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BiLDIiRIM

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, bagkalarinin
eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin
herhangi bir kismimn bu {iniversite veya baska bir iiniversitedeki bagka bir tez

caligmast olarak sunulmadigin beyan ederim.
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JURI UYELERININ iMZA SAYFASI

“Genglik Hizmetleri Spor Il Miidiirliigli Personelinin Is Doyum Diizeylerinin
Cesitli Degiskenler Agisindan Karsilagtirilmasi” bashkli bu yiiksek lisans tezi,
Beden Egitimi ve Spor Egitimi Anabilim dalinda hazirlanmig ve jiirimiz tarafindan

kabul edilmistir.
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OZET

GENCLIK HiZMETLERI SPOR iL MUDURLUGU
PERSONELININ iS DOYUM DUZEYLERININ CESITLI
DEGISKENLER ACISINDAN KARSILASTIRILMASI

RAMAZANOGLU, Tolga Mert

Yiiksek Lisans Tezi, Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dali, Beden
Egitimi ve Spor Bilim Dali

Danisman: Dog. Dr. Fikret Soyer
Haziran, 2018. x+55 Sayfa.

Orgiitlerin personellerinin is doyumlarmni yakindan takip etmesi, isin verimliligi ve
orgiite baghlik acisindan Onemlidir. Bu c¢alismada, personellerin iy doyum
seviyelerini etkileyen yas, medeni durum, cinsiyet, egitim durumu, ¢aligma siiresi ve

gelir diizeyi degiskenleriyle arasindaki farkliliklarm incelenmesi amaglanmaistir.

Arastirma grubunu, Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor i1 Miidiirliigii’nde ¢alisan
84’1 erkek 38’1 kadin olmak iizere toplam 122 gonillii personel katilmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak personellerin i doyum diizeyini 6lgebilmek

icin “Minnesota Is Doyumu Olgegi” kullanilmistir.

Elde edilen veriler oncelikli olarak SPSS programina girilmistir. Normal dagilim
gosteren verilerin analizinde ikili karsilastirmalarda t-testi, coklu karsilastirmalarda

ANOVA testi uygulanmistir. Hata pay1 p<,05 olarak kabul edilmistir.

Bulgulara gore, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢calisma yili ve gelir
degiskenlerine gore igsel doyum, dissal doyum ve genel doyum ile istatistiksel

farklilagsmalar tespit edilmistir.

Sonug olarak, personellerin cinsiyet degiskeni ile i¢sel doyum alt boyutu arasinda
erkekler lehine istatistiksel acidan (p<,05) anlaml1 bir fark ortaya ¢ikmustr. is doyum
diizeylerinin egitim, yas ve gelir durumlarinda istatistiksel agidan farklilik
gostermesi, gelir diizeylerinin iyilestirilmesi, yasa baglh tiikkenmislige calisma
kosullarmdaki iyilestirmelerin etkisi ve egitim ile doyum arasindaki dogru iligkiye

bagli olarak doyum diizeylerinin arttirilmasi saglanabilecegi gdzlenmistir.
Anahtar Kelimeler: Spor teskilati, personel, is doyumu
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ABSTRACT

COMPARISON OF THE JOB SATISFACTION LEVELS OF THE
YOUTH SERVICES AND SPORTS PROVINCIAL
DIRECTORATE PERSONNEL IN TERM OF VARIOUS
VARIABLES

Ramazanoglu, Tolga Mert

Graduate Thesis, Physical Education and Sports Teacher Education, Physical

Education and Sports Science
Supervisor: Assoc.Prof. Fikret Soyer
June 2018. x+55 Pages.

It is important for organizations to closely monitor their job satisfaction in terms of
productivity and job dependency. In this study, it was aimed to investigate the
differences between the age, marital status, gender, education status, duration of

study and income level variables affecting job satisfaction levels of the staff.

The research group consisted of 122 volunteers, of which 84 were males and 38 were
females, working in the provincial youth services of Sakarya and sports provincial
directorates. " Minnesota Job Satisfaction Scale " was used to measure the level of
job satisfaction of the staff as data total tool in the research.

The obtained data were entered into SPSS program firstly. T-test and ANOVA test
were applied in the analysis of the results. The margin of error was accepted as p
<05.

According to findings, gender, age, marital status, educational status, years of work
and income variables according to internal satisfaction, external satisfaction and
general satisfaction there were statistical differences were found.

As a result, there was a statistically difference (p <01) in favor of males among the
gender-altered internal satisfaction sub-dimension of the staff. It has been observed
that levels of job satisfaction vary statistically in terms of education, age and income,
improvement of income levels, effects of improvements in working conditions of
age-related exhaustion, and an increase in satisfaction levels depending on the right

relationship between education and satisfaction.

Keywords: Sports organization, staff, job satisfaction
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BOLUM I

GIRIS

Gelisen toplumlar ve evrimlesen iiretim bigimleri ile calisma yasaminda insan
kaynaginin 6nemi her gecen giin artmakta ve orgiitlerin varhigini siirdiirebilmesi i¢in
biiyiikk bir 6nem tasimaktadir. Personellerin motivasyonunun ne derecede iyi veya
kotii oldugu Orgiitiin stirekliligi ve piyasa rekabeti acisindan 6nem arz etmektedir.
Globallesen diinyada agik pazar alan1 ve bireylere sundugu firsatlar personeller veya
calisma hayatma atilacak kisiler tarafindan takip edilir. Orgiitler birbirleriyle rekabet
icinde olduklarindan ve istikrarli bir sekilde biiyiimek isteklerinden dolay1
personellerinden yogun tempolu is giicii géstermelerini beklerler. Bu yogun ¢alisma
temposu karsisinda personellerin sergiledigi davranislar 6rgiitsel baglamda 6nemli
yer teskil etmektedir. Orgiitler, ulusal capta goriiniirlik kazanmak ve karsilikli
¢ikarlarin1 maksimize edebilmek i¢in onemli gorevler iistlenirler. Genglik ve spor
bakanlig1 gelistirdigi projeler ile genglerin sosyal ve kisisel gelisimini saglamasini
amacglamaktadir. Genglik ve spor bakanligt bu amag¢ dogrultusunda genglik
merkezlerinin kapasitesini arttirmak ve faal durumunun korunmasimi hedeflemistir,
genclik kamplarinin kapasitesini gelistirmek ve daha aktif bir konuma getirilmesi
hedeflenmistir, 19 Mayis bayramini gesitli etkinliklerle kutlayarak daha fazla gence
ulasmak ve farkindalig1 yaratmak hedeflenmistir, yurti¢i ve yurtdisinda bulunan
genglere uluslararasi  etkinlikler diizenleyerek katilim oranmi  arttrmak
hedeflenmistir, genglerin sorunlari, ihtiyaglari, istekleri ve sikayetlerini tespit edip bu
sorunlara ¢ozlim iiretmek i¢in sivil toplum kuruluslariyla daha etkin bir iletisim
icerisinde bulunmay1 hedeflenmigtir (URL2). Orgiitlerin personellerinin is
doyumlarmi yakindan takip etmesi gerekmektedir. Personellerin is doyumlarini
olumlu veya olumsuz olarak etkileyecek bir¢ok etken bulunmaktadir. Olusan bu is
doyumsuzluklar1 ¢aligma ortaminda verimsizlige sebebiyet vermektedir. Calisilan

kisinin isteki i doyumu tecriibe, yas, ¢alisma yili, cinsiyet, egitim diizeyi, zeka, is
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ortamy, igin yapisi ve licreti gibi bircok etmen tarafindan etkilenmektedir. Her insan
ayni i3 doyumuna sahip degildir, farkli i doyum tiirleri bulunmaktadir. Bunlar;
dengede, siirekli artan, olumlu is doyumsuzlugu, kabullenilen is doyumu ve sabit ig
doyumudur. Is doyum tiirlerine gére yasanilan doyumsuzluk seviyesi ve
doyumsuzlugun kaynaklar1 degisiklik gdstermektedir. Bir oOrgiitte olusan is
doyumsuzlugu biiyiik problemlere yol agabilmektedir. Personelin doyumsuzlugu ne
derecede ise yasanilacak olumsuzlukta o derecede artis gosterir. Bu
olumsuzluklardan bazilarma 6rnek verecek olursak personel isine devam konusunda
sikint1 cekebilir, isin tek diize ve monoton ilerlemesi ile meslegine ve kendine
yabancilasabilir, daha olumsuz boyutlarda ise personel, iiretim araglarmma veya
kendine zarar verebilir sabotaj girisiminde bulunabilir, bir is yerinde is gilicii devri ne
kadar fazlaysa doyumsuzlukta o kadar fazla olabilmektedir. is doyumu hakkimnda
bircok teoriler ve ¢oziimlemeler ortaya atilmistir, i doyum kuramlarmi olusturan bu
teori ve coziimlemeler icerik ve siire¢ kuramlari olarak 2 ana baghk altinda

incelenmistir.

Icerik kuramlarindan kisaca bahsedecek olursak personellerin is doyumlarini
belirleyen isteklerini bulmayir amacglamaktadir. Bu istekler personelin neden
calistigindan ¢alistig1 ortama kadar istedigi veya istemedigi her seyi kapsamaktadir.
Haliyle bu genis perspektifte pek c¢ok arastirmaci bir¢ok kuramlar yaratarak
literatiirde biitiinsel bir yap1 olusturmaya ¢alismislardir (Akpinar, 2010).

Siire¢ kuramlar1 ise amaci kiginin hangi amag¢ dogrultusunda ne sekilde motive
edildigi ile ilgilidir. Bu kurama gore kisilerin ihtiyaglar1 kisinin davraniglarini
sergilemesine neden olan faktorlerden biridir. Kisinin davraniglarini sergilemesinde

sadece ihtiyaclar1 degil bazi1 digsal faktorlerde rol oynamaktadir (Erdem, 1998).

Orgiitler, genel olarak halkm ihtiyaglar1 dogrultusunda hizmetleri halka sunarlar, bu
hizmetleri sunabilmeleri ve kazang elde edebilmeleri icin kaynaklarimi oldukca
verimli bir sekilde kullanmalar1 gerekir, kaynaklarin hem verimli kullanilip hem de
personellerin is doyumlarina ulagmasinin saglanmasi personel yonetiminin en 6nemli
amaclarindandir. Bu dengenin saglanabilmesi i¢in personel yonetimine OSnemli
gorevler diismektedir, personel yOnetiminin verimlili§ini saglayan bazi teorik
boyutlar bulunmaktadir. Kamu yOnetiminin 6zel bir alani olan spor ydnetiminin
amaci ise spor ile ilgili belirlenen hedefleri insan ve madde kaynaklarmi tedarik

etmek ve bu kaynaklari olabildigince en verimli sekilde kullanarak belirlenen
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politika ve kararlar1 uygulamaktir. Arastrmanin temel amaci olarak is doyum
diizeylerinin belirlenmesi ve bu diizeylerin etkilenmesinde ki degiskenler arasinda ki
sebep sonug iligkisinin i doyum diizeyine artan yonde deger saglanmasi igin

yapilabilecek iyilestirilmeler arastirilmistir.

1.1. PROBLEM CUMLESI

Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor II Miidiirliigiindeki personellerin is

doyum diizeyleri gesitli degiskenlere gore farklilagsmakta midir?

1.2. ALT PROBLEMLER

Personellerin is doyumu iste gosterdikleri performans ve orgiitiin ¢ikarlar1 agisindan
biiyiikk 6nem teskil etmektedir. Buradan yola ¢ikarak bu arastirmada Sakarya ilinde
Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii’ndeki personellerin is doyum diizeylerinin

hangi degiskenlere gore farklilik gosterdigi anlasilmaya calisilmistir.

e Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii’ndeki personellerin
cinsiyet degiskeni ile i3 doyum diizeyi arasinda bir farklilagsma var mi?

e Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii’ndeki personellerin
medeni durum degiskeni ile is doyum diizeyi arasinda bir farklilasma var n?

e Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii’ndeki personellerin yas
degiskeni ile is doyum diizeyi arasinda bir farklilagsma var m1?

e Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii'ndeki personellerin
egitim durumu degiskeni ile is doyum diizeyi arasinda bir farklilagma var mi?

e Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii'ndeki personellerin
meslekteki ¢alisma yili degiskeni ile is doyum diizeyi arasinda bir farklilagma
var mi1?

e Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor I Miidiirliigii’ndeki personellerin
aylik gelir durumu degiskeni ile i3 doyum diizeyi arasinda bir farklilagsma var

mi1?



1.3. ONEM

Arastirma, Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor II Miidiirligiindeki
personellerin i3 doyum diizeylerini belirlenmesi personellerin is hayatlarindaki
refahlarinin saglanmasi varsa sorunlarin ¢6zlime kavusturulmasi ve Orgiitlerin

hedeflerine ulagsmalar1 i¢in 6nem tagimaktadir.

1.4. VARSAYIMLAR

Varsayim, dogrulanmis, kanitlanmis, gercekmis gibi kabul edilerek bir olay1
aciklamada yararlanilan bilimsel ilkedir. Bu c¢alismada asagidaki varsayimlardan

hareket edilecektir:

e Bu arastirmada ele alman degiskenler harici farkli degiskenlerin etkisi de soz
konusudur. Fakat ele alinan degiskenlerin, arastirilmak istenen konuyu yansittigi
varsayilir.

e Arastirmaya katki saglayan katilimcilarin bu arastirmaya tiim ictenlikleriyle
katildig1 varsayilmistir.

e Yapilan anketlerin sonuglarina gore konuyla ilgili bir genellemeye ulasilacagi

varsay1lmistir.

