikler sırasıyla yaĢ, cinsiyet, zekâ, kiĢilik, 

eğitim düzeyi, beklentiler ve iĢ tecrübesi baĢlıkları altında incelenebilir. ġüphesiz ki 

bahsedilen bu faktörlerin  kurum  çalıĢanlarının  iĢ doyumu yeterliliği  üzerinde etkisi 

oldukça fazladır. 

 

2.2.5.1.1. Yaş 

 

AraĢtırmalar yaĢ ile doyum arasında olumlu bir iliĢki olduğunu göstermektedir. 

YaĢ ilerledikçe iĢten alınan tatmin de artmaktadır. Bu durumu deneyim attıkça uyumun 

artması olarak da açıklamak mümkündür. Daha genç yaĢtaki kiĢilerin yükselme ve diğer 

iĢ kollarına iliĢkin aĢırı beklentilere sahip olmaları, iĢe ilk girdiklerinde doyumsuz olma 

ihtimallerini arttırabilmektedir (Turan, 2007). Ancak Ģüphesiz ki bu durum cümlelerle 

ifade edilip genellenemeyecek önem arz etmektedir, bu konuyla ilgili çalıĢmalar daha 

geniĢ kapsamda araĢtırılabilir. Örneğin Turan’ın araĢtırmasında ifade edilen savın 

aksine ileri yaĢ düzeyi iĢte yılgınlık ve doyumsuzlukta oluĢturabilir. 
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2.2.5.1.2. Cinsiyet 

 

Kadın ve erkek çalıĢanlar arasında iĢ doyumu farklılıklarını ele alan çalıĢmaların 

sonuçları arasında bir tutarlılık yoktur. Bazı çalıĢmalarda kadın ve erkek çalıĢanların iĢ 

doyumu arasında açık bir fark görülmezken bazı çalıĢmalarda da fark bulunmuĢtur. 

Toplumumuzda kadın ve erkek bireyler arası yetiĢme farklılığı ya da cinsiyetler arası 

fizyolojik ve kiĢilik farklılıkları iĢin durumuna göre doyum farklılıkları doğurabilir. 

 

2.2.5.1.3. Zeka 

 

Tek baĢına zeka düzeyi ile iĢ doyumu arasında önemli bir iliĢki bulunmazken, 

zeka düzeyine uygun bir iĢin yapılıp yapılmaması açısından, zekanın iĢ doyumunun 

önemli bir etkisi olduğu gözlenmiĢtir (Demir, 2002). ġüphesiz ki bu duruma iliĢkin 

psikoloji alanında geniĢ çalıĢmalar vardır ancak bu çalıĢmalar alanımızın ve 

kapsamımızın oldukça dıĢında kalmamaktadır. Uyguladığımız anket türü zeka 

ölçümüne yönelik olmadığından bu konuya iliĢkin yorumlar yapmak bilimsel etik 

kuralları açısından uygun olmayacaktır. 

 

2.2.5.1.4. Kişilik 

 

Kendine güvenen, öz benlik duygusunu gerçekleĢtiren iĢgörenler, bu 

özelliklerini daha aĢağı düzeyde geliĢtirenlerden daha çok doyum sağlayabilmektedirler. 

Öz gerçekleĢtirme düzeyine ulaĢan bir iĢgören savaĢım isteyen bir iĢe karĢı daha yüksek 

bir değer vermekte; baĢarıya daha çok güdülenmekte; daha yüksek sorumluluk almakta; 

adil yükselmeye daha çok yandaĢ olmakta; övülmeye, onaylanmaya daha az gereksinme 

duymakta; eleĢtiriden daha az kırılmakta; iĢiyle ilgili çatıĢmaya, kaygıya daha az 

düĢmekte; daha az uyum mekanizmalarına baĢvurmaktadır. 

 

ĠĢten doyumun derecesi iĢgörenden iĢgörene değiĢir. Kısaca, iĢ doyumu kiĢinin 

iĢinden beklediklerini bulması sonucu ortaya çıkan olumlu tutumdur. ĠĢgörenin iĢinden 

bekleyecekleri öncelikle kendi kiĢiliği ile ilgilidir.  Birey, eğitimine, toplumsal katmanlar 

içindeki sosyal yerine, kurduğu iliĢkilere göre, iĢ arayacak ve yapacağı iĢin gelecekteki 

Ģeklini de yine bu tür bireysel özelliklerine göre belirleyecektir (BaĢaran, 1991). 
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2.2.5.1.5. Eğitim Düzeyi 

 

Sosyal ve ekonomik Ģartların elverdiği ölçüde eğitimini sürdürmüĢ ve yüksek 

eğitim almıĢ kiĢilerin iĢe bakıĢ açıları, eğitim düzeyi düĢük kiĢilere göre çok farklı 

olmaktadır. Eğitim seviyesi yüksek kiĢiler için çalıĢma yaĢamı; sadece para kazanılan 

yer olmaktan çok, toplumda yüksek statü sahibi olma, prestijli bir iĢ sahibi olma, sosyal 

iliĢkileri geliĢtirme imkânlarının sağlandığı bir ortam anlamına gelmektedir (Gürsel ve 

Ark., 2003). Ancak günümüz gençliğinin aldıkları eğitim seviyesin de iĢ bulabilme 

kapasiteleri oldukça düĢük olduğu bir gerçektir, dolayısıyla toplumda statü kazanmak 

artık ikinci planda kalmakta üniversite eğitimi almıĢ birçok birey insani yaĢam 

standartlarını yakalamak için ilk önce maddi kazanca önem vermektedir. 

 

2.2.5.1.6. Beklentiler 

 

Örgüt içinde çalıĢan personelin beklentileri vardır. Personel yönünden örgüt, 

personelin isteklerini gerçekleĢtirmesinde bir araçtır. Personel ile örgüt arasında 

anlaĢmazlığın çıktığı nokta ise, örgüt ile çalıĢanların gereksinimlerinin denk 

olmamasından kaynaklanır (Özkan, 2002). 

 

ĠĢ doyumu duygusu, personelin beklentileri ile beklentilerin gerçekleĢme 

düzeyinin sonucundan etkilenmektedir ve bu durum kiĢinin iĢine ve iĢ ortamına uyum 

sağlamada önemli etki oluĢturmaktadır (Atay, 2006). Ancak bu durumda beklenti 

faktörü  çalıĢanın  iĢ düzeyi, beklenti türü, kiĢilik özelliği gibi vs. daha önce açıklaması 

yapılan birçok faktörden  etkileneceği göz ardı edilmemelidir. 

 

2.2.5.1.7. İş Tecrübesi  

 

ÇalıĢma yaĢamına yeni baĢlayan, iĢ tecrübesi az bireylerin iĢ hakkındaki 

beklentileri eski çalıĢanlara göre yüksektir. Yeni iĢe baĢlayanlar daha çok iyi Ģeyler 

hayal etmektedir. Zamanla bu isteklerinin karĢılanma olanağının olmadığını 

gördüklerinde iĢ doyumsuzluğu yaĢayacaklardır (Turan, 2007). 

 



32 

 

 

 

 2.2.5.2. Örgütsel Faktörler 

 

ĠĢ doyumunu etkileyen örgütsel faktörler çalıĢmamızın alt problemlerini 

oluĢturan faktörler altında incelenmiĢtir. Sırasıyla ücret, yönetici-çalıĢan iliĢkisi ,çalıĢma 

koĢulları,  birlikte çalıĢılan personeller ile iliĢkiler ve yükselme olanağı baĢlıkları altında 

incelenebilir. 

 

2.2.5.2.1. Ücret ve Ek Ödemeler 

 

Birey yaĢamını idame ettirebileceği miktarda bir gelire ihtiyaç duyar. Bu nedenle 

ücret bireyin en temel çalıĢma amaçları arasında yer almaktadır (Turan, 2007). 

 

Personel açısından ücret hem ekonomik hem de sosyal yönü bulanan bir 

kavramdır.   Ücretin ekonomik yönü, ekonomik gücünü belirlediğinden, personeli en 

çok ilgilendiren yanıdır (Can ve Ark. 1995). 

 

Ücret kavramının tanımı disiplinlere göre değiĢmektedir. Ücret; ekonomik 

açıdan emeğin fiyatı, sosyal siyaset açısından iĢgörenin geçim aracı ve iĢ hukuku 

açısından ise iĢgörenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karĢılığı olarak tanımlanabilir 

(Gürbüz, 2007). 

Ücret en genel anlamıyla çalıĢanların iĢlerinde sarfettikleri emeğin (Bedeni veya zihni) 

karĢılığı olarak, onlara ödenen bedeldir (Türkel, 1998). 

ĠĢgörenleri almıĢ oldukları sabit ücretin dıĢında, daha çok ve daha verimli 

çalıĢmaya özendirmek amacıyla verilen ek ücrete "prim" denilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2003:150). 

Ücret, bireylerin türlü ihtiyaçlarını karĢılamakta bir araç olduğu için iĢ tatmini 

sağlamada önemli bir role sahiptir. Ayrıca ücret, toplumda saygınlık kazanma, toplum 

tarafından kabul edilme, baĢarı, tanınma gibi sosyal gereksinmelere aracılık etmektedir. 

Paraya duyulan gereksinme genellikle baĢarıya duyulan gereksinmeden 

kaynaklanmaktadır. Ġnsanlar daha çok kazandıklarında daha baĢarılı olduklarını 

hissetmektedirler (Atay, 2006). 
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Kendilerine yapılan ücret ödemelerinden memnun olmayan personelin ortaya 

çıkarabilecekleri tepkilerini özetleyen basit bir model yer almaktadır. Bu modele göre, 

ücretlerden tatminsizlik personelin iĢleri hakkındaki duygularını iki Ģekilde 

etkileyebilir:  

1) Personelin çalıĢma arzusu daha çok artabilir,  

2) personelin gözünde iĢin çekiciliği düĢebilir. 

