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ONSOZ

Giliniimiiz spor organizasyonlarinin en 6nemli amaci kaliteli hizmet iireterek halka
sunmaktir. Bu amaglar1 en nihai sonuca ulastirabilmek icin egitimli ve donanimli
calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu c¢alisanlarin arasinda yer alan tenis
antrenorleri, spor organizasyonlarinin vazgeg¢ilmez bir unsurudur. Bu baglamda
aragtirmada, tenis antrenorlerinin iyi olus durumlart organizasyon agisindan son
derece onemlidir. Tenis antrendrlerinin iyi olus durumlarinin is bagliligi iizerine
etkisinin incelendigi ¢aligma, bu alanda yapilan ilk arastirma olmasi nedeniyle
literatiire 6nemli bir katk1 saglayacagi distliniilmektedir.
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ve yardimlari igin degerli hocam ve danismanim Yrd. Dog. Dr. Hiiseyin KOSE’ye
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Ars.Gor. Caner OZGEN’e, Ars.Gor. Umitcan BUYUKAKGUL’e ve Ars.Gor.
Sevda GOKCE’ye ¢ok tesekkiir ederim.

Son olarak da iyi-kotii her animda yanimda olan, yardimlari ve varligi ile bana
giic veren, beni hep motive edip ayaga kaldiran sevgili esim Inci SAVRUN’a
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.



TENIS ANTRENORLERININ [Yi OLUS (WELL-BEING)
DURUMLARININ iS BAGLILIGINA ETKIiSININ INCELENMESI

OZET

Bu calismanin amaci, Tirkiye Tenis Federasyonu (TFF)’na bagli tenis
antrendrlerinin iyi olus (well-being) durumlarinin is bagliliklari {izerine etkilerinin
incelenmesidir. Bu kapsamda arastirmada; iyi olus (well-being) OGlgeginin
boyutlarini belirlemek amaciyla analizler yapilmis, Tiirkiye Tenis Federasyonuna
(TTF) bagl tenis antrenoérlerinin iyi olus (well-being) diizeylerinin is baglilig
tizerine etkileri belirlenmis ve bu boyutlarin antrenorlerin - demografik
ozelliklerine gore farklilagsma durumlarini incelenmistir.

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formu internet ortaminda tenis
antrendrlerine gonderilmistir. TTF’ye kayith 1208 tenis antrenoriiniin 308’1 bu
caligmaya katilmistir. Katilimeilarin verdikleri yanitlarin demografik degiskenlere
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla T-testi ve ANOVA testlerinden yararlanilmistir. Aragtirmada kullanilan
6lgme araglarinin, gegerlilik-giivenirlilik analizlerinin yapilmasi, 6lgeklere iliskin
boyutlarin ortaya konulmasi i¢in de SPSS 22 ve AMOS 20 paket programlari
kullanilmis, bu kapsamda agiklayici ve dogrulayici faktoér analizlerinden
yararlanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda tenis antrendrlerinin 1yi olus durumlariin is baglilig
tizerine pozitif etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica, katilimcilarin 1yi olus ve is
baglihigr algilarmin  demografik degiskenlere bagli farklihik gostermedigi
sonucuna varilmistir.

Anahtar kelimeler: tenis antrendérleri, iyi olus, is bagliligi.



EXAMINATION OF THE EFFECTS OF TENNIS COACHES' WELL-
BEING SITUATIONS ON WORK ENGAGEMENT

ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the effects of well being perceptions on
work engagement of tennis coaches who are the members of Turkish Tennis
Federetion (TTF). In this context, dimensions of well-being scale were revealed,
the effect of well-being perceptions on work engagement of tennis coaches was
examined, and the differentation levels of tennis coaches’ about well-being and
work engagement occured by the demographic features were analyzed.

In the scope of the research questionnaire forms were sent to tennis coaches
online. Out of 1208 tennis coaches only 308 coaches participated in the research.
T-test and ANOVA test were used in order to determine whether participants’
responses statistically show significant differences according to demographic
variables. Amos 20 and SPSS 22 package programs were used to present the sizes
in relation to scales and to present the validity of the measurement tools used in
research-reliability analysis, the explanatory and confirmatory factor analysis
were used.

A result of analysis of the tennis coaches well-being had a positive effect on its
work engagement. Moreover it was determined that perceptions of the
participants’ well being and their work engagement didn’t show differences
according to demographic variables.

Keywords: tennis coaches, well-being, work engagement.
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GIRIS ve AMAC

Cagimizda spor organizasyonlar1 yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek i¢in
sirekli gelisim ve degisim gostermek zorundadir. Bu degisim ve gelisimi
donanimli insan kaynagina sahip oldugunda gergeklestirebilir. Bu insan
kaynaginin temin edilmesinde ve yonetilmesinde insan kaynaklari yonetiminin
gdrev ve sorumluluklari arasindadir. Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin genel
olarak tutum, davranis ve performanslarmi degerlendirerek organizasyonun
gelecegine yon verir (Neo, 2009: 3). Bu agidan c¢alisanlarin kendilerini 6nemli ve
yararli hissetmelerini buna bagl olarak da isten duyduklar1 zevk ve islerini yerine
getirme arzulariin artmasina olanak saglar (Uygur, 2009).

Calisanlarin mutlu olmalar1 hem organizasyon agisindan hem de c¢alisanin ¢evresi
acisindan 6nem arz etmektedir. Mutlulukla ilgili yapilan arastirmalar sonucun da
genel diisiince mutlulugun bir duygu oldugu yoniindedir (Sevastos, 1996: 8).
“Aristo (1998: 25)’ya gore, Mutluluk ya da insansal iyi ruhun miikemmel olana
uygun bicimde veya ¢esitli miilkemmellikler arasinda en iyisine uygun olarak
etkinligidir.” Warr (2007: 7)’a gore pek c¢ok arastirmact “mutluluk” veya
“mutsuzluk” kelimelerini kullanmak yerine iyi olus (Well-being) kavramini
kullanmislardir. Alan yazida iyi olug kavramini inceledigimizde bir birinden farkli
iic temel bakis acist bulunmaktadir. Bu bakis acilarina gore iyi olus ilk olarak
Oznel 1iyi olus, psikolojik iyi olus ve is yerinde iyi olus olarak agiklanmaktadir
(Kayes, 2005).

Calisma psikolojisi ve sosyal psikoloji alaninda baglanma ile ilgili bir ¢ok ¢alisma
bulunmaktadir (Keser ve ark., 2009: 95). Kahn (1990) ise baglanmay1 ¢alisanlarin
1s ortaminda zihinsel, duygusal, fiziksel olarak biitiin performansini etkileyen bir
kavram olarak tanimlamistir. Hizmet odakli olan spor organizasyonlarinda
calisanlar kendilerini ifade etmek zorunda hissedirler. Duygularin1 rahatga ifade
edebilen calisanlar daha mutlu olup fiziksel ve zihinsel olarak islerine daha rahat
odaklanabilirler (Kahn, 1990).

Spor organizasyonlarinin g¢alisan1 olan tenis antrendrlerinin iyi olus durumlari
tizerine herhangi bir arastirma yapilmamistir. Bu eksiklikten hareketle olusturulan
amaglar dogrultusunda Tiirkiye tenis federasyonuna bagh tenis antrenorlerinin iyi
olus durumlarini belirlemek ve iyi olus durumlarmin ig bagliligi tizerine etkisini
ortaya koymaktir.



KAYNAK BIiLGIiSI
PERSONEL YONETIMi

Personel yonetimi (PY) organizasyonel hedeflere ulasmak, ayni zamanda
organizasyon igerisindeki insan kaynaklarimi daha verimli kullanmak, onlari
harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemek ve bunu yiiriitmekten sorumlu birim
olarak tanimlanabilir (Dessler, 1997: 20). PY’nin ortaya ¢ikmasini saglayan
gelisme bu bilim dalinin uygulamali olarak gelistigini gostermektedir (Kaufman,
2002). Ik zamanlarda, PY c¢alisan personel hakkinda kayit tutma islevini
yiiriitiirken; daha sonra personelin iicreti, yan 6demeleri, izinleri, raporlu oldugu
giin sayisi, ise devamsizlik gibi siirecleri kontrol etmeye de baslamistir (Drucker,
1999). Siire¢ icerisinde gelisen PY, personeli korumak ve personele yardimeci
olmak gibi islevleri de yerine getirmeye baslamistir (Bingdl, 1997).

Personelin giivenliginin ve calisma kosullarinin daha iyi sartlarda olmasini
amaglayan yasal diizenlemeler, PY nin gelisimine katki saglamistir. Hiikiimetlerin
baskici politikalar sonucunda organizasyonlar, personelin sosyal hayatini ve yasal
diizenlemelere uyum ihtiyacin1 dikkate almaya baslamistir (Werther ve Davis,
1989: 35). Bu durum, 1980’li yillardan itibaren personel yonetiminin yerini alacak
olan insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasina hiz kazandirmistir (Gtirtiz ve
Yaylaci, 2004: 35). Insan kaynaklar1 yonetimi personel ydnetiminin yerini alarak
organizasyonun en degerli varliklarinin yonetimi konusunda daha stratejik ve
uyumlu bir yaklasim sergilemistir (Amstrong, 2006: 3).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis bir anda olmamistir
(Yiiksel, 1998: 9). Insan kaynaklari ydnetimi zamanla degisim gosterse de
uzmanlar hala bu degisim tiizerine tartismaktadir. 1980°’lerde bu alanda g¢alisan
arastirmacilarin en cok iizerinde durdugu konu personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gegis siirecidir (Budhwar ve Debrah, 2001: 1).

PY, organizasyonlarin ise alim, isten c¢ikarma ve personelle ilgili bilgilerin
kaydinm tutulmas: gibi islemleri yapmaktadir (Sadullah, 2004). insan kaynaklari
yonetiminin de bu islemleri yaptig1 diisiiniilse de organizasyonel siirecler
incelendiginde iki kavramin birbirinden c¢ok farkli oldugu goriilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 23). Tiim bu gelismelere bagli olarak personel yonetimi
kavrami insan kaynaklari yonetimi kavramina evirilmistir (Aldemir ve ark., 2001:
10). Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegisin en biyiik kaniti,
yonetim alaninda uzman kurulus olarak faaliyet gosteren Amerikan Personel
Yonetimi Birligi’nin (The American Society for Personnel Administration) artik
yeni ismi Insan Kaynaklar1 Yénetimi Birligi (The Society for Human Resource
Management) olarak degismesidir (Carrell ve ark., 1992: 2). Insan kaynaklar
yonetiminin personel yonetiminden farklilagtigi durumlar organizasyonlarin
bliylimesi, teknolojik gelismeler ve yeniliklerin artmasi, karsilikli rekabet,
personelin yapisinin degismesi, ¢alisanlarin egitim diizeyinin yiikselmesi, yasal
diizenlemeler sunucunda yeni haklarin kazanilmasi, c¢alisanlarin sendika
egiliminin artmasi gibi durumlardir (Aldemir ve ark., 2001: 10). insan yetenek ve
becerilerinden tam anlamiyla yararlanmanin zorunluluk haline gelmesi
organizasyonlar1 ¢ok yonlii, degisken, karmasik, insan davraniglarini anlama,
yorumlama, gelistirme ve yonetme gerekliligini de beraberinde getirmis (Tortop
ve ark., 2010: 23). Son zamanlarda bu anlayisi insan kaynaklar1 yonetiminin



sagladigi goriilmektedir. Bu durumda organizasyonda personel faaliyetlerinin
konusu giderek daha da genislemistir. Insan kaynaklar1 yonetimi bir taraftan kendi
faaliyetlerini yerine getirirken diger taraftan da organizasyonun diger béliimlerini
bilgilendirme gorevini tistlenmistir (Yiksel, 1998: 9).

insan Kaynaklar1 Yonetiminin Personel Yonetiminden Benzerlikleri ve
Farklar:

Personel yonetimi 1980’lerde giderek Onemini kaybetmis ve yerini insan
kaynaklart yonetimine birakmistir (Sabuncuoglu, 2000: 7). Bazi uzmanlar insan
kaynaklar1 ile personel yonetiminin arasinda pek fark olmadigimmi (Werther ve
Davis, 1989: 9) hatta bu kavramlarin es anlamli oldugunu savunurken, bazi
uzmanlar ise bu kavramlarin icerik yoniinden birbirleriyle farkli kavramlar
oldugunu savunmaktadir (Tortop ve ark., 2010: 24).

Amstrong, (2006: 19)’e gore insan kaynaklar1 ydnetimi ile personel ydnetimi
arasindaki benzerlikleri ve farkliliklar1 asagidaki gibi siralanmaktadir

Benzerlikler:

e Personel yonetimi stratejileri, insan kaynaklart yonetimi stratejileri gibi,
organizasyonlarin Stratejilerini takip eder.

e Personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimi gibi, yoneticilerin insanlari
yonetmekle sorumlu oldugunu kabul eder ve personelle ilgili islevleri
yerine getirmeleri i¢in yoneticilere gerekli olan danigmanlik ve hizmetleri
saglar.

e Insan kaynaklar1 yonetimi personel ydnetiminin daha yumusak versiyonu
olmasina karsin her ikisinin de amaci, personel ile organizasyon arasinda
bir koprii kurarak, hem personelin gelisimini ve memnuniyetini saglamak
hem de onlar1 daha verimli kullanarak organizasyonun hedeflerine
ulagmasini saglamaktur.

e Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetiminin en temel gorevlerinden
biri siirekli degisen organizasyon ihtiyaclarinin farkina varmak ve dogru
ise dogru insanlar1 yerlestirmektir.

e Secme, yetkinlik analizi, performans yonetimi, 6diil sistemi, egitim,
yonetim gelistirme ve licret yonetimi tekniklerini hem personel yonetimi
hem de insan kaynaklar1 yonetimi kullanir.

Farkliliklar:

e Insan kaynaklari ydnetimi stratejik uyum ve biitiinlesmeye daha fazla
onem vermektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi is odakli bir yonetim felsefesine dayanur.

e Insan kaynaklari yonetimi organizasyon Kiiltiiriine ve bagllik basar
yonetimine daha fazla 6nem vermektedir.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynaklar1 politikalar1 uygulayan
yoneticilere biliyiik 6nem verir.

e Insan kaynaklari yonetimi biitiinsel olarak organizasyonun g¢ikarlarini
gozetir ve yoneticilerin bireysel ¢ikarlariyla ilgilenmez.

e Insan kaynaklar1 yoneticisinin, personel ydneticisi yerine is ortagi olmasi
beklenir.



e Insan kaynaklar1 yoneticileri, ¢alisanlara maliyet goziiyle bakmaz onlari
organizasyonlarin en degerli varliklar1 olarak degerlendirir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI

Insan kaynaklar1 yonetimi, Amerika’da ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Bu kavram
1970’1i yillarin basindan itibaren ya personel yonetimi yerine ya da personel
yonetimi ile birlikte kullanilmaktadir (Gok, 2006: 17). Ancak Insan kaynaklari
yonetimi (IKY) personel yonetiminden farkli olarak, organizasyonun stratejik
durumlarda amag ve hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in, personelinin daha iyi bir
sekilde yonetilmesini amaglar (Diepen ve ark., 2006: 80).

Yeni bir kavram olmasma karsmn, IKY’nin énem kazanmasinda rol oynayan
faktorlerin olduk¢a uzun bir gegmisinin oldugu sdylenir. IKY, 1. Diinya Savasina
kadar bir uzmanlik alani olarak goriilmemistir. Bu alanin ortaya c¢ikmasina
saglayan gelismeler endiistri devrimine, belki de orta caga tarihine kadar
siralamak miimkiindiir (Can ve ark., 2009: 14-16).

IKY’nin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan en &nemli nokta calisanlarin bireysel
gelisim ihtiyaglarindaki artigtir. Bu artis, hizli bilginin, kisi, kurum ve toplum
tizerinde gerektirdigi degisim ve donisiim ihtiyacidir. Bu ihtiyacin giderilmesi
noktasinda insanin anahtar rol oynamasi, insan kaynaklarinin gilinlik ve gelisi
giizel yaklasimlarin dtesinde yer almasimi saglamistir. Bu durum IKY nin belirli
bir disiplin iginde ele alinmasini zorunlu hale gelmistir (Findik¢1, 2001: 5).

IKY’nin énem kazanmasimni saglayan ozelliklerden biri de endiistri devrimidir.
Endiistri devrimiyle birlikte kitle liretim yontemine gecilmistir. Bunun sonucu
olarak biliylik oOlgekli isletmeler ve biirokrasiler ortaya ¢ikmistir. Bu tiir
organizasyonlarda ki, uzmanlasmalar, nitelikli ya da niteliksiz islerin sayisinin
artmasia sebep olmustur. Dolayisiyla c¢alisanlarin moralsizlik ve tatminsizlik
sonucu ortaya cikan sorunlar yoneticilerin zamanlarint daha fazla almaya
baglamigtir (Can ve ark., 2009: 14-16). Bu durum organizasyonlarda insan
kaynaginin yonetilmesi gerekliligin aciklamaktadir.

IKY kavrami calisanlarin genel olarak tutum, davrams ve performanslarini
etkileyen politika, uygulama ve sistemlerden olusmaktadir (Neo, 2009: 3). IKY,
en genis anlami ile organizasyonun beynidir. IKY, ¢alisanlarin etkin yonetimi igin
gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak tammlanir. IKY bir
organizasyon i¢inde yiiksek performansli is giiclinlin kazanilmasi, gelistirilmesi,
motive edilmesi ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim etkinliklerin
yonetimidir (Barutcugil, 2004: 32). Bu nedenle IKY’yi, cesitli sekillerde
tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimlardan bazilarin1 asagidaki gibi siralanabilir:

e IKY, organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim
yonetim karar ve hareketleridir (Amstrong, 2012: 9).

e IKY, insanlan is¢i ve isveren iliskisi igerisinde yonetmektir (Raymond,
2008: 3).

e IKY, organizasyonda rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli
insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, 6rgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini
igeren bir disiplindir (Yiksel,1998: 8).



e IKY, personel yonetimine ¢agdas bir bakis acisidir. Insan yonetimi
anlayis1 insan 6gesini organizasyonun merkezinde goren ve onu 6n plana
cikaran bir yaklasimdir. IKY, personel ydnetiminin insan kaynagi
boyutunda algilanmasidir (Canman, 2000: 61-62).

e iKY, organizasyonlarm muhasebe, finans, pazarlama, lojistik, iiretim gibi
fonksiyonlarindan biridir (Noe, 2009: 3).

e IKY; organizasyonlar1 hedeflerine ulastirabilmek i¢in belirli gérevleri olan
kisilerin sistemli sekilde yonetilmesidir (Dessler, 2013: 4).

e IKY, organizasyon icin gerekli olan is giiciinii bulmak, bu is giiciinii
gelistirmek ve siirekliliklerini saglamak amaciyla ortaya konulan
faaliyetlerin tiimiidiir. Organizasyonun insan kaynaklari ihtiyacinin
saglanmasi ve koordine edilmesi igin tasarlanan faaliyetler IKY
kapsaminda degerlendirilmektedir” (Byrars ve Rue, 2004: 4). Bu tanimlar
is1ginda 1KY, organizasyonlarin gerekli insan kaynagmin saglanmasini,
egitilmesi, koordine edilmesi ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasini
sistemli bir sekilde yonetilmesidir.

insan Kaynaklari Yonetiminin Amaci

IKY bir yandan insanin yiiksek performansla calismasmi, ote yandan da
calisanlarin yasam kalitesinin ylikselmesini amaglamaktir. Bu anlayis, insan
tiretim silirecinin bir parcasi olarak tamimlayan klasik goriisten ayrilmaktadir.
Ayrica, insanin mutlu ve tatmin oldugunda verimli olabilecegi goriisiinii
benimsemektedir. Genel anlamda, IKY uygun personelin organizasyona alinmasi,
yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinliginin siirekli artirilmasi i¢in tim destek
faaliyetlerinin devreye sokulmasmi amaglar (Sabuncuoglu, 2005: 3-4). IKY, bir
organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in planli bir sekilde siireglerin
uygulanmasidir (Mayson ve Barrret, 2006). IKY organizasyonun etkinligini
arttirmak ve organizasyon galisanlarinin refahini saglamayi hedefler (Stone, 2007:
93).

Barutgugil, (2004: 37-38)’e gore IKY nin temel amaglari, daha agik ve ayrmtili
sekilde asagidaki gibi 6zetlenebilir:

e Organizasyonel hedeflerin ¢alisanlar arayiciligiyla ulagilmast,

e Calisanlarin performans: en iist diizeye ulagmalarinin saglanmasi, tim
potansiyellerinden yararlanilmasi,

e (Calisanlarin Ozelliklerinin st seviyelere cikartarak tiim organizasyonun
performansinin yiikseltilmesi,

e Organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlar daha fazla calisip
kendilerini vermelerinin saglanmasi,

e Organizasyonun hedefleri dogrultusunda insan kaynagini en verimli
sekilde kullanilmasinin saglanmasi,

e Calisanlarin gelecek doniik beklentilerinin karsilanmasi,

e Isletme planlar1 ile insan kaynaklari politikalarmin aym dogrultuda
ilerlemesi, ya da eger gerekliyse belirlenen hedefin yeniden
sekillendirilmesi,

e Organizasyonun ihtiyaglarina gore kaynaklari kullanma, performansi
belirlenen hedeflere uygun olarak gelistirme ve bu dogrultuda ise alma
politikalarini gelistirme,



e (alisanlarin gizli yonlerini ve enerjilerini ortaya ¢ikmasini saglayacak bir
ortaminin olusturulmasi,

e Takim c¢aligmasina tesvik etmek ve toplam kalite anlayigin1 gelistirecek
sartlarin olusturulmasini saglamak,

e Organizasyona uyum saglamaya ve organizasyonun ¢ikarlarini
miikemmele ulastirma isteginin cesaretlendirilmesi, olarak 6zetlenebilir.

Etkili Insan Giicii Kaynagim
Olusturmak
-IK Planlama
-Is Analizi
-Ihtiyaglarin belirlenmesi
-Secme ve Ise Alma

Etkili Bir insan Giicii Kaynag Elde Etkili Bir insan Giicii Kaynag
Tutmak Gelistirmek

-Performans Degerlendirme -Egitim-Gelistirme

-Maas ve Ucret Y&netimi -Kariyer Yonetimi

-Yan Odemeler-Sosyal Haklar -Performans Y onetimi

-Endiistri Iliskileri

-Ise Son Verme

Cizelge 1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar1 (Barutcugil, 2004: 24)

Sonug olarak, IKY nin temel amaci insan giiciinii en etkin ve en verimli bigimde
calistirmaktir (Sabuncuoglu, 2005: 5). Bunu da ¢alisanlarin, hem ekonomik hem
de duygusal gereksinimlerini tatmin eden politikalar, programlar ve uygulamalar
meydana getirmekle gergeklestirmeye calisir (Gok, 2006: 13). Tatminsiz, basari
gidist diisiik bir is giicii ile verimlilik ve kalite hedeflerine ulasmak miimkiin
degildir. Bu nedenle, IKY verimliligi artirmay1 ve is yasaminin temel niteligini
yiikseltmeyi hedefleyen bir siire¢ olarak ifade edebiliriz (Tortop ve ark., 2010:15-
16).

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

IKY’nin ¢ok uluslu sirketlerde uluslararas1 rekabetle birlikte, farkli bir boyuta
gectigi kabul edilmektedir (Aykag, 2000: 23). Bu durum organizasyonlarin ihtiyag



duydugu insan faktoriiniin gerekliliginin, buna paralel olarak da ilgi alan1 insan
olan IKY’nin &nemini giderek arttirmaktadir. Giiniimiizde insanlarin ¢alistiklar:
islerden  beklentileri  gegmis  yillara  gore  farklibk  gostermektedir.
Organizasyonlarin birikimleri egitimli isgiicii sayesinde son zamanlarin en yiiksek
seviyesine ulasmustir. Boylelikle ¢alisanlar anlam bulabilecekleri, tatmin
olabilecekleri, organizasyon kararlarina katilabilecekleri, esit ve adil
davranilacaklari, sayg1 gorebilecekleri bir is ortaminda ¢alismay: istemektedirler
(Burke ve Cooper, 2006: 83-85).

Son zamanlarda is hayatinda karsilastigimiz is giicii ile ilgili maliyet, verimlilik,
degisim ve yenilik sorunlarmin ¢dziimiinde IKY ye 6nemli gérevler yiiklenmistir.
Bu gorevlerin basinda is giicii devir oranin1 azaltilmasi gelmektedir. Bununla
birlikte devamsizlik orani diigmekte, is kazalarindan kaynaklanan kayiplarda
giderek azalmaktadir. Uretimde hata oraninin azalmasi, {irin ve hizmet
niteliklerinin  ylikselmesi, yeniliklerin artmasi, is ortaminda moral ve
motivasyonun pozitif yonde yiikselmesi ve calisan ile is veren catigmalarinin
azalmasi, IKY’nin gdstermis oldugu etkinin diger sonuclarindan bazlaridir
(Tortop ve ark., 2010: 20-21).