1.5. SINIRLILIKLAR

Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigiinde calisan toplam 122

personelle sinirlandirilmistir.



BOLUM II

ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI

2.1. GENCLIiK VE SPOR BAKANLIGI

Genglik ve Spor Bakanlig1 2011 yilinda faaliyetlerine baslamistir. “Yiiksek Ogrenim
Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Miidiirligii, Spor Genel Miidiirligii ve Spor Toto
Teskilat Baskanligi olmak iizere 3 bagh kurulusu, bakanlik hizmet birimleri
icerisinde Genglik Hizmetleri, Proje ve Koordinasyon ve Egitim, Kiiltliir ve
Arastirma olmak iizere 3 Genel Miidiirliik, Spor Hizmetleri, D1s Iliskiler, Strateji
Gelistirme, Personel, Destek Hizmetleri ve Bilgi Islem olmak iizere 6 miistakil Daire
Baskanlig1 ile birlikte Hukuk Miisavirligi birimleri bulunmaktadir. 31.12.2013
verilerine gore Genglik ve Spor Bakanligi personelinin 507’sini Bakanlik Merkez
Teskilat1 693 {inii ise Spor Genel Mudirligl personeli olusturmaktadir. 481 kadin,
719 erkek personelin 121 kisisi lisansiistii mezunu, 772 kisisi liniversite mezunu, 131
kisisi yliksekokul mezunu, 72 kisisi 6n lisans mezunu, 193 kisisi lise mezunu ve 1

kiside ilkogretim mezunudur.” (Yahsi, 2014).

2.1.1. Genglik ve Spor Bakanhgi’nin Teskilat Yapisi

Genglik ve Spor Bakanligr’nin teskilat yapisi basta bakan olmak {izere ona bagli
olarak bakan yardimcisi, miistesar, 6zel kalem miidiirii, 20 kisiden olusan bakanlik
miisavirleri, basmn ve halkla iliskiler miisavirligi bulunmaktadir. Miistesara bagl
olarak ise 2 adet miistesar yardimcilari onlara ise bagl olan bakanlik hizmet birimleri
ve bakanliga bagl kuruluslar gelmektedir. Bakanlik hizmet birimleri 10 adet al
baslik altinda toplanmaktadir bunlar; genglik hizmetler genel miidiirliik, proje ve

koordinasyon genel miidirliik, egitim, kiiltiir ve arastrma genel midiirliik, spor



hizmetler daire baskanlik, dis iligkiler daire baskanlik, strateji gelistirme daire
baskanlik, hukuk miisavirlik, personel daire bagkanlik, destek hizmetle daire
baskanlik, bilgi islem daire baskanligidir. Genglik ve spor bakanligina bagli 3 adet
kurulus bulunmaktadir bunlar; yiiksek 6grenim kredi ve yurtlar kurumu genel
midiirlik, spor genel midiirliik, spor toto teskilati baskanligidir. Yiiksek 6grenim
kredi ve yurtlar kurumu genel miidiirligi teskilat bakimindan merkez teskilat ve
tagra teskilat olmak {izere 2 ye ayrilmaktadir, tasra teskilati ise bolge miidirligii ve
yurt miidiirliigii olmak tizere 2 midiirliikk altinda gorev yapmaktadir. Spor genel
midirligi de teskilat bakimmdan merkez teskilat ve tasra teskilat olmak tizere 2 ye
ayrilmaktadir, tasra teskilati ise il miidirligii ve ilge miidirkigii olarak 2 miidiirliik

altinda gorev yapmaktadir.

GENCLIK VE SPOR BAKANI
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Sekil 1: Genglik ve Spor Bakanlig1 Teskilat Semasi (URLT1).



2.1.2. Genglik ve Spor Bakanhginin Amaclar1 ve Hedefleri

Genglik ve spor bakanligi gelistirdigi projeler ile genglerin sosyal ve kisisel
gelisimini saglamasini amaglamaktadir. Genglik ve spor bakanligit bu amag
dogrultusunda geng¢lik merkezlerinin kapasitesini arttirmak ve faal durumunun
korunmasini hedeflemistir, genclik kamplarmin kapasitesini gelistirmek ve daha aktif
bir konuma getirilmesi hedeflenmistir, 19 Mayis bayramini ¢esitli etkinliklerle
kutlayarak daha fazla gence ulagsmak ve farkindalig1 yaratmak hedeflenmistir, yurtigi
ve yurtdisinda bulunan genclere uluslararasi etkinlikler diizenleyerek katilim oranini
arttrmak hedeflenmistir, gencglerin sorunlari, ihtiyaclari, istekleri ve sikayetlerini
tespit edip bu sorunlara ¢oziim liretmek i¢in sivil toplum kuruluslariyla daha etkin bir
iletisim igerisinde bulunmay:1 hedeflenmistir. Genglik ve spor bakanlhigi genglerin
fiziksel, sosyal, zihinsel ve ruhsal gelisimlerine fayda saglamasi hedeflenen proje ve
etkinlikleri organize edip, belirlenen wusullere gore hayata gecirmeyi ve
degerlendirmeyi amaglamaktadir. Genglik ve spor bakanligi bu amag¢ dogrultusunda
genclik ve spor alaninda yapilan etkinlik ve projelerden miimkiin oldugunca fazla
gencin faydalanmasmi hedeflemistir, genglik ve spor alaninda olusturulan ve
yiriitillen projeleri desteklemeyi ve etkinliklerini arttirmaya yonelik politikalar
izlemeyi hedeflemistir, genglik ve spor alaninda yapilan etkinliklerde koordinasyonu
ve ig birligini saglayarak, taleplere ve oOnerilere acik bir sekilde olasi olusabilecek
sorunlart ¢oziime ulastrmay1r hedeflemistir, ulusal genclik ve spor politikasi
belgesinin uygulanmasini takip etmek ve gerekli ¢alismalarm siirdiiriilmesinde
onciiliik etmeyi hedeflemistir. Genglik ve spor bakanlig1 genglerin mesleki, kisisel
ve sosyal gelisimlerine katki saglamak amaciyla alaninda yapilan projelerde genclere
her tirlii destegi saglamak ve destek vermeyi amaglamaktadir. Bu amag
dogrultusunda genglere ve bu alanda personellere egitim programlar1 diizenlemeyi ve
bu programlar1 desteklemeyi hedeflemistir, gen¢lik alaninda yapilacak veya yapilan
caligmalari, faaliyetleri, dergileri, incelemeleri ve arastirmalar1 desteklemeyi ve
sayisini arttirmay1 hedeflemistir, Gen¢ Goniilliiler Portalinda da goniillii arayan veya
goniillii olmak isteyenleri bir araya getirip bu faaliyetlerin olusmasinda destek olmus
ve katilimlarin artmasint saglamistir. Genglik ve spor bakanligi yurtigi veya
yurtdisinda yapilan faaliyetler ve etkinlikler ile {ilkemizin goriiniirliiglinii ve spor
alaninda iilkemizi temsil etmeyi sporun gelismesine katkida bulunmay1 amaglamistir.

Genglik ve spor bakanligi bu amag¢ dogrultusunda diger iilkeler ile anlagmalar



saglaylp bunlarin uygulanmasi ve uluslararast faaliyetlere Onciiliik etmeyi
hedeflemistir, spor kiiltliriiniin olusmast ve gelismesi icin cesitli faaliyetleri
diizenlemeyi hedeflemistir, yurticinde ve yurtdisinda spor adina faaliyetler yliriitmeyi
ve spor adina izlenilecek politikalar1 gelistirmeyi hedeflememistir. Genglik ve spor
bakanlig1 etkin ve verimli bir hizmet sunabilmek adma personellerinin kuruma olan
bagliligin1 ve kurumun gelisiminin saglanmasini amag¢ edinmektedir. Genglik ve spor
bakanlig1 bu ama¢ dogrultusunda kalite ve verimlilik dnceligi ile personelini denetim
ve rehberlige tabi tutmayr hedeflemistir, stratejik yonetim anlayis1 ile kaynaklari
miimkiin oldugunca etkili ve verimli kullanilmasini hedeflemistir, liyakat ilkesini
esas alarak personelin mesleki gelisimini, kuruma olan bagliligini ve motivasyonunu
gelistirmeyi hedeflememistir, personele sunulan destek amagli hizmet ve faaliyetleri
miimkiin oldugunca kaliteli ve zamaninda ger¢eklestirmeyi hedeflemistir, olas1
internet ortamindan gelebilecek siber saldirilara karsida 6nlem almay1 hedeflemistir,
dogal afet gibi istenmeyen durumlarda hizmetine aksatmadan devam edebilmeyi
hedeflemistir, sosyal medya, internet ve ¢evrimigi diger aglarda aktif olarak hizmet
vermeyi ve geri doniisler sayesinde hizmet kalitesini arttirmayr hedeflemistir

(URL2).

2.2. 1S DOYUMU

Is doyumu belli bir iste personelin ortaya koydugu isteki duydugu memnuniyeti ya
da memnuniyetsizligi olarak tanimlayabiliriz. Giiniimiizde bir orgiitiin basariy1 elde
edebilmesi ve kalict olabilmesi i¢in Orgiitteki personelin verimliligi kadar 6nemli
olan diger unsular ise Orgiit yonetimi, 6diil sistemi, is arkadaslarindan ve ortaya

koyduklari isteki doyum seviyesinin 6nemli oldugu diistiniilmektedir (Sahin, 2001).

Is Doyumunun 6nemli bir 6zelligi ¢ok dinamik bir yapida olmasidir. Yéneticiler is
doyumunu yakalayip sonrasinda is doyumunu gérmezden gelemezler eger durumu
takip etmezler ise mevcut olan is doyumu is doyumsuzluguna doniisebilir, bu
doniisiim ¢ok hizli bir sekilde olabilir. Bir isletme veya Orgiitte mevcut kosullarin
kotii olmasinin en 6nemli sebebi orada bulunan is doyumunun ¢ok diisiik seviyelerde

bulunmasidir (Akinci, 2002).



Is doyumu, “bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel
deger yargilariyla Ortiistiigiinii veya Ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi
sonucu yasadig1 bir duygu” olarak tanimlanir. Bu ifade 6nemli bir takim noktalar1 da
kapsamaktadir. Bu kapsadigi noktalar; i doyumunun taniminin agiklanmasindaki en
onemli islev degerlerdir. Bir personelin bilinci dahilinde veya bilingsiz bir bigimde
elde etmek istedigi bir takim seyler ve bu istegini gerceklestirme seviyesi is
doyumunu belirlemektedir. Personellerin farkli farkli 6nem ve istekleri vardir, bu
yiizden is doyumlar1 personeller arasinda farklilasabilir. Is doyumu, kisisel algi
bi¢imlerine de birebir baghdir, bir personelin istedigi, elde ettigi, deger verdiklerine
baglh olarak algi ve diisiinceleri de farkindalik ve gergeklik agisindan
etkilenebilecektir. Is doyumu, gdzlemlemesi, genele indirgenmesi ¢ok zor olan bir

durumdur, ¢iinkii tepkiler duygusal ve kisisel tepkilerdir (Turan, 2007).

2.2.1. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Etkili bir ¢alisma seklinin olusturulabilmesi i¢in Oncelikle personelin
motivasyonunun yiiksek olmasi gerekmektedir. Motivasyon olmaz ise eger
verimlilik, paylasim, yaraticilik, is birligi ve yeni projelerin ortaya c¢ikmasi da
miimkiin olmayacaktir. Is doyumunun olusabilmesi i¢in personellere yetki vermek,
olas1 olusabilecek hatalarda yikic1 olmak yerine yapici olmay1 yol gosterici olmay1
tercih etmek, almacak veya alinan kararlarin seffaf ve agik olmasi ayrica
personellerin de bu karar alma siireglerine katilabilmeleri olduk¢a 6nem tagimaktadir.
Bu unsurlar ile birlikte deneyim edinen personellerin ise karsi takindiklar1 tutumlar
belirmeye baslamaktadir, personelin isi ile ilgili davranislarini belirleyen temel unsur

isi ile ilgili tutumlaridir (Ertiirk, 2012).

Personelin yaptigi isine yonelik duygu ve sergiledigi davranislari, is doyumu alaninin
calisma ve inceleme konusudur. Personelin ¢alistigi ise karsi takindig1 tutum seklinde
bilinen is doyumunun bir tarafinda isin Ozellikleri diger tarafinda ise isi yapan
personelin istekleri bulunmaktadir bu ikisinin arasindaki uyum is doyumuna baghdir.
Mevcut bu iki degigkelerin arasinda ne kadar fazla bir uyum go6zlenirse is
doyumunda da o kadarlik bir gozle goriiliir artis olacaktir. Biitiin bunlara gore is
doyumuyla ilgili temel unsurlar siralayacak olursak; is doyumu, isi yapan personelin

isin karsiliginda elde ettigi iicret ile ilgilidir. Personel isin karsiliginda elde ettigi bu



iicretin veya ddemelerin diizeyi kadar tatmin olacaktir. Is doyumu personelin calistig1
isteki giivenligi ile de yakindan ilgilidir, personel kendi saghigmi tehlikeye atacak
kotii bir ortamda calismay1 kesinlikle istemez. Is doyumu, o isin keyif verme
kabiliyetiyle de ilgilidir, bir personel kendi becerisi ve deneyimi ile kisisel
meraklarin1 karsilayan ona keyif verecek gorevleri yerine getirmekten memnun
olabilmektedir. Is doyumu elde edilen, ortaya koyulan isin verdigi gururla da
ilgilidir, elde edilen olumlu bir sonug bir basari kisiyi tatmin etmektedir. Is doyumu
mesleki gelisim ile de dogrudan iliskilidir, personel calistig1 yerde terfi alacagini
diistinmesi ve bu terfi isleminin de liyakat ilkesine dayali olmasi personelin is
doyumunu yiikseltmektedir. Is doyumu, yapilan isin hiz ve akisini gézlemleyecek
personelin kabiliyetiyle ilgilidir. Is doyumu, ¢alisilan yerdeki edinilen beseri iliskiler,
igyerinin genel durumu, isverenin veya sorumlu kisinin tutumu ve sendika

iliskileriyle ilgili olmaktadir (Kiling, 2012).