 

Daha çok para kazanmayı arzu eden bir personelin ücretini artırabilecek 

eylemlere yönelmesi olasıdır. Bu eylemler; daha iyi performans göstermek, bir 

sendikaya katılmak, bir baĢka iĢ aramak, Ģikayet etmek ya da greve gitmek Ģeklinde 

olabilir (Benligiray, 2003). 

 

 

Şekil 9: Ücret tatminsizliğinin Sonuçlarıyla Ġlgili Bir Model Örneği (a.g.e.,14). 

 

Ücret tatminsizliğinin çalıĢanların genel iĢ tatminini düĢürdüğü, motivasyon ve 

performans düĢüklüğüne neden olduğu, iĢyeri devamsızlıklarını ve isten ayrılmaları 

artırdığı çeĢitli araĢtırmalarla da ortaya konulmuĢtur. Bu araĢtırmalar; (Nightingale, 

1980; Poole ve Jenkins, 1988; Cable ve Judge, 1994; Gerhart ve Milkovich, 1990; 

Huber ve Crandall, 1994; Milkovich ve Newman,2002) (Gürbüz:2007). 
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2.2.5.2.2. Yönetici-Çalışan İlişkisi 

 

Yönetim kavramı insanlık tarihi kadar eskidir. Bilimsel yönetim öncesi 

dönemden günümüze dek pek çok yeni yönetim yaklaĢım, teorisi ve uygulamalar 

geliĢtirilmiĢtir.Bunların hemen hemen hepsinde iĢletmelerin verimliliklerinin ve 

etkinliklerinin arttırılması esas hedef olmuĢtur.Bu yönetim anlayıĢlarını uygulayanlar da 

yöneticiler olmuĢtur (Özdevecioğlu ve Ark. 2003). 

 

Bir örgütün yönetimi, bir yandan örgütün amacı olan ürünlerin niceliğini ve 

niteliğini yükseltmeye çalıĢırken, öbür yandan çalıĢanların iĢ doyumunu yükseltmeye 

çalıĢmakla yükümlüdür (BaĢaran, 1991). 

Yöneticinin iĢgörene karĢı tutum ve davranıĢı iĢ tatminini iki Ģekilde etkilemektedir: 

 

1-İşgörene yönelik olma,   

 

Özellikle yöneticinin personelin iĢiyle ilgilenmesi, yardım ve destekte 

bulunması, kiĢisel sorunlarına ilgi göstermesi iĢ tatminini etkilemektedir. 

 

2-Kararlara katılıma izin vermeleri. 

 

Pek çok çalıĢmada iĢgörenlerin yaptıkları iĢe katılmalarının iĢ tatminini olumlu 

yönde etkilediği belirtilmiĢtir. Kararlara katılan iĢgören iĢine, iĢ arkadaĢlarına ve 

yönetime karĢı olumlu duygular geliĢtirecek bu sayede iĢ tatmini yükselecektir. 

Yöneticilerin iĢgörenlerin iĢe katılmalarını sağlaması inisiyatif, yaratıcılık, yenilik 

geliĢtirme gibi fırsatlar sağladığı için iĢ niteliklerini de olumlu etkilemektedir. Kararlara 

katılmanın tatmin sağlayıcı olması iletiĢim kanallarının kullanılması ile olur.Böylece ast 

ve üst arasında gizlilik kalmadığı vurgulanır ve güven ortamı yaratılır.Çünkü örgütsel 

hiyerarĢi çoğunlukla ast ve üst arasında anlaĢmazlığa yol açar.Katılma ve iletiĢim bu 

durumu yok ederek tatmine katkı da bulunur.Yöneticinin çalıĢanın tatmininde önemli 

bir rolü vardır. Yöneticinin çalıĢana gösterdiği ilgi, yönetici-çalıĢan iliĢkilerinde 

yöneticinin gösterdiği güven, yöneticinin olayları açıklamaya hazır olması ve çalıĢanın 

sözlerine kulak vermesi iĢgörenlerin iĢ tatmininde büyük katkıda bulunmaktadır 

(Eronat, 2004). 
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2.2.5.2.3. Çalışma Koşulları 

 

ĠĢ doyumu; çalıĢma koĢullarının iĢ gören için tehlikeli olup olmamasına, iĢ 

yerindeki fiziki Ģartların çalıĢmayı engelleyip engellememesine göre değiĢebilmektedir 

(Turan, 2007). 

 

Genel olarak, iĢgörenler, ısısı, nemi, havalandırması, ıĢığı, sessizliği, rahatlığı, 

tehlikesiz oluĢu yönlerinden çalıĢmaya elveriĢli koĢulları olan iĢi, iĢyerini yeğlemekte, 

bunlara yüksek değer vermektedirler.Yine çoğu iĢgörenler, iĢyerinin evlerine yakın; 

çalıĢtıkları binanın yeni, temiz; iĢleri için gerekli olan araç gereçlerin iyi, kullanılır ol-

masını istemektedirler.ĠĢgörenlerin, fiziksel gereksinmelerini karĢılayacak çalıĢma 

koĢullarını aramaları; amaçlarını gerçekleĢtirecek araç gereç istemeleri hem verimlilik 

hem de iĢten doyum için gerekli görülmektedir (BaĢaran, 1991). 

 

ĠĢyeri öyle olmalıdır ki çalıĢan evinden çıkıp iĢyerine geldiğinde huzur içinde bir 

çalıĢma ortamı bulabilmelidir (Eronat, 2004). 

 

2.2.5.2.4. İnsani İlişkiler 

 

Bir sosyal örgütten söz edebilmek için, bu örgütü oluĢturan kiĢilerin yaptıkları 

iĢlerle ilgili olarak birtakım faaliyetleri, bu faaliyetleri yaparken karĢılıklı iliĢkilerde 

yada etkileĢmede bulunmaları söz konusudur (YeĢilkaya, 2005). 

 

Ġnsanlar yaptıkları iĢten sadece ücret veya somut baĢarı beklemezler. Günlük 

yaĢantısının yarısından fazlasını iĢ yerinde geçiren kiĢi için uyumlu iĢ arkadaĢlarıyla 

birlikte sosyalleĢmede gereklidir. Bu nedenle çalıĢtığı iĢyerinde dostları ve destekleyici 

iĢ arkadaĢları bulunan iĢgörenin iĢ tatmini yüksek olmaktadır (Eronat,2004). 

  

Örgütteki iliĢkiler, genellikle karĢılıklı hizmet temeline dayalı iĢlevsel bir 

iliĢkidir.ĠĢlevsel iliĢkide, her iliĢki karĢılıklı yapılan hizmete, yardıma, dayanıĢmaya 

dayanır.Bu iliĢkilerin iyi olması iĢgörene doyum sağlamaktadır (BaĢaran, 1991). 
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2.2.5.2.5. Yükselme Olanağı, 

 

ÇalıĢanları özendiren en somut araçlardan birisi bireyin pozisyonunu 

değiĢtirmektir. BaĢarı değerlendirme sonucunda uygun görülürse bireyin, yükselme 

olanaklarının  bulunduğu  bir pozisyona terfietmesi güçlü  bir özendirici olur.   Bir 

kurumda çalıĢanların çoğunun çalıĢma isteklerinin temelinde terfi beklentilerinin 

bulunduğu bir gerçektir.Dolayısıyla beklentinin de çalıĢanın iĢe yönelmesinde motive 

edici rol oynadığı görülmektedir.Diğer yandan hemen hemen her çalıĢan kendi iĢinde 

geliĢmek, ilerlemek, yükselmek ister (Demir, 2002). 

 

Yükselme, çalıĢanın kademesinde bir değiĢme olmadan, yapmıĢ olduğu iĢten 

daha önemli bir iĢe geçmesidir (Turan, 2007).Yükselme olasılığının yüksekliği, sıklığı, 

adil olması ile yükselme isteğinin iĢgörence duyulması, bu değiĢkenin doyum 

sağlayıcılık niteliğini artıran öğelerdir. 

 

Yükselmenin anlamı, iĢgörenden iĢgörene değiĢmektedir.Yükselme bir 

iĢgörene, psikolojik geliĢme anlamına gelirken, baĢkalarına denkserliğin yerine 

gelmesi, daha çok para kazanma, daha yüksek konum elde etme, yarıĢmayı kazanma 

anlamına gelebilir.Her iĢgörenin yükselmeye bakıĢ açısı değiĢik olunca, yükselmenin 

bunlarda yaratacağı doyum ya da duyumsuzluk da değiĢik olmaktadır (BaĢaran, 1991). 

 

2.2.6. İş Doyumsuzluğu 

 

ĠĢ doyumsuzluğu kavramı, personellerin iĢlerinden hoĢnutluk duymaların ifade 

eden iĢ doyumu kavramının karĢıt anlamını ifade etmektedir. Bu anlamda doyumsuzluk; 

personellerin iĢlerinden hoĢnut olmamalarını, iĢyerindeki huzursuzluk ve 

mutsuzluklarım belirtmektedir. Bir örgütte iĢlerin iyi gitmediğine en önemli kanıt, iĢ 

tatmininin   düĢmesidir.   ĠĢ   doyumsuzluğu   daha   gizli   biçimlerde;   ani   grevler,   iĢ 

yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin sorunları ve diğer örgütsel sorunların  arasında 

yer alır (Turan, 2007). 
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2.2.6.1. İş Duyumsuzluğunun Nedenleri 

 

ÇalıĢma hayatında iĢ duyumsuzluğuna neden olan etkenler; iĢten kaynaklanan, 

bireyden kaynaklanan ve organizasyondan kaynaklanan etkenler açısından incelenebilir. 

 

2.2.6.1.1.  İşten Kaynaklanan Nedenler: 

 

 İş yerindeki monotonluk: Görev güçleĢtikçe bireye yüklenen sorumluluklar 

artacak, tecrübe kazandıkça iĢ monotonlaĢacak ve çalıĢanlar bulunduklar mevkilerdeki 

yetkilerini ve dolayısıyla sorumluluklarını yetersiz bulacaklardır (Ġmamoğlu ve Ark. 