Etkili ve verimli IKY’ye sahip olan organizasyon, yogun rekabet ortaminda
basarili olur (Chia-Mie Lu ve ark., 2015: 857). Rekabet ortami piyasalari
etkileyerek  uluslararasi1  alanlarda  organizasyonlarin  tutunabilmesini
zorlagtirmistir. Boylece IKY’ye duyulan 6nem artmistir (Hsu Yu-Ru ve Leat,
2000). IKY organizasyonun i¢ ve dis ¢evresinde olup bitenleri anlamayi, bilgiyi
tiretip organizasyon genelinde paylasmayi, ¢6ziim odakli olmay1 temel almaktadir.
Bu da IKY’yi organizasyonun rekabet avantaji saglayabilecegi en kritik
yonetimsel siire¢ haline getirmistir (Offstein ve ark., 2005).

Gilinliimiizde organizasyonlar ayakta kalabilmek ic¢in rekabet ortaminda iistiinliik
kurmaya odaklanmali1 ve gelecege doniik planlarini bunun {izerine insa etmelidir.
Insan kaynagi rekabet ortaminda avantaj saglayabilmek igin gerekli olan dort
kritere sahiptir. Bunlar; degerli olmasi, nadir olmasi, taklit edilememesi ve
alternatifinin olmamasidir. Diger taraftan, rakip organizasyonlar sahip olduklari
teknolojilerle, iiriinlerle rekabet edebilirler ancak sahip olunan kalifiye is giiciinii
taklit edemezler (Khatri, 2000: 336). Amaca yonelik insan kaynaklari
uygulamalar1 ve politikalar1 is giiciiniin daha verimli ¢alismasini, buna bagh
olarak organizasyon performansinin artmasini saglar (Pate ve Beaumont, 2006:
327). IKY’nin organizasyonel davranislar1 gelistirmeye yardimci oldugu kabul
edilmektedir. IKY nin saglayabilecegi is goren bagliligi, yetkinligi ve esnekligi
gibi konular is goren performansini 6nemli derecede artirmaktadir (Koch ve
McGrath, 1996).

IKY, girisimcilik konusunda da énemli katkilar saglar. Yeni kurulan bir isletme
iginde IKY siiregleri ayn1 dneme sahiptir. Boylelikle gelecege yonelik yatirimlar
daha anlamli olmaktadir. Girisimciler insan kaynaklar1 faaliyetinin Onemini
anladig1 takdirde, organizasyonlar daima basarili olacaktir (Baron, 2003: 253).

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi

Modern 1KY, calisanlar arasindaki catismalarin  yonetilmeye baslanmast,
calisanlarin giderek uzmanlasmalari, yonetim siireclerine bilimsel yontemlerle
yaklagilmasi, alaninda oncii kisilerin ortaya ¢ikardigi yaratict fikirler ve



calisanlarla ilgili yapilan kanuni diizenlemeler temelinde yiikselen bir kavramdir
(Bratton ve Gold, 2012: 73).

IKY ile ilgili atilan ilk adimlar, 1940’l1 yillarda organizasyonun en alt
kademesinde olan personelle ilgili kayitlarin tutulmasiyla baglamigtir. 1950° 1i
yillarda, nezaret¢i diizeyinde personel birimleri olusturulmus, 1960’1 yillarda en
alt diizey yoneticiler tarafindan, ¢alisanlarin giinliik problemlerinin ¢éziimii i¢in
¢aba harcanmasi durumuna gelinmistir (Tortop ve ark., 2010: 17). Personel
arasinda ayrimciligi ve farklilasmay1 gidererek bir uyum igerisinde c¢aligmalarini
saglamak amaciyla ¢ikarilan yasalar (Werther ve Davis, 1989) ardindan
1960’larin  ve 1970’lerin baglarinda ¢ikarilan yasalarla Dbirlikte, personel
bolimlerinin  6nemini giderek arttirmaktadir. Bununla birlikte personel
yoneticisinin roliinde de degisiklik yasanmaktadir. Iyi bir personel yoneticisi,
yiiksek becerilere sahip, iletisim yonii kuvvetli ve alanin da uzman olmak
zorundadir. (Barutgugil, 2004: 40).

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ilkeleri

IK'Y’nin dogru ve tutarli politikalar olusturabilmesi icin, ydnetimsel alanda bazi
temel ilkelere ihtiyaci vardir. Bu ilkeler zaman zaman organizasyonlarin
hedeflerine gore farklilik gosterse de, is hayatinda kargasalara yol agmamak ve
belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in sorumlu birimlere rehberlik etmek amaci
tasirlar. 1KY nin bu amaclarina bagli olarak yedi temel ilkesinden bahsedilebilir
(Dolgun, 2012: 21):

Esitlik Ilkesi

Esitlik ilkesi yonetim tarafindan saglanan imkanlardan ise giriste ve yiikselmede
herkesin dil, din, irk, renk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, mezhep vs.
ayrim goézetilmeden esit sayilmasidir (Yiksel, 1998: 24). Tim kurum ve
kuruluslar biitiin islemlerinde kanun oniinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket
etmelidirler (Tortop ve ark., 2010: 65). Esitlik ilkesi organizasyonlarda iig
diizeyde kendini gostermektedir (Yiiksel, 1998: 24). Bu diizeyler:

Fiwrsat esitligi: Herkese ayni sansin taninmasit demektir. Genellikle insanlar
bicimsel olmayan engellerle karsilasabilir.

Yiikselme esitligi: Organizasyonlarda bazi gruplara alt seviyelerde isler verilirken
iist diizey islere yiikselmeleri onlenmektedir.

Paylasma esitligi: Organizasyonun esitlik konusunda gerekli hiikiimlerinin
uygulanmasini kolaylastiracak politikalar izlemesidir.

Giivence Ilkesi

Calisanlarin tiimi calistig1 organizasyondan oncelikle giivence bekler. Calisma
hayatin1 organizasyona adayan birey, karsiliginda hizmet giivenligi arar, agir bir
sug islemedigi takdirde isini, statiisiinii kaybetmeyeceginden emin olmak ister. Bu
ayni zamanda c¢alisanlarin organizasyonlara olan bagliligini artirir (Sabuncuoglu,
2009: 21). Giivence ilkesi calisanlarin organizasyonla baglarini giiclendirmekle
birlikte organizasyonun giderek kapali bir mekanizma haline gelmesi, yonetsel
etkinligi azaltmasi ve bas edilemez bir biirokrasi yaratmasi gibi sakincalar1 da
beraberinde getirmektedir (Yiiksel, 1998: 24). Calisanlarin geleceklerine yonelik



ekonomik ve sosyal yonlerden gerekli gilivencelerin yaratilmasi, ¢alisma barisi
yaninda verimlilik a¢isindan da temel unsurdur (Dolgun, 2012: 23).

Insancil Davranus Ilkesi

Isletmelerin oncelikli hedefleri, rekabetci ve giiclii bir o6zellik sergileyen
pazarlarda mevcut durumlarini koruma, biiylime ve kar saglama gibi ekonomik
faaliyetlerdir (Dolgun, 2012: 23). iKY’de calisanlardan en etkili sekilde
faydalanabilmek i¢in insan1 ve beklentilerini dogru agiklamak gerekir.
(Sabuncuoglu, 2009: 21). Sabuncuoglu (2009)’na gore bireyleri bu beklentileri
dogrultusunda motive etmede kullanilan faktorleri su sekilde siralamak
miimkiindiir:

Bagimsiz is ortam1 yaratmak

Kurumsal baglilig1 arttirmak ve kisiler arasi iliskileri gelistirmek
Hayat kalitesini yiikseltmek

Giivenligi saglamak

Yonetsel giic kazandirmak

Bireyin kendisini tanimasina yardimci olmak

Verimlilik Tlkesi

Verimlilik ilkesi, ¢calisanlarin ise alimdan isten ¢ikarilma siiresince bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmelerine imkan tanimak suretiyle maksimum diizeyde verim
elde etmeyi amaglar (Dolgun, 2012: 23).

Yeterlilik Ilkesi

Yeterlilik genel olarak verilen gorevi basari ile yapabilme giiclinii belirtmektedir.
Liyakat ilkesi olarak da bilinmektedir. Literatiirde genis ve dar anlamda olmak
tizere iki sekilde incelenmektedir (Tortop ve ark., 2010: 66).

Dar anlamda yeterlilik ilkesi: Her gorev igin en yetenekli elemanin segilmesidir.
Bu ilkenin gerceklesebilmesi ic¢in herkese agik sinavlar ve yarismalar
diizenlenmeli, smavlarin herkesin duyabilecegi sekilde ilan edilmeli, ilgilenen
herkese katilma firsat1 saglanmalidir (Yiksel, 1998: 21).

Genis anlamda yeterlilik ilkesi: Hizmete giristen emeklilige kadar objektif
kurallarin baglattig1 bir siire¢ olarak tanimlamak miimkiindiir (Canman, 2000: 18).

Kariyer Ilkesi

Genel olarak kariyer insanlarin hayati boyunca yapmis olduklar1 bir ugras, bir is
olarak tanimlanmaktadir. Daha spesifik anlamiyla bir kimsenin gen¢ yaslarda
ilerleme umuduyla girdigi bir ise emekli oluncaya kadar gegen siire icerisinde
onur verici bir miicadele olarak aciklanabilir (Tortop ve ark., 2010: 68). insan
kaynaklar1 yonetiminin calisanlar1 ise alirken bilgi ve yetenegine gore se¢im
yapmasi yeterli olmayip ayrica yetenekli ¢aligsanlar iste tutmasi, uygun ¢aligma
ortami1 ve yiikselme olanaklari saglamasi gerekir (Yiksel, 1998: 22). Bu anlamda
kariyer, bir yandan calisanlar ilgilendirirken, diger yandan da organizasyonlari
ilgilendirmektedir (Dolgun, 2012: 24).



Aciklik Ikesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basarisinda en biiyiik pay sahibi agiklik ilkesidir.
Politikalarin saptanma asamasindan uygulama asamasina kadar olan boliime kadar
personelin destek ve katkisi sadece aciklik ilkesiyle saglanabilir (Sabuncuoglu,
2009: 19). Bu nedenle uygulanacak politika konusunda en iist kademeden
baslayarak asagiya dogru tiim kademelerdeki personel ve yoneticilere bilgi
verilmelidir. Bu da organizasyonlardaki iletisim kanallarinin agik tutulmasini
saglar (Dolgun, 2012: 25).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Insan kaynaklari yonetim faaliyetleri biiyiigiinden kii¢iigiine farklilik gosterse de
tiim organizasyonlarda bu faaliyetlere vakit ayirmaktadir. Bu faaliyetler iKY ye
iliskin yapilmasi1 gereken giinliik uygulamalar ve resmi politikalar icermektedir.
Politikalar c¢alisanlarin nasil ve ne sartlarda yonetilecegine dair Oneride
bulunmaktadir ( Briscoe ve Schuler, 2004: 6).

Organizasyon deneyimlerine gére yapilan arastirmalarda IKY politikalar1 ve
uygulamalarinin  her organizasyona uyum saglayamadigini gostermektedir.
Uygulanan bu politikalar sistemli bir seklide organizasyona uyum saglayip,
organizasyonun kisa siirede daha etkin ve verimli olmasina olanak saglar ( Becker
ve ark., 1997: 41).

IKY organizasyon icerisinde isin niteligini ve is iliskini diizenlemesi ayni
zamanda bilgi birikimini tanimlayan bir tiir uygulamadir. IKY uygulamalari
literatiir de genel olarak bes fonksiyonel alani igerdigi goriilmektedir. Bu
fonksiyonlar ( Bratton ve Gold, 1999: 14):

Personel alumi: Organizasyonun hedeflerine ulagabilmesi igin uygun beceri,
kabiliyet, bilgi ve deneyimlere sahip insanlarin alinmasidir. Ilgili uygulamalar,
insan kaynaklar1 uygulamasi, is analizi, ise alma ve secimdir.

Odiil: Tasarim yonetimi ve oOdiil sistemleridir. Degerlendirme, performans
degerlendirme ve faydalari gibi is uygulamalar1 vardir.

Caliganlarin gelisimi: Calisanlardan yliksek seviyede verim alabilmek i¢in gerekli
bilgi ve becerilere sahip olmasmi saglamak ya da organizasyon igerisinde
yiikselmek i¢in performanslarini analiz etmektir.

Calisanlarin elde tutulmasi: Yetkili is giliciinii korumak, yasal standartlara ve
yonetmeliklere uymaktir.

Calwsan iliskileri: Bu baslik altinda sendikasiz veya sendikali is yerlerinde ¢alisan
personelin katilim semalar1 yer alabilir. Bir sendika ortaminda is s6zlesmesini
etkileyen yonetim ve sendika temsilcileri arasinda alinan kararlar goriismeleri
kapsamaktadir.

Scholz ve ark. (2008: 4-5)’a gore de IKY asagidaki faaliyetleri kapsamaktadir.

e Organizasyonda calismalari i¢in donanimli ve yetenekli insanlar1 tesvik
etmek

e Bos olan kadrolara dogru insanlar1 yerlestirmek

e (alisanlarin bilgilerinin siirekli yenilenmesi ve gelistirmeleri igin
egitilmesi

10



e (alisanlarin performansit artirmak icin tesvik edici sistemlerin
olusturulmasi
e Organizasyonda, ¢alisanlarin masraflarinin belirlenmesi

IK'Y’nin temel fonksiyonu, belirli bir zaman araliginda organizasyonda bos olan
pozisyonlara hazir olan calisanlar1 ¢ekmek ve onlarla anlagsma saglamaktir
(Diepen ve ark., 2006: 86). Giiniimiizde organizasyonlarin karsilastigi en biiyiik
problemlerden biri Kkalifiyeli ¢alisan bulmamaktir. Organizasyonun hedeflerine
ulagmasina katkida bulunan tim kaynaklardan faydalanmak diger bir ifade ile
organizasyondaki potansiyeli yonetmektir. Bunlar1 yapabilmek igin organizasyon,
calisanlarint gelistirmeli, onlarin yiikselmesi i¢in olanak saglamali ve onlari
korumalidir (Loosemore ve ark., 2003: 77).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

IKY islevleri organizasyonlarin hedeflere ulasilabilmesi icin kritik bir dneme
sahiptir (Dessler, 2013: 5). Organizasyonlarin is giiciine sahip olabilmesi i¢in
oncelikle insanlarin miiracaat etmesine olanak saglanir. Daha sonra onlarin
arasinda se¢im yapilip, secilen insanlarin organizasyonun yapisina ve kiiltiiriine
uyum saglayabilmeleri igin aligtirilmalidir. Organizasyonun sahip oldugu is
giiciinlin gelecege yonelik potansiyelini arttirabilmek icin de egitilmesini
amaglayan bir siirecten olusmaktadir (Unsalan ve Simsekler, 2006: 60).

IK'Y nin islevlerini birincil ve ikincil olmak {izere siralayabiliriz. Birincil islevler
dogrudan personelin bulunmasi, korunmasi ve onlarin gelisiminin saglanmasi gibi
asamalardan olusmaktadir. Ikincil islemler ise is analizinin yapilmasi ve is

dizayni, performans yonetimi ve degerlendirilmesi gibi asamalardan olugsmaktadir
(Sims, 2010: 159).

IKY nin islevleri farkli kaynaklarda farkli sekillerde bahsedilse de temel olarak
Unsalan ve Simsekler (2006: 60)’in yaptig1 asagidaki siralama genel olarak kabul
edilebilir:

Insan kaynaklarmin planlanmast,

Is analizi,

Isgiicii bulma ve segme,

Ise alistirma ve egitimi,

Isgiicii motivasyonun saglanmast,
Isgiicii performansinin degerlendirmesi,
Is degerleme ve iicret yonetimi,

Is iliskileri, seklinde siralanabilir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetimi planlamasi fonksiyonu diger yonetim uygulamalarinda
oldugu gibi organizasyonlar i¢in hayati bir dneme sahiptir. Genel olarak gelecekte
organizasyonlarin ihtiya¢ duyacagi insan kaynaginin 6nceden tahmin edilip
Oonlemlerin alinmasidir. Gelecegin tahmin edilmesinden kaynaklanan yanilma
payinin bulunmasi, insan kaynaklar1 planlamasinin riskli ve zor bir islev oldugunu
gostermektedir (Dolgun, 2012: 25). Planlama dikkatli ve dogru yapilmaya
calisilsa da uygulamada onun saglikli bir bi¢imde yapilmasini engelleyen bir
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takim faktorler bulunmaktadir. Bing6l (2013: 193)’e gore bu faktorler asagidaki
gibi siralanabilir:

e Insan kaynaklar1 politikalar1 her zaman organizasyonun genel planlari ve
diger faaliyetlerle ilgili planlarla biitlinlestirilememesi,

e Ust yonetim desteginin her zaman saglanamamast,

e Yonetim kurulu iiyeleri arasinda goriis ayriligr olmasi veya siiphecilik ve

sonucta tiim iiyelerin insan kaynaklari planlamasinin 6nemi hakkinda ikna

edilme hakkinda gerekliligi,

Uretim hatt1 bdliim yoneticilerinin planlama siirecinde rol almalari,

Planda ifade edilmis degisikliklere direng gdsterilmesi,

Geriye yonelik tam ve dogru personel kayitlarinin olmamasi,

Teknolojinin hizli biiyiimesi ve gelismesi,

Ozellikle yiiksek issizlik dénemlerinde sosyal ve ekonomik degisikliklerin
dogru ongoriilmesindeki gligliikler.

Is Analizi

Is analizi, genel bir ifadeyle organizasyondaki pozisyonlarin gerektirdigi gorev ve
sorumluklarin ayrintili bir sekilde incelenmesi ve bu pozisyona alinacak c¢alisanda
bulunmas1 gereken o6zelliklerin belirlenmesi islemidir (Dessler, 2013: 80).
Dessler, (2013: 80) yonetici veya insan kaynaklari uzmani i analizleri yontemiyle
bilgi tiirlerinin bir veya daha fazlasin1 asagidaki gibi toplamaktadir.

e [s aktiviteleri: 11k olarak o isin fiili calisma faaliyetleri hakkinda bilgi
toplar. Bu listede is¢inin her hangi bir faaliyet ger¢eklestiginde nasil,
neden olabilir gibi bilgiler igerir.

e Insan davramiglar: Insan davramslar1 hakkinda bilgi, iletisim, agirlik
kaldirma, ya da uzun mesafelerde yiiriiylis gibi algilama isi gerektirir.

e Makineler, aletler ve donammlar: Isletmede kullanilan makinalar, araclar
ve iglenmis bilgi birikiminin kullanilmasidir.

e Performans standartlari: Isletme ydnetimi ¢alisanlarmn her is ve her gorev
icin is performansi ve standartlar1 hakkinda bilgiler isteyebilir.

e [s baglaminda: Calisma kosullari, calisma saatleri, tesvikler gibi konular
hakkinda bilgi verir.

e Insan gereklilikleri: Calisanlar ne tiir 6zellige sahip olduklar1 hakkinda
bilgi verir. Ornegin bilgi, beceri, deneyim kisilik ve ilgi alanlar1 gibi.

iggiicii Bulma ve Secme

Isletmelerin basarist maddi kaynaklarla birlikte insan kaynagmmn da etkin ve
verimli sekilde kullanilmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu amagla organizasyonlara
aliman c¢alisanlarin se¢imi ve ise alinmasi oldukga O6nemli bir yere sahiptir
(Unsalan ve Simgekler, 2006: 87). Isverenler isin 6nemine, gorevin zorluguna ve
organizasyonlarin ihtiyaclarina gore yapilan personel secimi 1§ giicliniin
yonetilmesinde en onemli siireglerden biridir. Genel olarak personel se¢imi ve
etkinligi asagidaki siiregleri igermektedir (Tyson, 2014: 162):

e Gorevin dogal yapisi ve igsel farkindalik sorunlari,
e s analizi ile performansin acik ve net sekilde tanimlamast,
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e Personel se¢ciminde glivenilirlik ve gecerlilik kavraminin etkileri,

e Olas1 se¢im yontemleri araligmmi kullanarak adaylarin  mevcut
potansiyelleri belirlenmesi,

e Personel seciminde bulunan komisyona adaylar1 dogru tanimak igin
kapsamli egitim verilmesi,

e Secim siirecinde yapilan tahminler {lizerine ise aliman personel bir takip
sistemi sonucunda uygulamada ne kadar faydali oldugunun tespitini
icermektedir.

Ise Alistirma (Oryantasyon) ve Isgiicii Egitimi

Organizasyon, isglicii se¢im siirecini tamamladiktan sonra adayin ise
baslayabilmesi igin almis oldugu egitime oryantasyon denir (Unsalan ve
Simsekler, 2006: 100). Egitim, islerin iyi ve verimli sekilde yapilabilmesi i¢in
alaninda uzman Kkisiler tarafindan bilgi ve becerilerini ¢alisanlara aktarilmasi
olarak tanimlanir. Ayn1 zamanda egitim, talimatlar ve planl eylemler sonucunda
gerceklesen Ogrenim sonrasindaki davranmiglarin  degismesidir (Dolgun, 2012:
118). Genel olarak, organizasyondaki yapilan isgiicii egitiminde ulasilmasi
beklenen ¢iktilar asagidaki gibi siralanabilir (Unsalan ve Simsekler, 2006: 101):

Organizasyonun karar verme ve sorun ¢dzme yeteneginin artmasi,

Uretim ve kalite anlayisinin artmast,

Uretim, yonetim ve isgiicii maliyetlerinin azalmast,

Makineleri dogru kullanma ve is kazalarindaki azalma,

Isgiicii devir hizinda diisme

Organizasyonun yapisini ¢gevresel faktorlere karsi esnek bir hale getirme,

[sgiicii moral, motivasyonunda ve davranislarinda diizelmeler,

Yonetici ve isgiicli iliskilerini gelistirerek organizasyona bagliliklarinin

artmasi

Isgiiciiniin farklilasmaya kars1 olan direncin azalmast,

e Isgiiclinii {ist kadrolara hazirlayarak isgiicii ihtiyacin1 organizasyondan
saglamasi,

e Organizasyon’a hareket ve itibar kazandirma,

e Yoneticilerin denetimlerinde azalma ve yiiklerinde hafifleme, seklinde

sayilabilir.

Isgiicii Motivasyonun Saglanmast

Motivasyon, diger bir insanin davraniglarini etkilemeye veya onu degistirmeye
yonelik yeni bir davramista bulundurma siirecidir (Yiiksel, 2000: 130).
Organizasyonel agidan motivasyon galisanlarin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ilgili
stirecin planlanarak, organize edilmesi, bireysel gereksinimlerin olusturulmasi ve
calisanlarin istenilen hedeflere yonlendirilmesidir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 74).

Isgiicii Performansinin Degerlendirilmesi

Organizasyonlarda personelin ¢alisma performansini degerlendirme siirecidir
(Werther ve Davis, 1993: 307). Bu siiregte ¢alisanlarin gelisimleri, potansiyelleri,
ayni zamanda performans degerlendirmeleri de kayit altina alinmaktadir. Buna ek
olarak isle ilgili is yiikii ve is potansiyeli gibi glincel konularin degerlendirilmesi,
gelecege doniik amaglarin  belirlenmesi  gibi  durumlar ig¢in bir firsat
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yaratilmaktadir. Performans degerlendirmede dikkat c¢ekici bir kavram ise
performans yonetimidir. Performans yonetimi, organizasyonda faaliyet gdsteren
isglici  performansim1  gelistirmek amacma yonelik bir siire¢ olarak
degerlendirilebilir (Foot ve Hook, 2008).

Is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Is degerleme, calisanlarin {icretleri dogru degerlendirilip adil bir sekilde ddenmesi
icin gerceklesen silirecin siralanmasidir. Bu siirecte isi yapan personelin kisilik
ozellikleri on planda tutulmasi degil, isin Onemliligi ve kosullaridir. Is
degerlendirme siirecinin iki 0nemli asamasi vardir. Bu asamalardan ilk olarak
yapilan islerin diizglin bir sekilde siralanmasi ve ilgili islerin parasal karsiliginin
hesaplanmasidir. Is degerlendirme siirecinde ikinci Onemli asama ise iicret
yonetimidir (Graham ve Bennett, 1991). Yildiz ve Balaban (2006: 58-59)’a gore is
degerleme ile ilgili ulasilmak istenenler asagidaki gibi siralanabilir:

Isler arasinda iicret farkinda dengenin korunmast,

Ucretle ilgili farkliliklarin ortadan kaldirilmasi,

Ucretin kontrollii bir sekilde dagitilmas,

Ucret ile maas arasindaki kademelerin belirlenmesi,

Ucret ile olusabilecek sorunlarin giderilmesi,

Calisanlarin  se¢imi, egitimi ve yiikselmeleri i¢in ihtiyag duyulan
belgelerin saglanmasi.