2.2.2. Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler

Is doyumu hayat1 da etkiledigi i¢in yasam doyumu ile baglantihdir ve bireysel olarak
onemli goriilmektedir. Fakat personelin kisisel niteliklilerinin i doyumunu farkh
acilardan etkileyebilmektedir. Personel kisisel niteliklerine, sosyal ve kiiltiirel alanina
ve egitim durumuna gore yapabilecegi isi belirleyebilmektedir. Kisiye gore farklilik
gosteren bu degerler ve isteklere bagh olarak is doyumu veya doyumsuzlugu olarak

meydana gelmektedir (Erdogan, 2016).
Is doyumunu etkileyen bireysel faktérler, 5 ana madde altinda toplanabilir. Bunlar:
Tecriibe, Yas ve Ayni Iste Kalma Siiresi:

Ayni1 iste uzun yillar ¢alismig bir personelin o isteki is doyumunun da yiiksek oldugu
sOylenmektedir. Bu yiizden kisinin c¢alistig1 iste tecriibeli hale gelmesi dogrudan is
doyumunu etkilemektedir. Calisma hayatma yeni katilan tecriibesiz kisilerin
beklentilerinin ¢ok yiiksek olmasi veya gercek¢i olmamasi durumu séz konusu
olabilmektedir. Fakat bu kisiler giin gectikge calisma hayatinin gergekliklerini
anlayabilmektedirler. Calistiklar1 iste ylikselme imkaninin olmadigint ve calisma
arkadaglarmm uyumsuz oldugunu anlayabilmektedirler. Bunun olmasmin sebebi
personelin beklentilerinin is hayatmnin disinda kalmasi gerg¢eklesmesinin zor

olmasindan kaynaklanmaktadir. Personelin gercek¢i olmayan istek ve beklentileri
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personelin kisiliginde de degisiklikler yaratmaktadir. Bir¢ok personel calistiklari
isteki tecriibelerinin artmasiyla beraber gercek disi isteklerin yerini daha miimkiin
olan beklentilere birakmasiyla is doyumunu yakalayabilmektedirler. Diger kisimda
kalan personeller ise hala ger¢ek disi isteklerini degistirememekte ve de is
doyumsuzluguyla yasamayir Ogrenmektedirler. Calisma hayatini tecriibe edinen
personel is doyum duygusunun zamanla elde edilebilecegini ve ileride edebilecegi
doyum i¢in ufak doyumsuzluklar yasamasim1i kabul etmesinin gerektigini
anlamaktadir. Yas ile i doyumu arasinda ki baglantiya deginecek olursak yapilan
arastirmalar bize yas ile is doyumu arasinda olumlu bir baglanti oldugunu
gostermektedir. Bu arastrmalar yasm ilerledikge is doyumunun da arttigimi
sOylemektedir. Bunun sebebi yas ilerledikce is tecriibesinin artmasi ve artan tecriibe

ile birlikte uyumunda artmasidir (Sevimli ve Iscan, 2005).
Cinsiyet, Egitim Diizeyi ve Zeka:

Yapilan arastirmalar cinsiyetin ise karsi olan tutumda etkili oldugunu géstermektedir.
Personellerin cinsiyetlerinin dengeli oldugu bir is ortamimndaki grubun doyum
seviyesi ile bir cinsiyetin daha fazla oldugu bir is ortamindaki grubun doyum
seviyesi arasinda fark olusmaktadir, cinsiyetlerin dengeli oldugu bir grubun doyum
seviyesi daha yiiksek olmaktadir. Is Doyumu ve egitim iliskisine gelecek olursak
yapilan aragtirmalar egitim seviyeleri yiiksek kisilerin i doyumlarinin daha fazla
oldugu sdylerken, egitim seviyesi diisiik kisilerin is doyumlarinin daha az oldugu
sdylenmektedir. Is doyumu ve zeka kendi basina incelendiginde yani bireylerin zeka
ve 13 doyumu arasindaki iliskilere bakildiginda kayda deger bir iligki
goriinmemektedir. Fakat yapilan isle ilgili bakildiginda zeka is doyumunu 6nemli bir
Olciide etkilemektedir. Her meslegin bir zeka seviyesini gerektirdigi ve bu seviyenin
altinda veya istiinde olan personellerin islere karst doyum duymadigi soylenmektedir
(Karatag, 2009).

Is ve Is Ortamina Bagli Nedenler:

Personelin i3 doyumunda 6nemli derecede etkili olan bir diger konu ise calistigi
kurumun personele sagladig1 sosyal, ekonomik ¢ikarlar, isin genel goriintiisii ve is
ortamindaki sartlardir. Bu kriterler bireysel olmamakla beraber analizi kolay ve
karsilastirmas1 yapilabilmektedir. Is doyumu personelin is ortaminda ki belli bash

bir¢cok tutumun birlesmesiyle meydana gelmektedir (Demir, 2002).
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Isin Toplum Icinde Genel Algilanmast, Isin Yapisi ve Zorluk Derecesi:

Topumun is hakkindaki diisiincesi i3 doyumunu dogrudan etkilemektedir. Her
toplumun ve insanin kabul ettigi veya etmedigi diisiinceler ve isler bulunmaktadir,
personellerin de yapmak istedigi veya yapmak istemedigi isler bulunur. Isin yapis1 ve
ozellikleri is doyumunu etkilemektedir. Isin yenilik¢i, ilging ve merak uyandirici
olmasi kisiye daha fazla doyum saglamaktadir. Isin zorluk seviyesi genel itibariyle is
doyumunu olumlu olarak etkiler. Personelin isi basarma istegi ve elde ettigi basarilari
gosterme egilimi vardir. Eger personel tarafindan zihinsel zor bir is basariliyorsa ve
cevre bu basariy1 fark ederse personel yiiksek seviyede bir doyum hissedecektir.
Bunun yani sira fiziksel olarak yipratici islerde elde edilen basari ile ¢evrenin
takdirinin yeterli miktarda olmadigi sdylenmektedir. Personel eger kendi 6zellik ve
yeteneklerinin {istiinde bir i yapmaya zorlaniyor ise bu olay sikinti, stres ve moral
bozukluguna sebep olacaktir. Ortaya ¢ikan bu durum ise is doyumsuzluguna

sebebiyet verecektir (Sevimli & Iscan, 2005).
Ucret, T erfi Imkdni ve Statii:

Is doyumunun belli basl kriterlerinden biriside iicrettir. Personelin iicreti eger diisiik
ise doyumsuzluk olusmaktadir. Personelin aldigi iicret kisiye ne kadar yeterli
geliyorsa veya almasi gerekene ne kadar yakinsa ve ihtiyaglarini karsiliyorsa o kadar
doyum elde edebilecektir. Dagitilan iicret ne kadar adil ise personel o kadar isine
tutumlu olmaktadir. Alinan ticret i doyumu bakimindan yiiksek olmasindan ziyade
dengeli olmasi gerekmektedir. Personelin maddi doyumsuzluga kapilmasi isteki
performansimi olumsuz etkilemekte ve isi birakma ihtimalini arttirmakta ise
doyumsuzlugunu yiikseltmektedir. Is doyumunun {izerinde olumlu bir etkisi olan
terfinin ise adil ve liyakat ilkesine dayali oldugunda etkisi biiyliktiir. Personeller
yaptiklar1 is karsiliginda takdir ve tesvik gérmeyi beklerler bu takdir ve tesvikler
maddi veya statii elde etme seklinde olabilir. Is doyumu ve meslegin statiisii arasinda
da onemli bir iliski bulunmaktadir, meslegin statiisii ne derece yiiksekse o isten

duyulan doyum o kadar fazladir (Belli, 2010).
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2.2.3. Is Doyumunun Tiirleri

Is doyumunun tiirleri 5 basliktan olusmaktadir, Bunlar; dengede is doyumu, siirekli
artan i doyumu, olumlu ig doyumsuzlugu, sabit is doyumsuzlugu, kabullenilen is

doyumu.

2.2.3.1. Dengede is doyumu

Personeller c¢alistiklar1 yerde elde ettigi basarilar ile is doyum seviyelerini
dengelemek isterler. Bu yiizden igveren kisilerin personellerini ddiillendirme ve
takdir etme seklinde tesvik etmesi gerekmektedir. Bu tesvikler ile personellerin is

doyun seviyeleri beklenen diizeylerde tutulabilir (Giines, 2016).

2.2.3.2. Siirekli artan is doyumu

Personellerin genellikle hedefledigi noktalara ulasmasindan sonra kazandigi is
doyumunun ileriki zamanlarda yeni terfi isteklerine yonelmesi ile is doyum
seviyesinin siirekliligi kazanilabilir. Bu yiizden calisilan yerdeki terfi sistemi ne
kadar saghkli olursa is doyum miktar1 o derece fazla olacaktir. Is doyumu ile terfi

birbirlerine tamamen baghdir (Giines, 2016).

2.2.3.3. Olumlu is doyumsuzlugu

Giiniimiiz kosullarma elverigli goériinen olumlu is doyumsuzlugu, personellerin
islerini kaybetmemek icin calisilan yerdeki var olan olumsuz is doyum seviyesine
karsin islerini birakmama devam etme olarak ifade edilmektedir. Bu durumun nedeni
is bulmanin oldukca zor olmasindandir ve Orgiitler icerisinde sik¢a yasanmaktadir.
Aragtirmalar bir orgiit icerisinde personelin is doyum seviyesine sahip olmasina
ragmen ayni Orgiitte calismaya devam etmek istemedigini gostermektedir. Bu durum
gosteriyor ki personelin is bulma zorlugu ¢ekmemesi i¢in is yerindeki doyum

seviyesi elde edilmemesine ragmen islerine devam etmektedir (Gtines, 2016).

13



2.2.3.4. Sabit is doyumsuzlugu

Bu kavram ¢aligma yerinde bulunan is doyumsuzlugunun 6niine gegmek adina higbir
calisma yapmadan, personellerin ve yoneticilerin boyle bir ortamda is hayatlarma
devam etmesi seklinde ifade edilir. Boyle bir siirecin islemeye devam etmesi
sonucunda is yerinde personellerin yasamis oldugu is doyumsuzlugu sabit olarak
kalir ve bu durum kiside fiziki ve ruhsal olarak problemler yaratabilir (Karcioglu,

2010).

2.2.3.5. Kabullenilen is doyumu

Bu kavram personellerin is doyumu seviyesinin az oldugu ortamda kisilerin ulasmak
istedigi hedeflerinden vazgecmeye baslamasi seklinde goriiliir. Durumun bdyle bir
hal almas1 6ncelikle personelin bireysel olarak is doyumunu diisiiriir sonrasinda ise
biitlin calisma ortamdaki kisilerin is doyum diizeyini diisiirebilmektedir. Bu sebeple
boyle durumlarda personellerin genellikle elde ettikleri is doyum seviyeleriyle
yetindikleri gdzlemlenirken, sonrasi donemlerde ise is yerinin calisan devir

hizlarinda artma oldugu gézlemlenmektedir (Karcioglu, 2010).

2.2.4. Is Doyumsuzlugunun Ortaya Cikarabilecegi Sorunlar

Is doyumsuzlugu personellerin is yerlerinde ve islerinde doyum saglayamadiklarmda

ortaya ¢ikan bir durumdur, bu olumsuz durum hep personeli hem de isvereni etkiler.

Is doyumsuzlugu sonucunda bir takim olaylar meydana gelmektedir, meydana gelen

olumsuzluklar1 4 baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar:

2.2.4.1. 1s giicii devri

Bir is yerinde is doyumsuzlugunun fazla olmasi o yerdeki personellerin devir hizini
da arttiracaktir. Bu devir ig yerindeki personellerin ayrilmasi olarak tanimlanir. Bu
ayrilik personelin kendi istegiyle ¢ikmasi veya igverenin personeli ¢ikarmasi
durumunda olur. Eger personel is yerinden kendi istegi ile ayriliyorsa burada bir

tatminsizlik vardwr, eger personel isveren tarafindan c¢ikariliyor ise isin
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gerekliliklerini yerine getirebilme becerisine ve yeterliligine sahip olmadig: i¢indir.

Iki durumda da isgiiciiniin devrinde bir yiikselme meydana gelmektedir.