2004). ĠĢ yerindeki alıĢkanlıkların tekrarlanması sonucu ortaya çıkan monotonluk 

iĢgörenin gün içindeki performansını etkilediği gibi o iĢle ilgili beklentilerini de 

düĢürür ve birey üzerinde tatminsizlik yaratır. 

 

 Alanı dışındaki işlerde çalıştırılması : Personel tarafından alıĢkanlık haline 

getirilmiĢ bir iĢin kendine verilmemesi, onun bilgileri dıĢında kalan bir iĢi yapmaya 

zorlanması, öğrenilen Ģey ile icra edilen Ģey arasında farklılıklar olması, personel ile 

iĢin uyumsuz olması iĢ doyumsuzluğuna neden olur. 

 

 Takdir görmeme : Yapılan iĢten elde edilen baĢarının üstler tarafından 

önemsenmemesi, takdir görmemesi gibi nedenler duyumsuzluğa yol açar (Atay, 

2006). Bu nedenle iĢ alanındaki üstlerin astlarına karĢı etkili iletiĢim kurmaları 

önemlidir. 

 

2.2.6.1.2. Bireyden Kaynaklanan Nedenler 

 

 İşgörenin kişiliği :KiĢilik özelliklerine uygun meslek seçimi yapmıĢ 

bireylerin doyum düzeyleri, böyle bir seçimde baĢarılı olamamıĢ bireylere göre daha 

yüksek olacaktır. Düzenli ve içedönük (yaĢamlarını kendileri yönlendirdiğine inanan 

bireyler) kiĢilik özelliklerine sahip olan çalıĢanların da doyum düzeyleri yüksek 

olacaktır (Turan, 2007). 
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 İşgörenin eğitim düzeyi :ĠĢgörenin eğitim düzeyi attıkça iĢyerindeki 

mevkisini belirlemesinde önemli bir etkendir. Eğer iĢgören kendi eğitim düzeyi ile 

iliĢkili bir mevkide çalıĢmıyorsa bu onun iĢten aldığı doyumu ve bireydeki 

performansı negatif yönde etkiler. 

 

Yukarıda belirtilen bireysel etmenler zaman içinde günümüz yaĢam Ģartları 

değiĢtikçe muhtemel ki değiĢiklik gösterecektir.Dolayısıyla bu bireysel etmenler daha 

geniĢ ve farklı Ģekillerde de yoruma açık bir etken örneğidir. 

 

2.2.6.1.3. Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler 

 

 Çalışma koşullarının kötü olması :Olumsuz çalıĢma koĢullarının var olduğu 

bir örgütte iĢgörenler iĢiyle ilgili düĢünmesi gereken zamanını bu olumsuz faktörler 

üzerine yoğunlaĢtırmaktadır. Bu nedenle iĢgören tam anlamıyla iĢine odaklanamaz ve 

bunun sonucu iĢteki doyum düzeyi düĢer. 

 

 Ücret sisteminin yetersizliği ve terfi olanakları :Terfi, insanı çalıĢmaya sevk 

etmede en önemli etmen olan ihtirası tatmin eden bir araçtır. Eğer iĢe alınan bir kimse 

iĢyerine girer girmez, önünde ilerleme olanağının bulunmadığınave ücretinin artma-

yacağı duygusuna kapılırsa her türlü çabanın gereksiz olduğuna inanarak iĢe karĢı 

olumsuz bir tutum takınabilir. Böyle hallerde, tatminsizlik ve Ģikâyetler kaçınılmaz 

olacaktır (Eren, 2000). Ancak bireyin kiĢilik özelliği, çalıĢma ortamı ve iĢe duyduğu 

hoĢnutluk bir açıdan kiĢinin zaman zaman terfi düĢüncesinin de önüne geçebilir. 

 

 

2.2.6.2. İş Doyumsuzluğunun Sonuçları 

 

Personellerin iĢlerinden hoĢnut olmaları olumlu beĢeri ve örgütsel sonuçlara yol 

açarken, iĢ doyumsuzluğu duygusu da bazı olumsuz sonuçlara neden olmaktadır 

(Bingöl, 1997). ĠĢ doyumsuzluğunun iĢgören açısından sonuçlarını Ģöyle sıralayabiliriz: 
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 Devamsızlık : Devamsızlık kavramı, kısaca iĢgörenin çalıĢma programı veya 

planına göre,çalıĢması gereken zamanlarda iĢine gelmemesidir (Eronat, 2004).Doyum 

düzeyi ile iĢe gelmeme ya da geç kalma arasında güçlü bir iliĢki bulunmaktadır. 

Doyumsuzluk arttıkça devamsızlık oranı da artmaktadır (Turan, 2007).  

Devamsızlığın yanı sıra iĢ ortamında bulunup aktif olarak çalıĢmamakta bir tür 

devamsızlık olarak kabul edilebilir. 

 

 Sendikal faaliyetler :ĠĢ doyumsuzluğuna karĢı gösterilen tipik reaksiyonlardan 

birisi bir sendikaya üye olma ya da sendikaya karĢı olumlu bir tavır geliĢtirme olarak 

ortaya çıkmıĢtır. SendikalaĢmaya yönelik bu ilginin; iĢ duyumsuzluğundan kaynaklanan 

hayal kırıklığına karĢı, sendikanın gücünün kullanılması eğilimi olduğu söylenebilir 

(Atay, 2006). 

 

 İşten ayrılma :ĠĢ doyumu ile iĢten ayrılma arasında olumsuz iliĢki vardır. 

Üstelik iĢ doyumu ile iĢten ayrılma arasındaki iliĢki, devamsızlıkla olan iliĢkiden daha 

güçlüdür (Demir, 2002). ĠĢten doyumsuzluk çekenlerin ilk fırsatta iĢten ayrılmayı 

düĢündükleri de gözlenmiĢtir (BaĢaran,1991). 

 

 İş kazaları :ĠĢ kazaları pek çok teknik faktörden kaynaklanabileceği gibi, 

personelin dikkatsizliği, hatalı davranıĢları gibi faktörlerden de ortaya çıkabilmektedir. 

ĠĢ doyumsuzluğu sonucu bir savunma mekanizması olarak, iĢe ilgisiz kalma ve iĢten 

soğumuĢ uyumsuz personellerin yapmıĢ olduğu iĢ kazalarının, toplam iĢ kazaları 

arasında önemli bir yer tuttuğu saptanmıĢtır. Ancak bu durum daha çok iĢ motivasyonu 

çalıĢmalarında ele alınabilir (Özkan, 2002). 

 

 Psikolojik Doyumsuzluk :EriĢilmek istenilen bir amacın veya bir arzunun 

gerçekleĢtirilmesinden doğan ruhsal durumlar, beĢeri anlaĢmazlıklara ve bunun 

sonucunda iĢyerinde çalıĢma ahengini bozan çatıĢmalara neden olur. Her ne nedenle 

olursa olsun psikolojik bir doyumsuzluğa uğrayan bir kimse, bununla ilgili belli bir 

davranıĢsal bozukluk içine girer ve bunu hareketini herkese gösterir (Eren, 2000). 
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 Psikosomatik rahatsızlıklar :Psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde 

bozukluklar ortaya çıkardığında, bu tür bozukluklara psikosomatik rahatsızlıklar 

diyoruz. ĠĢ doyumu ve stres arasında negatif bir iliĢkinin olduğu, iĢ stresinin artması ile 

iĢ doyumunun azalacağı varsayılmaktadır. ĠĢ stresi, dolayısıyla iĢ doyumsuzluğu 

sonucunda pek çok psikosomatik rahatsızlık ortaya çıkmaktadır (Turan, 2007). 

 

 Kavgacılık :ĠĢten doyumsuz olan iĢgörenler, örgütte baĢkalarıyla kavga etmeye 

daha çok eğilim gösterdiği ve giriĢimde bulunduğu gözlenmiĢtir (BaĢaran, 1991). 
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III. BÖLÜM GEREÇ VE YÖNTEM 

 

Bireysel demografik değiĢkenlerin iĢ doyumu ile iliĢkisini inceleyen tarama 

türündeki bu araĢtırma için aĢağıda araĢtırma grubu, veriler ve toplanması, veri toplama 

aracı ve verilerin analizi verilmiĢtir.  

 

3.1. Araştırma Grubu  

 

AraĢtırma grubunu, Ġç Anadolu Bölgesinde bulunan Aksaray, Ankara, Çankırı, 

EskiĢehir, Karaman, Kayseri, Kırıkkale, KırĢehir, Konya, NevĢehir, Niğde, Sivas, 

Yozgat illerinde ki Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan 142 antrenör 

oluĢturmaktadır.  

 

3.2. Veriler ve Toplanması  

 

Verilerin toplanması ilgili Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde görev 

yapan Spor Uzmanları tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma için kullanılan ölçme 

aracı araĢtırma grubuna dağıtılmıĢ ve doldurulduktan sonra toplanmıĢtır.  

 

3.3. Veri Toplama Aracı  

 

AraĢtırma kapsamında çalıĢanların iĢ doyumlarını ölçmek için Minnesota ĠĢ 

Doyum Ölçeği kullanılmıĢtır. Weiss ve diğerleri (1967) tarafından geliĢtirilen ölçek 

Baycan (1985) tarafından Türkçe’ye uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları 

yapılmıĢtır (Cronbach alfa = 0,77).  

 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği 1-5 arasında puanlanan beĢli likert tipi bir ölçektir. 

