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OZET

Ridvan, K. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilce miidiirliiklerinde
Gorev Yapan Personelin Catisma Yonetimi Algilar ve Is Doyumlar Arasindaki
iliskinin Incelenmesi. Dumlupmar Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii,
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dal, Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, 2011. Bu
arastirmada Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev
yapan personelin c¢atisma yOnetimi algilar1 ve 15 doyumlarint belirlemek
amaclanmistir.

2010 Aralik aymda 6lgcek uygulanacak denekleri belirlemek i¢in Kocaeli Genglik ve
Spor 11 Miidiirliigii yetkililerine bir 6n ¢alisma yapilmistir. Olgegin uygulanabilmesi
icin gerekli izinler alinmistir. Buradan edinilen bilgiler dogrultusunda yeteri kadar
Olcek formu cogaltilarak kuruma teslim edilmistir. Personel tarafindan doldurulan
Olcek formlar1 31 Aralik tarihinde teslim alinmistir. Deneklere catisma yonetimi
algilari1 6lgmek i¢cin Ural (1997) tarafindan gelistirilen, gegerlik ve giivenirligi
kanitlanmis, 25 sorudan olusan Catisma Yonetimi Olgegi (CYO), is doyumu
diizeylerini 6lgmek icin ise Cetinkanat (1995) tarafindan gelistirilen, gecerlik ve
giivenirligi kamtlanmis 32 sorudan olusan Is Doyumu Olgegi (IDO) uygulanmistir.
Istatistik yontem olarak oncelikle, verilerin degerlendirilmesi igin frekans ve yiizde
dagilimlar1 yapilmistir. Gruplar arasinda 6nemli bir fark olup olmadigini belirlemek
icin 0.05 anlamlilik diizeyinde Tek Yonlii Varyans Analizi (OneWay ANOVA) ve T-
Test uygulanmisti. Onemli bulunan farklilklarm hangi  degiskenlerden
kaynaklandiginin tespiti icin Tukey’s HSD coklu karsilastirma testi uygulanmustir.

Arastirma sonuglari; Personelin Egitim Durumu ile Catisma YoOnetimi Algilari
arasindaki farkin 6nemli olmadigini (P>0.05), Personelin Yas Degiskeni ile Catisma
Yonetimi Algilart arasindaki farkin 6nemli olmadigmi (P>0.05), Personelin Mesleki
Kidem Degiskeni ile Catigma Yonetimi Algilar1 arasindaki farkin 6nemli olmadigini
(P>0.05), Personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni ile Catisma YOnetimi
Algilar1 arasindaki farkin 6nemli oldugunu (P<0.05), Personelin Cinsiyet Degiskeni
ile Catisma YoOnetimi Algilar1 arasindaki farkin 6nemli olmadigmi (P>0.05),
Personelin Egitim Durumu ile Is Doyumlar: arasindaki farkin énemli olmadigini
(P>0.05), Personelin Yas Degiskeni ile Is Doyumlar: arasindaki farkm 6nemli
olmadigin1 (P>0.05), Personelin Mesleki Kidem Degiskeni ile Is Doyumlar1
arasindaki farkin onemli olmadigini (P>0.05), Personelin Kurumdaki Hizmet Yili
Degiskeni ile Is Doyumlar1 arasindaki farkin 6nemli olmadigini (P>0.05), Personelin
Cinsiyet Degiskeni ile Is Doyumlar1 arasindaki farkin 6nemli olmadigmi (P>0.05)
gostermistir.

Bu arastirmadan eclde edilen sonuglar onceki arastirmalar1 destekler niteliktedir.
Personelin kurumdaki hizmet yili degiskeni ile catigma yonetimi stillerinden olan
hilkmetme stili arasindaki anlamli farklilik, personelin ydneticilerinin c¢atisma
yonetim tarzindan duydugu rahatsizhigin bir gostergesi olarak diisiiniilmektedir.
Personelin egitim durumu, yas, mesleki kidem ve cinsiyet degiskenleri ile ¢atisma
yonetimi algilar1 arasindaki farkin 6nemli olmamasi, egitim durumu, yas, mesleki
kidem, kurumdaki hizmet yili ve cinsiyet degiskenleri ile de i doyumlar1 arasindaki
farkin 6nemli olmamasi, personelin yoneticilerinin ¢atigma yonetimi tarzlarindan ve
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i ortamindaki sartlardan duyduklar1 tatmin duygusundan kaynaklanabilir.
Catigmalar1 etkin bir big¢imde yonetebilmek ve personelin is doyum diizeylerini belli
bir seviyede tutulabilmek kurum adina yararl sonuglar dogurabilir.

Anahtar Kelimeler: Catisma Y&netimi, Is Doyumu, Personel, Spor
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ABSTRACT

Ridvan, K. Analysis Of The Relation Between the Job Satisfaction and The
Perception Of The Conflict Management Of The Personnel Employed in the
Kocaeli Provincial Directorate Of Youth and Sports and the District
Directorates. Dumlupinar University Health Sciences Institute Department of
Physical Education and Sport Postgraduate Thesis, Kutahya, 2011. This study
aims at specifying the job satisfaction and the perception of the conflict management
of the personnel employed in the Kocaeli Provincial Directorate of Youth and Sports
and the district directorates.

A preliminary study was carried out for the authorities in the Kocaeli Provincial
Directorate of Youth and Sports in December 2010 in order to specify the subjects to
be tested. The permission which was necessary for applying the test was obtained. In
line with the information gained, the test forms which were copied in enough number
were submitted to the institution. The test forms which the personnel had filled in
were delivered to us on 31 December. The Test for The Conflict Management (CYO)
which covered 25 questions, was improved by Ural (1997) and the reliability and
validity of which was proven was applied on the subjects in order to test their
perception of the conflict management as well as applying the Test for Job
Satisfaction (IDO) which covered 32 questions, was improved by Cetinkanat (1995)
and the reliability and validity of which was proven in order to test their job
satisfaction level. Initially, the frequency and percentage distributions were fulfilled
so as to evaluate the data as a statistic method. The One Way Analysis of Variance
and T-Test were applied at 0.05 significance level for determining whether there was
an important difference among the groups or not. The Turkey’s HSD multiple
comparison test was applied with the aim of determining which variances caused
those important differences.