Isgiiciinin  devrinin hizlanmas1 isyerinde ¢ok sayida problem meydana
getirebilmektedir. Bu problemlerin basinda isyerinin kaybettigi personelin yerine
baska birini getirmesi gerekmektedir, bu personeli segerken de harcadigi para ve
miilakat i¢in harcanan zaman igyerine pahaliya kacacaktir. Diger bir problem ise ige
yeni giren personelin ise alisma siirecinin agir islemesi ve hata yapma oraninin
yilksek olmasidir. Bu istenmeyen durumun yasanmamasi i¢in isletmeler yeni
personellerini belli bir egitim programindan gecirirler. Fakat hem yeni personel
oldugundan dolay1 dogacak yavaslik ve hata yapma oraninin yiiksek olmasi hem de

isletmenin verecegi egitim yeni isletmeler i¢in oldukca pahaliya kagacaktir.

Bir isyerinde eger yiiksek isgiicii devri varsa o igyerinde ilk siiphe duyulan etken is
doyumsuzlugunun mevcut oldugudur. Personeller islerinden baz1 beklenti
icerisindedirler. Personeller diisiindiikleri ticreti almayi, isyerinde alinan karar
stireclerine katilmay1 ve yiikselmek isterler. Personellerin eger istedikleriyle elde
ettikleri arasinda biiyiik bir fark varsa personellerde is doyumsuzlugu olusur ve isi
birakmak isterler. Doyumsuzluk yaratan etmenlerin ortadan kaldirilmasi is devri

hizin1 azaltmaktadir (Belli, 2010).

2.2.4.2. Devamsizhik

Isyerinde devamsizlik isverenlere karsi olusan ciddi problemlerden biridir.
Devamsizligin tanimi; personelin tatil veya izin zamanlar1 disinda kalan is
saatlerinde igyerinde isini yapiyor olmamasi veya orada bulunmamasi, is giicline
katilmamas1 olarak verilebilir. Devamsizlik is yerine ge¢ kalmay1 da kapsadigindan
kolay olglimlenen bir sey degildir. Bunun sebebi her isin birbirinden farkli
olmasindan kaynaklanmaktadir, birgok personel is yerinde bulunmasi gerekirken bazi
islerde personeller isyerlerinde bulunmak zorunda degillerdir. Ornek verecek olursak
bir fabrikada iiretim siirecine katilan isgiler o fabrikada bulunmalar1 zorunlu
olmaktadir, fakat bir bilim adami, arastirmaci veya yazar ise isyerinde bulunmadan
isini istedigi yerden yliriitebilmektedir. Yani kisacas1 devamsizlik incelenirken islerin
nitelikleri, dogasi da gbz Oniine alinmalidir. Bir personelin is doyumsuzlugu yiiksek

ise devamsizlig1 da yiliksek olabilir. Devamsizligin i doyumsuzlugu ile iligkisinin
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olusmasini tetikleyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlarin basinda devamsizlik
sonucunda olusan personelin maasinda meydana gelen kesintiler ve azalmalardir.
Bunun sonucundan personel de is doyumsuzlugu olmasina ragmen {icretinin
kesintisini istemedigi i¢in ¢calismaya ve devamsizlik yapmamaya 6zen gosterecektir.
Eger personeller yorgunluk, sikinti, bunalma ve ara vermek isteme gibi nedenlerden
devamsizlik yapiyor ise bunun nedeni is doyumsuzlugu olabilir. Devamsizlik
personelin performansimi ve is tlzerindeki kabiliyetini kesintiye ugratabilir, is
konusunda olumsuzluklar yaratabilir. Egitim siirecinde yapilan devamsizlik ise
ilerideki performanslar1 etkileyebilecegi soylenmektedir. Devamsizligin sadece
personeli bireysel olarak degil is ortaminda ki grubunu da etkileyebilmektedir.
Devamsizlik ¢caligma grubundaki bireylerin arasindaki bagi bozabilmektedir. Ayrica
devamsizlik sonucunda baska bir personel, gelmeyenin isini yiiklenerek fazladan is
yiikiine sahip olacak, sikint1 ve stres altinda girecektir. Sonug olarak eger personelin
is tatmin derecesi ylkseltilebilirse yapacagi devamsizligin da Oniine geg¢ilmis

olacaktir (Soysal, 2009).

2.2.4.3. Sabotaj

Is doyumsuzlugu bazen yle yogun bir sekilde yasanir ki bunun sonucunda isyerine
veya personelin kendisine ydnelik birgok kotii sonug yaratabilir. Ornek verecek
olursak bir fabrikada is¢i liretimi engelleyebilir, sabote edebilir veya lretimde
kullanilan ara¢ ve gereglere zarar verebilir. Béyle bir ortamda toplu is birakmalar,
hammadde veya iiriin giris ¢ikisina engel olmak gibi eylemler bulunabilir, bu
eylemlerin sebebi personellerin islerinden elde edemedikleri doyum yiiziinden

otkelerini igsyerinden ¢ikarma girigsimleri olmaktadir.

Diger bir olast dogabilecek olumsuzluk ise personel bu duygular1 kendine
yansitabilir. Ornek verecek olursak uyusturucu, alkol, kumar gibi zararh
bagimliliklara alisabilir, ailesine zarar verebilir. Personel kendisine veya igyerine bu
olumsuzluklar1 yasatacak olsun bu egilimde olan personelin bilingli olarak veya

bilingsiz sabotaj yapacagi bilinir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005).
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2.2.4.4. Yabancilasma

Ideolojilerin ana konusu olmus yabancilasma giiniimiizde de sik¢a tartisiimaktadir.
Modernlesen sanayi ile iiretimin makinelesip tek diize ve seri iiretime ge¢mesi
sonucu insan yeteneklerini ortaya koymakta giiclik ¢eker olmustur. Ortaya ¢ikan
yeni sistemde insan mesleginden daha kotiisii kendinden yabancilasarak {iretim
sisteminin bir ¢arki durumuna gelmektedir. Boyle bir durumda insan {iretim sistemi
icerisinde beseri gii¢ olmaktan ¢ikip makinelesir. Caligma ortammin bu sekilde

oldugu bir ortamda personel isinden doyum elde edemez.

2.2.5. Is Doyumu Kuramlar

Is doyumu kuramlar1 yapis1 bakimindan 2 ana baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar;

icerik kuramlar1 ve silire¢ kuramlaridir.

2.2.5.1. icerik kuramlan

Icerik kuramlarindan kisaca bahsedecek olursak personellerin is doyumlarini
belirleyen isteklerini bulmayir amaglamaktadir. Bu istekler personelin neden
calistigindan ¢alistig1 ortama kadar istedigi veya istemedigi her seyi kapsamaktadir.
Haliyle bu genis perspektifte pek c¢ok arastirmaci bir¢ok kuramlar yaratarak
literatiirde biitiinsel bir yap1 olusturmaya ¢alismislardir (Akpar, 2010).

2.2.5.1.1. Maslow *Un Ihtiya¢ Hiyerarsisi Kuram

Maslow’un bu kuramina gore insanlar yasantilarinda kendilerine bazi hedefler koyar
ve bu hedefleri gerceklestirmek amaciyla yasamlarini sekillendirirler. Bu kuram
ihtiyaglar1 bes basamakla ifade etmektedir. Bu ihtiyaclar genel hatlariyla; fiziksel
ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi, deger ihtiyact sonu¢ nihayetinde

kisisel tatmin yani kendini gergeklestirmedir (Kula ve Cakar, 2015).
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Glvenlik ihtiayci

Sekil 2. Maslow’un 5 temel ihtiyaclar piramidi (URL3).

Maslow’un ihtiyaglar teorisinin iki varsayimi vardwr. Bunlardan ilki, kisinin
bulundugu biitiin davraniglarin, o kisinin belirli bir istek ve ihtiyaclarini gidermek
acisindan hareket ettigidir. Bu demek oluyor ki ihtiyaclar1 davraniglar1 kontrol eden
bir etkileyicidir. ikinci varsayim ise bireyin ihtiyaclarmimn &nem sirasina baghdir,
ihtiyaclar birer hiyerarsi Oncelik icerisinde bulunmaktadwr. Yani Oncelikle alt
kisimdaki ihtiyaglarm  giderilmesi gerekmektedir, alt kisimdaki ihtiyaclar
giderilmeden iist kisimdaki ihtiyaglar bireyi davranisa ydneltmez. Bireyin ihtiyag
dogrultusunda bir davranisa yonelmesinin derecesi tatmin seviyesine baghdir,
ihtiyacin tatmin seviyesi ne kadar yiiksek olursa bireyi o derecede davranisa iter.
Bireyin tatmin oldugu bir ihtiya¢ davranis olmaktan ¢ikar ve bireyin iist kisimdaki
ihtiyaclar1 davramiglarin1  etkilemeye baslamaktadir. Maslow’a gore bireysel

ihtiyaclar tamamu ile kesinlikle hi¢cbir zaman tatmin olamayacaktir (Polat, 2014).

2.2.5.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in ortaya attig1 bu kuramda is doyumu ve verimlilik kavramlar1 arasindaki

baglant1 ¢oziimlenmeye c¢alisilmistir. Herzberg, isin kendisi ile ilgili etkenlerin is
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doyumu ve verimliligin artmasinda olan etkilerin kayda deger oldugunu sdylemistir.
Herzberg dogrudan isin kendisini ilgilendiren ve personelleri doyum seviyesine
getiren etkenleri “motive edici faktdrler” olarak adlandirmustir. Isin kendisi ile alakali
yani ¢aligma sartlari ile alakali etkenler ise “hijyen faktorler” olarak adlandirilmistir.
Motive edici faktorleri siralayacak olursak; “basari, taninma, isin kendisi, gelisme
imkanlari, ilerleme imkanlari, sorumluluk, geri bildirim.” Hijyen faktorleri ise;
“denetim kalitesi, sirket kurallar1 ve politikasi, ticret, calisma kosullari, is giivenligi,

kigisel yasanti, statii ve bireyler arasi iligkiler.” (Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010).

2.2.5.1.3. Alderfer’in Varolma, iliski, Gelistirme Kuram

Alderfer’in bu kurami Maslow ‘un kuraminin devami niteliginde goriilmektedir.
Maslow ‘un ihtiyaglar hiyerarsisinin eksiklerini tamamlamak i¢in ortaya ¢ikmustir.
Alderfer, Maslow’un ihtiyac hiyerarsisi kuramima yenilikler getirmistir. Maslow un
kurami caligma hayatina yonelik iken Alderfer’in kurami ¢alisan insanlarin

isteklerine odaklanmustir (Ozer ve Topaloglu, 2008).
Alderfer kuramini {i¢ ana baslik altinda incelemistir. Bunlar (Erdem, 1997):

Varlik:

Bu baslik altindaki gereksinimler insanlarin temel ihtiyaglarina odaklanmistir yani
aclik, susuzluk ve giivenlik ihtiyac1 gibi fiziki ihtiyaglar1 igermektedir. Bu

ihtiyac¢larin giderilmesi orgiitiin kaynagina bagl olmaktadir.
iski:
Iliski konusu ise bireyin bir baska bireyle iliski ve etkilesim igerisinde olmak

istemesidir, birey i¢in insan iligkileri 6nemlidir. Bu gereksinim karsilikli bir sekilde

ilerlemektedir.
Gelisme:

Birey kendisi ya da gevresi lizerinde yaratici ve iiretici etkiler birakmak istemektedir.
Ayrica birey mevcut yeteneklerini kullanmak ve bu yeteneklerinin iistiine yenisi

eklemek gelistirmek istemektedir.
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2.2.5.1.4. Mcclelland Ug Giidii Kuram

McClelland insan giidiileri 3 temel baglik altinda toplamistir; bunlar basar1 giidiisii,

baglilik giidiisii ve gii¢ giidusiidiir.
Bagsar: Giidlisii.

McClelland’in ortaya koydugu basar1 giidiisiine gore bu kavram kiginin kendi
icerisinde bulunan giice dayanmaktadir. McClelland’a gore yiiksek meslek grubu
icerisindeki kisiler yiiksek basariya ihtiya¢ duymaktadirlar. Yani bir ig adami sadece
yiiksek kazancin pesinde degil ayni1 zamanda bir basar1 ihtiyaca sahip olmaktadir.
McClelland’1n bu kuramina gore kisi basarmay1 diisiindiigii halde basarisiz olmaktan
da aym olgiide korkmaktadwr. Olusan basarisizlik korkusu kisiyi yapacagi
eylemlerden alikoyabilir, ne zaman ki korkularinin 6niine geger o zaman eylemlerine
gecebilir. Kisiler basartya ulasmalarinin kolay oldugu seyleri kendilerine hedef
belirlemez, ¢iinkii basar1 elde ettiklerinde gereken doyumu elde edemezler. Buna
karsin kisiler hedeflerini ¢ok yiiksekte tutmazlar genelde gergeklestirebilecekleri
seyleri kendilerine hedef olarak gormektedirler. Basar1 gilidiisiine ulasabilmek igin
calisanlar1 caligmaktan alikoyan hususlar ve eger varsa korku, tereddiitler giderilmeli,

calisanlara sorumluluk verilmelidir (Celikezen, 2015).
Baghlik Giidiisii:

Bu kavram anlam olarak; kisinin ¢evresindeki insan ve gruplarla etkilesim igerisinde
bulunmasiyla ilgilidir. Bu etkilesim insandan insana fark etmekle beraber bu giidi
kimi insanlarda ¢ok gii¢lii iken digerlerinde ise gii¢siizdiir. Kisi calistig1 yerde dogal
gruplar ile etkilesim icerisinde oldugu takdirde iiretkenlik seviyesi artmaktadir.
Baghlik giidiisiiniin yiiksek oldugu insanlarda baslica ozellikler goriilmektedir,
bunlar; kisinin basgkasi tarafindan onaylanma istegi, baska kisilere kars1 duydugu
hislerde samimiyet, degerli gordiigii kisilerin arkadaslarina baskist sonucu onlarin
istediklerini yapma ve kurallara uymadir. Baglilik giidiisii yliksek olan insanlarin
genelde cevreleri ile iliskileri pozitiftir, grup olarak galismay1 severler. Isverenler
baghilik giidiisti yliksek olan kisilere gore ¢aligma ortamu yaratirken, baglilik giidiisti
diistik olan personellerden ise daha fazla verim alabilmek i¢in bireysel ¢alisabilecegi

uygun bir ortam yaratmaktadir (Tungez, 2007).
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Gii¢ Giidiisti:

Gii¢ giidiistine sahip olan kisi baska kisileri denetleyebilmek ve kendi hareketlerini
istedigi gibi denetim olmadan yapabilmeyi istemektedir. Giiniimiizdeki arastirmacilar
giic giidiisiiniin o kadar da onemli olmadigmi vurgulamislardir, fakat Orgiit ici
liderlik ve Orgiitlerin esnek olan politik yonleri bakimmdan 6nem tasimaktadir.
Omek verecek olursak kisinin davramismi etkilemek ve degistirmek, kisinin
davranislarini ve yaptiklarini kontrol etmek, bir kiginin bagka bir kisi iizerinde otorite
kurmasi, bilgiler ve kaynaklar iizerinde denetim saglamak gii¢ ihtiyacini

gostermektedir (URLA4).