Ölçek puanlamasında, Hiç memnun değilim; 1 puan, Memnun değilim; 2 puan, 

Kararsızım; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Çok memnunum; 5 puan olarak 

değerlendirilmektedir. Ölçekte ters puanlanan madde bulunmamaktadır. Minnesota ĠĢ 

Doyum Ölçeği içsel, dıĢsal ve genel doyum düzeyini belirleyici özelliklere sahip 20 

maddeden oluĢmuĢtur. 
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1. Alt Boyut (Ġçsel doyum): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden 

oluĢmuĢtur. BaĢarı, tanınma veya takdir edilme, iĢin kendisi, iĢin sorumluluğu, 

yükselme ve terfiye bağlı görev değiĢikliği gibi iĢin içsel niteliğine iliĢkin tatminkarlıkla 

ilgili ögelerden oluĢmaktadır. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarının 12’ye 

bölünmesi ile Ġçsel Doyum puanı elde edilmektedir.  

 

2.Alt Boyut (DıĢsal doyum): 5,6,12,13,14,17,18,19 maddelerinden oluĢmuĢtur. 

ĠĢletme politikası ve yönetimi, denetim Ģekli, yönetici, çalıĢma ve astlarla iliĢkiler, 

çalıĢma koĢulları, ücret gibi iĢin çevresine ait ögelerden oluĢmaktadır. Bu boyutun 

maddelerinden elde edilen puanların toplamının 8’e bölünmesi ile dıĢsal doyum puanı 

bulunur.  

 

Genel doyum ölçekte bulunan tüm maddeler olan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 

14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 numaralı maddeleri içermektedir. Ayrıca Minnesota ĠĢ Doyum 

Ölçeğinin baĢına katılımcılardan toplanmak üzere cinsiyet, yaĢ, unvan, iĢ deneyimi 

(kıdem) ve öğrenim durumu gibi demografik bilgiler kısmı eklenmiĢtir. 

 

3.4. Verilerin Analizi 

 

Verilerin çözüm ve yorumlanmasında, antrenörlerin iĢ doyum düzeylerini çeĢitli,  

değiĢkenlere göre test etmeden önce araĢtırma verilerinin normal dağılım özelliği 

taĢıyıp taĢımadıkları tek örneklem Kolmogorov-Smirnov Testiile tespit edilmiĢtir (bkz. 

Tablo 12). Tabloda sunulduğu üzere, dağılımların normal olduğu saptanmıĢ ve daha 

sonra t testi, one way anova testi, two way anova testi gruplar arası farkı 

belirleyebilmek içinde tukey ve bonferoni testi kullanılmıĢtır. 

 

Verilerin analizi aĢamasında, araĢtırmanın amaçlarına uygun olarak aĢağıdaki 

iĢlemler gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

- Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan 

Antrenörlerin ĠĢ Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  t Testi   
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- Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  One Way Anova  

testi 

 

- ÇalıĢma Statüsü DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  One Way Anova  

testi 

 

- ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  One Way Anova  

testi 

 

- ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

ÇalıĢan Antrenörlerin Ġçsel Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  Tukey Testi  

 

- ÇalıĢma süresi DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

ÇalıĢan Antrenörlerin DıĢsal Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  Tukey Testi  

 

 

- ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

ÇalıĢan Antrenörlerin Toplam ĠĢ Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  Tukey Testi  

 

- Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan 

Antrenörlerin ĠĢ Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  One Way Anova  testi 

 

- Antrenörlük kademesi DeğiĢkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

ÇalıĢan Antrenörlerin ĠĢ Doyum Düzeylerini belirleyebilmek için  One Way Anova testi  

 

- Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan Antrenörlerin ÇalıĢma Süreleri 

ve Antrenörlük Kademelerine Göre Ġçsel Doyum Düzeyleri Puanlarının Betimsel 

Ġstatistik testi 
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- Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan Antrenörlerin ÇalıĢma Süreleri 

ve Antrenörlük Kademelerine Göre Ġçsel Doyum Düzeyleri Puanlarının two way anova 

 

- Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan Antrenörlerin ÇalıĢma Süreleri 

ve Antrenörlük Kademelerine Göre DıĢsal Doyum Düzeyleri Puanlarının Betimsel 

Ġstatistik testi 

 

- Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan Antrenörlerin ÇalıĢma Süreleri 

ve Antrenörlük Kademelerine Göre DıĢsal Doyum Düzeylerinin belirleyebilmek için 

two way anova 

 

- Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan Antrenörlerin ÇalıĢma Süreleri 

Ve Antrenörlük Kademelerine Göre Toplam ĠĢ Doyum Düzeyleri Puanlarının Betimsel 

Ġstatistik testi 

 

- Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde ÇalıĢan Antrenörlerin ÇalıĢma Süreleri 

ve Antrenörlük Kademelerine Göre Toplam ĠĢ Doyum Düzeyleri Puanlarını 

belirleyebilmek için two way anova testikullanılmıĢtır 

 

Elde edilen veriler bilgisayarda SPSS (Statistical Pakage For Sacial Scientists 

for Windows Release 10.0) programında analiz edilmiĢ, manidarlığı p<0.05 düzeyinde 

sınanmıĢ ve sonuçlar araĢtırmanın amaçlarına uygun olarak tablolar halinde 

sunulmuĢtur. 
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IV. BÖLÜM BULGULAR 

 

4.1. Antrenörlerin Sosyo-Demografik Özelliklerne İlişkin Bulgular 

 

Ġç Anadolu Bölgesi Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde görev yapan 

antrenörlerin iĢ tatmin düzeylerini belirlemek amacıyla yapılan bu araĢtırmada, 

örnekleme giren 142 antrenöre,  kiĢisel bilgi bölümü ve iĢ tatmini düzeyini ölçmek üzere 

literatürce geçerliliği ve güvenirliği test edilmiĢ alan araĢtırması formu ulaĢtırılmıĢtır. 

Anketi cevaplandıran personellerin cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumu, 

ÇalıĢma status, çalıĢma süresi, gelir durumu, Antrenörlük kademesi gibi durumları 

kapsayan demografik bölüme göre dağılımları aĢağıdaki tablolarda sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Cinsiyet Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 N % 

Erkek 111 78,2 

Kadın 31 21,8 

Toplam  142 100,0 

 

Tablo 4 incelendiğinde; antrenörlerin  %78,2’si erkek %21,8’I kadın olduğu 

görülmektedir. Kadınların iĢ hayatına daha geç girmesi nedeni ile ve Antrenörlüğün 

yorucu iĢ temposu ve iĢ yapıĢ Ģekillerinin ağırlığı nedeniyle bayanlar tarafından tercih 

edilmediği görülmektedir.  

 

Tablo 5: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan AntrenörlerinYaş 

Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 N % 

20-29 52 36,6 

30-39 77 54,2 

40-49 6 4,2 

50-59 6 4,2 

60 yas üzeri 1 ,7 

Toplam  142 100,0 
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Tablo 5 incelendiğinde;.araĢtırmaya katılan Antrenörlerin % 36,6’sı 20-29 yaĢ arası, 

%54,2’si 30-39 yaĢ arası, %4,2’si 40-49 yaĢ arası, %4,2’si 50-59 yaĢ arası, %0,7’si de 

60 yaĢ ve üzeri olarak görülmektedir. 

 

Tablo 6: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Medeni Durum Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 N % 

Evli 88 62,0 

Bekar 54 38,0 

Toplam   142 100,0 

 

Tablo 6 incelendiğinde araĢtırmaya katılan antrenörlerin % 62'sinın evli ve %38’ininde 

bekar olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 7: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan 

AntrenörlerinEğitim Durum Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 N % 

Lise 20 14,1 

On lisans 6 4,2 

Lisans 109 76,8 

Y.lisans 7 4,9 

Total 142 100,0 

 

Tablo 7 incelendiğinde; AraĢtırmaya katılan 142 personelden yalnızca %14,1’i Lise 

mezunu olduğu görülmektedir. Ön Lisans mezunu %4,2’si, üniversite Mezunu %76,8’i 

ve lisans üstü eğitim seviyesine sahip çalıĢanların sayısının da %4,9 olduğu 

görülmektedir.  

 

Tablo 8: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Statüsü Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 N % 

Kadrolu 46 32,4 

SGM sözleĢmeli 27 19,0 

Federasyon sözleĢmeli 3 2,1 

Hizmet alımlı 66 46,5 

Toplam  142 100,0 
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Tablo 8 incelendiğinde;  antrenörlerin %32,4’ü kadrolu, %19,0’ı sgm sözleĢmeli, %2,1’i 

federasyon sözleĢmeli, %46,5’i hizmet alımlı olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 9: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Süresi  Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 

 N % 

0-1 yıl 39 27,5 

2-5 yıl 63 44,4 

6-10 yıl 18 12,7 

11-15 yıl 10 7,0 

15 ve üzeri 12 8,5 

Toplam  142 100,0 

 

Tablo 9 incelendiğinde; araĢtırmaya katılan antrenörün çalıĢma yılları %27,5’I 0-1 

yıllarası , %44,4’ü 2-5 yıl arası, %12,7’si 6-10 yıl arası, %7,0’ı 11-15 yıl arası, %8,5’I 

15yıl ve üzeri Ģeklindedir. 