The results of the researches demonstrated that; the difference between the
Educational Background and the Perception of the Conflict Management of the
Personnel was not important (P>0.05), the difference between the Age Variable and
the Perception of the Conflict Management of the Personnel was not important
(P>0.05), the difference between the Professional Seniority Variable and the
Perception of the Conflict Management of the Personnel was not important (P>0.05),
the difference between the Service Period Variable in the Institution and the
Perception of the Conflict Management of the Personnel was important (P<0.05), the
difference between the Gender Variable and the Perception of the Conflict
Management of the Personnel was not important (P>0.05), the difference between
the Educational Background and the Job Satisfaction of the Personnel was not
important (P>0.05), the difference between the Age Variable and the Job Satisfaction
of the Personnel was not important (P>0.05), the difference between the Professional
Seniority Variable and the Job Satisfaction of the Personnel was not important
(P>0.05), the difference between the Service Period in the Institution and the Job
Satisfaction of the Personnel was not important (P>0.05), the difference between the
Gender Variable and the Job Satisfaction of the Personnel was not important
(P>0.05).
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The results gained from this study are such as to support the previous studies. The
meaningful difference between the service period of the personnel in the institution
and the command style which is one of the conflict management styles is considered
as an indicator of the discomfort of the personnel's administers which they feel about
the conflict management style. The fact that the difference between the educational
background, age, professional seniority and gender variables and the perception of
conflict management is important and also the difference between the educational
background, age, professional seniority, service period in the institution and gender
variables and the job satisfaction is not important may be resulted from the
satisfaction feelings which the personnel have about the conflict management style of
the administers and the job conditions. It may produce positive results for the sake of
the institution to manage the conflicts in an effective way and keep the job
satisfaction level of the personnel at a determined level.

Key Words: Conflict Management, Job Satisfaction, Personnel, Sport
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GIRIS

Insan yasammin énemli bir kismi, sosyal iliski ve etkilesim yumag: i¢inde
gecer. Birey, sosyal yasamin kendisi itizerindeki etkileri g¢ercevesinde, yasamini
onceden tahmin ettigi bazi kaliplar tizerine kurmaktadir. Ancak bireyin bi¢cimsel veya
sosyal cevresi ile etkilesimlerinde bazen bu Onceden tahmin edilebilir kaliplarin
bozuldugu ve bireyin ¢evresindeki kisi/kisilerle uyusmazliklara girdigi goriilebilir.
Bu uyusmazliklarin; bireyin sosyal ve Orgiitsel yasami iizerinde Onemli rol
oynadiklar1 ileri siirtiilebilir (20).

Sosyal yasamin bir parcasi olan insanlar farkli degerlere sahiptirler ve bu
degerlerin dogrultusunda hayatlarin1 idame ederler. Elbette bu kadar farkliligin bir
araya gelmesi, iletisim ve etkilesim i¢cinde olmas1 gereken insanlar arasinda bir takim
uyumsuzluklari da beraberinde getirecektir. Bu uyumsuzluklar insanlar arasinda
zaman zaman ¢atigmalarin yasanmasina sebebiyet vermektedir.

Orgiitsel ve sosyal yasamin geregi olan ¢atisma; bireylerin kendi i¢lerinde
veya diger bireylerle; gruplarin kendi i¢lerinde veya diger gruplarla olan
iligkilerinde; amag, duygu, diisiince ve inanglarinda uyumsuzluklarin oldugu veya
zithiklarin  yasandigi her durumda karsimiza ¢ikan evrensel bir kavramdir.
Catigmalar; biitiin toplumlarda var olan bir dinamik etkilesim sonucu ortaya ¢ikan
dogal bir olgudur ve her sosyal toplumda az veya ¢ok bulunur (21).

Insanlar arasindaki farkhliklar, iistesinden gelinmesi gereken bir durum olan
catigmanin yasanmasinda etkili olmaktadir. Farkliliklarin da etkisiyle ortaya ¢ikan
catigmalar, insanlarin ¢abalarina yansimaktadir. Robbins’e gore, bir insanin diger bir
insanin c¢abalarin1 engelleyici tarzda davraniglar gelistirmesi, ¢aba gdstermesi, o
insanin amagclarina ulagsmasini ve ¢ikarlarini elde etmesini engelleyici davraniglar
icinde olmas1 bir catigma durumu olarak kendini gostermektedir (97).

Insanlarm birbirleriyle iletisim ve etkilesimleri sonucu meydana gelen
catisma olgusu, onlarin yasam doyumunu etkileyebilmektedir. Bu durum kurumlar
acisindan da boyledir. Bir kurum ¢alisanina sundugu imkan ve olanaklar 6l¢iisiinde
basar1 saglayabilmektedir. Basarinin ve saglikli bir 6rgiit yapisinin temeli de is
gorenlerin islerinden elde ettikleri doyum sayesinde gerceklesebilmektedir. Bir

kurumun varligini ve etkinligini siirdiirebilmesi, onu meydana getiren tiim faktorlerin
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uyum i¢inde olmasiyla miimkiindiir. Bu hassas dengelerin saglanabilmesi de etkin bir
yonetimin varligiyla miimkiin olacaktir.

Buradan hareketle, ¢atisma ve doyum birbirini tamamlayan iki Onemli
olgudur. Catisma durumunun meydana getirebilecegi olumsuz etki, i doyumunu
diisiirebilecegi gibi, yiiksek bir is doyumu da ¢atismanin dogmasina neden olabilecek
faktorlerin bertaraf edilmesine olanak saglayabilir.

Uluslar aras1 alanda ¢atigma yonetimi ve is doyumuyla alakali ayr1 ayr1 birgok
calisma yapilsa da, ¢atisma yonetimi ve i doyumunun bir arada incelendigi ¢alisma
sayis1 ¢ok kisithidir. Ulkemizde de GSGM biinyesinde yer alan orgiitlerde gdrev
yapan personelin, gerek c¢atisma yoOnetimi algilarinin gerekse is doyumlarmin
incelenmesine yonelik yapilan ¢alismalar kisithilik gostermektedir.

Bu arastrmada, Kocaeli Genglik ve Spor Il Midirligi ve ilge
miidiirliklerinde gorev yapan personelin ¢atigma yonetimi algilar1 ve is doyumlarini

belirlemek amaclanmuistir.

ARASTIRMANIN ONEMIi

Gilinlimiizde meydana gelen her tiirlii gelisim, degisim ve yenilik,
kiiresellesen diinyamizin 6nemli bir pargasi haline gelen spor ve dolayisiyla onu
yonlendiren kurumlar1 da etkisi altma almaktadir. Oyle ki kendini ¢cagin gereklerine
hazir tutamayan her kurum basarisizliga mahkim hale gelmektedir. Spor kurumlar1
da iilkelerin bugiiniine ve yarimnlarina yon veren kurumlari arasinda énemli bir yere
sahiptir ve bu gelisim ve degisime ayak uydurmak zorundadir. Ulkemizde spor adma
bu gelisim ve degisimi yapacak kurumlarin basinda GSGM gelmektedir. Dolayisiyla
saglam bir yapilanmaya ve ¢agin gerektirdigi dl¢iilerde iyi bir isleyise sahip olmasi
gerekmektedir. Bu da bu kurumlarda g¢alisan personelin verimliligiyle miimkiin
olacaktir.