2.2.5.2. Siire¢ kuramlar

Bu kuramin amaci kisinin hangi amag¢ dogrultusunda ne sekilde motive edildigi ile
ilgilidir. Bu kurama gore kisilerin ihtiyaglart kisinin davraniglarini sergilemesine
neden olan faktorlerden biridir. Kisinin davranislarini sergilemesinde sadece

ihtiyaclar1 degil baz1 digsal faktorlerde rol oynamaktadir (Erdem, 1998).

2.2.5.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Bu kurama gore bir davranisin siddetini beklenti ve valans belirlemektedir. Belli bir
performansin getirecegi sonucun degeri valans ile ifade edilmektedir. Valans, pozitif
ve negatif olmak lizere iki tiirdedir. Pozitif valansta istekler fazladir, negatif valansta
ise istek bulunmamaktadir. Kisinin bekledigi ddiiliin degeri valans ile ifade edilir. Bu
kurama gore her davranis iki seviyede sonu¢ dogurmaktadir. Kisi eger fazla ¢alisip
yiikselecegine inanmakta ise birinci seviye sonucu fazla ¢aligmaktir. Sonrasinda ise
ikinci seviye sonucu yiikselme olarak gelmektedir. Ancak kisi ikinci seviye sonuglari

degerli buluyorsa birinci seviye sonuglar i¢in ugrasacaktir (Ozdol, 2008).

2.2.5.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Bu kuram Vroom’un beklenti kurammin gelistirilmesiyle ortaya ¢ikmustir. Diger
kuramdan farkli olarak bu kuramda Lawler ve Porter, kisinin basariya ulasabilmesi
icin kiginin gerekli yeterlilige sahip olmasi ve dogru rol algisinda bulunmasi

gerektigini soylemektedir. Kisi cabalayarak kazandigi yeteneklerin nitelikleri ve
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bulundugu role gore belirli bir c¢aba gosterecek ve bu g¢abanin sonucunda
odiillendirilecektir. Odiillendirme asamasinda eger kisi aklinda ki édiilden az bir 8diil
elde ederse tatminsizlik durumu olusacaktir. Kisi elde ettigi ddiilii bagkalarina verilen
odil ile karsilastirmakta ve basarist karsiligit hak ettiginin bu oldugunu

diisiindiigiinde doyuma ulasacaktir (Yildirim, 2009).

Kisacas1 bu model Vroom’un modelinden gelistirildigi i¢in benzerlikler tagimaktadir,

kisinin ddiillendirilmesi konusunda detaylandirilmalar yapilmastir.

2.2.5.2.3. Adams’in Esitlik Kuram

Adams’in gelistirdigi bu kuram genel hatlariyla is tatmini ve is tatminsizligi
konularmnin lizerinde durmaktadir. Bu kuramin ifadesine gore, bir kisinin isindeki
elde ettigi basaris1 ve isinden sagladigi tatmin derecesi calistig1 ortamdaki esitlikler
veya esitsizliklere dayanmaktadir. Bu kurama gore kisi caba gosterdiginde aldigi
karsiligr diger kisiler ile karsilastirir, eger diger kisiler ayni cabayi gdosterip
karsiligini daha fazla aliyorsa bir tatminsizlik olusmaktadir (Toker, 2007).

2.2.5.2.4. Locke’nin Ama¢ Kuram

Bu kurama gore kisinin kendine belirledigi hedefler, kisinin motivasyon seviyesini
de belirlemektedir. Kisiler kendilerini tatmin edecek hedeflere yonelmek isterler.
Locke’un bu teoriye Onermeleri su sekildedir: “Belirli amaglar, genel amaglara
kiyasla daha yiiksek performansa neden olur. Amacin zorlugu oraninda performansa
genellikle artar. Amaglarin performansini arttrmak igin personelin amaglar1 kabul
etmesi veya onlara bagli kalmasi gerekir. Performansi degerlendirmek igin

kullanildiginda amaglar daha etkili olacaktir.” (Erenel, 2015).

2.2.5.2.5. Sosyal Ogrenme Kurami

Sosyal 0grenme anlam itibariyle baskalarimi izleyerek c¢evreden 6grenme olarak
tanimlanir. Sosyal O0grenme kuraminda davraniglar bazi yontemler ile kontrol
edilebilmektedir. Bunlar; pekistirme, ceza, duygu, gilidiilenmedir. Pekistirmeye
bakacak olursak bu kavram kisaca bir kisginin bagarili yapmis oldugu bir davranigin

odiillendirilmesi seklindedir, bu édiillendirmenin sonunda 6rnek alan baska bir kisi
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yapilan is ne kadar sikict veya zor olursa olsun basariya ulasmaya calisacaktir.
Cezalandirma ise kisinin yapmis oldugu hatali davranig sonucunda almis oldugu
cezadir, baska kisi tarafindan goézlemlenen bu uygulama kisinin davraniglarinin
smirlandirilmasinda etkili olacaktir. Duygu ise gozlem yapilarak kazanilmaktadir,
korku ve endiselerin hepsi dogustan gelmemektedir, cevredeki bireylerin davranig ve
tepkileri Olgiilerek, gozlemlenerek 6grenilir. Son olarak giidiilenme ise kisi baska bir
kisinin basarismi veya basarisizigini gézlemek veya bir davranista bulunmak ig¢in

kendi kabiliyetini degerlendirmesine yardim eder (Yesilyaprak, 2018).

2.3. SPOR YONETIMIi

Orgiitler, genel olarak halkin ihtiyaglar1 dogrultusunda hizmetleri halka sunarlar, bu
hizmetleri sunabilmeleri ve kazang elde edebilmeleri i¢in kaynaklarini oldukca
verimli bir sekilde kullanmalar1 gerekir, kaynaklarin hem verimli kullanilip hem de
personellerin is doyumlarina ulasmasimnin saglanmasi personel yonetiminin en 6nemli
amaclarindandir. Bu dengenin saglanabilmesi igin personel yodnetimine onemli
gorevler diismektedir, personel yoOnetiminin verimliligini saglayan bazi teorik

boyutlar bulunmaktadir.

Kamu yonetiminin 6zel bir alan1 olan spor yonetiminin amaci ise spor ile ilgili
belirlenen hedefleri amaca ulastirmak i¢in gerek insan gerekse madde kaynaklarini
tedarik ederek ve bu kaynaklar1 en verimli sekilde kullanarak, belirlenmis politika ve
kararlar1 uygulamaktir. Spor yonetimi sportif faaliyetlerin isleyisi konusunda biiyiik
yer edinmektedir. Ulkemizdeki sportif faaliyetlerde bulunan kurum ve kuruluslarm

hemen hemen hepsi devletin denetim ve yonetimi altindadir (Dogar, 1997).

2.4. PERSONEL YONETIMi

Kurum ve kuruluslar, genel olarak halkin sosyal ihtiyaglarini karsilayabilecek
hizmetleri liretip pazara sunarlar. En verimli bir sekilde kazang saglayabilmeleri i¢in
insan ve organizasyon kaynaklarini amaclarma uyumlu bir sekilde kullanmalari

gerekmektedir (Kantarci, 1997).
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Personel yonetiminin en 6nemli konusu personelleri hem is doyumuna ulastirip
onlarin yaptiklari isten keyif duymalarmi saglamak hem de elinde bulunan insan ve
hammadde kaynaklarmi miimkiin oldugunca en verimli sekilde kullanmay1

saglamaktir.

Personel yonetimi, personellerin kabiliyetlerinden en {iist diizeyde yararlanmay1
amagclarken, diger bir yandan ise personellerin ¢alistiklar1 yer ile biitiinlesmesini ve is
doyumunu saglamasina yonelik faaliyetlerin belirlenmesini de beraberinde planlar
(Onal, 1993).

2.4.1. Personel Yonetiminin Boyutlar
Personel yonetiminin boyutlarini 5 alt baslik seklinde incelenmektedir. Bunlar:
Organizasyon Ve Is Iliskileri Boyutu:

Kisinin tek basma yapamayacagi isleri baska kisilerle bir araya gelerek grup olarak
ortak bir ¢aba, bilgi ve yetenek sergileyip hem bireysel yiikii azaltmak hem de kiginin
bireysel olarak yetersizligini ortadan kaldirmak i¢in orgiitler olusturulmustur.
Orgiitteki islevsel olusturulan iliskiler, karsilikli giiven, hizmet, yardimlasma ve
dayanismaya dayanmaktadir. Insanlar ortak bir hedef dogrultusunda giiclerini
birlestirerek zor olan bir isi daha kisa ve verimli olarak sonucu ulastirabilmektedirler.
Organizasyon konusuna gelecek olursak her organizasyonun bir¢ok amaci
bulunmaktadir. Bu amaglarin bazilar1 kar amaci giiderlerken bazilarinin ise 6nceligi
sosyal hizmettir. Amaglara ulagilirken personelin is arkadaslar1 ile uyumu ve iliskisi
onem arz etmektedir. Bir is ortaminda personelin ¢alisma arkadaslar1 ile arasindaki
uyum ve iligkilerini etkileyen bazi unsurlar bulunmaktadir. Bunlari basinda personel
bireyin karakteristik 6zelligi gelmektedir. Kimi personel g¢evresi ile saghkli bir
iletisim kurabilirken kimisi ise iletisim kurma konusunda giicliik ¢ekebilmektedir.
Diger etkileyen unsur ise kurumun yapist ile ilgilidir. Personeller, c¢aligma
hayatlarmmda hissi ve engel olusturan bireyler arasi iletisim giicliiklerinden dolay:
bazen tatmin seviyeleri diisiik olmaktadir. Caligilan kurum veya kurulusun ¢ok fazla
kalabalik olmasi da personellerin arasindaki iliskileri etkilemektedir (Tekin ve

Ramazanoglu, 2004).
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Motivasyon ve Uygun Is Ortamimin Olusturulmast Boyutu:

Motivasyonun temel dayanagi orgiitiin ve personelin ihtiyaglarini tatmin edebilecek
bir is ortaminimn yaratilmasidir. Orgiit icerisinde motivasyonu yiiksek personel daha
iiretken olacak ve orgiite karsi daha pozitif tavirlarda bulunacaktir. Motivasyon ve is
ile ilgili calismalarda verimlilik, ¢caba ve is doyum seviyesini arttirmaya yonelik bazi
iligkilere deginilmistir. Yeni bakis acilarinda ise daha karmasik bir hal alarak bireyin
sergiledigi rol ile olan iligkisi, bireyin tatmin seviyesini yiikseltici bir bi¢gimde
etkileyerek onu 6zendirmek, sorumlulugunu arttirmak ve karara katilim olanagi
tanimak, hem personel hem de personelin grup igerisindeki bagimsizligi gibi
kavramlarin iizerine yogunlasilmustir. Ihtiyaglarin ortak oldugunun kabul edilmesi,
personellerin ihtiyaglarini birlikte karsilayabilmesine olanak tanimistir. Personelin ve
onun bulundugu durumun, karsilikli bir bigimde birbiriyle etkilesimi sonucunda
ortaya ¢ikan motivasyon, orgiitsel ¢ikarlar i¢in yiiksek seviyede caba gerektiren bir

istekliliktir (Tekin ve Ramazanoglu, 2004).
Kariyer Planlamasi Boyutu:

Kariyer planlamasinin amaci genel olarak personelin kariyerinde ki segenek, firsat ve
neticelerini fark etmesi, kariyerini ilgilendiren hedefleri belirlemesi ve bu hedeflerine
ulagabilmesi i¢in planlamalar yapmasimi saglayacak, is, egitim ve diger gereklilikleri

programlamasidir (Ikizler, Kepoglu ve Kolda, 2000).

Kariyer planlama, kisinin isinde yiikselmeyi hedeflemesi ve bu hedeflere nasil
ulagacaginm tespiti ile ilgilenir. Yikselmeyi hedeflemis kisilerin hangi aracglari
kullanacagi konusunda detaylandirmalar icerir. Kariyer hedeflerine ulasilmasinda
personel ve oOrgiit bir arada bir sorumluluk icerisinde bulunmaktadir (Hitt,
Middlemist ve Mathis, 1986).