 

 

Tablo 10: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Gelir Durumu  Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 

 N % 

500-1000 22 15,5 

1001-1250 56 39,4 

1251-1500 39 27,5 

1501-2000 23 16,2 

2000 ve üzeri 2 1,4 

Toplam  142 100,0 

 

Tablo 10 incelendiğinde; antrenörlerin;  %15,5’I 500-100tl, %39,4’ü 1001-1250tl, 

%27,5’I 1251-1500tl, %16,2’si 1501-2000tl, %1,4’ü 2000 ve üzeridir 
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Tablo 11: Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan 

AntrenörlerinAntrenörlük Kademesi   Değişkenini Gösteren Frekans Dağılımı 

 

 N % 

1. kademe 6 4,2 

2. kademe 71 50,0 

3. kademe 58 40,8 

4. kademe 5 3,5 

5. kademe 2 1,4 

Toplam  142 100,0 

 

Tablo 11 incelendiğinde; antrenörlerin %4,2’si 1. kademe, %50,0’ı 2. kademe, %40,8’i 

3. kademe, %3,5’i 4. kademe, %1,4’ü 5. kademe 

 

 

4.2 Antrenörlerin İş Doyumu Düzeylerine İlişkin Bulgular 

 

Tablo 12 Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin İş 

Doyum Düzeylerini Gösteren One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testi 

 

  Içsel doyum Dışsal doyum Toplam Iş Doyumu 

N  142 142 142 

Normal Parameters Mean 46,3521 26,2113 72,5634 

 Std. Deviation 6,6973 6,0175 11,0225 

Most Extreme 

Differences 

Absolute 0,089 0,110 0,094 

 Positive 0,044 0,067 0,059 

 Negative -0,089 -0,110 -0,094 

Kolmogorov Smirnov Z  1,061 1,309 1,123 

P  0,210 0,065 0,161 

 

Tablo 12’de görüldüğü gibi; P>0.05 olduğu görülmektedir. Buda bize verilerin normal 

dağılıma uygun olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 13 Cinsiyet Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor İl Müdürlüğünde 

Çalışan Antrenörlerin İş Doyum Düzeylerinin Düzeylerini Gösteren  t Testi  

Sonuçları 

  N Ortalama Ss t p 

Ġçsel doyum  Erkek  111 46,0631 6,9377 -0,973 0,332 

Kadın  31 47,3871 5,7369 

       

DıĢsal doyum  Erkek  111 26,0721 6,1032 -0,520 0,604 

Kadın  31 26,7097 5,7688 

       

Toplam iĢ doyumu 

puanı 

Erkek  111 72,1351 11,4157 -0,875 0,383 

Kadın  31 74,0968 9,4916 

 

Tablo 13’de görüldüğü gibi;cinsiyet değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl 

Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı 

olmadığı saptanmıĢtır[ t değer = -0,973 P=0,332>0.05].  

 

Cinsiyet değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan 

antrenörlerin dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[ t 

değer = -0,520 P=0,604>0.05].  

 

Cinsiyet değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan 

antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[ t 

değer = -0,875 P=0,383>0.05].  

 

Tablo 14 Eğitim Durumu Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin İş Doyum Düzeylerini Gösteren One Way 

Anova  Sonuçları 
 Varyans 

Kaynağı 

KT Sd KO F P Anlamlı 

farklılık  

Ġçsel doyum Gruplar arası 26,765 3 8,922 0,196 0,899 Yok 

    

Grup içi 6297,629 138 45,635 

        

DıĢsal doyum Gruplar arası 83,038 3 27,679 0,761 0,518 Yok 

    

Grup içi 5022,624 138 36,396 

        

Toplam iĢ 

doyumu 

puanı 

Gruplar arası 105,524 3 35,175 0,285 0,836 Yok 

    

Grup içi 17025,406 138 123,373 
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Tablo 14’de görüldüğü gibi;eğitim durumu değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve 

Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında farkın 

anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,196 P=0,899>0.05].  

 

Eğitim durumu değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[F değeri = -0,761 P=0,518>0.05].  

 

Eğitim durumu değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[ F değeri = 0,285P=0,836>0.05].  

 

 

Tablo 15 Çalışma Statüsü Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin İş Doyum Düzeylerini Gösteren One Way 

Anova  Sonuçları 
 Varyans 

Kaynağı 

KT Sd KO F P Anlamlı 

farklılık  

Ġçsel doyum Gruplar arası 103,123 3 34,374 0,762 0,517 Yok 

    

Grup içi 6221,271 138 45,082 

        

DıĢsal doyum Gruplar arası 55,773 3 18,591 0,508 0,677 Yok 

    

Grup içi 5049,889 138 36,593 

        

Toplam iĢ 

doyumu 

puanı 

Gruplar arası 13,781 3 4,594 0,037 0,990 Yok 

    

Grup içi 17117,148 138 124,037 

 

Tablo 15’de görüldüğü gibi;çalıĢma statüsü değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve 

Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında farkın 

anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,762 P=0,517>0.05].  

 

ÇalıĢma statüsü değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[F değeri = 0,508 P=0,677>0.05].  
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ÇalıĢma statüsü değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[ F değeri = 0,037 P=0,990>0.05].  

 

Tablo 16 Çalışma Süresi Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin İş Doyum Düzeylerini Gösteren One Way 

Anova  Sonuçları 

 

 Varyans 

Kaynağı 

KT Sd KO F P 

Ġçsel doyum Gruplar arası 571,808 4 142,952 3,404 0,011* 

    

Grup içi 5752,587 137 41,990 

       

DıĢsal doyum Gruplar arası 643,772 4 160,943 4,942 0,001* 

    

Grup içi 4461,890 137 32,569 

       

Toplam iĢ 

doyumu puanı 

Gruplar arası 1696,848 4 424,212 3,766 0,006* 

    

Grup içi 15434,081 137 112,658 

*p<0,05 

 

Tablo 16’de görüldüğü gibi;çalıĢma süresi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve 

Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında farkın 

anlamlı olduğu saptanmıĢtır[ F değeri = 3,404 P=0,011<0.05].  

 

ÇalıĢma süresi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olduğu 

saptanmıĢtır[F değeri = 4,942 P=0,001<0.05].  

 

ÇalıĢma süresi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olduğu 

saptanmıĢtır[ F değeri = 3,766 P=0,006<0.05]. 
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Tablo 17 Çalışma Süresi Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin İçsel Doyum Düzeylerinin Tukey Testi İle 

Karşılaştırılmasını Gösteren Analiz Sonuçları  

 

 Çalışma süresi değişkeni Ortalamalar farkı p 

 

0-1 yıl 

 

 

 

2-5 yıl 2,5873 0,286 

6-10 yıl 3,3333 0,370 

11-15 yıl 1,0667 0,990 

15 ve üzeri -3,9167 0,356 

    

2-5 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -2,5873 0,286 

6-10 yıl ,7460 0,993 

11-15 yıl -1,5206 0,959 

15 ve üzeri -6,5040 0,013* 

    

6-10 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -3,3333 0,370 

2-5 yıl -,7460 0,993 

11-15 yıl -2,2667 0,902 

15 ve üzeri -7,2500 0,023* 

    

11-15 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -1,0667 0,990 

2-5 yıl 1,5206 0,959 

6-10 yıl 2,2667 0,902 

15 ve üzeri -4,9833 0,376 

    

15 ve üzeri 

 

 

 

0-1 yıl 3,9167 0,356 

2-5 yıl 6,5040 0,013* 

6-10 yıl 7,2500 0,023* 

11-15 yıl 4,9833 0,376 

*p<0,05 

 

Tablo 17’de görüldüğü gibi; 15yıl ve üzerinde çalıĢan antrenörlerin 2-5 yıl asında 

çalıĢan antrenörlere ve 6-10 yıl arasında çalıĢan antrenörlere göre içsel doyum düzeyleri 

yüksek çıkmıĢtır. 
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Tablo 18 Çalışma süresi Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin Dışsal Doyum Düzeylerinin Tukey Testi İle 

Karşılaştırılmasını Gösteren Analiz Sonuçları 

 

 Çalışma süresi değişkeni Ortalamalar farkı p 

 

0-1 yıl 

 

 

 

2-5 yıl 0,6520 0,981 

6-10 yıl 0,2949 1,000 

11-15 yıl 7,3949 0,002* 

15 ve üzeri -3,1218 0,461 

    

2-5 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -0,6520 0,981 

6-10 yıl -0,3571 0,999 

11-15 yıl 6,7429 0,005* 

15 ve üzeri -3,7738 0,220 

    

6-10 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -0,2949 1,000 

2-5 yıl 0,3571 0,999 

11-15 yıl 7,1000 0,014* 

15 ve üzeri -3,4167 0,493 

    

11-15 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -7,3949 0,002* 

2-5 yıl -6,7429 0,005* 

6-10 yıl -7,1000 0,014* 

15 ve üzeri -10,5167 0,000* 

    

15 ve üzeri 

 

 

 

0-1 yıl 3,1218 0,461 

2-5 yıl 3,7738 0,220 

6-10 yıl 3,4167 0,493 

11-15 yıl 10,5167 0,000* 

*p<0,05 

 

Tablo 18’de görüldüğü gibi; 11-15 yıl arasında çalıĢan antrenörlerin 0-1 yıl arasında 

çalıĢan antrenörlere, 2-5 yıl asında çalıĢan antrenörlere ve 6-10 yıl arasında çalıĢan 

antrenörlere ve 15 yıl ve üzeri çalıĢan antrenörlere göre dıĢsal doyum düzeyleri  yüksek 

çıkmıĢtır. 
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Tablo 19 Çalışma Süresi Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin Toplam İş Doyum Düzeylerinin Tukey Testi 

İle Karşılaştırılmasını Gösteren Analiz Sonuçları  

 

 Çalışma süresi değişkeni Ortalamalar farkı p 

 

0-1 yıl 

 

 

 

2-5 yıl 3,2393 0,564 

6-10 yıl 3,6282 0,752 

11-15 yıl 8,4615 0,162 

15 ve üzeri -7,0385 0,262 

    

2-5 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -3,2393 0,564 

6-10 yıl 0,3889 1,000 

11-15 yıl 5,2222 0,598 

15 ve üzeri -10,2778 0,018* 

    

6-10 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -3,6282 0,752 

2-5 yıl -0,3889 1,000 

11-15 yıl 4,8333 0,777 

15 ve üzeri -10,6667 0,054 

    

11-15 yıl 

 

 

 

0-1 yıl -8,4615 0,162 

2-5 yıl -5,2222 0,598 

6-10 yıl -4,8333 0,777 

15 ve üzeri -15,5000 0,006* 

    

15 ve üzeri 

 

 

 

0-1 yıl 7,0385 0,262 

2-5 yıl 10,2778 0,018* 

6-10 yıl 10,6667 0,054 

11-15 yıl 15,5000 0,006* 

*p<0,05 

 

Tablo 19’de görüldüğü gibi; 15 yıl ve üzerinde çalıĢan antrenörlerin 2-5 yıl asında 

çalıĢan antrenörlere ve 11-15 yıl arasında çalıĢan antrenörlere göre  toplam iĢ  doyum 

düzeyleri   yüksek çıkmıĢtır. 
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Tablo 20 Gelir Durumu Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin İş Doyum Düzeylerini Gösteren One Way 

Anova  Sonuçları 

 

 Varyans 

Kaynağı 

KT Sd KO F P Anlamlı 

farklılık  

Ġçsel doyum Gruplar arası 103,800 4 25,950 0,572 0,684 Yok 

    

Grup içi 6220,594 137 45,406 

        

DıĢsal doyum Gruplar arası 35,945 4 8,986 0,243 0,914 Yok 

    

Grup içi 5069,717 137 37,005 

        

Toplam iĢ 

doyumu 

puanı 

Gruplar arası 108,737 4 27,184 0,219 0,928 Yok 

    

Grup içi 17022,193 137 124,250 

 

Tablo 20’de görüldüğü gibi;gelir durumu değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor 

Ġl Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı 

olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,572 P=0,684>0.05].  