Benligiray (2007: 15)’a gore iicret yonetimi, IKY’nin iizerinde yogunlasti1 en
onemli islevlerinden biridir. Isletmelerde calisanlarin beklentisini karsilayabilmek
ve onlart daha basarili, verimli kullanabilmek i¢in etkili bir ticret yonetimi
uygulamasina ihtiya¢ vardir. Ucret yonetiminin amaglari su sekilde siralanabilir
(Benligiray, 2007: 15):

e Nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmak ve rakip organizasyonlara karsi tstiinliik
kurmaya caligmak,

Calisanlarin moral ve motivasyonunu yiikseltmeye calismak,

Calisanlarin basarilarim1 6diillendirmek,

Sendikalarla birlikte hareket etmek,

Yasalara ve kurallara uymak,

Calisanlar arasinda olusabilecek ticret farki ile ilgili sorunlari minimize
etmek.

Is Iliskileri

Bir organizasyonda, organizasyonun belirlemis oldugu misyon ve vizyon
caliganlar tarafindan tam olarak bilinmiyorsa, organizasyonda ¢alisanlar
arasindaki zayifsa iletisim, is kazalarinin ve mesleki hastaliklarin goériilme orani
yiiksekse ve toplu yapilan is sozlesmelerinde siirekli olarak problemler

yasaniyorsa, bdyle bir organizasyonda calisanlarin verimli ve iyi performanslara
sahip olmas diisiiniilemez (Unsalan ve Simsekler, 2006: 140).

Bagarili bir IKY politikasim yiiriitmek ve uygulamak, organizasyon da IKY
yoneticilerinin i¢ ¢evreyi ve dis g¢evreyi ¢ok iyi analiz etmesine baglhdir.
Arastirmanin bundan sonraki béliimiinde IKY’yi etkileyen cevresel faktorlere
bagl arastirmalara yer verilecektir.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINI ETKILEYEN CEVRESEL
FAKTORLER

Etkin bir IKY hem organizasyonun hem de calisanlarin ihtiyaglarm diisiiniir
(Kaynak ve ark. 2000: 27). Isletmelerin iginde bulundugu g¢evreyi daha iyi
anlayabilmeleri i¢in Oncelikle i¢ ve dis ¢evre olarak ayirmalar1 gerekir (Uyargil,
2008: 21). IKY i¢ cevre ve dis cevre faktdrlerinden yogun bir sekilde
etkilenmektedir. S6z konusu etki faktorlerinden organizasyonun etkilenme
derecesinin olumsuzlugunu arttiracak ya da azaltacaktir (Tortop ve ark., 2010:

43).
Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen I¢ Cevre Faktorleri

IKY yi etkileyen i¢ ¢evre faktorleri literatiir incelendiginde bireysel nitelikler, is
nitelikleri, bireyler arasi iliskiler, organizasyonel Ozellikler olarak karsimiza
¢ikmamaktadir (Tortop ve ark., 2010: 43).

Bireysel Nitelikler

Her hangi bir organizasyon ¢alisan ve gelecekte calisacak personelin nitelikleri,
ozellikleri IKY’nin islev ve uygulamalarmin etkisini ve nedenlerini
anlayabilmemiz i¢in 6nemlidir (Uyargil, 2008: 26).

Is Ozellikleri

Organizasyon isleri, IKYyi etkileyen ve i¢ cevre ortamimin olusmasini saglar. Bu
islerin tasimasi gereken Ozellikler; is gilivencesi, is yiikli, gorev nitelikleri, is
kosullar1 ve ortamdir (Tortop ve ark., 2010: 44).

Bireysel Iligkiler

Organizasyondaki bireyler arasindaki etkilesimi saglar. Calisanlar ile yonetici
arasindaki iliskiler ile genel calisma kosullarinin belirlenmesi, diizenlenmesi
amaclanmaktadir (Uyargil, 2008: 38).

Organizasyonel Ozellikler

Insan kaynaklar1 yonetiminin calismalarmi etkileyen i¢ faktdrler arasinda en
kapsamli olan1 organizasyonel &zelliktir (Tortop ve ark., 2010: 45). Insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢alismalarini dogrudan etkileyen 6zelliklerin en 6nemlileri
asagidaki gibidir (Uyargil, 2008: 39):

Ust ydnetim

Organizasyon biiytikligii

Is kolunun tiirii

Is kolunun biiyiikliigii

Organizasyonun biiyiime durumu

Organizasyonun bulundugu sektor (Kamu veya Ozel)
Farklilagsma derecesi

Organizasyonel iklim

Insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen Dis Cevre Faktorleri

Bir organizasyonda, islerin nitelikleri, organizasyonun &zellikleri personeli
dogrudan etkilerken, toplumun var olmasini saglayan deger yargilari, standartlari,
normlart da caliganlarin  organizasyondan beklentilerini  etkilemektedir.
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Organizasyonun yer aldig1 cevreyi tanimasi ve bilmesi, IKY nin fonksiyonlarini
yerine getirmede onemli Ol¢iide yardimci olur (Ertiirk, 2011: 11). Dis ¢evre
faktorlerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Uyargil, 2008: 22):

Dis isgiicii

D1s kaynaklar

Rakipler

Kurallar ve diizenleyiciler

Dug iggiicii

Calisma ckonomisinde aktif niifus olarak yer alan dis isgiicli, organizasyonlarinda
yaralanabilecegi ve potansiyellerine arttirabilecegi insan  kaynaklarini
icermektedir. Bu kaynaklardan bazilar1 demografik nitelikleri igermekle birlikte
IKY’yi etkileyecek hatta islevleri ve uygulamalarin belirlenmesinde yardimci
olacaktir. Bu kapsamda 06zel dikkat gerektirilmesi gereken unsurlar egitim
durumu, yas dagilim, cinsiyet ve katilimdir (Tortop ve ark., 2010: 49).

Dis Kaynaklar

Dis kaynaklar kavrami organizasyonun ihtiya¢ duydugu gerekli bolgelere insan
kaynagmi temin eder. Okullar, iiniversiteler, sendikalar, resmi ve 0zel
kuruluglardan olusan bu kaynaklar organizasyonlarin ihtiyacini karsilamak i¢in
nitelikli is giiciinii bulmaya yardimci olur (Uyargil, 2008: 48).

Rakipler

Insan kaynaklar1 yonetiminin bazi uygulamalarini ve islevlerini, rakiplerin varlig
etkilemektedir. Rakipler rekabeti giiclendirirken, is giicii piyasalarinda ayni
nitelikte elemanlara ihtiyag duyan diger organizasyonlarin sayilarin artmasina
olanak saglar. Organizasyonlar biinyesinde kalifiyeli ¢alisan bulundura bilmek
icin c¢alisanlar1 organizasyona c¢ekmeleri gerekmektedir. Buda 6diillendirme
sistemi ve ¢alisanlarin is yerinde mutluluguyla saglanabilir (Uyargil, 2008: 48).

Organizasyonlarda insan degerinin Onemi anlasilmasiyla birlikte g¢alisanlarin
saghig ve iyi olus durumlarn dikkate alinmaya baglamistir. Bu tip goriislerin
yayginlagsmasiyla birlikte arastirmacilar, organizasyonlarda séz sahibi olan
IKY nin iyi olusla iliskisi {izerine yogunlasmaktadirlar.

IKY - Iyi Olus Tliskisi

IKY, calisanlarin genel olarak tutum, davranis ve performanslarini etkilemeye
yonelik bir siiregtir (Neo, 2009: 3). Bu siireg, ¢alisanlarin kendilerini 6nemli ve

yararli hissetmelerini buna bagli olarak da isten duyduklar1 zevk ve islerini yerine
getirme arzularinin artmasini saglar. (Uygur, 2009).

Kanungo (1982)’ya gore galisanlarin psikolojik olarak isleri ile 6zdeslesmeleri ve
benligini tamamen isine vermeleri ise baglilik olarak tanimlanir. Bu durumun
calisanlarin iyi olus durumlariyla arasinda bir iliskili olmas1 beklenmektedir. Iyi
olus (Well-being) kavramina iliskin ayrmtili bilgi ve Ozelliklere asagida yer
verilmistir.
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IYi OLUS (WELL-BEING) KAVRAMI

Insanoglu gecmisten giiniimiize kadar hedonizm ve mutluluk merkezli bir yapiya
sahip oldugundan uzun yillar mutlulugu tanimlayabilmek ve onu kesfetmek igin
caba harcamugtir (Tracey, 1993: 73). Birgok sair, yazar ve akademisyen mutluluk
tizerine odaklanmistir. Mutluluk insanlarin 6nem verdikleri bir durumdur ve
bunun bilincinde olan toplumlar mutlu olmay1 dncelikli amag haline getirmislerdir
(Diener, 2000: 73).

Aristo (1998: 25)’ya gore, mutluluk ya da insansal iyi ruhun miikemmel olana
uygun bi¢imde veya cesitli milkemmellikler arasinda en iyisine uygun olarak
etkinligidir. Bu etkinlik yasam boyu siirmektedir. insanlar mutluluga zevk ile
sahip olur. Zevk ise mutlu bir hayatin alfa ve omegasi olarak tanimlanir (Epicurus,
2000). Mutlulukla ilgili yapilan arastirmalar sonucun da genel diisiince
mutlulugun bir duygu oldugu yoniindedir (Sevastos, 1996: 8). Mutluluk ortalama
seviyenin iizerinde zevk, ortalama seviyenin altinda ise aktivasyon ile uyum edilir
(Barker ve Oerlemans, 2011).

Warr (2007: 7)’a gore pek ¢ok akademisyen “mutluluk” veya “mutsuzluk”
kelimelerini kullanmak yerine iyi olus (Well-being) kavramini kullanmay1 tercih
etmislerdir. Iyi olus ile ilgili literatiirde ¢ok sayida kavram yer almaktadir. Bunlar;
refah, haz, doyum, toplumsal iyi olma, 6znel iyi olma ve yasam kalitesi gibi
siralamak miimkiindiir (Bayram ve ark., 2004: 1).

Iyi olus durumu insanlarda akil saghig kavrami ile agiklanabilir (Durmaz, 2012:
74). Son zamanlarda arastirmacilar ve saglik uzmanlari akil sagligi iizerine
yogunlagsmistir (Durmaz, 2012: 74). Akl sagligint 6lgmek i¢in yapilan modelde
sosyal, psikolojik ve 6znel iyilik hali 6gelerine deginmistir (Kayes, 2005). Akil
saglig ile ilgili farkli bir model Cizelge 2’ de gosterilmistir.

Calisan Akil Saglilig

Oznel lyil Olus Isyerinde Iyi Olus Psikolojik Iyi Olus

/! ™ N

Ise Tliskin
Duygular

Yasam Tatmini || Ruhsal iyi Olus Is Tatmini

Cizelge 2. Cahsanin AKkil Saghgi Modeli (Page ve Vella-Brodrick, 2009)
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Sosyal psikoloji literatiirde iyi olusu tamimlanirken iki temel yaklasim dikkate
alinmaktadir. Bunlardan ilk olarak haz (hedonic), digeri ise psikolojik islevsellik
(eudaimonic) yaklagimlaridir. Hazc1 yaklasima gore iyi olus hazsal ve mutluluktan
ibarettir. Bu diislinceye gore iyi olus 06znel mutluluktan olusur. Zevk ve
memnuniyetsizligin tecriibe edilmesi ayn1 zamanda hayatin iyi ve kotii yanlariin
degerlendirilmesi ile ilgilenir (Ryan ve Deci, 2001: 114). Psikolojik islevsellik
bakis acisina gore iyl olus tamimlanirken kendini gerceklestirme ve tam
fonksiyonda bulunma kavramlariyla agiklamistir (Waterman, 1993: 673).

Oznel Iyi Olus

Son zamanlarda bir¢ok arastirmaci depresyon, kaygi gibi negatif kavramlar yerine
psikolojik iyi olus ve pozitif psikoloji gibi kavramlara agirlik vermislerdir.
Mutluluk, 6zsaygi, iyimserlik gibi olumlu iyi olus durumlarina yol acan nedenleri
ve bu durumlarin sonuglarini arastirmaya baslamislardir (Lucas ve ark., 1996).

Oznel iyi olus bireylerin hayatlarini, zevk ve acilarimi degerlendirip
yorumlamasidir (Aytag, 2006; Diener ve ark., 2003). Keyes (2002: 208)’e gore ise
Oznel iyi olus, bireylerin duygusal, psikolojik ve sosyal durumlarini kendi
algilarma gore degerlendirmelerinden ibarettir. Oznel iyi olus duygusal ve bilissel
olmak tizere iki baslik altinda incelenir. Olumlu ve olumsuz duygulanim duygusal
biliseni olustururken, biligsel bilesen ise bireyin yasam tatminidir (Diener ve
Larsen, 1993; Diener ve Suh; 1997).Yasam tatmini iSe bireyin yasaminin ¢esitli
alanlarina iligkin géstermis oldugu tatmin egilimidir ( Robinson ve ark., 2003).

Oznel lyi
Olus

Duygusal Biligsel
Bilesen 4 Bilesen
[ : ] ll
A | A | A |
Olumlu Olumsuz Yasam
Duygulanim Duygulanim q Tatmini

Cizelge 3. Oznel iyi Olusun Bilesenleri (Watson, 1988; Watson ve Pennebaker, 1989).

Diener ve ark., (1999)’a gore de Oznel iyi olusun ii¢ temel bilesenden
olusmaktadir. Bunlar, yliksek seviye pozitif duygular, diisiik seviyede negatif
duygular ve bireyin biligsel olarak kendi hayatini degerlendirmesidir. Diger bir
taraftan iki farkli iligkili diisiinceden bahsedilebilir. Birinci olarak bireyin yasam
doyumunu degerlendirmesi ile yiiksek diizeyde pozitif hisler ve ¢ok az negatif
hislerdir (Diener ve ark. 1999; Schimmack, 2008). Diener ve ark. (1999: 277)
gore Oznel iyl olusun 6geleri asagidaki tablodaki gibidir.
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Cizelge 4. Diener ve ark., “Subjective Well-Being: Three Decades of Progress”, Psychological
Bulletin, 1999: 277).

Oznel Iyi Olusun Ogeleri

Hos Duygulanim Hos Olmayan Yasam Doyumu Doyum Alanlarn
Duygulamm

Nese Sucluluk ve Utang Yagsamui Degistirme Is
Arzusu

Cosku Uziintii, Keder Mevcut Yasamdan Aile
Doyum

Hosnutluk Kaygi ve Sikintt Gegmisten Doyum Tatil
Gurur Ofke Gelecekten Doyum Saglik
Sefkat Stres Insanlarin Kendi Maddiyat

Yasami ile ilgili
Goriislerinden Doyum

Mutluluk Depresyon Kisinin Ait Oldugu
Grup

Coskunluk Kiskanglik

Oznel iyi olus mutlulugun psikolojik islevsellik yaklasimi ile ayni bakis agisina
sahip degildir bu yiizden 6znel 1yi olus daha ¢ok giinliik hazlarla ilgilenirken,
kendini gergeklestirme ve daha derin doyumlarla ilgilenmemektedir (Page ve
Vella-Brodrick, 2009).

Psikolojik Tyi Olus

Psikolojik iyi olus bireyin hayattaki amacini, degerlerini, degerlerinin farkinda
olup olmadigini, insanlarla iliskilerini ve bu iligkilerinin kalitesini igermektedir
(Ryff ve Keyes, 1995: 720). Robertson ve Cooper (2011: 54)’e gore psikolojik iyi
olug bireylerin is yerinde hissettigi duygusal ve belirli bir amaca yonelik
psikolojik stirecler olarak tanimlamistir. Daha agik sekilde, bireyin kendini motive
etmesini, bireyin neleri yapip neleri yapamayacaginin farkinda olmasi ve kendini
oldugu gibi kabul etmesi, diger insanlarla iliskilerini samimi ve gilivenli sekilde
gelistirmesini, yagsam amacina sahip olmasini ve anlamlandirmaya caligmasidir
(Keyes ve ark, 2002: 1007).

Yetim (2001: 288)’e gore Oznel iyi olus psikolojik 1yi olusun yeterli kosulu
olmadig1 yoniindedir. Ornegin manik ndbeti (bipolar bozukluk) sirasinda asiri
duygular yasayan bir kisi yasadig1 hayattan son derece memnundur. Bilingli veya
bilingsiz davraniglarin1 ve duygularini bir kenara birakip tek basina yasan birey
mutlu oldugu soyleyebilir. Fakat bu bireyler psikolojik agidan saglikli veya iyi
oldugu sdylenemez.

Psikolojik 1yi olus modeli alti boyuttan olugmaktadir. Bunlar: kendini kabul,
yasam amaci, bireysel gelisim, cevresel hakimiyet, otonomi ve digerleri ile
olumlu iligkiler olarak siralanabilir (Ryff, 1989a: 1071). Bu alt1 boyutun kisiye
kazandirdigi, kisinin kendini ve hayatin1 olumlu degerlendirmesini, bir birey
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olarak gelisimini, hayattaki varligini, diger insanlarla iyi iliskiler kurmasini,
hayatin1 ve g¢evresel degiskenleri verimli kullanmasini ve 6zgiir iradeye sahip
olmasidir (Ryff, 1989b). Varsayilan altili boyut modelle ilgili Cizelge 5’de
asagida gosterilmistir.

Cizelge 5. Ryff’in Psikolojik Iyi Olus Model Boyutlar

Psikolojik Iyi

Olus
| |
) ) ) )
jﬁ%ﬁﬁh Otonomi Cevresel Biresysel Yagam Kendini
fliskiler (Ozerklik) Hakimiyet Geligim Amact Kabul

Ryff, (1989: 1070)’a gore farkli formiillerde belirtilen i1yi olus ozelliklerine
bakildiginda, bir¢ok kuramci olumlu psikolojik islevselligin bir birine benzeyen
Ozellikte oldugunu acik bir sekilde sdylemektedir. Bu kuramlar incelendiginde her
bir boyuta iliskin tanimlar yeniden yapilmistir (Ryff, 1995: 99).

Ozetle, psikolojik iyi olus, biitiin kavramlariyla degerlendirildiginde, kisinin kendi
ve hayat1 hakkinda olumlu diisiinceye sahip olmasidir. Siire¢ igerisinde geligme
gostererek hayatinin bir anlami olduguna inanmasi, yagsama dair inancinin olmasi
ve bu sekilde hareket etmesini, zaman i¢inde diger insanlarla olumlu ve iyi
iliskiler kurmasini, kendi amaglar1 ve gelisimi dogrultusunda 6zgiir kararlar
alabilmesini saglayan iglevsel bir kavramdir (Hamurcu, 2011).

Kendini Kabul

Kendini kabul; kuramcilara gore iyi olusun, en agik ve en sik tekrar edilen,
kendini gergeklestirme, tam islevsellik, olgunlagsma gibi ruh sagliginin en 6nemli
ozelliklerindendir (Ryff, 1989a; Ryff ve Singer, 1996).

Digerleri Ile Olumlu Tliskiler

Psikolojik iyi olusu olusturan boyutlardan biri olan olumlu iliskiler, diger
insanlarla sicak, giiven veren iliskilere sahip olmak demektir (Ryff ve Keyes,
1995: 720). Allport, diger insanlar ile olumlu iligkilerin olgunlasmasinin belirli bir
kritere sahip oldugunu vurgular (Ryff ve Keyes, 2008).

Ozerklik (Otonomi)

Ozerk olmak bireyin 6zgiir iradesi ile karar verme yetenegidir (Ryff ve Keyes,
1995: 720). Kisinin 6zgiir olmasi, hiir iradesini kullanabilmesi, sosyal baskiya
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karst koyarak bagimsiz olabilmesi, belirli Olgiiler karsisinda kendini
degerlendirebilmesidir (Ryff, 1989a; Ryff ve Singer, 1996).

Cevresel Hakimiyet

Cevre hakimiyeti, kisinin kendi yasamini uygun cevreyi secebilmesi ve bunlari
yonetebilme kapasitesidir (Ryff ve Keyes, 1995: 720). Kisinin hayati boyunca
kendi ruh haline uygun g¢evreyi olusturabilmesi ve bu cevreyi idare etmesi ruh
sagliginin bir 6zelligi olarak tanimlanir (Ryff, 1989a; Ryff ve Singer, 1996).

Yasam Amaci

Yasam amaci boyutu, bireyin hayatta bir amacinin olmasinin yani sira hayata
tutunabilme becerisidir (Kuyumcu, 2012). Ge¢misi ile gelecek yasantisi arasinda
baglant1 kuran, yasama amacini olusturan inanglara ve degerlere dnem veren
kisilerin yasam amacindan yiiksek puan aldiklar1 gézlenmektedir (Ryff, 1989:
1072).

Kisisel Gelisim

Kisisel gelisim bireyin kendini siirekli olarak gelistirme istegi ve yeni deneyimlere
acitk olma hissine sahip olmasi olarak tanimlanir (Ryff ve Keyes, 1995:720).
Kisisel gelisimde zorlanan bireyler, nesesiz, gelisme duygusu olmayan, hayata
kars1 negatif bakis agisina sahip, isteksiz ve sikilmis kisilerdir (Ryff, 1989a; Ryff
ve Singer, 1996).

Is Yerinde Iyi Olus

Is yerinde iyi olus, calisanlarin calisma yasamindaki tecriibelerini degerlendirmesi
ile ilgilidir (Barker ve Oerlemans, 2011). Barker ve Oerlemans (2011)’a gore
calisanlar yiiksek is doyumuna sahipse, nese, seving, mutluluk gibi olumlu
duygulara ¢ok rastlanirken, olumsuz duygulara daha az rastlaniyorsa yiiksek
derecede iyi olusa rastlanmaktadir.

Is yerinde iyi olus kavramini ise ve calisanlara ilk uygulayan arastirmaci Peter
War’dir (Robertson ve Cooper, 2011). Is yerinde iyi olusla ilgili giiniimiize kadar
bir¢ok 6lgme araci gelistirilmistir. Bunlardan bazilari, tatmin, ise yabancilagma, is
iliskisi, depresyon, tiikenmislik gibi duygulardan sadece belli noktalarini
deginildigi sdylenebilir. Buna karsilik bazi 6lgme aracglari da yasam tatmini,
mutluluk, pozitif ve negatif duygular, anksiyete, depresyon, genel
memnuniyetsizlik, 6z saygi gibi kavramlara geneline deginilmistir (War, 1990).
Bu alanda yapilan arastirmalar sonucunda iki boyut ortaya g¢ikmistir. Bunlar:
duygusal durumlar (zevk) digeri ise uyarilmadir.

War (1990: 193), isle ilgili duygusal iyi olusu iki ana boyut (zevk, uyarilim)
olarak incelemistir. Bu boyutlar1 kullanarak ii¢ eksenli duygusal iyilik halini
aciklamaya c¢alismistir. Bu eksenleri olusturanlar (memnuniyetsiz-memnun),
(anksiyete-hosnutluk) ve (depresyon-heves) olarak siralanir. Diener ve Larsen
(1993) is yeri iyi olusun sik¢a terciibe edilen pozitif duygularla, az tecriibe edilen
negatif duygular1 yansittigini belirtir. Ise iliskin duygusal iyi olus psikolojik iyi
olusun tecriibe edilmis duygusal bir bilesenidir. Duygusal iyi olus, duygusal ve
bilissel 0geler barindiran psikolojik iyi olustan ayrilmaktadir (Diener ve Larsen,
1993; War, 1990).
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Is yerinde iyi olus calisanlarin islerinde daha verimli ve istekli ¢alismalirina
yardimci olur. Bu ayni zamanda calisanlarin islerine olan baglhiligini arttirir.
Arastirmanin  bundan sonraki béliimlerinde IKY’de is bagliligi kavramina,
tanimlara ve yapilan aragtirmalara yer verilecektir.

iKY’DE iS BAGLILIGI KAVRAMI

“Baglanma” g¢alisma psikolojisi ve sosyal psikoloji alaninda son yillarda birgok
calisma yapilmistir. ingilizcede “engagement” Tiirkge karsihigi ise “adanma”,
“pbaghilik”, “salginlik” olarak kullanilmaktadir. Yabanci literatiirde  “job
engagement” ya da “work engagement” olarak kullanilmistir. Tiirk¢e karsiligt “ise
baglanma” olarak ifade edilmistir (Keser ve ark., 2009: 95). Ise baglanma
kavrami, pozitif, tatmin edici, fiziksel giicle, kendini ithaf etme ve kendini verme
kavramlari ile iliskili pozitif zihinsel bir kavram olarak tamimlanir (Shimazu ve
Schaufeli, 2008: 171).