Kariyer planlamasinin basarili bir sekilde olusturulabilmesi i¢in kisinin gercekten ne
istedigini, ne bekledigini bilmesi gerekmektedir. Bu yiizden kariyer planlamasinda en

onemli sorumluluk kisinin kendisine diismektedir (Byars ve Leslie, 1991).
Basari Degerlendirmesi Boyutu:

Personellerin basarilarinin degerlendirilmesi igin belirli donem igerisindeki faaliyet
ve kabiliyetlerinin 6nceden belirtilmis bir 6l¢iiye gore olciilmesi gerekmektedir. Eger
bu kosullar olusturulmazsa basar1 degerlendirilmesinin yapilmasi miimkiin olamaz

(Bingdl, 1997).
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Basarinin degerlendirilmesinde bazi Oncelikli amaglar bulunmaktadir. Bunlar

(Ramazanoglu, 2002):
Personelin alacagi ticreti ve terfi durumunu belirlemede 6lgiit almak,
e  Yonetici kisinin emrindeki ¢alisacak kisileri tanimasinda yardimc1 olmak,

e Personellerin eksik taraflarin1 goérmesinde ve degerlendirmesinde yardimci

olmak,
e Egitim programlarmnin olusturulmasinda yardimci olmak,
e Personelin is hakkinda dikkatini ¢eken ve ilgi duydugu konular1 belirlemek,

e Personeli yaptig1i iste ne dereceye kadar basar1 yakaladigi konusunda
bilgilendirmek.

Ucret Yonetimi:

Personelin fiziksel ve zihinsel emegini ortaya koyarak verdigi hizmet karsilig1 elde
ettigi maddi kazanca iicret denilir. Ucretin dagilimmda herkesin ortaya koydugu
emek kadar gelir elde etmesi o Orgiitteki licret dagiliminin adil oldugunu gosterebilir.

Ucret calisma hayatinda énemli yer tutan konularin basinda gelmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmedeki isgiiciiniin planlanmasi, personel temini ve
secimi, egitimi, performansmnin degerlendirilmesi, ticret dagilimi, c¢alisma
iligkilerinin olusturulmasi, saglik ve giivenlik gibi birgcok konuyu i¢inde
barindirmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin en &nemli konusu olan iicret
yonetiminde ise, isletmenin iicret dagilimiyla ilgili politikalarmin olusturulmas: ve
ticretin nasil, neye gore dagitilacagi belirleyerek personelin emeginin karsiligi olan
licretin personele verilmesini igermektedir. Ucret temel yasanu etkileyen en énemli
konulardan birisi oldugu i¢in isletmelerin iicret diizenini kurarken titizlik ile

davranmasi beklenmektedir (Bastiirk, 2009).

e  Ucret yonetiminin baslica amagclar1 bulunmaktadir. Bunlar (Ozdemir, 2012):
e Yetenekli personeli isletmeye ¢ekmek,

e (Calismakta olan mevcut personeli elde tutmak,

e  Ucret dagihminda esitligi benimsemek,

e Beklenilen bir davranisi 6diillendirmek,
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e Kariyer yiikselmesini kolay hale sokmak,

o Isgiiciindeki devir hizin1 azaltmak,

e Personelin performansini yiikseltmeye tesvik etmek,

e Odemelerde olasi olusabilecek kesintileri azaltmak,

e Maliyet yonetimini diizgiin ve kontrollii bir denetim altinda tutmak,

e  Yasal sorumluluklarini yerine getirmek,

e Isletmenin basar1 ve rekabet iistiinliigii elde etmesine katkida bulunmak.

Ucret dagiliminda verimliligin énemi biiyiiktiir. Isletmelerin personellerinden pozitif
yonde bir verim alabilmeleri i¢in izlemeleri gereken bazi ilkeler vardir bunlar; esitlik
ilkesi ( yapilan isin verimliligine gore ticretin dagitilmasi, adil olunmasi), dengeli
tcret ilkesi ( dagitilan iicretin personelin asgari yasantisina yetebilecek diizeyde
olmasi), piyasa licretleriyle karsilastirma ilkesi ( dagitilan {icretin ayni sektér veya
bolgedeki isletmelerle es deger olmasi), kideme gore ticret ilkesi ( dagitilan {icretin
orgiitteki hiyerarsi yapisina gore belirlenmesi), biitiinliik ilkesi ( dagitilan iicretin
belli bir smifi ayrmaksizin tiim personelleri kapsayacak bir sekilde belirlenmesi),
objektiflik ilkesi ( dagitilan {icretin ve yapilacak artisin isin niteliklerine gore olup
her personel tarafindan kabul edilecek objektiflikte olmasi), esneklik ilkesi ( dagitilan
iicretin ¢evre ve piyasa kosullarma uyum saglayabilmesi), agilik ilkesi ( dagitilan
tcretin tiim personeller tarafindan agik ve net bir sekilde belirtilmis olmasi),
maliyetlerin denetlenebilirligi ilkesidir. ( maliyetlerin denetlenebilir ve seffaf olmasi)

(Sahin, 2014).

2.5. 1S DOYUMU ILE ILGILIN YURTICI VE YURT DISINDA YAPILAN
CALISMALAR

Chapman ve Lowther (1982), Ogretmenlerin i doyum diizeylerini etkileyen
faktorleri belirlemek icin yaptig1 bir ¢caligmada dgretmenlerin is doyum seviyeleri,
becerileri ve basarilar1 arasinda olan iligskileri tespit etmeye c¢alismislardir.
Aragtirmadan bulunan sonuglara goére kadin Ogretmenlerin meslekte erkek

Ogretmenlere gore daha fazla is doyum seviyesine sahip olduklar: tespit edilmistir.
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Ogretmenlerin beceri ve kabiliyetleri, is doyum seviyesine etki eden dnemli bir
faktor olurken, caligtiklar okulun yapist 6gretmenlerin verimlilik ve basarilarinda,
buna bagl olarak is doyum diizeylerinde daha az 6nem teskil etmektedir (Chapman

ve Lowther, 1982).

Sarason (1982), yaptig1 bu ¢alismada 5 senedir ve iistii gorev yapan 6gretmenlerin,
meslege ilk girdikleri senelerde hi¢ beklentisi olmadan aldiklar1 zevk, heyecan ve

basariy1 daha sonradan hissetmediklerini sdylemektedirler.

Paknadel (1988), ilkogretim okullarinda gorev alan miidiir ve 6gretmenlerin orgiitsel
ilkim ve is tatminine iliskin algilarmi tespit ederek oOrgiitsel iklim ve is tatmini
arasindaki iligskiyi inceleyen bir ¢alisma yapmistir. Bu ¢alismanin sonucunda miidiir
ve Ogretmenler arasinda i§ tatmini bakimindan bir fark olmadigini, miidiir ve
ogretmenlerin Oncelikle sosyal gereksinimler bakimindan yiiksek seviyede bir
doyumsuzluk algilar1 oldugu goriilmiistiir. Calismanin is tatminine iligkin algilarla
alakali sonuglariysa 6gretmenlerin egitim seviyesine gore, kidem durumlarma gore,
sayginlik, kendini gerceklestirebilme gereksinimi alaninda, cinsiyetlerine gore
kendilerini gergeklestirebilme gereksinimleri alaninda anlamli farklar goriilmiistiir (

Paknadel, 1988).

Burke (1989), yaptig1 bu calismada polislerin is hayati ve doyumunun caligma
yillartyla iligkilerini incelemistir. Calisma yillarmm1 gruplara ayirarak inceleme
yapmistir. Arastirma sonucunda 6-15 yil arasi hizmet veren polislerin is ortamlarini
digerlerine oranla daha olumsuz bulduklarmi, stres, is ve aile aras1 ¢atismasini daha

cok yasadiklarin1 ve is tatmin seviyelerinin daha az oldugunu belirlemistir (Burke,

1989).

Demir (1998), rehber Ogretmenlerinin iy doyum diizeyleri konusunda yaptigi
calismada, 6gretmenler, is ve isin niteligiyle ilgili beklentilerini yiiksek diizeyde
tutarken, gergeklesme ihtimallerini ise diisiik diizeyde gordiiklerini belirtmislerdir.
Ucret ile ilgili beklentilerini ise ¢ok yiiksek diizeyde tutarlarken ise gerceklesme
ihtimallerini ise az diizeyde gormiiglerdir. Terfi ve ylikselme olanaklarma iliskin
beklentilerini ¢ok olarak gormiiglerdir, fakat gerceklesme ihtimallerini ise az olarak
belirtmektedirler (Demir, 1998).

Tarlan ve Tiitiincii (2001), izmir ilinde bulunan 5 yildizli otelin personellerinin is

doyumunu en fazla etkileyen degiskenin calistiklar1 ortamdaki is arkadasliklari

28



oldugu goriilmektedir. Bu elde edilen sonuglara gore personeller Oncelikle is

arkadaslarina, sonrasinda ise iicret faktdriine 6nem verirler ( Tarlan ve Tiitiinci,

2001).

Cetin (2003) yaptig1 ¢alismada Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli’niin merkez ve
tagra teskilatinda ¢aligan spor uzmanlarinin ig doyum seviyelerini belirlemistir. Spor
uzmanlarinin is doyum seviyelerinin diisiik oldugunu belirtmistir. Spor uzmanlarinin
i3 doyum seviyelerinin diisiik olma sebeplerinin ise kadro ve statiilerin belirsiz
olmasindan, maaglarin yetersiz olmasindan ve terfi imkanlarinin belirsiz olmasindan

kaynaklandigini belirtmistir (Cetin, 2003).

Yagiz (2003), yaptig1 calismada Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde ¢alisan spor
uzmanlarinin ig doyum seviyelerini incelemistir. Spor uzmanlar1 yaptiklar1 isin ve bu
yaptiklar1 isin niteligi agisindan is doyum seviyesinin belirlenmesi ve bu is
doyumunun seviyesinin cinsiyet degiskenine gore ne tiir farkliliklar1 gosterdigini
arastirilmistir. Bu arastirmanin sonucunda spor uzmanlarinin ¢ogunun is doyumuna
ulagmadiklar1 belirlenmistir. Buna ek olarak spor uzmanlarinin ¢ogu gelecek kaygisi
tasidigini, sosyal imkanlarinin az oldugunu ve cinsiyet degiskenine bagh sekilde

anlaml fark arz etmedigini tespit etmistir (Yagiz, 2003).
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BOLUM 111

YONTEM

3.1. ARASTIRMA GRUBU

Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigiinde ¢alisan 84’ii erkek 38’i
kadin olmak tizere toplamda 122 personel anketleri doldurarak c¢alismaya
katilmiglardir. Calismaya katilanlar, Sakarya ili Geng¢lik Hizmetleri ve Spor il
Midirligi personellerinin arasindan goniilliiliik kriteri géz oniinde bulundurularak

basit 6rneklem yontemi ile se¢ilmistir.

3.2. VERIi TOPLAMA ARACI

3.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Calisma icin hazirlanan kisisel bilgi formunda ¢aligmaya katilan Genglik Hizmetleri
ve Spor il Miidiirliigii personellerinin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
calisma yili, geliri ve kendilerini hangi gelir diizeyinde gordiikleri ile ilgili sorular

bulunmaktadir.

3.2.2. is Doyum Olgegi

Bu calismada, personellerin is doyum seviyesini dlgebilmek i¢in uygulanmasi ve
degerlendirilmesi ¢ok pratik 6lcek olan “Minnesota Is Doyum Olgegi” kullanilmustir.
Bu 6lcek 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmis,
1985’te Baycan tarafindan Tiirk¢e diline uyarlanarak gegerlilik ve giivenirlilik

caligmalar1 yapilmistir. Bu 6lgek 20 sorudan olugmaktadir ve her soru 5°1i likert
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tipindedir. 1: “Hi¢ Memnun degilim”, 2: “Memnun Degilim”, 3: “Kararsizim”, 4:
“Memnunum”, 5: “Cok Memnunum” seklindedir. Minnesota Is Doyum Olcegi;
digsal doyum ve igsel doyum olmak iizere iki alt boyut olmak iizere toplam 20
sorudan olugmaktadir. Bu sorularin, 12 tanesi i¢sel doyum, 8 tanesi ise digsal doyuma

ait olmaktadir. Olgekte bulunan igsel ve dissal alt boyutlara ait soru numaralar1 su

sekildedir:

e lcsel Doyum: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20. sorulardan olusmaktadir.
Faaliyetler, basar1, bagimsizlik, yaraticilik, ¢esitlilik, sorumluluk, statii, yetenek,
ahlaki degerler, otorite, giivenlik ve sosyal hizmetler gibi isin i¢sel doyum

ozelligine dayanan ogelerden olugsmaktadir (Weiss, Dawis, Lofquist & England).

e Digsal Doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19. sorulardan olusmaktadir. Yonetim
Iliskileri, takdir edilme, teknik yardim, is ortamundaki iliskiler, isletme
politikalari, ¢alisma kosullar1 ve yiikselme gibi isin ¢evresine isin kendisine ait

Ogelerden olusmaktadir.

e Genel doyum ise Olgekte bulunan 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20. sorulardan olugmaktadir.