Kurum i¢inde meydana gelen catismalar mevcut yapida yikic1 etkiler
birakabilecegi gibi yonetilebildigi takdirde olumlu sonucglar da dogurabilmektedir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin ihtiyaclarina yonelik bir takim diizenlemeler de onlar1
islerine kars1 olan tutumunu etkileyecektir.

Bu iki hususta yapilacak bir inceleme, literatiire katki saglayacak ve bu

alanda 6rnek teskil edecek olmasi hasediyle 6nemlilik arz etmektedir.
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ARASTIRMANIN AMACI
Bu arastirmanin amaci; Kocaeli Genglik ve Spor 11 Midiirliigii ve ilge
miidiirliklerinde gorev yapan personelin ¢atigma yonetimi algilar1 ve is doyumlarini

belirlemektir.
PROBLEM CUMLESI

Her toplum belli deger oOlgiilerine sahiptir ve amaclarimi bu degerler
Olciisiinde  belirler. Toplumlar giiglii olmak isterler. Gilicli olmaksa iyi
yonetebilmekle miimkiindiir. Diinya’da ancak silireci 1yi yOnetenler amaca
ulagabilirler. Spor da toplumlarm bu amaglar dogrultusunda her an ihtiyaci olan bir
olgudur. Iyi ydnetilebilen bir spor olgusu, beraberinde saglikli ve bilingli bir spor
toplumunun olusmasina ortam hazirlayacaktir.

Spor kurumlarmnin yonetimi, sporun gelecek nesillere zengin bir miras olarak
birakilabilmesi acisindan 6nem arz etmektedir. Ciinkii her toplum ge¢misinden izler
tasir. Iyi bir yonetim aym zamanda verimli bir is ve beraberinde gelecek nesillere
aktarilacak bir bagar1 dykiisiiniin anahtar1 konumundadir. Iyi bir yonetimse elbette ki
calisanlarin  yoOneticileriyle ve yoneticilerin c¢alisanlariyla olan miinasebetleri
neticesinde miimkiin olacaktir. Buradan hareketle, "Kocaeli Genglik ve Spor il
Midiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev yapan personelin demografik 6zellikleri
ile ¢atisma yonetimi algilar1 ve is doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik var

midir?’’ sorusuna cevap aranacaktir.

Alt Problemler

1. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Egitim Durumuna Gére Yoneticilerinin Catismayt Yonetme
Stillerine Iliskin Algilar arasinda anlaml bir fark var midir?

2. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Yas Degiskenine Gore Yoneticilerinin Catismayr Yonetme Stillerine
[liskin Algilar arasida anlamli bir fark var mdir?

3. Kocaeli Genglik ve Spor il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Yoneticilerinin Catismayi

Yonetme Stillerine Iliskin Algilar: arasinda anlaml bir fark var midir?
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4. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gdrev
yapan personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskenine Gore Yoneticilerinin
Catismay1 Yonetme Stillerine Iliskin Algilar: arasinda anlaml bir fark var midir?

5. Kocaeli Genglik ve Spor il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Yas Degiskenine Gore Yoneticilerinin Catismayr Yonetme Stillerine
Iliskin Algilar arasinda anlamli bir fark var midir?

6. Kocaeli Genglik ve Spor il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Egitim Durumuna Gore Is Doyumu Diizeyleri arasmda anlaml1 bir
fark var mdir?

7. Kocaeli Genglik ve Spor il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Yags Degiskenine Gore Is Doyumu Diizeyleri arasinda anlamli bir
fark var mdir?

8. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliikklerinde gorev
yapan personelin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Is Doyumu Diizeyleri arasinda
anlaml bir fark var midir?

9. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskenine Gore Is Doyumu Diizeyleri
arasinda anlamli bir fark var midir?

10. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Cinsiyet Degiskenine Gére Is Doyumu Diizeyleri arasmda anlamli

bir fark var midir?

HIPOTEZLER

1. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Egitim Durumu ile Catisma Yonetimi Algilar: arasinda anlamli bir
fark yoktur.

2. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Yas Degiskeni ile Catisma Yonetimi Algilar: arasinda anlamli bir
fark yoktur.

3. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Mesleki Kidem Degiskeni ile Catisma Yonetimi Algilar: arasinda

anlaml bir fark yoktur.
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4. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni ile Catisma Yonetimi Algilar
arasinda anlamli bir fark yoktur.

5. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Cinsiyet Degiskeni ile Catisma Yonetimi Algilar: arasinda anlamli
bir fark yoktur.

6. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Egitim Durumu ile Is Doyumlar: arasmda anlamli bir fark yoktur.

7. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Yas Degiskeni ile Is Doyumlar: arasinda anlaml bir fark yoktur.

8. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Mesleki Kidem Degiskeni ile Is Doyumlar: arasinda anlamli bir fark
yoktur.

9. Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni ile Is Doyumlar: arasinda anlamli
bir fark yoktur.

10. Kocaeli Genglik ve Spor II Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev
yapan personelin Cinsiyet Degiskeni ile Is Doyumlari arasmda anlaml bir fark

yoktur.

ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

1. Arastirmaya katilan deneklerin evreni temsil edici nitelikte oldugu
varsayilmistir.

2. Arastirmada kullanilan 6lgegin, ¢atisma yonetimi algilarini ve i doyumu
diizeylerini belirleme giiciine sahip oldugu varsayilmaistir.

3. Aragtirmada verileri toplamak icin kullanilan ¢atisma 6l¢eginin Ural (1997)
tarafindan, is doyumu dOlgeginin Cetinkanat (1995) tarafindan gelistirilmis,
gecerliginin ve giivenirliginin yapilmis olup, 6l¢egin arastirmada amaclanan hedefler
icin yeterli oldugu varsayilmistir.

4. Arastirmaya katilan personelin, Olcek formlarmdaki sorulara verdikleri
cevaplarin gercek beyanlari oldugu ve herhangi bir olumsuz etkene maruz

kalmadiklar1 varsayilmistir.
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5. Verilere uygulanan istatistik tekniklerinin arastrmaya uygun olarak

secildigi varsayilmistir.

ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

1. Arastirma, Kocaeli Genglik ve Spor i1 Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde
gorev yapan personelle sinirlidir.