Organizasyondan organizasyona ¢alisanlarin iglerine bagliliklart  farklilik
gosterebilir. Kendi organizasyonuna sahip (Aile sirketleri) olan insanlar, farkli
organizasyonda ¢alisan insanlara gore islerine daha fazla bagli olmaktadirlar. Bu
durum insanin dogas1 geregi olmaktadir. Insanlar sahip oldugu organizasyonun
basarisi i¢in daha fazla galisip ¢aba sarf ederken, sahip olmadigi miilkiyete karsi
daha az ilgi gostermektedirler.

Ise Baglanmanin Tanim

Kahn (1990)’a gore ise baglanma, bireyin, isle ve diger kisilerle iliskilerini
ayarlayan, bireyin, zihinsel, duygusal, fiziksel varligin1 ortaya koyan ve biitiin
performansini etkileyen bir kavramdir. Insanlar calisma ortamimda kendilerini
ifade etmek durumunda hissederler. Duygularini agiklayabilen ¢alisanlar daha
mutlu olup, fiziksel ve zihinsel olarak kendilerini islerine daha kolay verebilirler
(Kahn, 1990: 700). Schaufeli ve Bakker (2003)’mn yaptiklari arastirmada ise
baglanmayi, olumlu, amacina ulasan, aklin; ise baglantili, azimli yonii olarak
tanimlamiglardir.

[se baglanmanin ortaya c¢ikmasimi etkileyen ii¢ kavram bulunmaktadir. Bu
kavramlardan birinci olan1 motive edici kaynaklardir. Calisma arkadaslarindan ve
yoneticilerinden destek alma ve onaylama, gelisim ve Ogren ig¢in firsatlarin
degerlendirilmesi, performans ve geri besleme ise baglanin ortaya c¢ikmasini
saglar. ikinci kavram, kendini ise adamadir. Ornegdin, organizasyondaki bir
calisanin organizasyondaki gerekliligini arttira bilecegi umuduyla organizasyonun
basarisini istemesi durumudur. Ugiincii kavram ise ise baglanmayi, pozitif, tatmin
edici, etkili bir motive edici olarak tiikenme halinin tam tersidir (Bakker ve
Schaufeli, 2008: 147).

Ise Baghlik ile Ilgili Yaklasimlar

Yapilan literatiir taramasinda ise baglilikla ilgili tanimlar incelendiginde, ise
baglilig1 dort farkli unsurla agiklanabilir. Bu unsurlar (Saleh ve Hosek, 1976:
214):

e Isi hayatinin merkezine alma,
e Isini digerleri ile paylasma ve ise aktif sekilde katilma,
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o Isile 6zdeslesme,
e Benligini tamamen isini verme

Ise Baglihg Etkileyen Faktorler

Baglilik, gorevinde bagimsiz olma, gorevini dnemseme, gorev taniminin olmasi,
beceri ¢esitliligi is 6zellikleri karar verme, iletisim kurma, geri bildirim ve katilma
gibi yonetici davranislariyla iliskilidir. Ise baglilik, is dzellikleri kadar kisisel
ozelliklerden de etkilenir (Igbaria ve ark., 1994). Brown (1996)’a gore ise
baglilig1 etkileyen faktorler su sekilde gosterilmistir.

Cizelge 6. Ise Baghilikla flgili Faktorler (Brown, 1996).

iLISKILER

7 N\ | -Demografik

BNCULER degiskenler 7 ~
-Bireysel 6zellikler -Diger iliskiler . SONUCLAR
-is dzellikleri o avranist Ve
-Yonetici -Is tutumu
degiskenleri -Yan etkiler

-Rol ile ilgili algilar \ y

. J

ISE
% BAGLILIK

Rol ile ilgili algilar, yonetici degiskenleri, isin 6zellikleri ve bireysel 6zellikler is
bagliligin1 etkileyen unsurlardir. Bu unsurlarin, ise baghilik tizerindeki etkisini
inceleyen arastirmacilar, durumsal etkilerin ise baglilik {izerinde belirleyici rol
oynadigini varsaymaktadirlar (Brown, 1996).

Ise Baglhih@in Olusturdugu Sonuclar

Insanlarin ise bagliliginin énemli Slgiide organizasyonel ¢iktilar iizerinde etkisi
vardir (Kahn, 1990). Pfeffer (1994) ve (Brown, 1996)’a gore ise baglilik,
calisanlarin is performansini belirleyen, motivasyonlarint ve ¢abalarini
etkilemektedir. Calisanlarin dogasinda olan ise baglilik, organizasyonlar igin
cekiciligi olan bir tutumdan ibarettir. Ise baglilig: yiiksek diizeyde olan kisiler, is
yerinde olumlu tutum ve davranis sergilerler (Carson ve ark., 1995; Cohen, 1995).

Yiiksek diizeyde ise baglilig1 olan calisanlar, kendilerini is yerine ait goriirler ve
basarili olduklarini diistiniirler (Holton ve Russell, 1997).
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Cizelge 7. ise baghhgin sonuclar1 (Podsakoff ve ark., 2000)

Caba

Performans

Ise gelmeme
Calisan degisim hiz1

Is davranislar1 ve Ciktilar

Genel is tatmini
Caligma tatmini

Yonetici tatmini

Is Tutumu Is arkadas1 tatmini

Ucret tatmini
Organizasyonel tatmin
Isten ayrilma niyeti

Is-Aile ¢atismasi

Stres

Fiziksel saglik sikayetleri
Yasam tatmini

Yan Etkiler

Ise baglihigin kisisel ve organizasyonel diizeyde pozitif sonuclar1 bulunmaktadir.
Ise baglihgin organizasyonel sonuglari, calisan performansi, kazalarin azalmas,
isglicii devir oraninin diismesi, artan miisteri sadakati, organizasyonun kar
saglamasi olarak sirlanabilir (Bakker ve Bal, 2010).

Bu arastirma tenis antrendrlerinin iyi olus durumlarmin is bagliligina etkisini
olgmeyi amaglamaktadir. Dolayisiyla spor yonetiminde IKY’nin yapismi ve
isleyisini bilmek 6nemli olacaktir. Tez galismasinin bundan sonraki boliimiinde
sporda IKY’ye iliskin kavramlar, aciklamalar ve yapilan arastirmalara yer
verilecektir.

SPORDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Spor organizasyonlari, tiiketicilerin memnuniyeti saglanmak amaciyla farklh
faaliyetlerle hizmet sunmak i¢in devlet veya oOzel sektorde kurulan
organizasyondur. Bu organizasyonlar kar amaci1 gilinden profesyonel spor
kuliipleri ile kar amaci giitmeyen yerel spor kuliipleri veya devlet
organizasyonlaridir (Fried, 2005). IKY, organizasyon igerisinde ise alim, egitim
ve personeli elde tutma gibi islevleri bir vizyon dogrultusunda yerine getirir
(Schwarz ve ark., 2015: 83). Organizasyonlarin hedeflerine ulasabilmesinde insan
kaynagi stratejik ©neme sahiptir. Uretimin yogun yapildigi  hizmet
organizasyonlarinda insan faktorii kritik 6neme sahiptir. Spor organizasyonlarinda
belirli bir yap1 igerisinde yoneticilerden yardimci hizmetlere, antrendrlerden
miihendislere kadar farkli meslek grubundaki insanlar1 bir araya getirerek spor
hizmeti liretip sunmaktadir. Bu durum spor organizasyonlarinda ii¢ farkli sinifta
ele alinmaktadir. Bu siniflar; profesyoneller, goniilliller, miisterilerdir (Fried,
2005).
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Profesyoneller

Profesyonel spor organizasyonlari, is ve gorevleri yerine getirmesi i¢in belirli
ticret karsihiginda ise almmis farkli calisanlardan olusmaktadir. Spor
organizasyonlarinda ise kabul edilen ¢alisanlar genel olarak, yonetsel, idare,
denetimsel ve genel mahiyette olmak iizere dort kademe gorev yapmaktadirlar
(Fried, 2005). Yonetsel kademe calisanlari, spor organizasyonlarinin yapmis
oldugu icraatlarindan ve yonetiminden sorumlu olan {iist diizey konumdaki giice
ve otoriteye sahip yoneticilerdir. Bu kademede profesyonel ¢alisanlar, baskanlar,
icra kurullar1 ve genel miidiirler yer almaktadir (Basim, 2013: 57).

Bir alt kademe, spor organizasyonlarinin belirli boliimleri veya organizasyonlarin
giinliik islerinden sorumlu olan ayni zamanda orta yonetim kademesi olarak da
bilinen idari kissmdaki ¢alisanlardir. Bu kademedeki c¢alisanlar, {ist kademedeki
yoneticilerin belirlemis oldugu hedefleri ¢alisanlarin yerine getirebilmesi i¢in iist
kademe ile alt kademeyi bir birine baglayan kritik 6neme sahiptirler. Spor
organizasyonlarinda bu kademede c¢alisanlar, pazarlama, tesis yOnetimi, ticari
faaliyetler, spor programlar1 ve yiyecek, igecek hizmetleri gibi birgok bdliimiin
idari ve yoneticisi konumundadirlar (Basim, 2013: 57).

Denetimsel kademedeki profesyonel calisanlar ise idari kademenin altinda, belirli
bir boliim igerinde giinliik faaliyetlerden sorumlu olan ¢alisanlardir. Bu yardimei
diizeydeki yoneticiler, farkli boliimlerde calisan uzmanlarla iletisim i¢inde olup
orta diizeydeki yoneticilerin direktiflerini yerine getirilmesini saglamakla
sorumludur (Basim, 2013: 57).

Son olarak en alt kademede bulunan genel mahiyetteki ¢alisanlar, spor
organizasyonu yonetimi tarafindan belirlenen ¢esitli gorevlerin yapilmas: igin
gorevlendirilmis calisanlardan olugsmaktadir. Bu calisanlar, mal sorumlulari, 6n
biiro elemanlari, giivenlik elemanlari, hizmetliler gibi farkli alanlardaki uzman
kisilerden olmaktadir. Spor organizasyonlarinda en alt kademede genel mahiyette
calisanlar1 bazi durumlarda tam zamanli calisamazlar. Bu durumlar finansal
kaynaklarin yetersizliginden dolay1 yar1 zamanli, s6zlesmeli veya sezonluk olarak
profesyonel spor organizasyonlari tarafindan siklikla tercih edilir (Basim, 2013:
57).

Genel olarak degerlendirildiginde, list kademelerdeki profesyonel ¢alisanlar spor
organizasyonlarin ydnetiminden; genel mahiyetteki ¢alisanlar teknik islerin
yapilmasindan, orta ve alt kademedeki yoneticiler ise, genel kavramsal gorevlerin
mahiyetteki calisanlara iletilmesinden ve teknik konularin iist kademedeki
yoneticilere agiklanmasindan sorumludur. Profesyonel calisanlarin kademelerine
bakilmaksizin her bir kademe; spor organizasyonlarinin, planlama, orgiitleme ve
kontrol etme siireclerinin uygun bir bigimde yapilabilmesinden sorumludur (Fried,
2005).

Gonilliiler

Spor organizasyonlarinda karsilasilan en 6nemli problemlerden biri, faaliyet ve
organizasyonun yapilabilme siirecinde calisanlara yapilacak 6demelerdir. Spor
organizasyonu yoneticileri, 0Ozellikle miisterilerin giivenli ve eglenceli zaman
gecirme siirecinde, calisanlarin igsel ve dissal kurallara uyulmasinin kontroliini
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saglamak durumundadir. Bu durum spor organizasyonlarimin ihtiyag duydugu
bir¢ok kisinin ¢alisma maliyetleri ulusal ve uluslararasi alanlarda yapilacak olan
organizasyonlarin faaliyetini engellemektedir. Ekonomik olarak biiyiik bir biit¢eye
sahip olmayan ve kar amaci gilitmeyen spor organizasyonlari yeterli diizeyde
faaliyet yapamamaktadirlar (Fried, 2005). Bu durum faaliyet ger¢eklestirmede
zorlanan spor organizasyonlarin sonunu getirmektedir. Bundan dolayr spor
organizasyonlar1 diger organizasyonlardan farkli olarak, goniillii olarak calisabilen
insan kaynaginin olustugu goriilmektedir. Goniilliiller organizasyona yapmis
olduklar1 hizmetlerden dolay1 iicret almaksizin kendi istekleriyle yardim eden
organizasyon igerisinde yer alan kisiler olarak goriilmektedir (Sertbas ve ark.,
2004; Fried, 2005).

Ozellikle uluslararasi spor organizasyonlarinda hangi faaliyet olursa olsun goniillii
calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Goniilliiler, spor organizasyonunun imajini
yansitan ve yapilan faaliyetlerin basarili veya basarisiz olmasinda 6nemli rol
oynayan kisilerdir. Boylece yerel organizasyonlardan olimpiyatlara kadar yapilan
faaliyetlerin tiimiinde spor organizasyonlarinin goniilliilere ihtiya¢ duymaktadir
(Basim, 2013: 58).

Miisteriler

Organizasyonlarinin hizmet odakli bir yapiya sahip olmasi spor organizasyonlari
icin diger insan kaynagini olusturan miisteriler ve hizmet alanlardir. Bunlar, spor
organizasyonlarinda faaliyetlere katilan katilimcilardir. Spor organizasyonlarinin
ozelligi geregi, lretilen hizmet ayni anda tiiketilme durumu s6z konusudur. Bu
durum spor organizasyonunun miisterisi veya alicisi, girdi ve ¢iktilar1 sagladigi
icin ayn1 zamanda insan kaynagi konumundadirlar. Goniilliiler gibi miisterilerde
hizmet kaynagi olustururlar ve spor organizasyonun diizenledigi faaliyetlerde
hizmet sunma firsat1 yaratirlar (Fried, 2005).

Gortldiigi tizere, ti¢ farkli sekilde degerlendirilen insan kaynaklari, spor
organizasyonlar1 icin kavramsal bir bakis acist sunmaktadir.  Spor
organizasyonlari, bu kavramsal bakis agisindan alinan insan kaynaklarin1 amaglari
dogrultusunda kullanabilmesi icin siirekli gelisim icinde olmak durumundadir.
Ozellikle son zamanlarda miisteri memnuniyeti, kaliteli hizmet sunma, miisteri
kaybina neden olacak diisiik maliyetlerden kaginma gibi durumlar spor
organizasyonu yoneticilerini slirekli olarak gelismeye tesvik etmektedir (Basim,
2013: 59).

SPORDA INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi UYGULAMALARI

IKY uygulamalari, calisanlarin organizasyona kazandirilmasindan
organizasyondaki iglerine son verilmesine kadar gegen zamana ve insan
kaynaginin etkili ve verimli kullanilmasina yonelik faaliyetlerin timini
kapsamaktadir. Bu faaliyetleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Akytiz, 2001):

e Is tanim ve isin analizi

e Organizasyonun ihtiya¢ duydugu insan kaynagmin belirlenmesi, bir dizi
miilakat ve testler sonucunda ise yerlestirilmesi,

e (alisanlarin egitilmesi ve bilgilendirilmesi,
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e (alisanlarin performansini artirabilmek icin ¢esitli faaliyetlerin yapilmasi,
e (alisanlarin gelecege yonelik kariyer planlarinin olusturulmasi,

e Organizasyonda esit is imkanlarinin saglanmasi,

e Organizasyonel gelisim programlarinin yapilmasi ve uygulanabilir olmasi,

e Ucret sisteminin olusturulmas1 ve uygulanmasi

Organizasyonun gelecekte ihtiya¢c duyacagi insan kaynagmin planlanmasinin
yapilmas1 IKY’nin stratejilerini ortaya koymaktadir. IKY fonksiyonlari birincil
olarak mevcut durumun belirlenmesi, daha sonra gelecekte yapilmasi planlanan
islerin ortaya konma asamalaridir (Gratton ve ark., 1999).

Sporda insan Kaynagmin Yonetimi

Biitiin organizasyonlarda oldugu gibi, spor organizasyonlarinin da en 6nemli insan
kaynaklar1 fonksiyonu, caligsanlar1 koordine edebilme siirecinde en dogru
yontemin bulunmasidir. YOnetimin sahip oldugu vizyon dogrultusunda,
organizasyonel isleri yerine getirmek tizere, belirlenen hedeflere ulasilabilmesi

icin planlama, Orgiitleme, yonetilme ve kontrol etme siireglerini uygulamalidir
(Fried, 2005).

Spor organizasyon calisanlari, IKY agisindan organizasyonun demir basi olarak
goriilmektedir. Calisanlarin bu bakis agis1 ile degerlendirilmesi, organizasyona
sagladiklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerin emsalsiz olmasidir. Bu ek olarak diger
organizasyon calisanlar1 verilen gorev cercevesinde calisir iken; hizmet odakli
spor organizasyon ¢alisanlari, farkli bakis acisina sahip olabilirler. Bu bakimdan
IKY spor organizasyonlar1 i¢in daha farkli bir konuma sahiptir. Bu durum insan
kaynagi yonetme siirecinde iki kavrami 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu kavramlar,
insan sermayesi yonetimi ve insan kaynaklari liderligidir (Basim, 2013: 60).

Sporda insan Sermayesi Yonetimi

Insan sermayesi yonetimi organizasyonun sahip oldugu en degerli varlig1 olarak
tanimlanir (Armstrong, 2002). Spor endiistrisi hizmet odakli olmasi, spor
organizasyonlarinda kullanilan insan sermayesini O6n plana ¢ikarmaktadir. Bu
durum insan kaynaklarinin spor hizmeti sunmasinin yaninda organizasyonlara da
deger katmaktadir. Organizasyonda insan kaynagi, egitimi, uzmanhgi,
uyumlulugu, bagliligi ve sadakati saglama konusunda organizasyonun geneline
onemli katki saglayan bir unsurdur. Calisanlarin bireysel egitim ve uzmanliga
sahip olmasi, ozellikle spor organizasyonlarinda temel yetenek ve hizmetlerin
belirlenmesinde 6n plana ¢ikmaktadir (Basim, 2013: 60).

Sporda Liderlik

Spor organizasyonlarinda IKY siiregleri uygulanirken ortaya ¢ikan diger bir
kavram liderliktir. Liderlik bireylere Onciiliik etmek ve yol gostermek olarak
tanimlanir (Kogel, 2001). Yoneticiler ile liderleri bir birinden ayrin farklar ele
alindiginda, yoneticiler, gorevin icra edilmesine odaklanirken; liderler, calisanlara
onciiliik edip ilham vermektedirler (Basim, 2013: 60).
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SPORDA STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon performansiyla insan kaynaklari
uygulamalar arasindaki iligkiyi ortaya koyan bir kavramdir (Becker ve Huselid,
2006). Bu kavram insan kaynaklari stratejileri ile organizasyonel stratejiler
arasindaki uyumla agiklanabilir. Organizasyonlarda rekabet {istlinliigliniin
saglanmast ve insan kaynaklari stratejilerin gelistirilmesi insan kaynaklarini
merkezi bir konuma tasimaktadir (Dersler, 2000; Buckley ve Ferris, 1996). Spor
organizasyonlarinda stratejik insan kaynaklari, belirlenen hedeflerin basarilmasini
amaclayan biitiinleyici bir yaklagim sergilemektedir (Basim, 2013: 61).

Spor organizasyonunda insan kaynaklari, stratejik bakis agisina sahip birgok
unsuru bir arada barindirir. Bu unsurlar: miilkiyet yapisi stratejileri, spor
organizasyonu ihtiyaclarinin giderilmesini saglayan unsurlarin uygunlugu, aym
faaliyeti diizenleyen organizasyonlar {lizerinde rekabet avantaji elde etme ve spor
organizasyonu yapisinin stratejik yeterlilikleri olarak siralanabilir (Flannery ve
Swank, 1999; Becker ve Huselid, 2006). Diger bir taraftan insan kaynaklari
stratejilerinin ~ belirlenmesi,  gelecekteki  organizasyonel ihtiyaglarin  ve
organizasyonun var olan yeteneklerinin karsilastirip analiz edilmesiyle gerceklesir
(Gratton ve ark., 1999). Bu durum spor organizasyonlarmda IKY’nin bilgi
yonetimine olan ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir (Basim, 2013: 61).

Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi, bilginin elde edilmesi, paylasilmasi, gelistirilmesi ve kullanilmasi
amaciyla hem yasal sermayenin hem de insan sermayesinin yonetilmesi olarak
tanimlanir. Ayrica bilgi yonetimi, organizasyonlarda entelektiiel sermayeye iliskin

siireclere, Olclimlere ve yatirimlarla iliskili konularin degerlendirilmesidir
(Dzinkowski, 2000).

Organizasyon faaliyetlerinin etkili ve verimli yonetilebilmesi i¢in ¢alisanlarin
sahip oldugu bilgi ve organizasyon icindeki bilgi paylasimi IKY’de bilgi
yOnetiminin Onemini ortaya koymaktadir. Spor organizasyonlarinda bilgi,
biitiinlesik bilgi, sekillenmis bilgi, benimsenmis bilgi ve kiiltiirel bilgi olmak iizere
dort gruba ayrilmaktadir (Fried, 2005).

Spor organizasyonlarinin basarili bir sekilde amacina ulasabilmesi i¢in is giicii
planlama, ise alma, performans degerleme, egitim gibi insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarindan her birine ihtiya¢ duyulmaktadir (Ekinci ve Imamoglu, 2002:
52).

Isgiicii Planlama

Isgiici  planlama, organizasyonlar:  sekillendiren temel bir siiregtir.
Organizasyonun kisa ve uzun vadeli amaglarina ulasabilmesi i¢in dogru yerde,
dogru zamanda dogru insanlar1 saglanmasidir (Amstrong, 2012: 209). Aym
zamanda is giicii planlama, organizasyonda hangi pozisyonu doldurmak zorun
olundugunu ve nasil doldurulacaginin kararini verme siirecidir (Dessler, 2013:
138).

Bu siiregte is giicii planlama, organizasyon ¢alisanlarinin yetenek ve becerilerinin
kategorize edilmelerini kapsayan ayni zamanda calisanlarin gereksinimlerini
karsilayarak onlarin tatmin edilmesini saglayan genel bir yaklasim olarak
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degerlendirilir. Is giicii planlama isin ayrilmaz bir pargasidir (Amstrong, 2012:
210).

Ise Alma

Organizasyonlarda insan kaynaklari planlanmasi siirecinin ardindan, isgiiciine
duyulan ihtiyacin ortaya ¢ikmasi ve bu ihtiyacin karsilanmasina yonelik yapilan
faaliyetlerin tiimii ise alma siirecini olusturmaktadir (Schmitt ve Chan, 1998).
Spor organizasyonunun stratejik hedeflerine ulasabilmesi i¢in nitelikli adaylardan
havuz olusturarak isin genel amacina uygun personel alimi yapmalidir. Daha

spesifik olarak bu amaglar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Taylor, 2008:
66):

e Insan kaynaklar1 planlamasi ile organizasyonun mevcut ve gelecekteki
ithtiyaglarini belirlemek,

e Organizasyona en az maliyetle uygun niteliklere sahip is basvurusu
havuzu olusturmak,

e Organizasyon, personel icin yasal ve sosyal ylikiimliiliikleri yerine
getirmek,

e Potansiyel is basvurusunda uygun adaylarin kim olacagina dair is
basvurulariin belirlemek,

e s basvurulari icin gesitli tekniklerin ve mevki yerlerini degerlendirmek

Organizasyonlarda insan kaynagi ihtiyaci i¢ ve dis kaynaklardan karsilanmaktadir.
Ic kaynaklardan saglanan personel ihtiyaci genellikle, terfi etme, is
zenginlestirme, rotasyon gibi cesitli yontemler sonuncunda daha hizli ve az
maliyetli olmasindan dolayr organizasyonlarin oncelikli tercihleri arasindadir.
Diger taraftan dis kaynaklardan personel ihtiyacinin  saglanmasi,
organizasyonlarin yeni kurulma, genisleme, durumlarinda veya i¢ kaynaklardan
personel temininin yapilamadig1 zamanlarda tercih edilen yontemdir (Schmitt ve
Chan, 1998).

Organizasyonlarda ihtiyag duyulan personelin is tanimina uygun ozelliklere sahip
olmas1 beklenmektedir. Bu ozellikler, adayin isi 6grenme siirecini kisaltirken
organizasyonun katlandig1 egitim maliyetlerini de diislirmektedir. Adaylarin ise
alma siirecinde birgok testler ve degerlendirmenin yapildig1 sdylenebilir. Bu
testler adaym ozelliklerine gore, beceri ve yetenek testleri, kisilik testleri ve
yetenek testleri olmak {izere ii¢ grupta yapilmaktadir (Schmitt ve Chan, 1998).