 

Gelir durumu değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[F değeri = 0,243 P=0,914>0.05].  

 

Gelir durumu değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[ F değeri = 0,219 P=0,928>0.05].  

 

 

 

 

 

 



56 

 

 

 

Tablo 21 Antrenörlük kademesi Değişkenine Göre Gençlik Hizmetleri ve Spor İl 

Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin İş Doyum Düzeylerini Gösteren One Way 

Anova  Sonuçları 

 

 Varyans 

Kaynağı 

KT Sd KO F P Anlamlı 

farklılık  

Ġçsel doyum Gruplar arası 77,548 4 19,387 0,425 0,790 Yok 

    

Grup içi 6246,846 137 45,597 

        

DıĢsal doyum Gruplar arası 102,712 4 25,678 0,703 0,591 Yok 

    

Grup içi 5002,950 137 36,518 

        

Toplam iĢ 

doyumu 

puanı 

Gruplar arası 304,945 4 76,236 0,621 0,648 Yok 

    

Grup içi 16825,985 137 122,817 

 

Tablo 21’da görüldüğü gibi;antrenörlük kademesi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri 

Ve Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında farkın 

anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,762 P=0,517>0.05].  

 

Antrenörlük kademesi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl 

Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı 

olmadığı saptanmıĢtır[F değeri = 0,508 P=0,677>0.05].  

 

Antrenörlük kademesi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl 

Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı 

olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,037 P=0,990>0.05].  
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Tablo 22 Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Süreleri ve Antrenörlük Kademelerine Göre İçsel Doyum Düzeyleri 

Puanlarının Betimsel İstatistikleri 
Çalışma süreniz Antrenörlük kademeniz Ortalama Ss N 

0-1 yıl 

 

 

 

1. kademe 45,0000 5,6569 2 

2. kademe 48,4211 6,1130 19 

3. kademe 47,1667 6,0997 18 

Toplam 47,6667 5,9971 39 

     

2-5 yıl 

 

 

 

 

1. kademe 42,0000 , 1 

2. kademe 45,7931 6,2927 29 

3. kademe 44,8000 7,4204 30 

4. kademe 42,0000 11,3578 3 

Toplam  45,0794 6,9776 63 

     

6-10 yıl 

 

 

 

 

 

1. kademe 51,0000 , 1 

2. kademe 43,7000 8,6801 10 

3. kademe 44,4000 6,8411 5 

4. kademe 41,0000 , 1 

5. kademe 47,0000 , 1 

Toplam  44,3333 7,4043 18 

     

11-15 yıl 

 

 

 

1. kademe 45,0000 , 1 

2. kademe 45,8571 6,0671 7 

3. kademe 50,0000 5,6569 2 

Toplam 46,6000 5,6016 10 

     

15 ve üzeri 

 

 

 

 

 

1. kademe 48,0000 , 1 

2. kademe 50,6667 3,7238 6 

3. kademe 54,6667 4,0415 3 

4. kademe 50,0000 , 1 

5. kademe 53,0000 , 1 

Toplam 51,5833 3,7285 12 

     

Toplam  

 

 

 

 

 

1. kademe 46,0000 4,0000 6 

2. kademe 46,6197 6,5669 71 

3. kademe 46,1897 7,0299 58 

4. kademe 43,4000 8,8487 5 

5. kademe 50,0000 4,2426 2 

Toplam  46,3521 6,6973 142 

 

Tablo 22 incelendiğinde;  1. kademe antrenörlerinin içsel doyum düzeylerinin ortalama 

puanı 46,0000 iken, 2. kademe antrenörlerinin içsel doyum düzeylerinin ortalaması 

46,6197, 3. kademe antrenörlerinin içsel doyum düzeylerinin ortalaması 46,1897,  4. 

kademe antrenörlerinin içsel doyum düzeylerinin ortalaması 43,4000,  5. kademe 

antrenörlerinin içsel doyum düzeylerinin ortalaması 50,0000, 
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Bu beĢ grubun içsel doyum düzeylerinin ortalama puanları arasındaki farkın 

anlamlı olmadığı bulunmuĢtur [ F değeri = 0,384 P=0,819>0.05]. Antrenörlerin çeĢitli 

kademelerde yer almaları onların içsel doyum düzeyleri arasında herhangi bir farklılığa 

yol açmadığı bulunmuĢtur. 

 

ÇalıĢma süresi 0-1 yıl arasında olan antrenörlerin içsel doyum düzeylerinin 

ortalama puanı 47,6667 iken, 2-5 yıl arasında olan antrenörlerin içsel doyum 

düzeylerinin ortalama puanı 45,0794, 6-0 yıl arasında olan antrenörlerin içsel doyum 

düzeylerinin ortalama puanı 44,3333, 11-15 yıl arasında olan antrenörlerin içsel doyum 

düzeylerinin ortalama puanı 46,6000, 15 ve üzeri yıl arasında olan antrenörlerin içsel 

doyum düzeylerinin ortalama puanı 51,5833 bu beĢ grubun içsel doyum düzeylerinin 

ortalama puanları arasındaki farkın anlamlı olmadığı bulunmuĢtur [ F değeri = 1,287 

P=0,279>0.05]. Antrenörlerin çalıĢma süreleri onların içsel doyum düzeyleri arasında 

herhangi bir farklılığa yol açmadığı bulunmuĢtur. 

 

Tablo 23 Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Süreleri ve Antrenörlük Kademelerine Göre İçsel Doyum 

DüzeyleriPuanlarının Two Way Anova  Sonuçları 

 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

ÇalıĢma süresi  232,905 4 58,226 1,287 0,279 

Antrenörlük kademesi  69,595 4 17,399 0,384 0,819 

ÇalıĢma süresi * Antrenörlük 

kademesi 

170,424 11 15,493 0,342 0,974 

Hata  5520,847 122 45,253   

Toplam  311414,000 142    

 

Tablo 23 incelendiğinde; çalıĢma süreleri ve kademe değiĢkeninin antrenörlerin içsel 

doyum düzeyleri arasında ortak bir etkisinin olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,342 

P=0,974>0.05].  
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Tablo 24 Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Süreleri ve Antrenörlük Kademelerine Göre Dışsal Doyum Düzeyleri 

Puanlarının Betimsel İstatistikleri 

 

Çalışma süreniz Antrenörlük kademeniz Ortalama Ss N 

0-1 yıl 

 

 

 

1. kademe 24,5000 ,7071 2 

2. kademe 28,1579 5,6101 19 

3. kademe 25,6111 7,0556 18 

Toplam  26,7949 6,2500 39 

     

2-5 yıl 

 

 

 

 

1. kademe 22,0000 , 1 

2. kademe 25,8276 6,0655 29 

3. kademe 26,8333 5,3375 30 

4. kademe 23,6667 9,8150 3 

Toplam  26,1429 5,8223 63 

     

6-10 yıl 

 

 

 

 

 

1. kademe 28,0000 , 1 

2. kademe 26,9000 4,8178 10 

3. kademe 26,2000 3,1145 5 

4. kademe 17,0000 , 1 

5. kademe 32,0000 , 1 

Toplam  26,5000 4,6810 18 

     

11-15 yıl 

 

 

 

1. kademe 15,0000 , 1 

2. kademe 19,2857 6,4991 7 

3. kademe 22,0000 1,4142 2 

Toplam  19,4000 5,6608 10 

     

15 ve üzeri 

 

 

 

 

 

1. kademe 28,0000 , 1 

2. kademe 28,3333 3,7771 6 

3. kademe 33,0000 6,5574 3 

4. kademe 33,0000 , 1 

5. kademe 29,0000 , 1 

Toplam  29,9167 4,4202 12 

     

Total 

 

 

 

 

 

1. kademe 23,6667 4,8442 6 

2. kademe 26,1690 6,0639 71 

3. kademe 26,5517 5,9003 58 

4. kademe 24,2000 8,9833 5 

5. kademe 30,5000 2,1213 2 

Toplam  26,2113 6,0175 142 

 

Tablo 24 incelendiğinde;  1. kademe antrenörlerinin dıĢsal doyum düzeylerinin ortalama 

puanı 23,6667 iken, 2. kademe antrenörlerinin dıĢsal doyum düzeylerinin ortalaması 

26,1690, 3. kademe antrenörlerinin dıĢsal doyum düzeylerinin ortalaması 26,5517,  4. 

kademe antrenörlerinin dıĢsal doyum düzeylerinin ortalaması 24,2000,  5. kademe 

antrenörlerinin dıĢsal doyum düzeylerinin ortalaması 30,5000,   
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Bu beĢ grubun dıĢsal doyum düzeylerinin ortalama puanları arasındaki farkın 

anlamlı olduğu bulunmuĢtur [ F değeri = 0,694 P=0,598<0.05]. Antrenörlerin çeĢitli 

kademelerde yer almaları onların dıĢsal doyum düzeyleri arasında herhangi bir farklılığa 

yol açmadığı bulunmuĢtur. 