2. Arastirma, arasgtrmada kullanilan, Ural (1997) tarafindan gelistirilmis
"Catisma Yonetimi Olgegi” ve Cetinkanat (1995) tarafindan gelistirilmis olan "Is
Doyumu Olgegi” nden elde edilen sonuglarla siirhdir.

3. Arastirma, literatiir taramas1 sonucu bulunan bilgi ve veriler ile sinirlidir.
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I. BOLUM: GENEL BILGILER

1.1. CATISMAYLA iLGILI KAVRAMLAR

1.1.1. Catisma

Sozlik anlamiyla ¢atisma, catisma eylemini ifade etmektedir. Catismak ise,
“birbirine ¢atmak veya catilmak™ olarak tanimlanmaktadir. Diger anlamlar1 ise
sOyledir: “ (s0z, iddia veya davraniglar) birbirini tutmamak, birbirini c¢elmek,
miitenakiz olmak™; “karsilikli vurugmak”, “kavga etmek”; vs. (104).

Catisma, genel olarak ortaya ¢ikis nedenlerinin farkliligi ve olusumu veya
isleyisi agisindan degisik tiirlerinin olmasi nedeniyle zor tanimlanan bir kavramdir
(33).

Simgsek ( 1999) ’e gore catigma; “oOrgiitte ki veya daha fazla kisi veya grup
arasinda kit kaynaklarm paylasilmasi veya faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kisi veya
gruplar arasindaki statii, deger, ama¢ ya da alg1 farkliliklarindan kaynaklanan
anlagsmazlik ya da uyusmazliktir” (AKT: 17).

Tjosvold (1998) catismanin “genel olarak bir kisinin engellenme, miidahale
etme, tikanma ya da bagka bir yolla bir bagkasinin davranisini engelleme veya daha
az etkili bir hale getirme siireci” oldugunu belirtmektedir (AKT: 61).

“Catisma c¢ok degisik ortam ve diizeylerde ortaya ¢ikmakla birlikte, genel
anlamiyla catisma “bir segenegi tercih etmede bireyin ya da bir grubun giiclikle
karsilagmas1 ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarinda bozulma™ diye
tanimlanabilir” (AKT: 89).

Insanlarm, ihtiyaglarmi karsilamak iizere birlikte is yapma zorunda kalmalar1
(orgtitlenme) sorunlarm ¢dziimii ve amaclara ulasilmasi a¢isindan faydali oldugu gibi
bir kisim sorunlar1 da beraberinde getirmistir (57).

Catisma, genel olarak bireylerin bulunduklar1 c¢esitli sosyal ortamlarda,
istemedikleri durumlarla karsilasarak zorlanmalar1 sonucunda ortaya c¢ikan
davranislar ile duygusal durumlar1 ifade etmektedir (33).

Istekleri, degerleri ve inanglar1 farkli birbiri ile iletisim ve etkilesim icinde
olan kisi veya gruplarin kit kaynaklarin ya da giiciin kullaninminda 6ncelikli olma
istegi sonucu gelisen, her zaman siddet icermeyen dinamik bir stiregtir (76).

Uyusmazlik, ¢cekisme, savas ve zitlasma kelimeleri ile es anlamli olan ¢atisma

yasamimizin her alaninda yer alan kaginilmaz toplumsal bir olgudur. Catigmanin
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toplumsal bir olgu olmasi, onun genis alana yayilmasina ve terimin psikoloji,
sosyoloji, antropoloji, siyaset ve yonetim bilimlerine mensup yazar ve bilim adamlar1
tarafindan farkli sekillerde ele alinip, degisik sekillerde tanimlanmasima yol agmistir
(89). Catisma ile ilgili ¢esitli tanimlar géz onilinde bulunduruldugunda; catismanin
temel 6gelerinin uyumsuzluk, anlagsmazsizlik, engelleme ve tercih problemlerinden
olustugu goriilecektir. Catigmanin bir taraftan yikici, diger taraftan ise yapici, yararh
taraflarinin da bulundugu, yine tanimlardan anlasilmaktadir (89).

Catisma, o ¢atigmaya taraf olanlarca algilanir, dolayis1 ile ¢atismanin olmasi
ya da olmamasi bir alg1 meselesidir. Eger kimse catigmanin farkinda degilse o zaman
catigma yoktur. Buna gore catisma; taraflardan birinin 6nemli buldugu herhangi bir
seyle ilgili diger tarafin kendisini olumsuz olarak etkiledigini ya da etkilenmek {izere
oldugunu algilamasiyla baglayan bir siirectir (83).

Catisma, toplumsal taraflar arasindaki iliskilerde, etkinliklerde ve
davranislarda uyusmazliklar olarak tanimlanmaktadir. Bu uyusmazlik ve sorunlarin
yok edilmesi ise ancak bunlara neden olan c¢atismalarmn iyi yOnetilmesi ile
miimkiindiir (58).

Bu tanimlar c¢ergevesinde c¢atisma kavrammin, her tirlii kars1 koyma ve
karsilikli olumsuz iliski anlami tasidigi ve yine giiclin, kaynaklarin ve toplumsal

pozisyonlarin azligina ve degisen deger yargilarina dayandigi soylenebilir (20).

1.1.2. Catismaya iliskin Yaklasimlar

Orgiitsel ¢atisma, yonetim biliminin ortaya ¢ikisindan beri ilgi odagi olmus
ve degisik sekillerde ele almmustir. YOnetim kuramcilari, orgiit icinde ortaya
cikabilecek catigmalar1 ii¢ temel yaklasimla irdelemislerdir. Bunlar tarihsel
gelisimine gore ele alindiginda; Klasik ya da Geleneksel, Neo-Klasik ya da
Davranis¢i, Modern ya da Etkilesimci Yaklagimlardir (48).

1.1.2.1. Klasik ya da Geleneksel Yaklasim

Geleneksel felsefeye gore tiim ¢atismalar olumsuz olarak goriilmiis, siddet ve
yikim kavramlariyla es anlamli sayilmistir. Catismanin iletisim zayifligindan
kaynaklandig1 ve fonksiyonel olmayan sonuglara neden oldugu diistiniilmiis, grupsal
ve oOrglitsel performansi artrmak icin tiim dikkatlerin g¢atismanin nedenlerine

yoneltilmesi ve bu hatali durumun diizeltilmesi gerektigi savunulmustur (83).
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Geleneksel yaklagima gore catigma isletmeye zarar veren bir olaydir ve bu
yoniiyle de bir maliyet faktoriidiir. Catigsma, stres ve sikinti yaratir, stres ve sikinti
altinda verilen kararlar veya gergeklestirilen davraniglar is tatminsizligi yaratacak,
iiretimi veya Uretime katkiy1 azaltacaktir (33).