Adaylarin ise alimma siirecinde yapilan diger bir uygulama, tiim testlerin bir
merkez tarafindan yapilip ve uygun adayin organizasyona sunulmasidir.
(DeCenzo ve Robbins, 1996).

Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, bir ¢alisanin ¢alisma anini veya ge¢cmis performansini
degerlendirmek anlamina gelir (Dessler, 2013: 284). Performans degerlendirme
kamu ve Ozel sektorde yaygin olarak kullanilmaktadir (Tyson, 2014: 194).
Organizasyon calisanlarini dogru bir sekilde koordine edilebilip yonetebilmek igin
onlar1 motive etmek gerekir. Calisanlarin bazilar1 6vgiiyle, bazilari terfiiyle
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bazilar1 da primle motive olurlar. Calisanlarin motivasyonunu saglayabilmek i¢in
asagidaki gibi siralayabiliriz (Fried, 2005: 64):

e Ayin en iyi ¢alisanini panoda yayinlamak ve onlar1 6diillendirmek,

e (alisanlan kendi aralarinda kisa siireli olarak is degisimi yapmak,

e (alisanlan giiclendiren kararlar almak,

e Calisanlara yil boyunca istedikleri gibi harcayabilecekleri biit¢e ayirmak,
e Ise yeni baslayanlara maddi yardimda bulunmak,

e (Calisanlara is rotasyonu veya esnek calisacak c¢alisma saatleri gibi is
degisikliklerine izin vermek,

e (Calisanlara daha yararl olacak secenekler sunmak,

e (Calisanlarin aileleri tesisten faydalanmasi i¢in izin vermek.

[ ]

Egitim

Genis anlamiyla egitim, yetistirme ve gelistirmeyi igeren bir kavram olup
calisanlar1 bilgi, beceri kazandirma, davranig gelistirme gibi gelecekte yapacaklari
islere uygun birer ¢alisan faaliyetleri olarak tanimlanabilir (Diindar, 2010: 183).
Yetistirme, ise yeni baslamis bir calisanin is ile ilgili bilgi ve becerilere
ulasabilmesi i¢in gecen siire zarfinda yapmis oldugu c¢aligsmalar olarak tanimlanir.
Gelistirme ise gegen siirenin kisitlh olmayisidir. Organizasyonun ihtiyaglar

dogrultusunda gelistirdikleri egitim programlar1 asagidaki yararlar1 saglamaktadir
(Mucuk, 2008: 333):

e Bagarili bir egitim, organizasyonlarin gelisimine ayn1 zamanda ¢alisanlarin
daha verimli olmalarina olanak saglar,

e Calisanlarin verimli olmasi, daha kaliteli hizmeti meydana getirir,
e Verimli calisma maliyeti azaltir,

e Bagarili egitim ile personel tatmini saglanirken buna bagli olarak isten
ayrilmalar ve ge¢ gelmelerde azalir,

e Verilen egitim ile organizasyonda kullanilan ara¢ ve gereclerin daha dogru
kullanilmas1 saglanir,

e (Calisanlarin motivasyonu ile organizasyona bagliliklar1 da saglanir.

Bu siireclerin her birisi, spor organizasyonlarmin etkinligi ve verimliligi agisindan
bliylikk Oneme sahiptir. Buna ek olarak spor organizasyonlarinin egitim
stireclerinin  belirlenmesindeki temel gostergeler ¢alisanlarin  sergiledikleri
performanstir. Egitime kimlerin ihtiya¢ duydugunu, hangi konularda egitim
verilecegini ve gelecege yonelik gelisim slireclerinin belirlenmesinde en temel
IKYY uygulamasi performans yonetimidir (Basim, 2013: 61).
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Performans Yonetimi

Performans yonetimi, bireysel ve organizasyonel performansinsin yonetilmesi,
bireysel amaglar ile organizasyonel amaglarin birlestirilmesi ve ¢alisanlarin ortaya
koydugu performansin yonetilmesi siirecidir (Dessler, 2000). Performans
yonetimi ii¢ kapsamda incelenir, amag belirleme, performans degerlendirme ve
odil sistemleridir (Cummings ve Worley, 1997). Amag¢ belirleme, kisisel ve
organizasyonel amaglar dogrultusunda performansa yonelik faaliyetlerin
belirlenmesidir. Performans degerlendirme, calisma sonuglarinin
degerlendirilmesine yonelik performans verilerinin toplanip analiz edilmesi, elde
edilen sonuglarin basariyr veya basarisizligi acgiklama siirecidir (Dessler, 2000).
Odiil sistemleri ise istenilen davranislar ile ¢alisma sonuglarmnin aym dogrultuda
olmasi sonucunda ¢alisanlara verilen tesvik uygulamalaridir (Basim, 2013: 65).

Bingdl, (2004)’e gore performans degerlendirme yontemleri, siralama yontemi,
derecelendirme yontemi, kritik olay yontemi, amaglara gore degerlendirme
yontemi, davranigsal beklenti yontemi, Olcekleri aracigiyla degerlendirme
yontemi, grafik degerlendirme yontemi, puanlandirma cetvelleri, 0z-
degerlendirme, kompozisyon yontemi ve 360 derece degerlendirme ydntemi
olarak siralanmaktadir. Organizasyonel amaglara gore bu degerlendirme
yontemlerinden genellikle bir veya birkaci beraber uygulanmaktadir (Basim,
2013: 65). Organizasyonlarda insan kaynaklarinin planlanmasi, se¢gme ve
yerlestirme, calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin tespit edilmesi, kariyer
yOnetimi, ticret yoOnetimi ve stratejik planlama gibi alanlar performans
degerlendirme siiregleridir (Basim, 2013: 65). Performans degerlendirme, ge¢mise
odaklanmak yerine gelecege dair organizasyonun ve c¢alisanlarin performansini
arttiracak bir yol olarak goriilmektedir (Bingdl, 2004; Sabuncuoglu, 2005).
Performans degerlendirme sisteminin genel amaci ¢alisanlarin  kariyer
yapilanmasin sekillendirmek ve spor organizasyonunun isleyisine 6nemli katkilar
saglamaktir ~ (Sabuncuoglu, 2005). Bingdél (2010)’e gore performans
degerlendirme sistemin faydalarini asagidaki gibi siralanmaktadir:

e (Calisanlar hakkinda gerekli bilgilere ulasmak,
e Organizasyonel amaglara ulasilmasinda yardimei olmak,
e Organizasyonda is dnceliklerini belirleyip, ¢alisanlar bilgilendirmek,

e Ucret ve &diil sisteminin adil olabilmesi i¢in ¢alisanlar hakkinda bilgiler
toplamak,

Spor organizasyonlarinin basarili bir sekilde yonetilebilmesi igin uygulan
performans degerlendirme sistemleri en 6nemli insan kaynaklar1 fonksiyonunu
olusturmaktadir (Basim, 2013: 66).

Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, calisanlara ddenecek {icretler icin politikalarin olusturulmasi,
piyasa arastirmalarinin yapilmasi ve ticret sisteminin kurularak yonetilmesidir.
Ucret yonetiminin amaci galisanlarin performans devamliligmin saglanmasi,
calisanlara verilecek ticretlerin adaletli bicimde dagitilmasi ve basarilarin
odiillendirilmesidir. Organizasyonlarda iicret yonetimini etkileyen faktorler i¢ ve
dis olmak {izere iki gruba ayrilir. I¢ faktdrler, organizasyon biiyiikliigii,
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organizasyonun amaglari, politikalar ve stratejiler olarak siralanirken; dis faktorler
ise yasalar, sendikalar, is gilicii pazari dinamikleridir (Aldemir ve ark., 2001;
Tyson ve York, 2000).

Spor organizasyonlarinda {icret yonetimi, ¢alisanlarin esit, adaletli ve seffaf bir
sekilde ticretlendirilmesine yonelik olusturulan politikalar ve stratejilerdir. Bu
politika ve stratejiler insan sermeyesinin elde tutulabilmesi i¢in 6zellikle hizmet
odakl1 spor organizasyonlarinda biiyiik 6neme sahiptir. Spor organizasyonlarinda
insan sermayesinin elde tutulabilmesi ve organizasyonel biitiinlesmenin
saglanabilmesi i¢in kariyer yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir (Basim, 2013: 65).

Kariyer Yonetimi

Kariyer ydnetimi, organizasyonlarda IKY’nin stratejik bir unsurudur. Bu unsur
bireylerin kendi sorumlulugundadir ayrica ¢alisanlarin is yasamindaki niyetlerinin
bir gostergesidir (Findik¢i, 2009). Calisanlar i¢in kariyer yonetimi, kendi istegi
dogrultusunda  organizasyonun hiyerarsik yapisinda  yiikselme olarak
degerlendirilir. IKY acisindan ¢alisanlarin  gelecekleri ile ilgili planlama
yapabilecekleri, kisisel olarak gelisimlerinden tatmin olabilecekleri, organizasyon
icerisinde gelisme gosterebilecekleri bir ortam yaratilmast calisanlarin
motivasyonu acisindan O6nemli bir yer tutmaktadir. Bu baglamda kariyer
yonetiminin amaglart verimliligin ve performansin arttirilmasi, ¢alisanlara gelisim
gosterebilecekleri ortam saglanmasi, calisanlarin organizasyona sadakati ve
bagliligmin arttirllmasi ve en Onemlisi insan kaynaklarmi etkili kullanilmasi
olarak siralanmaktadir (Dessler, 2000; DeCenzo ve Robbins, 1996).
Organizasyonlarda kariyer yonetimi, ge¢mis ve gelecek arasindaki bilgi, beceri,
yetenek, tecriibe, egitim gibi sistematik caligmalara yonelik uygulamalardir. Bu
uygulamalar Ozellikle spor organizasyonlarinda, ¢alisanlarin organizasyon
igerisinde igsel yeteneklerini gelistirerek, liderligi on plana ¢ikaran kariyer
yonetiminin uygulanmasi, organizasyonel etkinlik ve devamlilik agisindan 6nemli
bir noktaya sahiptir. Diger taraftan spor organizasyonu ¢alisanlarinin kariyerlerine
son verme asamasinda IKY uygulamalarinin bir digeri olan ise son verme siireci
karsimiza ¢ikmaktadir (Basim, 2013: 67).

ise Son Verme Siireci

Spor organizasyonu yoneticilerinin temel gorevi kalifiyeli ¢alisanlar1 ise almak,
egitmek ve iste kalmalarmi saglamak olmasina karsin, yoneticiler, belli bir
kariyere ulasan calisanlarin islerine son vermek durumundadir. Ise sor verme
asamasin da calisanlarin neden organizasyonda c¢alismayacaginin belgelenmesiyle
baslayip, calisanla ise son verme konusmasi yapilmasiyla bitmektedir (Fried,
2005). Bu siirecte en dikkat edilecek husus ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine iliskin
yorumlarin yapilmamasi, sadece is performansma yonelik goriislerinin
bildirilmesidir (Basim, 2013: 67).

Isine son verme siireclerinde diger bir konu ise spor organizasyonlarina ait
anahtar, forma, giris karti, donanim veya organizasyona ait diger esyalarin
toplanmasidir. Calisanlarin ige son verme siirecinin ardindan organizasyonla ilgili
onemli bilgilerin, bilgisayar kodlarinin ve ¢ok gizli dosyalarin toplanilmasi
gerekmektedir. Baz1 durumlarda organizasyona ait gizli bilgilerin c¢alisanlardan
toplanilmamas1 halinde, organizasyon ag¢isindan kotli durumlara yol agabilir. Bu
tarz sorunlar1 engellemek igin genel olarak iki uygulama yapilmaktadir. ilk olarak
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isine son verilen c¢alisanin organizasyonla ait tiim bilgilerin silinmesi ve
toplatilmasi ikinci olarak da ¢alisanin ige baglarken organizasyonla ilgili bilgilerin
ve sirlariin gizliliginin paylasilmayacagina dair anlagsma yapilmasidir (Fried,
2005).

flgili alan yazinda IKY ve IKY’de iyi olus kavramna iliskin yapilmis pek ¢ok
arastirma yer almaktadir. Bu arastirmalara tez calismasinin bundan sonraki
boliimiinde yer verilecektir.

Spor organizasyonlarinda ve Orgiitsel davranis iizerine yapilan literatiir
taramasinda calismalarin biiyiik bir kisminin is dizayni, personel gelistirme ve
spor organizasyondaki gruplarin tutum ve davranislar lizerinde duruldugu, diger
konularin yeterince incelenmedigi belirtilmistir (Doherty, 1998).

Profesyonel spor organizasyonlari ve lniversiteler {lizerinde yapmis olduklari
aragtirmalarda spor organizasyonlarinda IKY uygulamalariin kadin caligsanlar
icin daha fazla istthdam olanaklari sunmadigini vurgulamislardir (Moore ve ark,
2010).

Cagdas is sorunlar ve kiiresellesme baskilar1 insan kaynaklari yonetimi {izerinde
onemli bir etkisi olusturdugu, tcretli ve gonilli spor organizasyonlar
akademisyenler tarafindan g6z ardi edildigini ¢alismalarinda ortaya konmustur.
(Taylor ve McGraw, 2006).

Profesyonel tenis organizasyonlarinin sahip oldugu organizasyon yapisit bircok
farkli o6geden olugmaktadir. Bu 0&geler arasindaki iligkilerin yonetilmesi
organizasyon agisindan biiyiikk Oneme sahiptir. ITF (Uluslararast1 Tenis
Federasyonu) ve ATP (Profesyonel Tenisgiler Birligi) 6rneklerinde oldugu gibi
oyuncular ve organizasyonu diizenleyenler arasindaki iliskilerin yonetilmesi
stratejik bir IKY’ nin gerekliligini ortaya koymaktadir (Sorrentini ve Pianese,
2011).

Weerakoon (2016), sporda insan kaynaklari yonetimi {izerine yapmis oldugu
calismada spor organizasyonunda calisanlarin etkili ve verimli ¢alisabilmesi i¢in
ciddi bir insan kaynaklar1 planlamasina ihtiya¢ oldugunu vurgulamistir.

Miltiadis ve ark. (2016), kar amaci1 giitmeyen spor organizasyonlarinda insan
kaynaklar1 yonetimini incelemis ve organizasyon caliganlariin yas, cinsiyet,
tecriibe gibi degiskenlerin farkliliklar oldugunu ortaya konmustur.

Surujlal ve Mafini (2011), Giiney Afrika Spor Konfederasyonu ve Olimpiyat
Komitesine bagli spor organizasyonlarinda profesyonel spor antrendrleri yonetimi
incelenmis ve giincel insan kaynaklar1 konusunda ise alma, se¢me, egitim,
gelistirme, tazminat, is giivenligi, isci-isveren iliskileri, performans degerlendirme
konusunda eksiklik tespit edilmistir.

Papaioannou ve ark. (2012), Yunanistan spor federasyonlari, insan kaynaklarini
giiclendirme analizi ve organizasyonel performansint incelemislerdir.
Arastirmanin sonuncunda spor federasyonlarmin kendi i¢inde eksik yonlerini
giiclendirmeye ve sporda insan kaynaklar1 yoneticilerinin daha iyi anlagilmasina
yardimei1 olacaktir.
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Steptoe ve Butler, (1996), ergenlik ¢agindaki ¢ocuklarda spora katilimin duygusal
iyi oluslar {izerine etkisini incelemisler ve spora katilimin cinsiyet, sosyal sinif
gibi degiskenlerden bagimsiz olarak duygusal iyi olus iizerinde pozitif yonde
etkili oldugunu ortaya koymuslardir.

Donmez (2014), pozitif psikolojik sermaye ise iliskin duygusal iyi olus algisi, is
doyumu, isgdéren performansi ve yasam doyumu iliskilerinin, seyahat acentesi
calisanlar1 6rnekleminde incelemistir. Arastirma sonucunda psikolojik sermayenin
ise iligkin duygusal iyi olus algisi, i3 doyumu, kisisel beyana dayali iggoren
performansi ve yasam doyumu ise pozitif yonlii anlamli iligki i¢inde oldugunu
bulmustur.

Eryillmaz ve Dogan (2012), akademisyenlerde isle ilgili temel ihtiyag doyumu ve
Oznel 1iyi olug arasindaki iligkileri incelemisler ve sonucunda isle ilgili temel
thtiyag doyumunun alt boyutlarini olusturan 6zerklik, yeterlik ve iliski ihtiyacinin
iyi olusu anlamli diizeyde agikladig1 sonucuna ortaya konulmustur.

Eren (2015), 2004-2013 doneminde Tiirkiye’deki 6znel iyi olus ve mutlulugun
etmenlerini incelemis arastirma sonucunda Tiirkiye’de daha yiiksek mutluluk
seviyelerinin elde edilmesi adina iilkemizdeki gelirin daha esit dagitilmasini buna
ek olarak da umut diizeyinin, gelecekten beklentiler degiskeniyle beraber
mutlulugun en 6nemli agiklayicisi oldugunu ortaya konulmustur.

Pekozcan (2011), European Foundation Of Quality Management (EFQM)
miikemmellik modelinin ¢alisanlarin psikolojik iyi olus ve is tatminleri {izerine
etkisini incelemistir. Arastirmanin sonucunda EFQM 6diilii alan isletmelerde hem
psikolojik 1yi olus hem de is tatminine olumlu yonde katkisi oldugunu, ddiile
sahip olmayan isletmelerde ise psikolojik 1yi olusa ve is tatminine katkisinin
olmadig belirtilmistir.

Pepedil (2012), is giivencesizligi ve ise dayali iyi olus arasindaki iliskide sartli
degisken olarak sosyal destegin katkisini arastirmistir. Arastirmanin sonuglarina
gore is glivencesizligi ile ise dayali iyi olug arasinda zayif iliski oldugunu, sosyal
destegin bu iliski lizerinde etkisi olmadigi sonucuna varmistir.

Duyan (2012), ¢alisan iyilik hali ve ¢alisma yasaminin kalitesi ile iliskileri {izerine
yapmis oldugu arastirmasinda ise iliskin duygusal 1yilik hali ile ise iligkin yasam
kalitesi arasinda iliski oldugunu ortaya koymustur.

Sevimli (2015), orgiitsel baglilik ile psikolojik iyi olusun arasindaki iliskinin
cesitli degiskenler acisindan incelendiginde orgiitsel baglilik ile psikolojik iyi olus
arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede anlamli iligki bulunmustur.

Dogan ve ark. (2014), is baglhiliginin 6znel iyi olus iizerindeki yordayici rold,
akademisyenler iizerine yaptiklar1 ¢alismada ise bagliligin 6znel iyi olusla pozitif
yonde oldugunu ortaya koymustur.

Shimazu ve ark. (2015), is koliklik, is baglilig1 ve gelecekte iki farkli belirleyici,
iyi olus ve is performansina etkisini incelediklerinde is kolilik ile is baglilig
arasinda zayif pozitif iliski oldugunu, is baghligi, iyi olus ve performansi arasinda
pozitif yonde iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Organizasyonlarin igeriginin genisletilmesine duyulan ihtiyag¢ siirekli artmasina
ragmen, insan kaynaklar1 yonetimi acisindan bu alanda yapilan ¢aligmalar yetersiz
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kalmistir. Bu ihtiya¢ sadece kar amaci giitmeyen spor organizasyonlari i¢in degil
0zel spor kuliipleri i¢in de gegerlidir (Trenberth, 2010: 173).

Insan kaynaklar1 uygulamalarimn calisanlarm ise adanmisliklar iizerine etkisi ve
pozitif psikolojik sermayenin araci rolii konusuna iligkin bir arastirma yapilmis ve
calismanin sonucunda pozitif psikolojik sermaye, motive edici ve beceri arttiric
IKY uygulamalarinin ¢alisanlarm ise adanmusliklari iizerindeki kismi etkisini
ortaya koymuslardir (Aybas, 2014).
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YONTEM
ARASTIRMANIN KONUSU

Aragtirmanin konusunu, Tirkiye Tenis Federasyonu (TFF)’na bagl tenis
antrendrlerinin iyi olus (well-being) diizeylerinin is bagliliklar lizerine etkilerinin
incelenmesi olusturmaktadir. Bu kapsamda bu arastirmanin amaci; iyi olus (well-
being) dl¢eginin boyutlarini ortaya koymak, Tiirkiye Tenis Federasyonuna (TTF)
bagl tenis antrendrlerinin iyi olus (well-being) diizeylerinin is baghilig1 iizerine
etkilerini belirlemek ve bu boyutlarin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore
farklilasma durumlarini incelemektir.

ARASTIRMANIN ONEMi

Insan kaynaklar yonetimi (IK'Y), organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri
etkileyen tiim ydnetimsel karar ve hareketlerdir (Amstrong, 2012: 9) IKY’nin
amac1 organizasyonun etkinligini arttirmak ve organizasyon calisanlarinin refahini
saglamaktir (Stone, 2007: 93). Is goren bagliligi, yetkinligi ve esnekligi gibi
alanlarda saglanan gelismeler, is goren performansini arttirmaya yonelik katkilar
sagladig1 ve IKY nin organizasyonel davranislari gelistirmesine yardime1 oldugu
ifade edilmektedir (Koch ve McGrath, 1996). Spor organizasyonlar1 faaliyet
alanlarina ve biiytkliiklerine gore yonetici, antrendr, mithendis gibi ¢esitli meslek
gruplarini biinyesinde barindirmaktadir (Serarslan, 2005: 38). Gelisen siireg
icerisinde spor organizasyonlarinin stratejik hedeflerine ulagabilmeleri igin
calisanlarin 1yi olus durumlarinin 6nemli bir konu oldugu fark edilmis ve ardindan
ilgili konuda yapilan calismalarin sayisi artmistir. Buna gore gergeklestirilen
literatiir taramasit sonucunda, Donmez (2014); Eren (2015); Pepedil (2012);
Duyan (2012); Dogan ve ark. (2014) tarafindan farkli konularda iyi olus ile ilgili
birgok calisma yapilmis, ancak tenis antrendrlerinin iyi olus diizeyleri ile ilgili
herhangi bir caligmaya rastlanmamistir. Bu durum c¢alismanin 6nemini ortaya
koymaktadir.

ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirmanin kapsami ve sinirliliklart sunlardir:

e Arastirma 15 Nisan 2016 ve 15 Mayis 2016 tarihleri ile sinirlidir.

e TTF’ye bagli 308 tenis antrendrii ile sinirhidir.

e Arastirmadan elde edilen veriler, arastirma yapilan tarihlerde TTF’ye
kayith tenis antrendrleri ile sinirli kalmistir.

e Bu arastirma olasilik dis1 6rnekleme yontemlerinden kolayda ornekleme
yontemiyle olusturulmustur.

e Olasilik dis1 6rnekleme yontemiyle olusturulan arastirmalarla daha genel
sonuglara ulasilabilir.

e Bu arastirma tenis antrenorleri ile sinirlidir.

ARASTIRMANIN AMACI

e Bu arastirmanin amaglar su sekilde ifade edilebilir;

e Zheng ve ark. (2015) tarafindan gelistirilen “Employee well-being” adli
6l¢egin Tiirk toplumu i¢in gegerliligi ve giivenirligini test edip boyutlarini
ortaya koymak,
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Gegerligi ve giivenirligi test edilen iyi olus 6lgeginin tenis antrendrlerinin
1yi olug diizeylerine olan etkisini belirlemek ve bu boyutlarin katilimeilarin
demografik 6zelliklerine gore farklilasma durumlarini incelemektir.

Arastirmanin Problemi

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen arastirmaya iligkin genel problem su
sekilde ifade edilebilir: Tenis antrendrlerinin iyi oluslarina etki eden faktorler
nelerdir ve bu faktorlerin ise baglilik boyutlarina olan etkileri nelerdir? Bu genel
probleme iligkin alt problemler ise;

Tenis antrendrlerinin iyi olus diizeylerini etkileyen faktorler nelerdir?
Tenis antrendrlerinin ise baglilik diizeylerini etkileyen faktorler nelerdir?
Tenis antrendrlerinin iyi olus durumlarinin ise baghlik diizeylerine etkisi
var midir?

Tenis antrendrlerinin iyi olus diizeyleri demografik degiskenlere gore
farklilik gostermekte midir?

Tenis antrendrlerinin ise baglilik diizeyleri demografik degiskenlere gore
farklilik gostermekte midir?

Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda ortaya cikan hipotezler ve bu hipotezlere bagli olarak
olusturulan alt hipotezler, gerekgeleri ile birlikte asagida yer almaktadir:

H1: Calisanlarin iyi Olusu ile Is Baglilig: arasinda iliski vardir.

H1la: Yasamsal iyi olus ile Ise istek duyma arasinda iliski bulunmaktadar.

H1b: Yasamsal iyi olus ile Ise adanma arasinda iliski bulunmaktadir.

H1lc: Yasamsal iyi olus ile Ise yogunlasma arasinda iliski bulunmaktadur.