 

ÇalıĢma süresi 0-1 yıl arasında olan antrenörlerin dıĢsal doyum düzeylerinin 

ortalama puanı 26,7949 iken, 2-5 yıl arasında olan antrenörlerin dıĢsal doyum 

düzeylerinin ortalama puanı 26,1429, 6-0 yıl arasında olan antrenörlerin dıĢsal doyum 

düzeylerinin ortalama puanı 26,5000, 11-15 yıl arasında olan antrenörlerin dıĢsal doyum 

düzeylerinin ortalama puanı 19,4000, 15 ve üzeri yıl arasında olan antrenörlerin dıĢsal 

doyum düzeylerinin ortalama puanı 29,9167 bu beĢ grubun dıĢsal doyum düzeylerinin 

ortalama puanları arasındaki farkın anlamlı olduğu bulunmuĢtur [ F değeri = 3,101 

P=0,018<0.05]. Antrenörlerin çalıĢma süreleri onların dıĢsal doyum düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılığa yol açtığı bulunmuĢtur. 11-15 yıl arasında çalıĢan antrenörlerin 15 

yıl ve üzeri çalıĢan antrenörlere göre dıĢsal doyum düzeyleri   yüksek çıkmıĢtır. 

 

Tablo 25 Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Süreleri ve Antrenörlük Kademelerine Göre Dışsal Doyum Düzeyleri 

Puanlarının Two Way Anova    Sonuçları 

 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler 

Ortalaması 

F P 

ÇalıĢma süresi  419,140 4 104,785 3,101 0,018 

Antrenörlük kademesi  93,755 4 23,439 0,694 0,598 

ÇalıĢma süresi * 

Antrenörlük kademesi 

255,222 11 23,202 0,687 0,749 

Hata  4122,737 122 33,793   

Toplam  102664,000 142    

 

Tablo 25 incelendiğinde; çalıĢma süreleri ve kademe değiĢkeninin antrenörlerin dıĢsal 

doyum düzeyleri arasında ortak bir etkisinin olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,687 

P=0,749>0.05].  
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Tablo 26 Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Süreleri Ve Antrenörlük Kademelerine Göre Toplam İş Doyum Düzeyleri 

Puanlarının Betimsel İstatistikleri 

 

Çalışma süreniz Antrenörlük kademeniz Ortalama Ss N 

0-1 yıl 

 

 

1. kademe 69,5000 4,9497 2 

2. kademe 76,5789 11,3691 19 

3. kademe 72,7778 11,4046 18 

 Toplam  74,4615 11,1776 39 

     

2-5 yıl 

 

 

 

 

1. kademe 64,0000 , 1 

2. kademe 71,6207 10,7949 29 

3. kademe 71,6333 11,2019 30 

4. kademe 65,6667 19,0088 3 

Toplam  71,2222 11,2012 63 

     

6-10 yıl 

 

 

 

 

 

1. kademe 79,0000 , 1 

2. kademe 70,6000 11,9182 10 

3. kademe 70,6000 9,4234 5 

4. kademe 58,0000 , 1 

5. kademe 79,0000 , 1 

Toplam 70,8333 10,6619 18 

     

11-15 yıl 

 

 

 

1. kademe 60,0000 , 1 

2. kademe 65,1429 7,8619 7 

3. kademe 72,0000 7,0711 2 

Toplam  66,0000 7,7028 10 

     

15 ve üzeri 

 

 

 

 

 

1. kademe 76,0000 , 1 

2. kademe 79,0000 2,5298 6 

3. kademe 87,6667 10,5987 3 

4. kademe 83,0000 , 1 

5. kademe 82,0000 , 1 

Toplam  81,5000 6,3317 12 

     

Toplam 

 

 

 

 

 

1. kademe 69,6667 7,4476 6 

2. kademe 72,7887 10,8706 71 

3. kademe 72,7414 11,2461 58 

4. kademe 67,6000 16,3034 5 

5. kademe 80,5000 2,1213 2 

Toplam 72,5634 11,0225 142 

 

Tablo 26 incelendiğinde;  1. kademe antrenörlerinin toplam iĢ doyum düzeylerinin 

ortalama puanı 69,6667 iken, 2. kademe antrenörlerinin toplam iĢ doyum düzeylerinin 

ortalaması 72,7887, 3. kademe antrenörlerinin toplam iĢ doyum düzeylerinin ortalaması 

72,7414,  4. kademe antrenörlerinin toplam iĢ doyum düzeylerinin ortalaması 67,6000,  

5. Kademe antrenörlerinin toplam iĢ doyum düzeylerinin ortalaması 80,5000,   
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Bu beĢ grubun toplam iĢ doyum düzeylerinin ortalama puanları arasındaki farkın 

anlamlı olmadığı bulunmuĢtur [ F değeri = 0,661 P=0,620>0.05]. Antrenörlerin çeĢitli 

kademelerde yer almaları onların toplam iĢ doyum düzeyleri arasında herhangi bir 

farklılığa yol açmadığı bulunmuĢtur. 

 

ÇalıĢma süresi 0-1 yıl arasında olan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeylerinin 

ortalama puanı 74,4615 iken, 2-5 yıl arasında olan antrenörlerin toplam iĢ doyum 

düzeylerinin ortalama puanı 71,2222, 6-0 yıl arasında olan antrenörlerin toplam iĢ 

doyum düzeylerinin ortalama puanı 70,8333, 11-15 yıl arasında olan antrenörlerin 

toplam iĢ doyum düzeylerinin ortalama puanı 66,0000, 15 ve üzeri yıl arasında olan 

antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeylerinin ortalama puanı 81,5000 bu beĢ grubun 

toplam iĢ doyum düzeylerinin ortalama puanları arasındaki farkın anlamlı olmadığı 

bulunmuĢtur [ F değeri = 2,059 P=0,090>0.05]. Antrenörlerin çalıĢma süreleri onların 

toplam iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığa yol açmadığı bulunmuĢtur. 

 

Tablo 27 Gençlik Hizmetleri Ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Antrenörlerin 

Çalışma Süreleri ve Antrenörlük Kademelerine Göre Toplam İş Doyum Düzeyleri 

Puanlarının Two Way Anova    Sonuçları 

 

Varyansın Kaynağı Kareler 

Toplamı 

Sd Kareler 

Ortalaması 

F P 

ÇalıĢma süresi  978,499 4 244,625 2,059 0,090 

Antrenörlük kademesi  314,288 4 78,572 0,661 0,620 

ÇalıĢma süresi * Antrenörlük 

kademesi 

657,510 11 59,774 0,503 0,898 

Hata  14497,827 122 118,835   

Toplam  764824,000 142    

 

Tablo 27 incelendiğinde; çalıĢma süreleri ve kademe değiĢkeninin antrenörlerin toplam 

iĢ doyum düzeyleri arasında ortak bir etkisinin olmadığı saptanmıĢtır[ F değeri = 0,503 

P=0,898>0.05].  
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V. BÖLÜM 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

Ġç Anadolu Bölgesindeki Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan 

antrenörlerin cinsiyet değiĢkenine göre toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın 

anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[P>0.05]. Cinsiyet değiĢkenine göre içsel doyum 

düzeyleri arasında ve dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkının da anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[P>0.05]. Bozkurt (2008), Eğitim sektörü üzerine yaptığı araĢtırmasında 

cinsiyet ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Belli ve Ark (2012) 

Ege Bölgesindeki Gençlik ve Spor Ġl Müdürlüklerinde çalıĢan personel üzerinde yaptığı 

çalıĢmasında iĢ tatmini ile cinsiyet arasında bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Bu bulgular 

elde ettiğimiz bulguları destek niteliktedir. Mason (1994), yaptığı bir çalıĢmada iĢ 

doyumunda erkekler ile bayanlar arasında bir farklılığa rastlamıĢtır. Akpınar (2010) 

Spor Federasyonlarında çalıĢan personelin üzerine yaptığı çalıĢmasında da erkekler ve 

bayanlar arasında bir farklılığa rastlamıĢtır. Bu çalıĢmalar elde ettiğimiz verilerle 

çeliĢmektedir. 

 

AraĢtırmaya katılan antrenörlerin eğitimdurumu değiĢkenine göre incelendiğinde 

çalıĢan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır[P>0.05].  Yine antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında ve dıĢsal 

doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[P>0.05]. Toker (2007), 

Ġzmir ilindeki otellerde yaptığı çalıĢmada eğitim düzeylerine göre iĢ tatmini arasında 

anlamlı farklılığa rastlamıĢtır. Akpınar (2010), çalıĢmasında eğitim durumuna göre iĢ 

doyum ölçeğinin alt boyutlarından içsel doyum açısından istatiksel olarak anlamlı bir 

fark bulmuĢ. Yüksek Lisans mezunu olanların, diğer mezunlara oranla içsel doyum 

açısından daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. Bu bulgular elde ettiğimiz verilerle 

çeliĢmektedir. ÇalıĢmamızda farklı eğitim durumu olan antrenörlerin aynı görevde 

çalıĢıyor olması iĢ doyum düzeylerinde anlamlı fark olmadığına ulaĢılmıĢtır. 

 

Ġç Anadolu Bölgesi Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde çalıĢan 

antrenörlerin çalıĢma statüsü değiĢkenine göre toplam iĢ doyum düzeyleri arasında 

farkın anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[P>0.05].  
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ÇalıĢma süresi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olduğu 

saptanmıĢtır[P<0.05]. Bu farklılık sonucunda; 15yıl ve üzerinde çalıĢan antrenörlerin 2-

5 yıl arasında çalıĢan antrenörlere ve 6-10 yıl arasında çalıĢan antrenörlere göre içsel 

doyum düzeyleri yüksek çıkmıĢtır. 