Isletme yonetiminde 1940’lara kadar hakim olan ve ¢atismanin yaraticilig1 ve
verimliligi artiric1 yoniinii dikkate almayan bu yaklasim, glinlimiizde biiyiik 6lciide
gecerliligini kaybetmistir (10).

Klasik orgiit kurami dort ana ilkeye dayanmaktadir. Bu ilkeler:

1. Is Béliimii: Dort ana ilke i¢inde en dnemli olamdir. Oteki ilkeler sonug
olarak ortaya cikar. Ornegin, dikey ve gdrevsel biiyiime, gorevlerde uzmanlasma ve

boliimlere ayrilma gerektirir.

2. Dikey ve Gorevsel Siiregler: Sirastyla orgiitiin dikey ve yatay biiylimesi ile
ilgilenir. Dikey siire¢, komuta zincirinin yetki ve sorumluluk devrinin, komuta birligi
ve rapor verme zorunlulugunun biiyiimeleriyle ilgilidir. Orgiitiin uzmanlasmis
kesimlere boliimlere ve bu Orgiitiin uzmanlasmis kesimlere boliinmesi ve bu
kesimlerin uygun birimler olarak yeniden gruplasmasi gorevsel siirece 6zgiidiir. Bu

siire¢ hat ve kurmayin yatay evrimi iizerinde odaklanacaktir.

3. Yapi: Kurulusun amaglarimi verimli olarak gergeklestirmek iizere
diizenlenmis mantikli gorev ilkeleridir. Yap1 sistem ve Ornegi kapsar. Klasik orgiit
kurami hat ve kurmay yap1 ile ¢alisir. Yap1 6rgiitii olusturan cesitli gorevler arasinda

mantikli ve duyarl iliskileri kurmak i¢in bir aragtir.

4. Denetim Alani: Denetim bir yOneticinin etkin olarak denetleyebilecegi
astlarin sayisiyla ilgilidir. Kismen biiylime yoluyla gelisen 6rgiit bigimi i¢in 6nem
tasir. Alan anlayis, orgiitteki insan ve gorev iligkilerinin karmasikhigina dikkatleri

yoneltir. Genis alan diiz bir yap1y1, kisa alan uzun bir yapiy1 gerektirir (21).



Tablo 1. 1: Geleneksel ve Etkilesimci Yaklagimin Mukayeseli Karsilastirilmasi (20)

Geleneksel Yaklasim (Klasik ve
Neoklasik)

Modern Yaklasim (Etkilesim Modeli)

1) Catisma kacinilabilir.

1) Catisma kacinilamaz.

2) Catisma, yonetimin Orgiit
yapisini olusturmada ve onu
yonetmesindeki hatalarindan ve
sorun yaraticilar tarafindan ortaya

cikarilir.

2) Catisma; orgiitsel yap1, amaglardaki
kacmilmaz farkliliklar, hat ve kurmay
elemanlarinin algi, deger ve sorunlara bakis
acilarmdaki farkliliklar ve benzeri ¢esitli

nedenlerden kaynaklanir.

3) Catisma, Orgiitiin diizenli
bi¢imde islemesini kesintiye ugratir
ve optimal ig bagarimini (

performanst) engeller.

3) Catigma, degisik derecelerde orgiitsel
basariya katkida bulunabilecegi gibi onda

azalmaya da neden olabilir.

4) Yonetimin temel gorevi

catigmay1 ortadan kaldirmaktir.

4) Yonetimin gorevi, ¢gatigmanin
¢Ozlimiinii optimal Orgiitsel basariya hizmet

edecek bicimde yonetmektir.

5) Optimal 6rgiitsel is basarimi
catismanin ortadan kaldirilmasini

gerektirir.

5) Optimal orgiitsel is basarim1 makul
diizeyde bir orgiitsel catismanin varligini

gerekli kilar.

1.1.2.2 Davramssal Yaklasim

Davranigg1 felsefe taraftarlari, catigmalarin bireyler ve gruplar arasi
farkliliklardan dogdugunu; ¢atismanin yok edilmesinin de bu farkliliklarin ortadan
kaldirilmast anlamma geldigini one siirerek, bunun olanaksizligmi belirtmisler,
bireyler ve gruplar arasindaki catismalarin benimsenip, desteklenmesi gerektigini
savunmuglardir (63).

Bununla birlikte davranigsal yaklasim taraftarlar1 tipk: geleneksel yaklagimin
temsilcileri gibi, catismay1 esas olarak ortaya ¢ikar ¢ikmaz ¢dziimlenmesi, aksi halde
her onleme basvurularak ortadan kaldirilmasi gereken zararl bir olgu olarak gérme
egilimi gostermislerdir (100).

Goriisiin Onctilerinden Follet, drgiitlerdeki ¢atigmanin yapict yoniine dikkat

cekmis ve buna gore de catigma yOnetiminin hedefinin bireyler ve gruplar arasi
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ayrimlarin benimsenmesi ve ¢ogaltilmas1 seklinde daha iyi agiklanacagini ortaya
koymustur (48).

Literatiirde, insan iliskileri yaklasimi olarak da ele alinan davramigsal goriis,
catigmalarin ka¢milmaz oldugunu, baska bir deyisle kabul edilmesi gereken bir
durum oldugunu savunmustur. 1940’1l ile 1970’1 yillar arasii kapsayan donemde
kabul gérmiis olan davranigsal diisiince, ¢atismalarin ortadan kaldirilmasinin ¢ok zor

oldugunu, ancak 1yi yonetildigi takdirde faydali olabilecegini belirtmistir (78).

1.1.2.3. Etkilesimci (Cagdas/Modern) Yaklasim

Modern ya da etkilesimci goriis, Neo-Klasik ya da Davranigg1 goriise gore
catigma siirecine karst daha gergekci bir tavir takinmaktadir. Bu goriis, ¢atismayi
biitlinliyle benimseme, aykirili1 agik¢ca kuvvetlendirme, catisma yonetimini ¢oziim
yontemleri kadar isteklendirmeyi igerecek bicimde tanimlama ve ¢atigma yonetimini
tiim yOneticilerin ana sorumlulugu olarak gérme gibi agilardan davranigg1 goriisten
ayrilir (48).