H1d: Is iyi olus ile Ise istek duyma arasinda iliski bulunmaktadir.

H1le: Is iyi olus ile Ise adanma arasinda iliski bulunmaktadur.

H1f: Is iyi olus ile Ise yogunlasma arasinda iliski bulunmaktadir.

H1g: Psikolojik iyi olus ile Ise istek duyma arasinda iliski bulunmaktadir.

H1h: Psikolojik iyi olus ile ise adanma arasinda iliski bulunmaktadir.

H1i: Psikolojik iyi olus ile Ise yogunlasma arasinda iliski bulunmaktadur.

H2: lyi olus dlgegi demografik ozelliklere gore farklilik gdsterir.

H2a: lyi olus 6lcegi cinsiyete gore farklilik gosterir.

H2b: Iyi olus faktorleri calisilan kuruma gore farklilik gdsterir.

H2c: lyi olus dlgegi antrendrlitk kademesine gore farklilik gosterir.

H2d: Iyi olus 6lgegi yas gruplarina gore farklilik gosterir.

H3: Is baglilig1 6lgedi demografik dzelliklere gore farklilik gosterir.

H3a: Is baglilig1 dlgegi yas gruplarina gore farklilik gosterir.

H3b: Is baglilig: 6lgegi ¢alisilan kuruma gore farklilik gosterir.
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H3c: Is baghilig1 6l¢egi antrendrliik kademesine gore farklilik gosterir.
H3d: is baglilig1 6lgegi antrendrliik kademesine gore farklilik gosterir.
Olcme Araci

Bu arastirmada iki farkli 6lgme aracindan yararlanilmistir. Bu kapsamda Zheng ve
ark. (2015) tarafindan gelistirilen Calisanlarin Iyi Olusu “Employee well-being”
adli olgek ile Schaufeli ve ark. (2003) tarafindan gelistirilen, Eryilmaz ve Dogan
(2012) tarafindan Tiirkce ’ye uyarlamasi yapilan ise Baglilik “Utrecht Work
Engagement Scale” 6l¢egi kullanilmistir. Calisanlarin Iyi Olusu “Employee well-
being” adli Ol¢egin Tiirkge uyarlamasi yapilarak gecerliligi ve giivenirliligi
Agiklayic1 Faktor Analizi (AFA) ve Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)yapilarak
test edilmistir. Schaufeli ve ark. (2002) tarafindan gelistirilen, Eryllmaz ve Dogan
(2012) tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan Ise Baglihk “Utrecht Work
Engagement Scale” 6l¢eginde ise dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Aym
zamanda Olgme araglarina iliskin giivenirlik ¢alismalari kapsaminda her iki
6l¢egin ve tiim boyutlarinin Cronbah Alpha giivenirlik katsayilari incelenmistir.
Yapilan analizler sonucunda her iki 6l¢me aracinin da gegerli ve giivenilir oldugu
tespit edilmistir.

Arastirmanin Modeli

Bu arasgtirmada, arastirma amaclarin1 belirlemek amaciyla “Tanimlayict
(Betimsel) ve Bagintisal Aragtirma Modeli kullanilmistir. Bagintisal arastirma
modeli, mevcut problemi, bu problemle karsilasilan durumlari, degiskenler ile
degiskenler arasi iligkileri belirtmektedir. (Kurtulus, 1998: 310). Tanimlayici
aragtirma modeli ise, var olan bir grubun sahip oldugu 6zellikleri tanimlamak,
belirli davranis gosteren c¢alisanlarin  toplam ¢alisanlar arasindaki oram
hesaplamak, gelecekle ilgili stratejiler gelistirmek konularda kullanilmaktadir
(Yiikselen, 2006: 33).

Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini Tirkiye tenis federasyonuna bagli tenis antrenorleri
olusturmaktadir. Bu kapsamda, veri toplama amaciyla olusturulan form 15 Nisan-
15 Mayis 2016 tarihleri arasinda, TTF’ye bagli 1208 tenis antrendriiniin tlimiine
ulastirilmis, yanitlanan 308 form 6rnekleme dahil edilmistir.

Verilerin Elde Edilmesi ve Analizi

Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgme araglar1 tenis antrendrlerinin goriislerine
internet ortaminda olmak {izere, Google Drive formlar1 araciligi ile sunulmustur.
Verilerin elde edilme asamasinda TTF’den gerekli izinler alinarak TTF’de lisansh
biitlin tenis antrendrlerinin e-mail adreslerine ulasilmistir. Antrendrlerin mail
adreslerine gerekli aciklamalar yapilmak suretiyle belirli araliklarla toplam ti¢ kez
e-posta gonderilmistir. Ulasilan toplamda 1208 tenis antrendriinden 308’1
antrenorii geri donlis yapmistir. Bu asamada bir kisinin birden fazla anket
doldurmasini énlemek amaciyla IP kisitlamas: getirilmistir.

Elde edilen veriler bilgisayar ortamina SPSS 22 (Statistical Package for
the Social Sciences) paket programlari araciligr ile aktarilmis siklik, yiizde,
aritmetik ortalama, standart sapma analizlerinden yararlanilmistir. Katilimcilarin
verdikleri yanitlarin demografik degiskenlere gore istatistiksel olarak anlaml
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farklilik gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla T-testi ve  ANOVA
testlerinden yararlanilmistir. Ayrica iyi olus ve ise baglilik arasindaki iligki
Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmistir. Anlamlilik degeri olarak (p) 0,05
olarak alinmistir. Koralasyon katsayist incelenirken mutlak deger 0.70-1.00 aras1
yiiksek; 0.70-0.30 arasi orta; 0.30-0.00 aras1 ise diisiik diizeyde iliski olarak
tanimlanmistir (Biliylikoztiirk, 2014: 32).

Aragtirmada kullanilan 6l¢me araglarinin, gecerlilik-giivenirlilik analizlerinin
yapilmasi, Olceklere iliskin boyutlarin ortaya konulmasi i¢in de SPSS 22 ve
AMOS 20 paket programlar1 kullanilmis, bu kapsamda agiklayict ve dogrulayici
faktor analizlerinden yararlanilmigtir.
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BULGULAR
Cizelge 8. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Sikhk  Yiizde  Ozellikler Sikhk  Yiizde
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 62 20,1 Evli 154 50,0
Erkek 246 79,9 Bekar 154 50,0
Yas Egitim
18-25 35 11,4 Lise 33 10,7
26-30 88 28,6 On Lisans 14 4,5
31-35 61 19,8 Universite 200 64,9
36 -40 64 20,8 Lisansiistii 61 19,8
41-45 60 19,5 Aylik Gelir 68 24,7
Kurum 1000 TL veya daha diisik =~ 11 3,6
Kamu 121 39,3 1001-2000 TL 46 14,9
Ozel 187 60,7 2001-3000 TL 98 31,8
Antrenorliik Kademesi 3001-4000 TL 68 22,1
1. Kademe 85 27,6 4001-5000 TL 42 13,6
2. Kademe 123 39,9 5001 ve lzeri 43 14,0
3. Kademe 81 26,3 Antrenorliik Siiresi
4. Kademe 17 5,5 1 yildan az 21 6,8
5. Kademe 2 6 1-3 55 17,9
4-6 69 22,4
7-9 56 18,2
10 y1l ve tizeri 107 34,7

Cizelge 8’de goriildiigii lizere aragtirmaya katilan 308 tenis antrendriiniin %79,9
erkek, 20,1 kadin tenis antrenoriinden olusmaktadir. Katilimcilarin %50 bekarken
%50 evli bireylerden olusmaktadir. Katilimcilarin %11,4’0 18-25, %28,6’s1 26-
35, %19,81 31-35, %20,8’1 36-40, %19,5’1 41-45 yas ve lzerindedir.
Katilimcilarin %10,7’si lise ve alt1 egitim durumuna sahipken %4,5’1 6n lisans,
%64.,9’u lisans, %19,8°1 lisansiistii egitim seviyesindedir. Katilimecilarin %39,3
kamuda, %60,7’s1 6zel sektérde calismaktadir. Katilimcilarin %27,6’s1 1.kadme,
%39,9°u 2. Kademe, %26,3’i 3. Kademe, %5,5’1 4. Kademe, %0,6’s1da 5.
Kademe antrenorliik belgesine sahiptir. Katilimcilarin %6,8°’1 1 yildan az iken,
%17,9’u 1-3 yil, %22,4°1 4-6 yil, %18,2’si 7-9 yil, %34,7’si 10 yi1l ve {izerinde
tenis antrenorliigii yapmustir.
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Iyi Olus (well-Being) Faktorleri

Iyi olus faktorleri degerlendirmek igin toplam 18 ifade kullanilmustir. Bu
ifadelerin gruplandirilmasi, siiflandirilmasi ve ana faktorlere doniistiiriilebilmesi
icin Aciklayict Faktor Analizi (Explanatory Factor Analysis) yapilmistir. Bu
analiz sonuglarinin bulgular1 Cizelge 9°da gosterilmistir.

Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Katilimcilarin iyi olug durumlarini belirlemek i¢in kullanilan 6l¢me aracina faktor
analizinin yapilabilmesi i¢in 6rneklem yeterlik 6l¢iisii kullanilmas1 gerekmektedir
(Zhang ve ark., 2003). Bu durumda elde edilen verilere Kaiser-Meyer OIKin
(KMO) testi yapilmis ve ,930 degerine ulagilmistir. Kaiser’s (1974) gore bu deger
faktor analizi yapilmasi igin Orneklem diizeyinin yeterli oldugunu ifade eden
aralikta bulunmaktadir. Bu dogrultuda verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan
gelip gelmedigi ve veriler arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini agiklayan
Bartlett Test for Sphericity (BTS), 2977, 574 (p< 0,00) testi anlamli ¢ikmistir ve
bu sonuglar dogrultusunda tenis antrendrlerinden elde edilen veriler faktor analizi
yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Katilimcilarin iyi olus durumlarini belirlemek igin kullanilan 6lgme aracinda yer
alan 18 ifadenin gruplandirilmasi, smiflandirilmasi ve ana faktorlere
dontstiiriilebilmesi i¢in temel bilesenler faktor analizi (Principal Components
Analysis) ve Promax rotasyondan yararlanilmigtir. Bu analizler sonucunda elde
edilen bulgular Tablo-2’de gosterilmistir. Kaiser’s (1974) belirttigi gibi 6zdegeri
(eigenvalues) 1’in iizerinde olanlar faktér yapisina dahil edilmistir. Bunun
yaninda faktor yiikii 0,5 altinda olan ifadeler dogrulayici faktor analizi i¢in 6lgme
aracindan ¢ikarilmistir. Buna gore ifadelerin 3 faktor altinda toplandigi
goriilmektedir. Bu faktorler: yasamsal iyi olus, is Yyeri iyi olusu ve psikolojik iyi
olus faktorleridir.

Giivenirlilik

Faktorlerin i¢ tutarlilifin1 ortaya koymak icin her bir faktdriin ve dlgme aracinin
toplam Cronbach’s alpha degeri hesaplanmis ve c¢izelge 10°da gosterilmistir.
Olgme aracinin toplam Cronbah Alpha, 0.930 olarak hesaplanirken “yasamsal iyi
olus” boyutunun 0.873, “is yeri iyi olus” boyutunun 0.855, “psikolojik iyi olus”
boyutunun Cronbach’s Alpha degeri 0.791 olarak hesaplanmigtir. Bu bilgiler
15181nda toplam 6lcegin ve dlcegin boyutlarinin yeterli giivenirlilik diizeyine sahip
aralikta oldugu ortaya ¢ikmistir (Bagozzi ve Yi, 1988).
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Cizelge 9. Acgiklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler Faktor Ozdeger | Agiklanan
Yiikleri Varyans

Yasamsal Iyi Olus

Hayatimdan memnunum 129

Bir¢ok agidan hayallerimi gerceklestirmeye yakinim 122

Cogu zaman kendimi gergekten mutlu hissederim

Hayatim iyi durumdadir .685 8,382 46,564

Hayatim eglencelidir .668

Tekrar diinyaya gelsem yine ayni hayatt yasamak | .713

isterim 723

Is Yeri Iyi Olug

Isimle ilgili sorumluluklarimdan memnunum .581

Bu isi yapmaktan gercekten zevk aliyorum .640

-Isimi gelistirme yollarmi bulabilirim .800

Bu is benim igin anlamli bir deneyim .702 1,468 8,153

Genel olarak igimle ilgili bagarilarimdan memnunum 537

Bireysel olarak geligtigimi hissediyorum .613

Psikolojik Iyi Olus

Giinliik iglerle basa ¢ikabiliyorum .524

Genel olarak kendimi iyi ve gii¢lii hissediyorum .563

Aileler, yardim etme ve zaman ayirma konusunda

g0oniilli oldugumu diisiiniirler 663 1,000 5,557

Isim i¢in zamanimi1 verimli kullanirim 790

Ailem ve arkadaslarimla iletisim kurarak birbirimizi

daha iyi anlayabiliyoruz 634

Toplam Ac¢iklanan Varyans 60.275

Calisanlarin Iyi Olusu ii¢ faktorle ifade edilmektedir. Birinci faktor alti
degiskenden olusmakta olup “yasamsal iyi olus” seklinde, ikinci faktor alti
degiskenden olusup “is yeri iyi olus” seklinde tg¢iincii ve son faktor ise bes
degiskenden olusup “psikolojik iyi olug” seklinde isimlendirilmistir.

Faktor yiikleri i¢in alt sinir 0.50 olarak belirlenmis, ii¢ faktore ait faktor yiiklerinin
en diisiik degeri 0.524 iken en yiiksek deger ise 0.80 olarak Cizelge 9°da
gosterilmektedir. Is yeri iyi olus boyutunda yer alan “Genel olarak isimden
memnunum” ifadesi hem is yeri iyi olus boyutunda hem de yasamsal iyi olus
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boyutunda birbirlerine yakin degerler aldigindan dolayr bu ifadenin olgme
aracindan ¢ikarilmasina karar verilmistir. Siniflandirilmis olan ii¢ faktoriin toplam
aciklanan varyans degerinin %60.27’ini acikladig1 goriilmektedir.

Birinci faktor olan “yasamsal iyi olug” agiklanan toplam varyansin %46,564’sin1
aciklamaktadir. Bu faktorii olusturan ifadeler; Hayatimdan memnunum, Bir¢ok
acidan hayallerimi gergeklestirmeye yakinim, Cogu zaman kendimi gergekten
mutlu hissederim, Hayatim iyi durumdadir, Hayatim eglencelidir, Tekrar diinyaya
gelsem yine aymi hayati yasamak isterim seklindedir. Bu ifadelerin isaret ettigi
faktor “yasamsal 1yi olus” seklinde isimlendirilmistir.

Ikinci faktor olan “is yeri iyi olus” toplam varyansin % 8,15’iinii agiklamaktadir.
Bu faktdr; Isimle ilgili sorumluluklarimdan memnunum, Bu isi yapmaktan
gercekten zevk aliyorum, Isimi gelistirme yollarini bulabilirim, Bu is benim icin
anlamli bir deneyim, Genel olarak isimle ilgili basarilarimdan memnunum,
Bireysel olarak gelistigimi hissediyorum seklinde ifadelerden olusmaktadir. Bu
faktor isle ilgili ifadelerden olusmasi sebebiyle “is yeri iyi olus” olarak
isimlendirilmistir.

Son faktér olan igiincii faktor “psikolojik iyi olus”, toplam varyansin %
5,557’sini agiklamaktadir. Bu faktorde Giinliik islerle basa ¢ikabiliyorum, Genel
olarak kendimi iyi ve giiclii hissediyorum, Aileler, yardim etme ve zaman ayirma
konusunda goniillii oldugumu diisiiniirler, Isim icin zamanumi verimli kullanirim,
Ailem ve arkadaslarimla iletisim kurarak birbirimizi daha iyi anlayabiliyoruz
iceren bu faktor psikolojik ifadeleri igcerdiginden dolayr “psikolojik iyi olus”
olarak isimlendirilmistir.

Faktor analizi sonucunda ii¢ faktdre ayrilan 17 ifadenin toplam giivenilirligi
(Cronbach alpha=a) 0.93 olarak bulunmustur. Birinci faktore ait a degeri 0.87,
ikinci faktore ait o degeri 0.85, ligiincii faktore ait a degeri 0.79 olarak Cizelge
10°da gosterilmigtir. Her bir faktore iligkin giivenilirlik katsayisi (Cronbach
alpha=a) 0.87 ile 0.79 arasinda degismektedir. Ortaya c¢ikan {i¢ faktoriin
giivenilirlik katsayilarinin 0.70°den (Nunnally ve Bernstein, 1995: 32-34) biiyiik
olmasi giivenilir oldugunu gostermektedir.

Cizelge 10. Tyi Olus Faktorlerine Iliskin Giivenilirlik Katsayilar:

Faktorler Cronbach Alpha (o)
Yasamsal Iyi Olus 0.87
Is Yeri 1yi Olus 0.85
Psikolojik Iyi Olus 0.79
Toplam giivenilirlik (17 ifade) 0.93

Calisanlarin  iyi olusuna iliskin degerlendirmelerinin ortalama ve standart
sapmalar1 Cizelge 11‘de gosterilmektedir.
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Cizelge 11. Cahsanlarin iyi Olus Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalar

Fakorler Aritmetik Standart
Ortalama Sapma
Yasamsal Iyi Olus
Hayatimdan memnunum 4,0909 .93686
Bir¢ok agidan hayallerimi gergeklestirmeye yakinim 3.6851 .94550
Cogu zaman kendimi gergekten mutlu hissederim 4.0455 .84915
Hayatim iyi durumdadir 4.0000 .81517
Hayatim eglencelidir 4.0195 .91652
Tekrar diinyaya gelsem yine ayn1 hayatt yasamak isterim 3.7532 1.14892
Is Yeri Iyi Olug
Isimle ilgili sorumluluklarimdan memnunum 4.0000 .88417
Bu isi yapmaktan gercekten zevk aliyorum 4.3377 .719264
Isimi gelistirme yollarmi bulabilirim 4.3019 .78860
Bu is benim igin anlamli bir deneyim 4.2857 J7177
Genel olarak igimle ilgili bagarilarimdan memnunum 3.9773 .85198
Bireysel olarak geligtigimi hissediyorum 4.3442 .74309
Psikolojik Iyi Olus
Giinliik iglerle basa ¢ikabiliyorum 4.2792 .73531
Genel olarak kendimi iyi ve giicli hissediyorum 4.2143 .80685
Aileler, yardim etme ve zaman ayirma konusunda 4.0584 .83285
goniillii oldugumu diisiliniirler
Isim i¢in zamanim verimli kullanirim 41981 24177
dA;:]:lnilyi\;enl :}r/l;g?ll?;z’r&rznla iletisim kurarak birbirimizi 43052 79352

n=308, (5= Kesinlikle Katiliyorum, 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

Aragtirmaya katilan katilimcilarin ¢alisanlarin iyi olusuna iligkin verdikleri
cevaplarin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 incelendiginde; bir
ifadenin standart sapmasinin 1’den biiylik oldugu tespit edilmistir. Bu ifade;
“Tekrar diinyaya gelsem yine ayni hayati yasamak isterim” 3.75 (S.S. = 1.14)
ortalamaya sahip oldugu Cizelge 11‘de goriilmektedir. Standart sapmalar
incelendiginde verilen cevaplarin genis bir secenege dagildig1 goriilmektedir.
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Cizelge 12. Cahsanlarin iyi Olusu Faktorleri Arasindaki Korelasyon Matrisi

Faktorler 1 2 3
Yasamsal Iyi Olus 1

is Yeri Iyi Olus .659** 1

Psikolojik Iyi Olus 627** 123%* 1

*p< 0.05; ** p< 0.01

Faktorler arasi korelasyon katsayilarini gosteren Cizelge 12. incelendiginde,
ortaya cikarilan ¢alisanlarin iyi olugsunu etkileyen tiim faktorlerin kendi aralarinda
iligkileri oldugu (p< 0.01) goriilmektedir. Korelasyon katsayilar1 0.627 ile 0.723
arasinda degiskenlik gostermekte olup, aralarinda istatistiksel olarak yiiksek
derecede anlamli iliski tespit edilmistir.

Cizelge 13. Cahsanlarin fyi Olusu Faktorlerinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalar1

Faktorler Ortalama Standart Sapma
Yasamsal 1yi Olus 3,9324 , 73646
Is Yeri Iyi Olus 4,2078 ,61420
Psikolojik Iyi Olus 4,2110 ,57800

n= 308

Cizelge 13. incelendiginde her bir faktdre iliskin ortalamalarin igerisinde en
yiiksek ortalama, tiglincii faktore “psikolojik iyi olus” 4.2110 (S.S. = .57800) ait
oldugu goriilmektedir. Sonrasinda, ikinci faktor olan “is yeri iyi olus” 4.2078
(S.S.=61420) ortalamaya sahipken son faktér olan “yasamsal iyi olus” 3.9324
(S.S.=.73646) diger faktorler arasinda en diisiik ortalamaya sahiptir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapilan AFA’dan sonra faktor yiikii 0.50’nin {izerinde olan 17 ifadeli 3 boyutlu
yaptya AMOS v22 paket program araciligiyla DFA (dogrulayici faktdr analizi)
yapilmistir. DFA’da sinanan modelin uyumunu belirlemek amaciyla bir¢gok uyum
index degerinden yararlanilmaktadir. Belirlenen uyum index degerleri su sekilde
gosterilmektdir. Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Goodness), lyilik Uyum
Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI), Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (Adjusted
Goodness of Fit Index, AGFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit
Index, CFI), Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index, NFI), Ortalama
Hatalarin Karekokii (Root Mean Square Residuals, RMR veya RMS) ve Yaklagik
Hatalarin Ortalama Karekokii’diir (Root Mean Square Error of Approximation,
RMSEA). Bahsedilen bu degerlerden GFI, AGFI, i¢in kabul edilebilir uyum
degeri 0.85 ve iizeri, TLI, RFI, IFI, CFI 0.90 ve iizeri degerler olmasi
gerekmektedir. Bunun yaninda, RMSEA degeri icin ise 0.08 ile 0.06 degeri
arasinda yer alan degerler kabul edilebilir, 0.06 degerinin altindaki degerler ise
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milkemmel uyum degeri olarak ifade edilmektedir (Schumacker, 2004;
Tabachnick, 2001; Browne, 1993; Gefen, 2000).

Yapilan DFA sonucunda birkag modifikasyon onerileri oldugu sonucuna
vartlmistir. Bu Oneriler 15181nda toplam 4 modifikasyon yapilmistir. Yapilan tim
modifikasyonlar ayn1 boyut igerisinde yer alan ifadeler arasinda yapilarak 6lgegin
teorik yapisina zarar verilmemistir. Bu modifikasyonlar “Yasamsal lyi Olus”
boyutunda yer alan 1. ve 2. Maddeler ile 1. ve 5. Maddeler , “Is yeri Iyi Olus”
boyutunda yer alan 10. ve 11. Maddeler ile 12. ve 13. maddeler arasindadir.
Yapilan modifikasyonlarin ardindan olusturulan modelin minimum ki-kare
degerinin anlamli oldugu goriilmistir (¥2=260,832, p=0,00) ve x2/df=2.329
olarak bulunmustur. Incelenen modelin uyum indeks degerleri RMSEA=0.066,
CFI=0.944, IF1=0.944, TLI=932 GFI=0.912 olarak bulunmustur. Bu dogrultuda,
AFA sonucunda elde edilen faktor yapisinin DFA ile dogrulandigi ve faktor
yapisinin gegerli bir model oldugu ifade edilebilir. Bu model Cizelge 14 de yer
almaktadir.
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Cizelge 14. Calisanlarin Iyi Olusu DFA Sonucu iliskiler ve Hata Varyanslari
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Ise Baghihk Faktorleri

Olgegin kaynagi Schaufeli ve ark. (2003), tarafindan gelistirilen, Eryilmaz ve
Dogan (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 3 boyutlu 17 ifadeli is baglilig
Ol¢eginin Tirk kiiltiirtine gegerliliginin yapilmasi amaciyla DFA uygulanmistir.
Yapilan DFA sonucunda birkag modifikasyon onerisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
Oneriler 15181nda toplam 3 modifikasyon yapilmistir. Yapilan tiim modifikasyonlar
ayni boyut igerisinde yer alan ifadeler arasinda yapilarak 6l¢egin teorik yapisina
zarar verilmemistir. Bu modifikasyonlar “Ise Istek Duyma” boyutunda yer alan 1.
ve 4. Maddeler , “Ise Yogunlasma” boyutunda yer alan 3. ve 6. Maddeler ile 11.
ve 14. maddeler arasindadir. Yapilan modifikasyonlarin ardindan olusturulan
modelin minimum Ki-kare degerinin anlamli oldugu goriilmiistiir (¥2=298,735,
p=0,00) ve %2/Sd=2.644 olarak bulunmustur. Bu durumda incelenen modelin
uyum indeks degerleri RMSEA=0.073, CFI= 0.933, IFI=0.933, TLI=919
GF1=0.898 olarak bulunmustur. Bu dogrultuda faktér yapisinin DFA ile
dogrulandig1 ve faktor yapisinin gegerli bir model oldugu ifade edilebilir.