3.3. OLCEGIN UYGULANMASI

Calismada veri toplama araci olarak kullanilan anketler Sakarya’da bulunan Genglik
Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliigii personellerine gétiiriilerek, personellerden anketleri
cevaplandirmalar: istenmistir. 160 tane anket dagitilmis olup, bu anketlerden 140
tanesi geri donmiistiir. Geri donen anketlerden, 18 tanesi anket doldurma teknigine
uygun olmadigr i¢in degerlendirilmeye almmamistir. Toplamda 122 tane anket

degerlendirmeye alinip analiz edilmistir.

3.4. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZi

Verilerin analizinde “Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS) programi
kullanilmigtir. Veri analizinde tanimlayict istatistik olarak ytizde, frekans, ortalama

ve standart sapma degerleri kullanilmistir. Gruplararasi farkin  kaynaginin
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belirlenmesinde ¢oklu karsilastirma testlerinden Scheffe testi kullanilmustir. Tki gruba
sahip kategorik degiskenlerin karsilastirilmasinda ikili gruplar i¢in independent
samples-t testi, ikiden fazla grubun karsilastirilmasinda One-Way ANOVA testi
kullamismistir. Hata pay1 p<0,05 olarak belirlenmis ve giiven araligi %95 olarak

secilmistir.
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BOLUM 1V

BULGULAR

Tablo 1. Katilimcilarin Cinsiyetlerinin Yiizde ve Frekans Degerleri

Cinsiyet N %

Kadin 38 31,1
Erkek 84 68,9
Toplam 122 100,0

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin 38 (%31,1)’i kadin, 84 (%68,9)’liniin de erkek
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Medeni Durumlarinin Yiizde ve Frekans Degerleri

Medeni Durum N %

Bekar 43 35,2
Evli 79 64,8
Toplam 122 100,0

Tablo 2 incelendiginde, katilimcilarin 43 (%35,2)’1 bekar, 79 (%64,8)’unun da evli
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Katilimcilarin Yaglarinin Yiizde ve Frekans Degerleri

Yas N %

21-25 yas 12 9,8

26-30 yas 31 25,4
31-35 yas 30 24,6
36-40 yas 18 14,8
41 ve lsti 31 25,4
Toplam 122 100,0
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Tablo 3 incelendiginde, katilimcilarin 21-25 yas arast 12 (%9,8), 26-30 yas aras1 31
(%25,4), 31-35 yas aras1 30 (%24,6), 36-40 yas aras1 18 (%14,8), 41 yas ve istii 31
(%25,4) kisi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. Katilimcilarin Egitim Durumunun Yiizde ve Frekans Degerleri

Egitim Durumu N %

Lise ve dncesi 34 27,9
Universite ve sonrasi 88 72,1
Toplam 122 100,0

Tablo 4’e incelendiginde, katilimcilarm 34 (%27,9)’1 lise ve dncesi, 88 (%72,1)’1de

iiniversite ve sonrasi egitim durumuna sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Calisma Yillarinin Yiizde ve Frekans Degerleri

Calisma Yil1 N %

1 yil 35 28,7
2 yil 40 32,8
3yl 15 12,3
4 yil ve listii 32 26,2
Toplam 122 100,0

Tablo 5’e incelendiginde, katilimcilarin 35 (%28,7)’1 1yildir, 40 (%32,8)’1 2yildir, 15
(%12,3)"1 3 yild1r, 32 (%26,2)’si ise 4 yildir ve iistii yillar calistigi tespit edilmistir.

Tablo 6. Aylik Gelir Durumlarinin Yiizde ve Frekans Degerleri

Aylik Gelir Durumu N %

1500-2000 TL 32 26,2
2001-2500 TL 34 27,9
2501-3000 TL 38 31,1
3001 TL st 18 14,8
Toplam 122 100,0
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Tablo 6’a incelendiginde, katilimcilarin 32 (%26,2)’si 1500-2000 TL arasi, 34
(%27,9)’1 2001-2500 TL arasi, 38 (%31,1)’1 2501-3000 TL aras1, 18 (%14,8)’1 3001
TL ve istii gelir elde ettikleri tespit edilmistir.

Tablo 7. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore t Testi Sonuglari

Cinsiyet N X SS t p

. Kadin 38 3,60 54

IQSCI Doyum Erkek 84 3 85 45 -2,70 ,008*
Kadin 38 3,48 ,67

Dissal Doyum Erkek 84 3.54 63 -,49 ,625
Kadin 38 3,55 ,56

Genel Doyum Erkek 84 3.73 47 -1,81 ,073

*p<,05

Tablo 7 incelendiginde, katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile igsel doyum alt boyutu
arasinda erkekler lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir
(p<,05). Disgsal doyum ve genel doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml

fark olmadigi tespit edilmistir (p>,05).

Tablo 8. Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore t Testi Sonuglari

Medeni Durum N X SS t p

. Bekar 43 3,78 93

IQSCI DOYUIII Evli 79 3,78 ,48 ',06 ,954
Bekar 43 3,55 M2

Dlssal Doyum Evli 79 3.52 61 ,28 ,778
Bekar 43 3,69 04

Genel Doyum Evii 79 368 49 ,61 ,912

Tablo 8 incelendiginde, katilimcilarim medeni durum degiskeni ile i¢sel doyum,
digsal doyum ve genel doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

olmadig1 tespit edilmistir (p>,05).
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Tablo 9: Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Yas N X SS F b Ifaayrrll‘;%l
A21-25 yas 12 333 60
526-30 yas 31 391 58
€31-35 yas 30 3,72 37
Icsel Doyum D36-40 yas 18 388 36 3,65 ,008*  A-B,D,E
4] yagvetsti 31 3,79 44
Toplam 122 3,77 49
A21-25 yas 12 312 73
826-30 yas 31 363 82
€31-35 yas 30 366 42
Dissal Doyum P36-40 yas 18 380 43 3,92 ,005* D-AE
41 yagvetsti 31 329 58
Toplam 122 3,52 ,64
A21-25 yas 12 325 57
826-30 yas 31 380 62
€31-35 ya 30 370 36
Genel Doyum D36-40 };az 18 385 36 3,70 ,007* A-B,.D
41 yagvetisti 31 358 45
Toplam 122 3,67 50
*p<,05

Tablo 9 incelendiginde, katilimcilarin yas gruplarina gore igsel, dissal ve genel
doyum diizeyleri arasinda fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore, igsel doyum alt
boyutunda 21-25 yas arasinda olan bireyler ile 26-30 yas, 36-40 yas ve 41 yas ve
istiinde olan bireyler arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna vartlmistir (p<,05). Dissal doyum alt boyutunda 36-40 yas arasinda olan
bireyler ile 21-25 yas ve 41 yas ve istiinde olan bireyler arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir fark gorilmistir (p<,05). Genel doyum alt boyunda ise 21-25 yas
arasinda olan bireyler ile 26-30 yas ve 36-40 yas arasinda olan bireyler arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<,05).
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Tablo 10: Katilimcilarm Egitim Durumu Degiskenine Gore t Testi Sonuglari

Egitim Durumu N X SS t p
. Lise ve 6ncesi 34 4,03 A7 .
Igsel Doyum Universite ve sonrasi 88 3,68 A7 33 ,000
Lise ve 6ncesi 34 3,91 ,61 .
Digsal Doyum Universite ve sonrasi 88 3,38 61 97 ,000
Lise ve 6ncesi 34 3,98 48
1D - ' ' *
Genel Doyum Universite ve sonrasi 88 3,56 A7 53 ,000
*n<,05

Tablo 10 incelendiginde, katilimcilarin egitim durumu degiskeni ile i¢gsel doyum alt

boyutu arasinda lise ve Oncesi grubun lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark

oldugu goriilmiistiir (p<,05). Digsal doyum alt boyutunda lise ve Oncesi grubun

lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir (p<,05). Genel

doyum alt boyutunda lise ve dncesi grubun lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark

oldugu sonucuna varilmistir (p<,05).

Tablo 11. Katilimcilarin Calisma Siiresi Degiskenine Gore ANOV A Sonuglari

Calisma Siiresi N X SS F p
1-3 yil 35 3,76 59
4-6 y1l 40 3,72 48
I¢sel Doyum 9yl 15 3,87 40 73 733
10 y1l ve stii 32 3,83 A4
Toplam 122 3,78 .50
1-3 yil 35 3,53 76
4-6 yil 40 3,49 ,64
Digsal Doyum 9yl 1538 40 48 329
10 y1l ve iistii 32 3,45 ,61
Toplam 122 3,53 ,65
1-3 yil 35 3,67 .58
4-6 yil 40 3,63 52
Genel Doyum 7-9 yil 15 3,84 ,38 17 ,586
10 yil ve iistii 32 3,67 46
Toplam 122 3,68 51
*p<,05
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Tablo 11 incelendiginde, katilimcilarin ¢aligma siiresi degiskeni ile i¢csel doyum,
digsal doyum ve genel doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

olmadig tespit edilmistir (p>,05).

Tablo 12. Katilimeilarin Aylik Gelir Durumu Degiskenine Gore ANOV A Sonuglari

_ Farkin
Aylik Gelir Durumu N X SS F p
Kaynagi
A1500-2000 TL 32 376 63
B2001-2500 TL 34 398 33
fcsel c .
¢se D2501 3000 TL 38 364 48 3,06 031 B-C
Doyum 3001 TL iistii 18 372 42
Toplam 122 3,78 ,50
A1500-2000 TL 32 375 70
B2001-2500 TL 34 362 65
C
Digsal D2501-3000 TL 38 346 46 437 006* D-AB
Doyum 3001 TL iistii 18 311 70
Toplam 122 3,53 ,65
A1500-2000 TL 32 375 64
Gengl 2001-2500 TL 34 384 37
Doy €2501-3000 TL 38 357 45 3,70 ,033* B-C,D
y P3001 TL iistii 18 348 50
Toplam 122 3,68 51
*p<,05

Tablo 12 incelendiginde, katilimcilarin aylik gelir durumu degiskeni ile i¢sel doyum
arasinda 2001-2005 TL aras1 aylik gelire sahip olan bireyler ile 2501-3000 TL aras1
aylik gelire sahip bireyler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark goriilmiistiir
(p<,05). Digsal doyum alt boyutunda 1500-2000 TL aras1 aylik gelire sahip olan
bireyler ile 2001-2500 TL ve 3001 TL ve istii aylik gelire sahip bireyler arasinda
anlaml bir farklilik gézlenmistir (p<,05). Genel doyum alt boyutunda ise 2001-2500
TL aras1 aylik gelire sahip olan bireyler ile 2501-3000 TL ve 3001 TL ve {istii aylik
gelire sahip bireyler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir

(p<,05).
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BOLUM V

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. TARTISMA VE SONUC

Bu c¢ahigsmada, Sakarya ilinde Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirligiindeki
personellerin is doyum diizeyleri tespit edilmeye calisiimistir. Elde edilen verilerin
sonuglar1 cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma yili ve gelir durumu
degiskenlerine gore i¢csel doyum, digsal doyum ve genel doyumu ile istatistiksel

farklilagsmalar1 tespit edilmistir.

Personellerin cinsiyet degiskeni ile i¢sel doyum alt boyutu arasindaki iligkisine
bakacak olursak erkekler lehine istatistiksel agidan (p<,05) anlamli bir fark ortaya
cikmustir. Digsal doyum ve genel doyum puanlarinda ise istatistiksel agidan (p>,05)
anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir. Bu durum bize 6rgiitteki erkeklerin kadinlara
oranla basari, takdir edilme ve ylikselme gibi konularda daha fazla firsatlarimin
oldugunu diisiindiiklerini gostermektedir. Orgiitteki isleyis politikasi, ydnetimi,
denetim sekli, caligsma kosullar1 ve {icret gibi konularda doyumun cinsiyet ile iliskisi
saptanmamustir. Farkl bir ¢alismaya bakildiginda (Giines, 2016) cinsiyet degiskeni
konusunda antrendrlerin hem tilkenmislik hem de is doyum seviyelerine bakildiginda
fark olmadigi tespit edilmistir. Farkli bir c¢aligmada (Dogan, 2016) cinsiyet
degiskenine gore icsel ve digsal doyum diizeylerinde anlamli bir fark
goriilmemektedir (p>,05). Farkli bir ¢aligmaya bakildiginda (Kiling, 2012) I¢
Anadolu Bolgesindeki Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliigii calisan
antrenorlerin cinsiyet degiskenine gore toplam i3 doyum seviyeleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigmi tespit etmistir. Cinsiyet degiskenine
gore i¢csel doyum ve digsal doyum seviyeleri arasinda istatistiksel olarak (p>,05)

anlamli bir farklilik olmadigini saptamistir. Bu ¢alisma i¢sel doyum alt boyutunun
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cinsiyet degiskeni ile iligskisi konusunda benim c¢aligmamdan farkli bir sonug
cikarmistir. Bu farklilik bize cinsiyet degiskeniyle i¢sel doyum alt boyutunun
iliskisinin farkli bolgelerde degisiklik gosterebilecegini ifade etmektedir.