Bu yaklasim, catisma yOnetiminin yalnizca catisma c¢oziimiiyle smirl
olmadigmi, bireyler orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmeye ¢abalarken, onlar1 farkl ve
karsit diisiincelerini ifade etmeye tesvik etmesi gerektigini, makul diizeyde bir
catismanin yonetici tarafindan desteklenmesinin, s6z konusu sistemin yaraticiligini,
Ozelestiri yapma yetene§ini ve yasamini siirdiirebilirligini saglayacagimi 6ne
siirmektedir. Bu anlayisa gore, orgiitsel catigma, etkili yonetimin bir gostergesidir.
Ancak yonetilemeyen ve kontrol dis1 ¢atismalar gercekten bireye ve orgiite zarar
verebilir (58).

Yine etkilesimci yaklagim, c¢atismanin ¢oziilmesini degil, yOnetilmesini
savunur ve catigmanin yonetilmesini biitiin yoneticilerin temel bir sorumlulugu

olarak goriir (9).

1.1.3. Catisma Siireci

Insan, yasammin énemli bir kismini sosyal iliski ve etkilesim yumag: icinde
gecirir (20).

Bir¢ok ¢atisma ylizeyde oldukga basit goriinse de o evreleri olan dinamik bir

siiregtir. Catigma siirecinde taraflarin Oncelikle harekete gecip gecmeyeceklerine
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daha sonra da ne sekilde harekete gececeklerine karar verdikleri pek ¢ok nokta vardir

(103).

1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama
Potansiyel — Kavrama ve —— Davranmis — Sonuglar
Uvusmazhik Kisisellestirme
Algilanan
Catisma Grup
/ Basarisimda
On - Artis
Kosullar /
iletisim Acik
Yapi Catigma
Kisisel /
¢ Grup
Hissedilen i Basarisinda
Catisma ! Azalis

Goriilen Davranis
(Catisma Ydonerim Stilleri)
- Problem Cézme
- Hikmetme
- Kacinma
- Uyma
- Uzlasma

Sekil 1.1: Robbins’ in Catisma Modeli (5)

1.1.3.1. Potansiyel Muhalefet Asamasi

Catigma siirecinin isleyisinde, potansiyel muhalefet olarak adlandirilan birinci
asamada, en az birinin var olmas1 durumunda catigmaya yol agabilecek ii¢ kosul s6z
konusudur. Bunlar; iletisim, yap1 ve kisisel degiskenler seklinde siralanmaktadir. Bu
kosullar, dogrudan catismaya neden olmamakta, fakat catigmalarin yasanmasi
olasiligini artrmaktadir (82).

Bu asamada, ¢atismaya neden olan etkenlerin zamaninda belirlenip, gercekei
bir tanimlama yapabilmek i¢cin uygun yontemlerin kullanilmasi gerektigine 6zellikle
dikkat edilmelidir. Boylece c¢atismalarin yonetimi silirecinde sonraki asamalardan

beklenen etkinlik elde edilebilmektedir (94).
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1.1.3.2. Kavrama-Kisisellestirme Asamasi

Bu asamada, bireylerin potansiyel muhalefet asamasindaki kosullar algilayip,
kars1 tarafa bir tepki gOstermesiyle catigma yasanmasi s6z konusu olmaktadir.
Ancak, bu asamada, bireylerin hislerine hakim olmasi, tepkilerini gizlemesi ya da
sakinlikleri nedeniyle ¢atismalarin yasanmasi olasiligi azalmaktadir. Aksi bir
durumda ise bireyler birbirlerine karsi tepkilerini kizginlik, engelleme, muhalefet
etme gibi degisik sekillerde gostermekte ve sorunlar ¢atigsmaya doniismektedir (82).

Basarili bir 6rgiitsel ¢atisma yonetimi siireci uygulamak i¢in, ¢atigma yaratan
tim etkenlerin dogru bir sekilde ortaya koyulmasi, sonraki asamalarda ¢atismay1
¢cOziimleme c¢alismalarma katkida bulunmaktadir. Ciink{i catigma yaratan etkenlerin
yanlis bir sekilde ortaya koyulmasi, secilecek yontemlerin de yanlis olmasima neden

olmakta ve istenmeyen sonuglar yaratmaktadir (94).

1.1.3.3. Davrams Asamasi

Bireylerin, birbirlerinin hareketlerini kisitlayict ve amaclarina ulagmayi
engelleyici faaliyetlerde bulunmasi, ¢atisma siirecinin iiglincii asamasi olan davranisg
asamasina geg¢ildigini gostermektedir. Davranig asamasinin en belirgin o6zelligi
bireylerin faaliyetlerinin bilingli olmasidir. Bu asamada c¢atisma, acikca ortaya
cikmaktadir (82).

Ucgiincii asamada, 6nceki iki asamada islemlerin dogru bir sekilde yapildigina
dikkat etmek gerekmektedir. Miimkiin olan en kisa zamanda ¢6ziime ulasmak ic¢in
cok sayida alternatif liretmek ve bunlar1 degerlendirmek, catigsma ortamindan

¢tkmay1 o derecede kolaylastirmaktadir (94).

1.1.3.4. Sonu¢ Asamasi

Ik iki asama sonras1 agik¢a bir catismaya doniisen davranislar, iki sekilde
degerlendirilmekte ve sonuca baglanmaktadir. Son agsamada, ¢atigmalarin performans
artirict bir etkide bulundugu anlasilmissa, bu tiir sonuglar islevsel sonu¢ olarak
adlandirilmaktadir. Ancak, sonu¢ asamasinda eldeki veriler, performansin diisiis
gosterdigini belirtiyorsa, bu gibi sonuclar islevsel olmayan sonug¢ olarak ifade

edilmektedir (82).
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1.1.4 Catisma Yonetimi ve Kullanilan C6ziim Yoéntemleri

Catismay1r yonetme ve c¢atismayl ¢Oziimleme birbirlerinden farkl
kavramlardir. Catismanin ¢0ziimii ¢atismanin azaltilmasim1i ve yok edilmesini
icerirken; catigmay1r yOnetme bireyin i¢indeki catigmayir yOnetme, bireysel ve
orgiitsel hedefleri optimize etme ve beklentileri dengelemeyi amaclar (48).

Catisma dogru yonetildiginde orgiitler i¢in pek c¢ok avantaj saglar.
Catismalart olumlu yonde kullanabilmek i¢in farkli stratejiler bulunmaktadir. Bu
stratejilerden hangisinin se¢ilecegi 6nemli bir konudur (58).