Bu dogrultuda, AFA sonucunda elde edilen faktor yapisinin DFA ile dogrulandigi
ve faktor yapisinin gegerli bir model oldugu ifade edilebilir. Bu model Cizelge 15
de gosterilmistir.
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Cizelge 15. ise Baglilik DFA Sonucu {liskiler ve Hata Varyanslar
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Faktorler arasi korelasyon katsayilarimi gosteren Cizelge 16. incelendiginde,
ortaya cikarilan ise baglilig1 etkileyen tiim faktorlerin kendi aralarinda bir iliskinin
oldugu (p< 0.01) goriilmektedir. Korelasyon katsayilar1 0.761 ile 0.831 arasinda
degiskenlik gostermekte olup, aralarinda istatistiksel olarak yliksek derecede
anlam bulunmustur.
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Cizelge 16. ise Baghlik Faktorleri Arasindaki Korelasyon Matrisi

Faktorler 1 2 3
Ise Istek Duyma 1

ise Adanma 761** 1

Ise Yogunlagsma .831** .168** 1

*p< 0.05; ** p< 0.01

Cizelge 17. Ise Baghlik Faktérlerinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalari

Faktorler Ortalama Standart Sapma
Ise Istek Duyma 4,19 564
Ise Adanma 4,23 ,548
Ise Yogunlagma 4,20 ,595

Cizelge 17. Incelendiginde her bir faktdre iliskin ortalamalarin igerisinde en
yiiksek ortalama, ikinci faktor “ise adanma” 4.23 (Sd = 0.548) ait oldugu
goriilmektedir. Sonrasinda, tigiincii faktor olan “ise yogunlagsma™ 4.20 (Sd= 0.595)
ortalamaya sahipken ilk faktor olan “ise istek duyma” 4.19 (Sd= 0.564) diger
faktorler arasinda en diisiik ortalamaya sahiptir.

Iyi Olus Faktérlerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhlasma Durumu

Iyi Olus faktorlerinin, arastirmaya katilanlarmn cinsiyet, yas, egitim durumu,
kurum, aylik ortalama gelir durumu gibi demografik ozelliklerine gore
farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla t-testi ve ANOVA’dan
yararlanilmagtir.

lyi Olus faktorlerinin cinsiyete gire farklilasma durumu

Iyi olusu etkileyen faktdrlerin cinsiyete gore farklilasma durumlarini incelemek
amaciyla uygulanan t-testi sonuglarini gosteren Cizelge 18 incelendiginde, is yeri
iyl olus ve psikolojik i1yl olus boyutlarinda cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamh farklilik (p> 0.05) gostermedigi; yasamsal iyi olus boyutu ile anlamli bir
farklilik gosterdigi goriilmektedir.
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Cizelge 18. Iyi Olus Faktérlerinin Cinsiyete Gore Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart t p
Sapma
) E 246 3.8970 77123
Yasamsal Iyi Olus -2.026 .045
K 62 4.0726 .56186
L E 246 4.2168 .64854
Is Iyi Olus .629 .530
K 62 4.1720 45565
. E 246 4.2024 .61078
Psikolojik Tyi Olus -641 523
K 62 4.2452 42607

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)
E= Erkek; K= Kadin

iyi Olus Faktorlerinin Calisilan Kuruma Gore Farklilasma Durumu

Iyi olusu etkileyen faktdrlerin calisilan kuruma gore farklilasma durumlarini
incelemek amaciyla uygulanan t-testi sonuglarini gosteren Cizelge 19
incelendiginde yasamsal iyi olus, is Yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus boyutlarinin
calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklhilik (p> 0.05) gostermedigi
goriilmektedir.

Cizelge 19. Tyi Olus Faktérlerinin Calisslan Kuruma Gére Farklilasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart t p

Sapma
. Kamu | 121 3.9325 .69608

Yasamsal lyi Olus . .003 .998
Ozel | 187 3.9323 75328
L. Kamu | 121 4.1625 .60952

Is Iyi Olus R -1.043 .298
Ozel | 187 4.2371 .61706
. Kamu | 121 4.1769 .54966

Psikolojik Iyi Olug ; -849 397
Ozel | 187 4.2332 .59602

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiltyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)
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iyi Olus Faktorlerinin Medeni Duruma Gore Farklilasma Durumu

Iyi olusu etkileyen faktdrlerin medeni gore farklilasma durumlarmi incelemek
amaciyla uygulanan t-testi sonuglarin1 gosteren Cizelge 20 incelendiginde
yagsamsal iyi olus, is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus boyutlarinin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklibik (p> 0.05) gostermedigi
goriilmektedir.

Cizelge 20. Tyi Olus Faktérlerinin Medeni Duruma Gére Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart t p

Sapma
) Evli | 154 3.9405 15472

Yasamsal lyi Olus 193 .847
Bekar | 154 3.9242 72011
. Evli | 154 4.1937 .58809

Is Iyi Olus -.401 .688
Bekar | 154 4.2219 .64086
. Evli | 154 4.1753 57591

Psikolojik Iyi Olus -1.085 279
Bekar | 154 4.2468 57974

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

lyi Olus Faktirlerinin Yas Gruplarina Gore Farkhilasma Durumu

Iyi olus faktorlerinin yas gruplarina gore farklilasma durumunu ortaya ¢ikarmak
amaciyla tek yonlii varyans analizi ANOVA’dan yararlanilmistir. Yapilan analiz
sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi olus”
faktorlerine gore yas gruplart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>
0.05) bulunamadig1 Cizelge 21°da gosterilmistir.
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Cizelge 21. iyi Olus Faktorlerinin Yas Gruplarina Gére Farklilasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart F p
Sapma
18-25 35 3.8905 72642
26-30 88 3.9981 .68532
Yasamsal Iyi Olus | 31-35 61 3.8251 74126 622 .647

36-40 64 3.9141 .91960
41-45 60 3.9889 58373

18-25 35 4.2048 .61581
26-30 88 4.2689 .61090

Is Iyi Olus 31-35 61 4.1503 .60301 .382 821
36-40 64 4.1797 .76997

41-45 60 4.2083 42589

1825 | 35 | 42400 | .66651
| 2630 | 88 | 42001 | 60865

E)slib'éo'ojik Wi\ 3135 | 61 | 41115 | 52729 | e61 | 619
36-40 | 64 | 42375 | .65308

41-45 60 4.2700 43386

(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

99 ¢

Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olus” faktorlerine gore yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik (p> 0.05) bulunamamustir.

lyi Olus Faktirlerinin Egitim Durumlarina Gore Farklilasma Durumu

Iyi olus faktorlerinin egitim durumlarma gore farklilasma durumunu ortaya
cikarmak amaciyla tek yonlii varyans analizi ANOVA’dan yararlanilmistir.
Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olus” faktorlerine gore egitim durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik (p> 0.05) bulunamadigi Cizelge 22°de gosterilmistir.
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Cizelge 22. Iyi Olus Faktorlerinin Egitim Durumlarina Gore Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart F p
Sapma
Lise 33 | 39040 | .74306
Yasamsal Iyi Olug | Lisans | 214 | 3.8917 | 76134 | 1.181 | .317
Lisansisti | 61 | 3.0902 | .62552
Lise 33 | 41667 | 52869
is yi Olus Lisans | 214 | 42025 | 61858 | .160 | .923
Lisansisti | 61 | 4.2486 | .64809
. Lise 33 | 41273 | 63012
PSlk‘())lfd;kIyl Lisans | 214 | 42327 | 56557 | 618 | .604
Lisansuistu 61 4.1803 59663

(5= Kesinlikle Katiltyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

29 6l

Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olus” faktorlerine gore egitim durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik (p> 0.05) bulunamamustir.

lyi Olus Faktirlerinin Gelir Durumlarina Gore Farklilasma Durumu

Iyi olus faktdrlerinin egitim durumlarina gore farklilasma durumunu ortaya
cikarmak amaciyla tek yonlii varyans analizi ANOVA’dan yararlanilmistir.
Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olug” faktorlerine gore gelir durumlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik (p> 0.05) bulunamadig1 Cizelge 23’de gosterilmistir
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Cizelge 23. Iyi Olus Faktorlerinin Gelir Durumlarina Gére Farklilasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart F p
Sapma
1001-2000 | 57 | 3.7690 | .74586
2001-3000 | 98 | 3.9422 | .64354
Yasamsal Iyi Olus | 3001-4000 | 68 | 3.9118 | .83083 | .988 | .425
40015000 | 42 | 4.0476 | .73555
5001-> | 43 | 4.0465 | .75709
1001-2000 | 57 | 4.2427 | 58509
2001-3000 | 98 | 4.1701 | 53673
is fyi Olus 3001-4000 | 68 | 4.1863 | .76324 | .399 | .850
40015000 | 42 | 4.3135 | .62383
5001-> | 43 | 41783 | .55563
1001-2000 | 57 | 4.2561 | 57787
. 2001-3000 | 98 | 4.1592 | 55312
PSik‘(’)'ﬁ‘;;klyi 3001-4000 | 68 | 4.2294 | .66401 | .692 | .630
4001-5000 | 42 | 4.2857 | 54126
5001-> | 43 | 41674 | 53261

(5= Kesinlikle Katiltiyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

99 ¢

Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olug” faktorlerine gore gelir durumlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik (p> 0.05) bulunamamustir.

Iyi Olug Faktirlerinin Antrenirliik Kademelerine Gire Farklilasma Durumu

Iyi olus faktdrlerinin antrendrliik kademelerine gore farklilasma durumunu ortaya
cikarmak amaciyla tek yonlii varyans analizi ANOVA’dan yararlanilmistir.
Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olus” faktorlerine gore antrenorlitk kademeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik (p> 0.05) bulunamadig1 Cizelge 24’de gosterilmistir.
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Cizelge 24. Iyi Olus Faktérlerinin Antrenérliik Kademelerine Gore Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama Standart F p
Sapma
1.Kademe | 85 3.8529 80360
Yasamsal Iyi Olus | 2.Kademe | 123 3.9079 74266 | 1.445 | 237
3.Kademe | 100 4.0330 66218
1.Kademe | 57 4.1451 64998
is Iyi Olus 2 Kademe | 98 4.2883 50758 | 1.386 | 252
3.Kademe | 68 4.2078 60062
. 1.Kademe | 57 42118 62970
gsﬁlk;l"”k Iyi 2 Kademe | 98 4.1854 52428 | 264 | 768
3.Kademe 68 4.2420 .59919

(5= Kesinlikle Katiltyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

29 6l

Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olug” faktorlerine gore antrendrliik kademeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik (p> 0.05) bulunamamustir.

Iyi Olug Faktirlerinin Antrendrliik Yaptiklart Yila Gore Farklilasma Durumu

Iyi olus faktdrlerinin antrendrliik kademelerine gore farklilasma durumunu ortaya
cikarmak amaciyla tek yonli varyans analizi ANOVA’dan yararlanilmistir.
Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olus” ve “psikolojik iyi
olus” faktorlerine gore antrendrliik yaptiklari yillar arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik (p> 0.05) bulunamadig1 Cizelge 25°de gosterilmistir.
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Cizelge 25. Iyi Olus Faktorlerinin Antrenérliik Yaptiklar1 Yila Gore Farklilasma Durumu

Faktorler N Ortalama Standart F p
Sapma
1-3 y1l 76 3.8158 .65748
. 4-6 yil 69 3.8913 .83178
Yasamsal Lyi Olus 1.000 | .408
7-9 y1l 56 4.0327 .66395
10 y1l ve > 107 3.9891 .75696
1-3 y1l 76 4.0921 .59963
o 4-6 yil 69 4.2174 .62446
Is Iyi Olus 1.322 | .262
7-9 y1l 56 4.2827 .58251
10 y1l ve > 107 4.2445 63084
1-3 yil 76 4.1474 47818
, 4-6 yil 69 41913 .66636
Psikolojik Iyi Olus .543 704
7-9 y1l 56 4.2250 .66613
10 y1l ve > 107 4.2617 .53370

(5= Kesinlikle Katiltyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

2% ¢

Yapilan analiz sonucunda, “yasamsal iyi olus”, “is yeri iyi olusu” ve “psikolojik
iyl olus” faktorlerine gore antrendrlilk kademeleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik (p> 0.05) bulunamamustir.

Is Baghhig Faktorlerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhlasma Durumu

Is baghlig1 faktorlerinin, arastirmaya katilanlarm cinsiyet, yas, egitim durumu,
kurum, aylik ortalama gelir durumu gibi demografik oOzelliklerine gore
farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla t-testi ve ANOVA’dan
yararlanilmigtir.

Is Bagliig1 Faktirlerinin Cinsiyete Gore Farkllasma Durumu

Ise baglilig etkileyen faktorlerin cinsiyete gore farklilasma durumlarini incelemek
amaciyla uygulanan t-testi sonuglarini gosteren Cizelge 26 incelendiginde ise
istek duyma, ise adanma ve ise yogunlagsma boyutlarinda cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik (p> 0.05) gostermedigi goriilmektedir.
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Cizelge 26. is Baghih Faktorlerinin Cinsiyete Gore Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart t p
Sapma

o E 246 | 4.1999 .57806

Ise Istek Duyma .346 .739
K 62 | 4.1720 51123

) E 246 | 4.2260 57169

Ise Adanma -410 .682
K 62 | 4.2581 44997

) E 246 | 4.2066 .60878

Ise yogunlagma .345 731
K 62 | 4.1774 .54562

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)
E= Erkek; K= Kadin

99 6y

Yapilan analiz sonucunda, “ise istek duyma”, “ise adanma” ve “ise yogunlasma”
faktorlerine gore cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>
0.05) bulunamamastir.

Is Baghhg Faktorlerinin Calisilan Kuruma Gore Farklilasma Durumu

Ise baglilig1 etkileyen faktorlerin calisilan kuruma gore farklilasma durumlarini
incelemek amaciyla uygulanan t-testi sonuglarmi gosteren Cizelge 27
incelendiginde ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlasma boyutlarinda
calistigl kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik (p> 0.05) gostermedigi
goriilmektedir.

Cizelge 27. is Baghhg Faktorlerinin Cahsilan Kuruma Gére Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart t p
Sapma

L Kamu | 121 | 4.1639 56231

Ise Istek Duyma . -.758 .663
Ozel | 187 | 4.2139 .56664

) Kamu | 121 | 4.1884 51788

Ise Adanma . -1.133 | .959
Ozel | 187 | 4.2610 56751

) Kamu | 121 | 4.1460 .56910

Ise Yogunlagma . -1.299 437
Ozel | 187 | 4.2362 .61145

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

29 <6

Yapilan analiz sonucunda, “ise istek duyma”, “ise adanma” ve “ise yogunlagma”
faktorlerine gore calisilan kurumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik (p> 0.05) bulunamamustir.
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Is Baglihg Faktorlerinin Medeni Duruma Gére Farklilasma Durumu

Ise baghilig1 etkileyen faktdrlerin medeni duruma gére farklilasma durumlarini
incelemek amaciyla uygulanan t-testi sonuclarimi gosteren Cizelge 28
incelendiginde ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlasma boyutlarinda
medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik (p> 0.05) gostermedigi
goriilmektedir.

Cizelge 28. is Baghhig Faktorlerinin Medeni Duruma Gére Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart t p
Sapma

L Evli 154 | 4.1775 54755

Ise Istek Duyma -.521 172
Bekar | 154 | 4.2110 .58237

) Evli 154 | 4.2104 .49878

Ise Adanma -.705 .148
Bekar | 154 | 4.2545 .59553

) Evli 154 | 4.2100 .54360

Ise Yogunlagma -.271 .064
Bekar | 154 | 4.1916 .64558

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmtyorum)

29 <6

Yapilan analiz sonucunda, “ise istek duyma”, “ise adanma” ve “ise yogunlagsma”
faktorlerinde medeni durum gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p> 0.05)
bulunamamastir.

Is Baghlig1 Faktirlerinin Egitim Durumlarina Gore Farklilasma Durumu

Ise baglihig: etkileyen faktorlerin egitim durumlarma gore farklilasma durumlarmi
incelemek amaciyla uygulanan t-testi sonuglarmmi gdsteren Cizelge 29
incelendiginde ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlasma boyutlarinda
egitim durumlarma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik (p> 0.05)
gostermedigi goriilmektedir.
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Cizelge 29. is Baghhig Faktorlerinin Egitim Durumlarina Gére Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart F p
Sapma

Lise 33 | 3.9040 .74306

Ise Istek Duyma Lisans 214 | 3.8917 .76134 1.181 317
Lisansiisti | 61 | 3.0902 .62552
Lise 33 | 4.1667 .52869

Ise Adanma Lisans 214 | 4.2025 .61858 .160 .923
Lisansiisti | 61 | 4.2486 .64809
Lise 33 | 4.1273 .63012

Ise Yogunlagma Lisans 214 | 4.2327 .56557 .618 .604
Lisansiistii | 61 4.1803 59663

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiltyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

2% ¢

Yapilan analiz sonucunda, “ise istek duyma”, “ise adanma” ve “ise yogunlasma”
faktorlerinde medeni durum gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p> 0.05)
bulunamamustir.

Is Baghlig1 Faktirlerinin Yas Gruplarina Gore Farklilasma Durumu

Ise baglilig1 etkileyen faktdrlerin yas guruplarina gore farklilasma durumlarini
incelemek amaciyla uygulanan t-testi sonuglarmmi gdsteren Cizelge 30
incelendiginde ise istek duyma, ise adanma boyutlarinda yas gruplarina gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik (p> 0.05) gostermedigi; ise yogunlasma
boyutunda ise anlamli farklilik oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 30. is Baglihg Faktorlerinin Yas Gruplarina Goére Farklilasma Durumu

Faktorler N Ortalama | Standart F p
Sapma
18-25 | 35 4.2000 52828
26-30 | 88 4.2159 55718
Ise istek Duyma 31-35 61 4.0383 .58956 1.622 .168
36-40 | 64 4.2292 .63656
41-45 60 4.2806 46789
18-25 | 35 4.2229 .62454
26-30 | 88 4.2636 49228
Ise Adanma 31-35 61 4.0984 .62142 1.211 .306
36-40 | 64 4.2812 .58197
41-45 60 4.2767 45412
18-25 | 35 4.1381 .66971
26-30 | 88 4.1818 .60418
Ise Yogunlasma 31-35 61 4.0273 .62300 2.654 .033
36-40 | 64 4.3229 .60120
41-45 60 4.3111 .45563

p< 0.05

(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmtyorum)

Yapilan analiz sonucunda, “ise istek duyma”, “ise adanma” faktorlerinde yas
gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p> 0.05) gostermedigi; ise

yogunlasma boyutunda anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Is Baghlig1 Faktirlerinin Gelir Durumlarina Gore Farklilasma Durumu

Ise baglilig1 etkileyen faktorlerin gelir durumlarina gore farklilasma durumlarini

incelemek amaciyla uygulanan t-testi

goriilmektedir.
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gosteren Cizelge 31
incelendiginde ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlasma boyutlarinda gelir
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilhik (p> 0.05) gostermedigi




Cizelge 31. is Baghih@ Faktorlerinin Gelir Durumuna Gore Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama Standart F p
Sapma
1001-2000 57 | 3.7690 .74586
2001-3000 98 | 3.9422 .64354
Ise Adanma 3001-4000 68 | 3.9118 .83083 .088 | 425
4001-5000 42 | 4.0476 .73555
5001- > 43 | 4.0465 .75709
1001-2000 57 | 4.2427 .58509
2001-3000 98 | 4.1701 53673
Ise istek Duyma | 3001-4000 68 | 4.1863 .76324 399 | .850
4001-5000 42 | 4.3135 .62383
5001- > 43 | 4.1783 .55563
1001-2000 57 4.2561 57787
2001-3000 98 | 4.1592 55312
Ise Yogunlagma | 3001-4000 68 | 4.2294 .66401 692 | .630
4001-5000 42 | 4.2857 54126
5001- > 43 | 4.1674 53261

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiliyorum; 1= Kesinlikle Katilmtyorum)

99 ¢c

Yapilan analiz sonucunda, “ise istek duyma”, “ise adanma” ve “ise yogunlagsma”
faktorlerinde gelir durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>
0.05) ortaya ¢ikmamastir.

Is Baghhigi Faktorlerinin Antrenirliik Kademelerine Giore Farkhilasma
Durumu

Ise baglilig etkileyen faktorlerin antrendrlik kademelerine gore farklilasma
durumlarini incelemek amaciyla uygulanan t-testi sonuglarini gosteren Cizelge 32
incelendiginde ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlagma boyutlarinda
antrenoOrliik kademelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik (p> 0.05)
gostermedigi goriilmektedir.
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Cizelge 32. is Baghhg Faktorlerinin Antrenorliik Kademelerine Gore Farkhlasma Durumu

Faktorler N Ortalama Standart F p
Sapma

1.Kademe 85 4.2039 .55240

Ise istek Duyma 2.Kademe 123 4.1763 .56107 106 | .899
3.Kademe 100 4.2083 .58381
1.Kademe 85 4.1976 .58756

Ise Adanma 2.Kademe 123 4.2195 .53983 548 | .579
3.Kademe 100 4.2780 52792
1.Kademe 85 4.1588 .58526

Ise Yogunlagma 2.Kademe 123 4.1653 .59884 1.315 | .270
3.Kademe 100 4.2800 .59923

p< 0.05
(5= Kesinlikle Katiltyorum; 1= Kesinlikle Katilmiyorum)

29 <¢

Yapilan analiz sonucunda, “ise istek duyma”, “ise adanma” ve “ise yogunlasma”
faktorlerinde gelir durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>
0.05) bulunamamastir.

Cizelge 33. Yasamsal Iyi Olus ile s Baghhig Bilesenleri Arasindaki Korelasyon Matrisi

Faktorler 1 2 3 4
Yasamsal Iyi Olus 1

Ise Yogunlagsma 535** 1

Ise Istek Duyma 549%* 768** 1

ise Adanma .594** .831** J61** 1

*p< 0.05; ** p< 0.01

Faktorler arasi korelasyon katsayilarini gosteren Cizelge 33 incelendiginde, ortaya
cikarillan yasamsal iyi olusu etkileyen is baghgin tiim faktorlerinin kendi
aralarinda iligkileri oldugu (p< 0.01) goriilmektedir. Korelasyon katsayilar1 0.535
ile 0.831 arasinda degiskenlik gostermekte olup, aralarinda istatistiksel olarak
cesitli derecelerde anlamli iligki tespit edilmistir.
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Cizelge 34. Psikolojik Iyi Olus Bilesenleri ile is Baglih@ Bilesenleri Arasindaki Korelasyon
Matrisi

Faktorler 1 2 3 4

Psikolojik iyi Olus

Ise Yogunlasma
.642** 1

Ise Adanma 1
615** | 768**

Ise Istek Duyma 1
.657** | .831** J761**

*p< 0.05; ** p< 0.01

Faktorler aras1 korelasyon katsayilarini gosteren Cizelge 34 incelendiginde, ortaya
cikarilan psikolojik iyi olusu etkileyen is bagligin tiim faktorlerinin kendi
aralarinda iligkileri oldugu (p< 0.01) goriilmektedir. Korelasyon katsayilar1 0.615
ile 0.831 arasinda degiskenlik gostermekte olup, aralarinda istatistiksel olarak
cesitli derecelerde anlamli iliski ortaya cikti.

Cizelge 35. is Yerinde Iyi Olus Bilesenleri ile is Baglihg Bilesenleri Arasindaki Korelasyon
Matrisi

Faktorler 1 2 3 4

is Yeri Iyi Olus .

ise Yogunlasma

& .706** 1

ise Adanma 1
.697** .7168**

Ise istek Duyma 1
.698** .831** 761**

*p< 0.05; ** p< 0.01

Faktorler arasi korelasyon katsayilarini gosteren Cizelge 35 incelendiginde, ortaya
cikarilan is Yyerinde iyi olusu etkileyen is bagligin tiim faktorlerinin kendi
aralarinda iligkileri oldugu (p< 0.01) goriilmektedir. Korelasyon katsayilar1 0.697

64



ile 0.831 arasinda degiskenlik gostermekte olup, aralarinda istatistiksel olarak
yiiksek derecede anlaml iligki tespit edilmistir.

Iyi Olus Faktorlerinin ise Istek Duyma Uzerine Etkisi

Iyi olus faktorlerinin ise istek duyma iizerine etkisini belirlemek amaciyla coklu
regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucglar1 Cizelge 36°‘da
gosterilmektedir.