Personellerin medeni durum degiskeni ile i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum
puanlar1 arasinda istatiksel agidan (p>,05) anlaml1 bir fark olmadigi tespit edilmistir.
Bu durum bize medeni durum degiskeninin, igin kendisi ve isin ¢evresine ait dgelerle
bir iligki icerisinde bulunmadigmi gostermektedir. Farkli bir g¢alismada giires
hakemlerinin medeni durum degiskenine gore is doyum seviyeleri incelendiginde
evli olan giires hakemlerinin i doyum diizeyleri bekar olan hakemlere gére daha
fazla ¢iktig1 gozlemlenmistir. Ancak gruplar arasi yapilmis olan istatistiksel
karsilagtrmada grup puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
bulunmamistir (Ilkim, 2013). Farkli bir ¢alismada (Alsancak, 2010) personelin
medeni durum degiskeni ile i3 doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir (p>,05). Farkli bir ¢alismada (Kale, 2007) beden egitimi
o0gretmenlerinin medeni durumlari ve is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark

goriilmemistir (p>,05).

Arastirmaya katilan personellerin yas gruplarindan 26-30 yas (%25.,4) ve 41 yas Usti
(%25,4) gruplarin  yogunlukta oldugumu goérmekteyiz. Arastirmaya katilan
personellerin yas degiskeninin alt boyutlar ile iliskisi incelendiginde ise igsel alt
boyutunda 21-25 yas arasinda olan bireyler ile 26-30 yas, 36-40 yas ve 41 yas ve
iistiinde olan bireyler arasinda istatistiksel agidan anlamli (p<,05) bir farklilik oldugu
sonucu elde edilmistir. Digsal doyum alt boyutunda ise 36-40 yas arasinda olan
bireyler ile 21-25 yas ve 41 yas ve lstiinde olan bireyler arasinda istatistiksel olarak
(p<,05) anlaml1 bir fark oldugu goriilmiistiir. Genel doyum boyutunda ise 21-25 yas
arasinda olan bireyler ile 26-30 yas ve 36-40 yas arasinda olan bireyler arasinda
istatistiksel olarak (p<,05) anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Aragtirmada 31-35
yas grubundaki personeller, igsel doyum, dissal doyum ve genel doyum elde
edememektedirler. Farkli bir ¢alismaya bakildiginda ( Tengilimoglu ve Yigit, 2005 ),
personelin yas gruplarma gore i3 doyum seviyelerinin birbirlerine benzer oldugu
goriilmiistiir. En yiliksek is doyumu 26-33 yas arasi, en diisiik doyum ise 31-41 yas
grubuna aittir. Farkli bir ¢aligmada (Gtindiiz, 2016) personellerin yas degiskeni ile is
doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Aragtirmaya gore 20-29 ve 40-49 yas araligindaki gruplarm is doyum diizeylerinin
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daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Farkli bir ¢alismada (Cukur, 2017) yas
degiskeni ile i doyumu arasinda bir fark oldugu goézlemlenmistir. 41-45 yas arasi

grubun en yiiksek bir is doyumuna sahip olduklari tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan katilimeilarin egitim durumu degiskeninin alt boyutlar ile
iligkisini inceledigimizde, i¢sel doyum alt boyutunda lise ve Oncesi grubun lehine
istatistiksel olarak (p<,05) anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Digsal doyum
boyutunda da lise ve 6ncesi grubun lehine istatistiksel olarak (p<,05) anlaml1 bir fark
oldugu tespit edilmistir. Son olarak genel doyuma baktigimizda ise gene ayni1 sekilde
lise ve dncesi grubun lehine istatistiksel olarak (p<,05) anlam igeren bir sonug ortaya
c¢ikmistir. Bu sonuglar bize gostermektedir ki egitim seviyesi diisiik olan kisilerin
i¢csel doyum, dissal doyum ve genel doyum seviyeleri daha fazladir. Bu kisilerin isin
kendisini ilgilendiren ve isin g¢evresiyle ilgili olan dgelerden doyum sagladiklar1
gorilmiistiir. Farkl bir calismada (Toker, 2007) personellerin is doyum seviyelerinin
egitim durumlar1 agisindan bir farklilik olustugu gézlemlenmistir ve genellikle lise
mezunlariyla tiniversite mezunu personelleriyle is doyumu bakimindan farklilik
bulunmaktadir. Lise mezunlar1 iiniversite mezunlarina oranla islerinden daha ¢ok
doyum saglamaktadirlar. Farkhi bir calismada (Oztiirk, 2017) egitim durumu
degiskeni ile is doyum seviyesi arasinda farklilik tespit edilmistir (p<,05).
Katilimcilarin egitim diizeyleri ile i3 doyumu arasindaki farklari sirasiyla genel
doyum ve digsal doyum boyutlarinda goriilmistiir. Farkli bir ¢alismada (Bora, 2016)
personellerin is doyumu ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel agidan bir
fark goriilmemistir. Istatistiksel agidan bir fark olmamakla beraber en yiiksek is

doyumu ise lisansiistii mezunlarinda goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢alisma siiresi degiskenine gore doyum diizeyleri incelendiginde,
katilimcilarin ¢alisma siiresi degiskeni ile i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum
puanlar1 arasinda istatiksel olarak (p>,05) anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir.
Bu durum bize gostermektedir ki o iste kalma siiresi isin kendisi ve isin ¢evresine ait
olan dgelerle bir iliski icerisinde bulunmamaktadir. Farkli bir ¢alismada (Onegi,
2014) personellerin ¢aligma siirelerine bakildiginda biiytik bir cogunlugunun 1-24 ay
arast ¢alismis olmasi personellerin ¢alistiklar1 is yerinde ¢ok uzun siire ¢aligmay1
tercih etmedikleri c¢alistiklar: is yerinden ¢ok memnun olmayip farkl is ve is yeri
arayislar1 i¢ine girdikleri ve dolayisiyla orgiitsel bagliliklarmin bu degerler dniinde

diistik olabilecegi sonucuna ulasilabilir. Farkli bir ¢alismada (Dogan, 2016) ankete
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katilan antrendrlerin hizmet yillarina bakildiginda i¢sel doyum ile aralarmda anlaml
bir fark tespit edilmemistir (p>,05). Digsal doyum ile ¢alisma yillar1 arasinda ise
anlamli bir fark tespit edilmistir (p<,05). Farkli bir calismada (Kiling, 2012) 15y1l ve
iizerinde caligmakta olan antrendrlerin diger 2-5y1l arasi calisan antrendrlere ve 6-10
yil arasi ¢aligmakta olan antrendrlere gore igsel doyum seviyeleri yliksek ¢ikmistir.
Farkli bir ¢alismada (Karatas, 2009) hakemlerin calisma yillarma bakildiginda,
calisma yili degiskeni ile is doyumlar1 arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark

goriilmemistir. Hakemlerin is doyumlari1 yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Caligmaya katilan personellerin aylik gelir durumu degiskenine gore ANOVA
sonuclarina baktigimizda ise arastirmaya katilan katilimeilarin aylhik gelir durumu
degiskeni ile igsel doyum arasinda 2001-2005 Tiirk Liras1 arast aylik gelire sahip
olan bireyler ile 2501-3000 TL aylik gelire sahip bireyler arasinda istatistiksel olarak
(p<,05) anlaml1 bir fark oldugu goriilmiistiir. Digsal doyum alt boyutunda 1500-2000
TL aras1 aylik gelire sahip olan bireyler ile 2001-2500 TL ve 3001 TL ve istii aylik
gelire sahip olan bireyler arasinda istatistiksel a¢idan (p<,01) anlaml bir farklilik
oldugu goriilmiistiir. Genel doyum alt boyutuna bakacak olursak 2001-2500 TL aylik
gelire sahip olan bireyler ile 2501-3000 TL ve 3001 TL ve istii aylik gelire sahip
bireyler arasinda istatistiksel olarak (p<,05) anlamh bir farklilik oldugu
goriilmektedir. 2001-2500 TL ve 2501-3000 TL gelire sahip olan personellerin i¢sel
doyumu yani basari, takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu ve terfi gibi
konularda is doyumu saglamaktadirlar. 1500-2000 TL, 2001-2500 TL ve 3001 TL ve
ustii gelir diizeyi sahip personellerde dissal doyum yani isletme politikas1 ve
yonetimi, denetim sekli, calisma kosullar1 ve iicret gibi igin ¢evresine ait 6gelerden is
doyumu elde etmektedirler. 2001-2500 TL, 2501-3000 TL ve 3001 TL ve iistii gelir
diizeyine sahip olan kisilerde genel doyum elde etmektedirler. Farkli bir ¢calismada
(Eginli, 2009) iicretin i3 doyumu tizerindeki etkisi incelendiginde asgari iicret ve
izeri gelir saglayan gruplarin personellerinin ig doyum diizeylerinin yiiksek ve orta
diizeylerde olduklar1 gozlemlenmektedir. Asgari ticret smir1 ve altindaki gelir
saglayic1 gruplarmin is doyum diizeylerinin de ortanin biraz altinda ve diisiik oldugu
gozlemlenmektedir. Arastirmanin sonucu dikkate alindiginda ise kamu ve 6zel sektor
personelleri agisindan gelirin is doyumunda Oncellikli bir 6neme sahip oldugu
gozlemlenmektedir. Farkli bir ¢alismada (Demirsoy, 2009) beden egitimi

Ogretmenlerinin is doyum ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri gozlemlendiginde, gelir
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diizeyi degiskeni ile is doyumu arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. Farkl
bir ¢calismada (Dertlioglu, 2016) katilimcilarin gelir degiskeni ve is doyumu arasinda
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliklara gore; gelirinden memnun olan
gruplarda digsal ve genel doyumlarda istatistiksel agidan anlamli bir fark
bulunmaktadir, i¢sel doyum da ise istatistiksel agidan anlamli bir fark tespit

edilmemistir (p>,05).

Sonu¢ olarak; yapilan arastrmada is doyum diizeylerini etkiyen en Onemli {i¢
degisken belirlenmistir. Egitim diizeyleri, yas ve gelir diizeylerinin etkisi diger
unsurlara gore daha etkili olmakta oldugu gozlemlenmektedir. Egitim durumunun is
doyumuyla olan ters orant1 oldugu sonucuna ulagilmistir. Egitim diizeyi arttikca is
doyum diizeyi azalmaktadir. Yasa baglh is doyum diizeyleri belirli yas gruplarina
gore farklilik gosterdigi gozlenmektedir. 26-30 yas ve 36-40 yas gruplarinda is
doyum diizeylerinin yiiksek oldugu gézlenmektedir. Gelire baglh doyum diizeyleri ise
gelire bagli olarak dogru orantili oldugu belirlenmis ve gelir arttikga doyum

diizeyinin artt1g1 gozlemlenmektedir.

5.2. ONERI

Gelir diizeyleri personellerin is doyum oranlarini etkileyen en 6nemli faktorlerden
biridir. Is doyum diizeylerinin arttirilabilmesi i¢in gelir diizeylerindeki artislar dogru
orantili olarak is doyum oranlarin1 da arttirmasi beklenir. Bunun i¢in devletin
opsiyonel olarak yaptig1 asgari licret zamlari, 6zel sektdordeki sirketlerin yillik
zamlar1 bu konuda etkili olabilir.

Is doyum diizeyini etkileyen diger bir faktdr olan yas degiskeni, doyum diizeylerini
geng yas, orta yas, ileri yas araliklarinda farkl olarak etkilemektedir. Bunun i¢in ileri
yas diizeyi personellerin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi diisiik olan iy doyum
seviyelerinin arttirilmasinda fayda saglayacaktr.

Egitim diizeyindeki farkliliklar is doyum diizeylerini farkli yonlerde etkilemektedir.
Lise mezunu gruplarin orgiit icerisinde i3 doyum diizeyleri daha yiiksek iken,
iniversite mezunu gruplarin is doyum diizeylerindeki diisilisiin sebebi orgiit icerisinde
kendilerine uygun pozisyonu bulamadiklarini diisiinmeleri olabilmektedir. Bunun
icin her egitim diizeyine gore ve yetenegine gore uygun bir i§ pozisyonu

olusturulmasi bir ¢6ziim Onerisi olabilmektedir.
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EKLER

Degerli Katihhmc;

Bu anket formundaki ifadeler, kurumunuzdaki is doyumu diizeyinizi belirlemeyi amaglayan
yiiksek lisans tez ¢alismasina katkida bulunacaktir. Asagidaki ig yerinizle iliskili ifadelere
karsilik gelen memnuniyet seviyenizi X isareti ile belirleyiniz. Degerli zamaninizi ayirdiginiz

icin tesekkiir ederim.
Tolga Mert RAMAZANOGLU
Sakarya Universitesi
Spor Bilimleri Fakiiltesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Cinsiyet: ( )Kadin ( )Erkek

Medeni durumunuz: () Bekar () Evl
Egitim durumunuz: ( )Lise ( )OnLisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans

() Doktora

Kendinizi hangi gelir diizeyinde goriiyorsunuz?: ( )Alt ( )Orta ( ) Ust

o1



MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

HiC MEMNUN DEGILIM

MEMNUN DEGILiM

KARARSIZIM

MEMNUNUM

COK MEMNUNUM

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2. Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
4 Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi
' bakimindan
5. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
6. Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agismdan
7 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
' agisimdan
8. Bana sabit bir i saglamas1 bakimmdan
9 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
' bakimindan
10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
" | bakimimndan
11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
" | olmas1 bakimmdan
12. | Isileilgili alinan kararlarm uygulanmaya konmasi bakimindan
13. | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan
14. | Is icinde terfi olanagimim olmasi bakimimdan
15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
" | bakimimdan
16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
" | saglamasi agisindan
17. | Calisma sartlar1 bakimmdan
18. | Calisma arkadaslarimm birbirleri ile anlagmasi1 agisindan
19. | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan
20. | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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