Orgiitsel catismalar1 ¢oziimleyerek Orgiitsel faaliyetleri dnceden belirlenmis
amaclar dogrultusunda gerceklestirmek isteyen yoOneticiler, birgok c¢oziimleyici
yontem kullanmaktadir (65). Catisma yonetim stillerine iligkin yapilan aragtirmalarda
ortaya ¢ikan ortak bir yargidan s6z edilebilir. Bu yargi catigsma yonetiminde 5 ayr1
stilin kullanildig1 ve bunlarin “ Problem C6zme, Hitkmetme, Odiin Verme, Kagmma

ve Uzlagma ” oldugudur (112).

Tablo 1.2: Rahim ve Bonama’nin Catigsma Y 6netim Stilleri (5)

Catisma
Yonetimi Stili

Stilin Kullamlmasimin Uygun
Oldugu Durumlar

Uygun Olmadig Durumlar

Preoblem
Cozme
(Isbirligi})

1. Konu ¢eok karmasiksa

2. Daha iyi ¢ozium yollarmma ulagmak i¢i
taraflarin goriaslerinin sentezi gerekivorsa
3. Kars: tarafin verdigi sozlern verine
getirmesi bekleniyorsa

4, Problemi ¢ézmek i¢in veterli zaman varsa

5. Tek bir taraf problemi ¢ozemiyorsa
6. Taraflarin ellerindeki kaynaklarin
durumu, ortak problemlerin ¢oziilmesini
gerektirivorsa

1. Gorev yva da problem basit
oldugunda

2. Cok ¢abuk karar verilmesi
gerekivorsa

3. Karg: taraf ulasilacak sonuca
ilgl gdstermiyorsa

1. Hatali oldugunuza inamyorsamz
2. Kars: taraf igin konu daha énemliyse
3. Gelecekte karg: taraftan bir sey

1. Konu sizin igin dnemliyvse
2. Hakli oldugunuza
inanty orsaniz

4. Problem ¢dzme ve hitkmetme stillerinin
kullanimi bagsanya ulagsmadiysa

5. Karmagk bir probleme gegici bir ¢ozium
getirilmesi gerekiyorsa

Uyma alacagimz dusunerek bir sevden 3. Yapilan gegici agiklama
vazgegmey e raziysaniz vakin gelecekte bir anlagmaya
4. Canigmada zayif olan taraftaysamz ulagsmak i¢in daha fazla zaman
5. Iligkinin siirdariilmesi gerekliyse gerektirivorsa
1. Konu dnemsizse 1. Konu karmasiksa
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1.1.4.1. Problem C6zme — Tiimlestirme

Yoneticinin catisan taraflar1 karsi karsiya getirmesi ve sorunu tiim yOniiyle
tartigarak bir ortam hazirlamasimdan olusan bir ¢atisma ¢6ziim sitilidir (108). Taraflar
kabul edilebilir bir ¢6ziim saglayabilmek amaciyla karsi karsiya gelirler ve
aralarindaki farkliliklar1 analiz ederler (58).

Ayrica problem ¢6zme stilinin; taraflarin, tartigmalar sirasinda birbirlerini
gercekten anlamalarini saglamasi nedeniyle; kavram kargasasi, anlam bozukluklari
ve yanlis ve hatali algilamalar gibi nedenlerden kaynaklanan ¢atigmalar i¢in, en etkin
ve basarili bir yol olarak gortlebilir (10). Ancak bu stil taktikler biitiinii olmaktan
cok bir yoOnlendirme oldugundan basarisi taraflarin  karsihikli isbirligine ve

yaraticiligina baghdir (48).

1.1.4.2. Odiin Verme Stili

Odiin verme, taraflarin karsilikli olarak bazi kabullenmelerde bulunmalar1 ya
da kisa siirede ortak bir nokta bulmalar1 bigciminde gerceklesir (58). Bu daha ¢ok
astlarla iistler arasinda gerceklesen durumlarda goriiliir. Astlar iliskiyi bozmamak,
durumu kurtarmak icin bu yontemi kullanirlar (58). Boyle bir yaklasimda hangi
tarafin ne kadar taviz verecegi, taraflarin nispi gii¢lerine baghdir (65).

Odiin verme stili, bir bakima hiikmetme veya diger adiyla baski kurma
stilinin zidd1 bir stildir. Bu stili kullanan kisi, kendi goriisiinii zorla kabul ettirme
yerine, goriisiinden 6diin vermeye hazirdir. Tutumunu degistirmemek i¢in tartigmak

yerine, diger tarafla anlagsmay1 6n plana alir (49).

1.1.4.3. Ka¢inma

Kagimma, catisan gruplarin olabildigince yiiz ylize gelmemeleri, duygu ve
diisiincelerini birbirlerine agiklamamalari durumudur. Insanlar dahil biitiin canlilarin
catismay1 yok etmedeki en dogal davranisi ondan kaginmasidir (21).

Kac¢mma yontemi, 6zellikle taraflarin rollerini yerine getirmelerinde karsilikl
bagimliliklarinin olmadig: hallerde etkindir. Bu nedenle bireylerin ya da gruplarin
arasinda ¢atismalarin ¢ikmasi durumunda ¢atigsmanin ¢6zlimii i¢in yapilacak ilk sey,
taraflar arasi karsilikli bagimliligin azaltilmasi olmalidir (91).

Kagmma yonteminde yoneticiler agik olarak taraf tutmaz ve catismaya

dogrudan karigmak istemez. Catigma ile ilgili kararlar daha sonraki bir zamana
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ertelenir. Bu yilizden kacinma kisa vadede etkili olsa da uzun vade de orgiitiin

etkinligini azaltir (65).

1.1.4.4. Uzlasma Stili

Uzlasma, temelde bireyin kendisine ve karsisina orta derecede ilgisini ifade
eden bir stildir (49). Bu stil, tiimlestirme stiline en yakin stildir. Cogu kez
timlestirme stilinin etkili olmadigir ya da uygulama olanagmin bulunmadig:
durumlarda, alternatif olarak uygulanabilen bir stildir (49). Karsilikl1 6diin vermeler
ve O0zveriler sonucunda bir orta noktada anlasmaya varan taraflardan hi¢biri maglup
veya galip degildir. Yani, kesin bir kazan¢ ya da kayip bigciminde somut bir sonug
yoktur. Her iki taraf da anlasmadan hosnuttur (37).

Uzlagma yonteminin esas1 farkliliklarin paylasimidir, etkin bir kullanimi
vardir. Taraflarin kendi istek ve amaglarindan karsilikli fedakarlikta bulunmalarini
ongoriir. Boyle bir yaklasimda hangi tarafin ne kadar taviz verecegi, taraflarin nispi

gliclerine baghdir (98).