Iyi olus faktdrlerinin ise istek duyma iizerine etkisini ortaya koyan regresyon
analiz (F= 123.939; p<0.01) degerleri incelendiginde tiim faktorler arasinda
istatiksel olarak anlamli iliski bulunmustur. Ayrica, iyi olusa iligskin faktorler “ise
istek duyma” bagimli degiskeninin tamaminin % 55°ni agikladigi Cizelge 36
incelendiginde anlagilmaktadir. Regresyona iliskin standardize edilmis beta (J3)
degerleri incelendiginde; yasamsal iyi olus (B= 0.041; p< 0.01) ise istek duyma
tizerinde en gii¢lii etkiye sahip iken, ardindan, is yeri iyi olus (B= 0.05; p< 0.01)
ile (B= 0.057; p< 0.01) faktorleri de ise istek duyma tiizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir.

Cizelge 36. Iyi Olus Faktorlerinin Ise istek Duyma Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken
Ise Istek Duyma
) Ayarlanms
Faktorler Std. p t p R 5 F
R

Yasamsal Iyi Olus | .041 3.127 .002**
Is Iyi Olus .055 6.542 .000** .55 .55 123.939**
Psikolojik Iyi Olus | .057 4.606 .000**

**p< 0.01

Iyi Olus Faktorlerinin ise Adanma Uzerine Etkisi

Iyi olus faktdrlerinin ise adanma {izerine etkisini belirlemek amaciyla c¢oklu
regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucglart Cizelge 37°de
gosterilmektedir.

Iyi olug faktérlerinin ise adanma iizerine etkisini ortaya koyan regresyon analiz
(F= 108.672; p<0.01) degerleri incelendiginde tiim faktorler arasinda istatiksel
olarak anlamli iligki bulunmustur. Ayrica, iyi olusa iliskin faktorler “ise adanma”
bagimli degiskeninin tamaminin % 51°ni agikladig1 Cizelge 37 incelendiginde
anlasilmaktadir. Regresyona iliskin standardize edilmis beta (B) degerleri
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incelendiginde; yasamsal iyi olus (B= 0.041; p< 0.01) ise adanma iizerinde en
giiclii etkiye sahip iken, ardindan, is yeri iyi olus (= 0.05; p< 0.01) ile (B= 0.057;
p< 0.01) faktorleri de ise istek duyma {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Cizelge 37. lyi Olus Faktorlerinin ise Adanma Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken
ise Adanma
, Ayarlanms

Faktorler Std. B t p R R? F
Yasamsal Iyi Olus 041 1.894 .059**
Te Tui **
Is Iyi Olus .056 7.769 .000 59 51 108.672%*
Psikolojik Iyi Olus .057 3.299 .001**

**p<0.01

Iyi Olus Faktorlerinin Ise Yogunlasma Uzerine Etkisi

Iyi olus faktdrlerinin ise yogunlasma iizerine etkisini belitlemek amaciyla ¢oklu
regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonuclart Cizelge 38°‘de
gosterilmektedir.

Iyi olus faktdrlerinin ise yogunlasma iizerine etkisini ortaya koyan regresyon
analiz (F= 117.104; p<0.01) degerleri incelendiginde tiim faktorler arasinda
istatiksel olarak anlamli iligki bulunmustur. Ayrica, iyi olusa iliskin faktorler “ise
yogunlagma” bagimli degiskeninin tamaminin % 53’nii acikladigi Cizelge 38
incelendiginde anlasilmaktadir. Regresyona iliskin standardize edilmis beta (J)
degerleri incelendiginde; yasamsal iyi olus (= 0.041; p< 0.01) ise yogunlasma
tizerinde en giiclii etkiye sahip iken, ardindan, is yeri iyi olus (B= 0.05; p< 0.01)
ile (B= 0.057; p< 0.01) faktorleri de ise yogunlagma {izerinde 6nemli bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir.
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Cizelge 38. iyi Olus Faktorlerinin ise Yogunlasma Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken

ise Yogunlasma

5 Ayarlanms
Faktorler Std. B t p R , F
R
Yasamsal Iyi Olus .044 .994 321**
i Tvi %k
Is Iyi Olus .059 7.908 .000 55 54 117.104%*
Psikolojik Iyi Olus .061 4.375 .000**

**p<0.01
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Spor organizasyonlar1 ¢agimiz rekabet ortaminda basarili olabilmek i¢in siirekli
gelisim ve degisim gostermek zorundadir. Bu degisim ve gelisimin en temel
unsuru insandir. Buna bagli olarak hizmet odakli bir yapiya sahip olan spor
organizasyonlarinin donanimli insan kaynagina ihtiyag duymaktadir. Bu insan
kaynaginin yonetilmesinde meydana gelecek en kiiciik problem organizasyonun
basarisiz olmasina yol agacaktir. Bu konuda insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik is
diismektedir. Organizasyonlarin, &zelliklede spor organizasyonlarmin gelecekte
daha basarili olabilmesin de galisanlarin kendilerini iyi hissetmeleri son derece
onemlidir. Calisanlarin mutlu olmalar1 hem organizasyon agisindan hem de
calisanin cevresi acisindan 6nem arz etmektedir. Diinya Saglik Orgiitiiniin (WHO)
verilerine gore calisanlarin fizyolojik, psikolojik, sosyolojik iyi olus derecesinin
yiiksek olmas1 bir¢ok acidan pozitif sonuglara yol agmaktadir. Yapilan bir ¢ok
arastirmada (Diener ve Seligman, 2002; Lyubomirsky ve ark., 2005; Dogan ve
Eryilmaz, 2012) iyi olusu yiiksek bireylerde ¢alisanlar arasi iletisimin gelistigi,
hayata kars1 daha enerjik olduklari, yasam kalitelerinin artig1 ve is ortamlarinda
daha basar1 olduklar1 vurgulanmustir.

Bu calismanin amaci tenis antrendrlerinin iyi olus (well-being) durumlarinin is
baglilig1 lizerine etkilerini belirlemektir. Arastirmaya katilan tenis antrendrlerinin
cinsiyetlere gore dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin biiyiilk ¢ogunlugunun
erkeklerden ve 26-30 yas grubundan olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin
cogunlugun 06zel spor kuliiplerinde calistigr belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin
cogunlugunun egitim diizeylerinin lisans derecesinde oldugu belirlenmistir.
Katilimeilarin  aylik ortalama gelir diizeyleri incelendiginde Gelir dagilimi
incelendiginde, genel olarak 2001-3000 TL araliginda oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin iyi olus algilarint belirlemek i¢in Zheng ve ark. (2015) tarafindan
gelistirilen 18 ifade ve 3 boyuttan olusan “Iyi Olus Olcegi” kullanilmistir. Olgegin
boyutlart sirasiyla; yasamsal iyi olus, is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olustur. Bu
arastirmada 1yi olus Ol¢cegine sirasiyla aciklayici faktér analizi ve dogrulayict
faktor analizi yapilmistir. Analizler sonucunda Zheng ve ark., (2015)’nin
calismasma paralel olarak on yedi ifade ve ii¢ boyut elde edilmistir. Ozetle,
orijinal ¢alismadaki faktdr yapilar tek bir ifade hari¢ korunmustur. Bu bakimdan
calismanin sonuglar1 alan yazinla benzerlik gostermektedir. Ortaya ¢ikan bu ii¢
faktor varyansin biiyiik bolimiinii (%60) agiklamaktadir. Bu deger orijinal
calismadaki degerle karsilagtinldiginda (%63) yakin degerler aldig:
goriilmektedir. Kullanilan 6lgegin toplam giivenilirligini ifade eden Cronbach
Alpha degeri 0.930 olarak bulunmustur ve orijinal ¢alismadaki degerle aynidir.
Sonug olarak, bu arastirmada Iyi Olus 6lgeginin faktdr yapilart ve yapr gegerliligi
saglanmstir.

Aciklayici faktor analizi sonucunda elde edilen anlamli degerlerden hareketle 17
ifade ve 3 boyuttan olusan yapmin dogrulanmasi gerekmektedir. Bu sebeple
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktdr analizi uygulandiktan
sonra Ol¢ek yapisinin uyum 1iyiligi indeksi degerleri incelenmistir. Bu degerlerin
(x2/df=2.329, RMSEA=0.07, CFI=0.94, IF1=0.94, TLI1=93 GFI1=0.91) ya iyi ya da
kabul edilebilir seviyede degerler aldigi goriilmiistir (Schumacker, 2004;
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Tabachnick, 2001; Browne, 1993; Gefen, 2000). Bu bakimdan AFA ile belirlenen
faktor yapilart DFA ile dogrulanmustir.

Faktor ortalamalar1 incelendiginde; yasamsal iyi olus faktorii ilk sirada yer
alirken, ardindan is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus faktorii gelmektedir. Ortaya
cikarilan ii¢ faktoriin kendi aralarindaki korelasyon matrisi analizi sonuglari
incelendiginde, faktorlerin kendi aralarinda yiiksek ve orta derecede anlamli bir
iliskinin oldugu bulunmustur.

Iyi olus faktorlerin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilasma
durumunu ortaya koymak amaciyla t-testi, ANOVA analizleri yapilmistir. T-testi
sonuglart incelendiginde; is Yyeri iyi olus ve psikolojik iyi olus faktorlerinin
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi; yasamsal iyi
olusun boyutunun ise anlamli farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Yapilan bazi
arastirmalar (Diener, 1994; Diener ve ark., 1999; Cihangir ve Cankaya, 2009;
Saygin ve Arslan, 2009) cinsiyete gore farklilasma durumunu incelemisler ve
istatistiksel agidan anlamli farkliliklar bulamamustir.

Katilimeilarin yas gruplarina gore farklilasma durumlari degerlendirildiginde,
yasamsal iyi olus, is Yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus faktorlerinin yasa gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu farkin
olusmamasinda geng antrendrlerin geng sporcularla ¢alistyor olmasi, yast biiytlik
antrendrlerinde daha ileri yastaki sporcularla antrenman yapmasi anlamli farkin
olugsmamasina sebep olabilir. Diger bir degisle genc antrendrler geng sporcularla
performans antrenmani yaparken, yasca biliyiilk antrendrlerde daha yaslilarla
calisip benzer miktarda gelire sahip olduklarindan dolayr bu durumda iyi olus
durumlarinda farklilik géstermemesine sebep olabilir.

Iyi olus faktdrlerinin katilimeilarin calisilan kuruma gore farklilasma durumu
incelendiginde, yasamsal iyi olus, is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus
faktorlerinin ¢alisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamadigr tespit edilmistir. Tenis antrendrleri iyi olus algilari calistiklar
kurumdan bagimsizdir diyebiliriz. Ister kamu sektoriinde ister 6zel sektdrde
calistyor olsunlar tenis antrendrlerinin iyi olus algilart calistiklar1 kurumdan
etkilenmemektedir.

Iyi olus faktdrlerinin katilimcilarin medeni durumuna gére farklilasma durumu
incelendiginde, yasamsal iyi olus, is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus
faktorlerinin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamadigi tespit edilmistir. Bu ¢alismanin sonucuna gore tenis antrenorlerinin
evli ya da bekar olmalari iyi olus algilarina etki etmemektedir.

Iyi olus faktodrlerinin katilimeilarin egitim durumuna gore farklilasma durumu
incelendiginde, yasamsal iyi olus, is Yyeri iyi olus ve psikolojik iyi olus
faktorlerinin egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamadig tespit edilmistir. Arastirma sonuclarina gore bu arastirmada yer alan
katilimcilarin iyi olus algilar1 egitim seviyelerinden etkilenmemektedir.

Iyi olus faktorlerinin katilimcilarin gelir durumlarina gore farklilasma durumu
incelendiginde, yasamsal iyi olus, is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus
faktorlerinin gelir durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamadigi tespit edilmistir. Bu arastirmada yer alan tenis antrendrlerinin aylik
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ortalama gelirlerinin 2000 TL’nin iizerinde olmasi ve bu gelir durumunun
katilimcilarin ¢ogunun beklentilerinin karsiladigini varsayarsak iyi olus algilarinin
etkilenmedigini sOyleyebiliriz. Sahin ve Karabeyoglu (2010)’nun calismasinda
gelir seviyesinin iyi olus ile arasinda iligki olmadigini ortaya koymustur. Ayrica,
Diener ve ark., (1999) da ¢alismasinda daha fazla gelire sahip olmanin daha fazla
mutluluk getirip getirmeyecegini tartismislardir.

Iyi olus faktdrlerinin katilimcilarin antrenérliik kademelerine gore farklilasma
durumu incelendiginde, yasamsal iyi olus, is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus
faktorlerinin antrenorliik kademelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik  bulunamadigi tespit edilmistir. Tenis bransinda antrendrlerin
kademelerine bagli olarak caligtiracaklar1 sporcularin seviyeleri belirlenmektir.
Buna duruma bagli olarak antrendrlerin kendilerine belirledikleri kariyer
beklentileri daha gercekgidir. Bu ylizden tenis antrendrlerinin kademelere gore
farklilik gostermemesi beklenen bir sonugtur.

Iyi olus faktorlerinin katilimcilarin antrendrliik yaptiklar yillara gére farklilasma
durumu incelendiginde, yasamsal iyi olus, is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus
faktorlerinin antrenérliilk yaptiklarn yillara gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunamadigi tespit edilmistir.

Bu arastirmanin diger bir amaci olan tenis antrendrlerinin is bagliligini belirlemek
amaciyla is bagliligt Olceginin boyutlarin1 ortaya koymak ve bu boyutlarin
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilagma durumlarini incelemektir.
Schaufeli ve ark. (2003) tarafindan gelistirilen, Eryillmaz ve Dogan (2012)
tarafindan Tiirkgeye uyarlamasi yapilan Ise Baglilik “Utrecht Work Engagement
Scale” dlgeginin faktor desenini dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor analizi
yapilmistir.

Dogrulayict faktor analizi uygulandiktan sonra olgek yapisinin uyum iyiligi
indeksi degerleri incelenmistir. Bu degerlerin (y2/df=2.644, RMSEA=0.07,
CFI=0.93, IF1=0.93, TLI=91 GFI=0.90) ya iyi ya da kabul edilebilir seviyede
degerler aldigr goriilmiistiir (Schumacker, 2004; Tabachnick, 2001; Browne,
1993; Gefen, 2000). Bu dogrultuda faktor yapisit DFA ile dogrulanmistir.

Faktor ortalamalart incelendiginde; ise istek duyma faktorii ilk sirada yer alirken,
ardindan ise adanma ve igse yogunlasma faktorii gelmektedir. Ortaya ¢ikarilan iig
faktoriin kendi aralarindaki korelasyon matrisi analizi sonuglar1 incelendiginde,
faktorlerin kendi aralarinda yiiksek derecede anlamli bir iligkinin oldugu
bulunmustur.

Is baglilig1 faktorlerin katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilasma
durumunu ortaya koymak amaciyla t-testi, ANOVA analizleri yapilmistir. T-testi
sonuclar1 incelendiginde; ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlagma
faktorlerinin cinsiyet, egitim, ¢alisilan kurum ve medeni duruma gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik gdstermedigi; ise yogunlasma boyutunun yas gruplarina
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Arastirmaya
katilan tenis antrendrlerinin  ise bagliliklar1  cinsiyetlerinden, medeni
durumlarindan, egitim diizeylerinden, aylik ortalama gelirlerinden, deneyim
stirelerinden ve ¢alistiklar1 sektorden bagimsiz oldugu sdylenebilir.
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Iyi olus boyutlar ile is baglilig1 boyutlar1 arasinda pozitif yonde iliski vardir.
Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde yasamsal iyi olus ile is
baglilig1 boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir. Bu boyutlardan;
en yiiksek Pearson korelasyon katsayisi degerine ise adanama (.594) faktori
sahipken; en diisiik degere ise ise yogunlasma (.535) faktoriiniin sahip oldugu
tespit edilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglari incelendiginde psikolojik iyi olus ile is
baglilig1 boyutlart arasinda anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir. Bu boyutlardan;
en yiiksek Pearson korelasyon katsayisi degerine ise istek duyma (.657) faktorii
sahipken; en diisiik degere ise ise adanma (.615) faktoriiniin sahip oldugu tespit
edilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde is yerinde iyi olus ile is
baglilig1 boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir. Bu boyutlardan;
en yliksek Pearson korelasyon katsayisi degerine ise yogunlasma (.706) faktorii
sahipken; en disiik degere ise ise istek duyma (.698) faktoriiniin sahip oldugu
tespit edilmigtir. Alan yazin incelendiginde bu kavramlara iligkin benzer
calismalara rastlanmamistir. Bu arastirma bu sonuglar dogrultusunda alan yazina
katki sagladigi ifade edilebilir.

Bu calismanin amaglarindan bir digeri olan iyi olus faktorlerinin is baglilig:
tizerine etkisini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina gore tiim faktorler
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. lyi olus faktorlerin is
baglihig faktorleri lizerine ayr1 ayri etkisi oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar
1s1g¢1inda calisanlarin genel iyi olus algilarinin ise istek duyma, ise adanma ve ise
yogunlagma diizeylerine etki ettigi s6ylenebilir. Bal (2008) yaptigi ¢alismasinda
benzer sonuglar bulmustur.

Aragtirma kapsamda elde edilen sonuglar asagidaki gibidir;

Arastirmaya katilan tenis antrenOrlerinin  cinsiyetlere gore dagilimlan
incelendiginde, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun erkeklerden, 26-25 yas
grubundan olustugu, cogunlugun o0zel spor kuliiplerinde c¢alistigl, ayrica
katilimcilarin ¢ogunlugunun egitim diizeylerinin lisans derecesinde oldugu ve
aylik ortalama gelir diizeylerinin genel olarak 2001-3000 TL araliginda oldugu
tespit edilmistir.

Aragtirma kapsaminda gecerli ve giivenilir oldugu tespit edilen 6l¢eklerden elde
edilen verilere gore sonuglar ise su sekildedir;

Iyi olus dlgegine ait olan ii¢ faktdriin (yasamsal iyi olus, is yeri iyi olus, psikolojik
iyi olus) kendi aralarinda yiiksek ve orta derecede anlamli bir iligkinin oldugu
bulunmustur.

Iyi olus olus 6lgegine ait faktdrlere yonelik gerceklestirilen ANOVA ve T-Testi
analizlerine gore, farklilasma durumlarini incelemek amaciyla uygulanan t-testi
sonuglar1 is yeri iyi olus ve psikolojik iyi olus boyutlarinda cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi; yasamsal iyi olus boyutu ile
anlamli bir farklilik gdsterdigi belirlenmistir. Yas, calisilan kurum, medeni durum,
egitim, gelir durumu, antrendrliik kademesi, antrendrliik yapilan yil
degiskenlerine gore ise; istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir.
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Aragtirmanin diger bir amaci olan tenis antrendrlerinin is baghligini1 belirlemek
amaciyla is bagliligi Olceginin boyutlart dogrulayici faktdr analizi vasitasiyla
ortaya koyulmus ve 6l¢me araci uygulanmastir.

Bu kapsamda faktorlerin (ise istek duyma, ise adanma, ise yogunlagsma) faktorleri
arasinda yiiksek derecede anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Ise baghlik &lgegine ait faktorlere yonelik gerceklestirilen ANOVA ve T-Testi
analizlerine gore ise, ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlasma faktorlerinin
cinsiyet, egitim, antrenorlilk kademeleri, antrenorliik siiresi, ¢alisilan kurum ve
medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Is bagliligi boyutlarindan “ise yogunlasma” katilimcilarin  yas
gruplarina gore anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir.

Iyi olus durumunun is baglihig {izerine etkisi faktdrler diizeyinde incelendiginde
elde edilen sonuglar su sekildedir;

- H1: lyi olus boyutlari ile is baglilig1 boyutlari arasinda pozitif yonde iliski
vardir. lyi olus boyutlar1 ile is baghiligi boyutlari arasinda cesitli
derecelerde anlamli iligki vardir. Arastirmanin hipotezi (H1) kabul
edilmistir.

- Hla: Yasamsal iyi olus ile ise istek duyma arasinda iliski vardir.
Arastirmanin hipotezi (H1a) kabul edilmistir.

- H1b: Yasamsal iyi olus ile ise adanma arasinda iliski vardir. Arastirmanin
hipotezi (H1b) kabul edilmistir.

- Hlc: Yasamsal iyi olus ile ise yogunlasma arasinda iliski vardir.
Aragtirmanin hipotezi (H1c) kabul edilmistir.

- Hld: Is yerinde iyi olus ile ise istek duyma arasinda iliski vardur.
Aragtirmanin hipotezi (H1d) kabul edilmistir.

- H1le: Is yerinde iyi olus ile ise adanma arasinda iliski vardir. Arastirmanin
hipotezi (H1e) kabul edilmistir.

- HI1f: Is yerinde iyi olus ile ise istek duyma arasinda iliski vardir.
Aragtirmanin hipotezi (H1f) kabul edilmistir.

- H1g: Psikolojik iyi olus ile ise istek duyma arasinda iligki vardir.
Aragtirmanin hipotezi (H1g) kabul edilmistir.

- H1h: Psikolojik iyi olus ile ise adanma arasinda iligki vardir. Arastirmanin
hipotezi (H1h) kabul edilmistir.

- H1i: Psikolojik iyi olus ile ise yogunlasma arasinda iliski vardir.
Aragtirmanin hipotezi (H1i) kabul edilmistir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglar tenis antrendrlerinin iyi olus durumlarinin is
bagliliklar1 iizerine etkilerini ortaya koymustur. Olimpiyatlarda ve dort biiyiik
turnuva olan Grand Slam Tenis Organizasyonlarinda yarisacak sporcu sayisinin
artmasinda en bliyiik gorev tenis antrenorlerine diismektedir. Tenis antrendrlerinin
bu gorevi yerine getirebilmek i¢in organizasyonda bulundugu sartlar imkanlar
onem arz etmektedir. Yasamsal olarak, psikolojik olarak is yerinde mutlu ve isine
bagli bir tenis antrendrii, milli takimlar diizeyinde sporcular yetistirerek
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Tiirkiye’de tenis bransinin gelisimine 6nemli katkilar saglayacaktir. Bu bilgiler,
yapilan bu ¢aligmanin 6nemini ortaya koymaktadir.

Gelecek Arastirmalara Yonelik Oneriler

e Bu galisma kapsaminda yapilan arastirmalar tenis antrenorlerine yonelik
olarak tek bir bransta uygulanmistir. Bundan dolay1 Iyi Olus (Well-Being)
Olgegi farkli spor branslarina da uygulanabilir. Farkli branslarda yapilacak
calismalarin sonuglari farklilik gdsterebilir.

e Bu arastirma sadece nicel arastirma yontemleri ile planlanmustir. Nitel
arastirma yontemleri ile planlanabilecek arastirma daha farkli sonuglarin
olmasina olanak saglayabilir.

e Ayrica yurt disginda aymi c¢aligmalar yapilarak kiiltirel farkliliklar
karsilastirilabilir.
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University, Eskisehir in Turkey. | would like to use your Employee well-being in organizations: Theoretical
model, scale development, and cross-cultural validation. Would you permit me to use the questionnaire
for my research and carry out an adaptation of the Turkish versionfor the future use?

| look forward to receiving your reply.
Thanks in advance.

Yours sincerely,

Research Assistant Durdu Mehmet SAVRUN
Faculty of Sport Sciences, Anadolu University
+90 (222) 335 0580 /6795
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EK-2 ETIiK KURUL iZiN BELGESI

Kayit Tarihi: 22.03.2016 Protokol No: 31918

@

ANADOLU UNIVERSITESI ETIK KURULU KARARI

CAUS MANIN Yiiksek Lisans Tez Caligmasi

TURU:

KONU: Saglik Bilimleri

BASLIK: Tenis Antrenérlerinin Iyi Olus Durumlarinin (Well-being) is
Bagliligia Olan Etkisinin incelenmesi

PROJE/TEZ FRONG S

YORUTUCUSU: Yrd. Dog. Dr. Hiiseyin KOSE

TEZ YAZARI: | Durdu Mehmet SAVRUN

ALT
KOMISYON -
GORUSU:
KARAR: Olumlu
ETiK KURUL UYELERI iMZA/ TARIH
Prof. Dr. Aydin AYBAR

Rektor Yardimcisi / Etik Kurul Baskani

Prof. Dr. Hayrettin TURK
Fen Bil.(Fen Fak.)

Prof. Dr. Yusuf OZTURK
Saghk Bil (Ecz. Fak.)

Prof. Dr. Esra CEYHAN
Egitim Bil. (Egitim Bil. Ens.)

Prof. Dr. Biilent GUNSOY
Sos. Bil.(Ikt. Fak,)

Prof. Dr. Miinevver CAKI
Giiz. San. (Giiz. San. Fak.)
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