 

ÇalıĢma süresi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin dıĢsal doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olduğu 

saptanmıĢtır[P<0.05]. bu farklılık sonucunda; 11-15 yıl arasında çalıĢan antrenörlerin 0-

1 yıl arasında çalıĢan antrenörlere, 2-5 yıl asında çalıĢan antrenörlere ve 6-10 yıl 

arasında çalıĢan antrenörlere ve 15 yıl ve üzeri çalıĢan antrenörlere göre dıĢsal doyum 

düzeyleri   yüksek çıkmıĢtır. 

 

ÇalıĢma süresi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri Ve Spor Ġl Müdürlüğünde 

çalıĢan antrenörlerin toplam iĢ doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olduğu 

saptanmıĢtır[P<0.05]. bu farklılık sonucunda; 15 yıl ve üzerinde çalıĢan antrenörlerin 2-

5 yıl asında çalıĢan antrenörlere ve 11-15 yıl arasında çalıĢan antrenörlere göre  toplam 

iĢ  doyum düzeyleri   yüksek çıkmıĢtır. Kurumda çalıĢılan süre arttıkça iĢ doyum 

düzeyleri yüksek olduğu görülmüĢtür.(Özgen 2002) nin çalıĢmasında da çalıĢma yılı 

arttıkça iĢ doyumunun yüksek olduğu görülmektedir. Buda çalıĢmamızla paralellik arz 

etmektedir. ÇalıĢma hayatına yeni baĢlayan antrenörlerin beklentileri yüksek olması, iĢ 

hayatının gerçeklerinden uzak beklentileri, görev ve sorumlulukları ile ilgili zaman 

zaman yapılan seminerlerde semineri veren kiĢilerin yanıltıcı bilgi vermesinden 

kaynaklanabilir.  

 

Antrenörlerin ĠĢ doyum düzeylerinde, Gelir durumu değiĢkenine göre bakıldığı 

zaman içsel doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı [P>0.05]. dıĢsal doyum 

düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığı [P>0.05] tespit edilmiĢtir. 

 

Ġçsel ve DıĢsal doyum düzeylerinde farkın olmayıĢı çalıĢan antrenörlerin toplam 

iĢ doyum düzeylerinde ki farkında anlamlı olmadığını göstermektedir[P>0.05]. 
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Antrenörlük kademesi değiĢkenine göre Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl 

Müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin içsel doyum düzeyleri  ve dıĢsal doyum düzeyleri 

arasında farkın anlamlı olmadığı saptanmıĢtır[P>0.05]. Buda antrenörlerin toplam iĢ 

doyum düzeyleri arasında farkın anlamlı olmadığını göstermektedir.[P>0.05]. 

Antrenörlerin çalıĢma statüsünde, görevde tükselmelerinde ve maaĢlarında antrenörlük 

kademesinin etkili olmaması iĢ doyumunda anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

 

Sonuç olarak; AraĢtırmaya katılan antrenörlerin iĢ doyum düzeylerinde, 

Cinsiyet, Eğitim, ÇalıĢma Statüsü, Gelir durumu ve Kademe değiĢkenlerine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. Antrenörlerin iĢ doyum düzeylerinde, 

çalıĢma yılı (11-15 yıl arasında çalıĢan içsel ve dıĢsal doyum) değikenine göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı yapılan çalıĢma sonucunda bulunmuĢtur. 

 

 Yapılan bu araĢtırmada, Ġç Anadolu Bölgesindeki Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl 

Müdürlüğündeki görevli antrenörlerin iĢ doyumu etkenleri saptanarak, onların 

beklentilerini ortaya çıkardığından bu bölümde yer alan önerilerin iĢ doyumlarının 

sağlanabilmesi için gerekli önlemler almada baĢvurulacak kaynaklardan biri olacağı 

düĢünülmektedir. Bu bağlamda aĢağıdaki öneriler geliĢtirilebilir. 

 

 1) Türk sporunda kalitenin sağlanabilmesi ve uluslar arası arenada yarıĢabilecek 

sporcuların yetiĢtirilmesinde etkin rol oynayan antrenörlerimizin iĢ hayatında ki 

tatminleri birincil faktör olarak görülmektedir. YaĢam standartları yüksek, branĢındaki 

tüm yenilikleri takip edebilecek ekonomik ve sosyal düzeyde yeterliliğe sahip 

antrenörlerin daha verimli, iĢine bağlılığı ve sporcuyu yetiĢtirmesinde etkili olacağı 

düĢünülmektedir. Bu bağlamda belirlenecek ücret politikasının kazan kazan modelinde 

olması, antrenörlerinin ücretlerinin yetiĢtirdiği sporcuların uluslararası müsabakalardaki 

baĢarılarına endeksli olması antrenörlerin verimliliğinin artacağına inanmaktayız. 

 

 2) Yeni ve genç antrenörlerin beklentilerinin ve hedeflerini yüksek olması sebebi 

ile antrenörlerin çalıĢma alanlarının ve kullanacakları malzemelerin uluslararası 

standartlara uygun hale getirilmelidir. 
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 3) Özellikle antrenörlerin teknolojik altyapı, ergojenik yardım, modern 

antrenman metodlarının takibi için gerekli yurt içi ve yurt dıĢı eğitimlerin devlet eliyle 

yapılması ulusal bir politika haline getirilmelidir.   

 

 4) Yurt dıĢından gelen antrenörlerin ülkemizde yetiĢen hazır sporcuları 

çalıĢtırmaları yerine alt yapının baĢına getirilip bir kuĢak oluĢturulması sağlanmalı veya 

antrenörlerimiz eğitimi için yurt dıĢından kariyerli eğiticiler getirilip daha önceden de 

belirttiğimiz gibi modern antrenman metodlarına katkı sağlamalıdır. 

 

 5) Spor Genel Müdürlüğü bünyesinde Kadrolu Antrenör, Genel Müdürlük 

SözleĢmeli Antreör, Federasyon SözleĢmeli Antrenör, Hizmet Alımlı ve Fahri antrenör 

olmak üzere 5 tip antrenör çalıĢtırılmaktadır. Bunlardan kadrolu antrenörler KPSS 

yöntemi ile BESYO Antrenörlük mezunları atanmaktadır. Bu atamanın en büyük 

handikapı illerin öncelikli branĢına göre kadro adı itibari ile boĢ olan antrenör 

kadrosuna ataması yapılmaktadır. Bu da özellikle gerek fiziki gerekse beĢeri faktörler 

sebebi ile belli branĢların hakim olduğu illerde ilde branĢı olmayan bir antrenörün 

atanmasıdır. Örneğin Yüzme havuzu olmayan bir ile yüzme antrenörün atanması gibi. 

Bu konuda atamalar kadro adı itibari ile antrenör olarak değil ÖSYM atama 

kılavuzunda nitelik kodu belirtilerek ilin ihtiyacı olan branĢa atamaların yapılması. 
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KİŞİSEL BİLGİ FORMU 

 

AÇIKLAMA : AĢağıdaki ankette, Sizinle ilgili bilgileri içeren sorular bulunmaktadır. 

Cevaplarınız bilimsel amaçlarla kullanılacaktır. Sizden istenen kendinizle ilgili en doğru 

bilgiyi vermenizdir. Ankete adınızı ve soyadınızı yazmanıza gerek bulunmamaktadır. 

Bu soru cümlelerini dikkatle okuyarak, yanıtınızı (X) iĢareti ile belirtiniz. TeĢekkürler. 

         Polat KILINÇ 

Görev Yeriniz: ……………… 

Branşınız  :…… ……….…… 

Cinsiyetiniz: ( ) Kadın   ( ) Erkek   

Yaşınız: …………….…. 

Medeni Durumuz:      ( ) Evli ( ) Bekâr 

Eğitim Durumunuz:   

Ġlköğretim   ( )  Lise      (  )  Ön Lisans  (  )      Lisans  (   )      Y. Lisans (  ) 

Çalışma Statünüz 

 Kadrolu  ( )     GSGM SözleĢmeli ( )   Federasyon SözleĢmeli ( )  Hizmet Alımlı ( ) 

Çalışma Süreniz: 

0- 1 Yıl  ( )      2- 5 Yıl ( )       6-10 Yıl ( )       11- 15 Yıl ( )            15 ve üzeri ( ) 

Gelir Durumunuz 

( ) 500-1.000 Tl       ( ) 1.001 – 1.250      ( ) 1.251-1.500      

( ) 1.501 – 2.000      ( ) 2.001 ve üzeri 

Antrenörlük Kademeniz 

( ) 1. Kademe      ( ) 2. Kademe    ( ) 3. Kademe       ( ) 4. Kademe       ( ) 5. Kademe 
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İŞ DOYUMU ANKETİ 
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Ç
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1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından      

2. Tek baĢıma çalıĢma imkânım olması bakımından      

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansım olması bakımından      

4. Toplumda   "saygın   bir   kiĢi"   olma   Ģansmı   bana   vermesi 

bakımından 

     

5. Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımmdan      

6. Amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı açısmdan      

7. Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyleri yapabilme Ģansım 

olması bakımından 

     

8. Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımından      

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme imkânına sahip olmam 

bakımın 

     

10. ĠĢ   arkadaĢlarıma   ne   yapacaklarını   söyleme   Ģansına   

sahip bakımından 

     

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması bakımından 

     

12. ĠĢ ile ilgili alman kararların uygulanmaya konması açısından      

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından      

14. ĠĢ içinde yükselme imkânım olması bakımından      

15. Kendi    kararlarımı    uygulama    serbestliğini    bana    

vermesi bakımından 

     

16. ĠĢimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme Ģansını bana 

sağlaması bakımından 

     

17. ÇalıĢma Ģartları bakımından      

18. ÇalıĢma arkadaĢlarmım birbirleri ile anlaĢması bakımından      

19. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından      

20. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden      

 

 

 