1.1.4.5. Hiitkmetme Stili

Astlart ile anlagsmazlik i¢inde olan bir dstiin, kendini hakli ¢ikarmak igin,
catisma durumunu kazan-kaybet miicadelesine cevirmesi ve sonugta giliclinii ve
otoritesini kullanarak kendini hakli ¢gikarmasi, bu modelin tipik bir 6zelligidir (10).

Hiikmetme catigmaya kalici ¢oziimler getiremez. Saldig1r korku nedeni ile
catismanin gizli olarak siirdiiriilmesine yol acar (9).

Sonug olarak bu stile cok¢a bagvurmak soruna kalic1 ¢oziimler getirmez ve

uzun vadede bir ¢oziimsiizliige yol agabilir.

1.1.5. Catisma Tiirleri

1.1.5.1. Catismanin Niteligiyle lgili Stniflandirma

1.1.5.1.1. Fonksiyonel Olan Catisma

Fonksiyonel olan catigmalar, organizasyonun amaglarmi gerceklestirmesine
katkida bulunan c¢atismalardir (65). Ayrica bu catigma tiirii, orgiitsel dinamizme
yardime1 olacak degisiklik ve yeniliklerin gergeklestirilmesini de kolaylastirirlar

(48).
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1.1.5.1.2. Fonksiyonel Olmayan Catisma

Orgiitlerde meydana gelen catigmalarin genellikle yikict ozellikte oldugu
disiiniilmektedir. Dogruluk pay1 olan bu diisiince, Orgiitiin amacglar1 6niinde engel
teskil eden, islevsel olmayan c¢atisma olarak adlandirilmaktadir. Bu tiir ¢catigmalar,
orgiite herhangi bir olumlu katkida bulunmamaktadir. Daha ¢ok Klasik(Geleneksel)
ve Neo-Klasik (Davranigsal) diisiince savunucular1 Orgilitsel catigmalarin

islevsellikten uzak oldugunu ifade etmektedir (65).

1.1.5.2. Catismanin Ortaya Cikis Sekliyle Tlgili Simiflandirma
1.1.5.2.1. Gizli(Potansiyel) Catisma
Amaglar konusundaki farkliliklar ve yetersiz kaynaklar i¢cin rekabet gibi

nedenlerden olusan c¢atigsmalar1 kapsar (48).

1.1.5.2.2. Algilanan Catisma
Algilanan catisma ise, taraflarin tiimii veya bir kismmin c¢atigsmanin agiga

ctkmamis kosullarini fark ettigi bir durumdur (107).

Catismia olay1
Oncesi sonuclar

.

Gizli Catisma 4———| Cevresel Etkiler

/ \ Bastirma ve

i¢ ve dis baskilar Hissedilen Algilama dikkat yogaltma
catisma ¢atigma | mekanizmalari

ici ve dis baskilar Cauigma ¢oziimleme
.‘ Acik Catigma < mekanizmalarindan
vararlanabilmek

Catismarun
sonucy

Sekil 1.2: Catismanin Olusum Asamalar1 Dinamigi (10)
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1.1.5.2.3. Hissedilen Catismalar
Catismaya taraf olan bireylerin birbirlerine kars1 kizginlik, endise vb.
tepkilerle diistincelerini ve hislerini belli etmeleriyle kendini gdsteren hissedilen

catigmalar, her an gergeklesebilecek bir ¢atigma tiirii olarak goriilmektedir (65).

1.6.2.4. Acik Catismalar

Catismanin algilanmasi ve hislerin ortaya konmasidan sonra, g¢atismanin
eyleme doniistligii asamadir (48). En belirgin sekli agikca baskalarma saldir1 olmakla
birlikte bu durum o6rgiit kuram ve normlarinca yasak edilmistir. Bu nedenle, agik
catigma genellikle bir orgiit liyesinin, bilingli olarak baska bir {iyenin caligmasini

baltalamasi1 seklinde goriiliir (18).

1.1.5.3. Catismaya Taraf Olanlarla ilgili Siniflandirma

1.1.5.3.1. Birey ici Catisma

Bireyden kendi uzmanlig, ilgileri, ¢ikarlari, degerleriyle uyusmayan gorevler
yapmasi istenildiginde veya bireyin bireyle ¢elisen roller iistlenmesi durumunda bu
catigma tiirii ortaya ¢ikabilir (65).

Bu tip catismalar bireyi huzursuzluga 6fkeye ve baski altinda kalmaya iten
catigmalardir ve cogunlukla da bireyin diger tiir ¢atismalara ne sekilde tepki

gosterecegini de belirlemektedir (107).

1.1.5.3.2. Bireyler Aras1 Catisma

Bireysel ¢atisma, kisinin kendisinden ne beklendiginden emin olmadig1 veya
kendisinden farkli ve celiskili seyler beklendigi veya yapabileceginden fazlasinin
beklendigi durumlarda ortaya ¢ikan ve kisiyi rahatsizli§a, kizginliga ve baski altinda
kalmaya sevk eden catigmadir (65).

Bu tiir catismalarda farkliliklar; amag, tutum, deger ve davramiglarda da
kendini gostermektedir. Bunlarla birlikte bireylerin gorev ve sorumluluklari
konusundaki belirsizlikler de bireyler arasinda catigmalarin yasanmasma neden
olmaktadir. Bireylerin birbirinden beklentilerinin farkliligi da bu tiir ¢atigsmalarin
ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir (78).

Bireylerin yasadig1 bu tiir ¢atigmalar, ¢esitli konularda verilen kararlardan da
kaynaklanabilmektedir. Kararla ilgili degerlendirilen seceneklerin belirsizligi yada

iyl olmayis1 verilecek karar sonucunda igsel bir c¢atisma yasanmasma neden



38

olabilmektedir. Baska bir deyisle, bireylerin birbiriyle benzer 6zellikte olan veya
avantajli yonleri olmayan secenekler karsisinda kararsiz kalarak uygun se¢imi

yapamamasi, bireye i¢sel bir ¢catisma yasatmaktadir (70).

1.1.5.3.3. Birey-Grup Catismasi

Birey ile grup arasindaki ¢atigsma, daha cok, kisilerin grup tarafindan belirli
normlar1 kabule zorlanmasi ile olusmaktadir. Grup amaclarini, normlarmi ve izlenen
yolu benimsemeyen kisiler grup ile catigma haline gelecektir (65). Kisinin arzu, istek
ve beklenti gibi hususlarda grup ile arasinda c¢ikan farklihk ve uyusmazlik

durumlarinda bu tiir ¢atigmalar yagsanabilmektedir.

1.1.5.3.4. Gruplar Arasi1 Catisma

Gruplar aras1 ¢atisma, Orgiitlerde en ¢ok rastlanan catigma tiiriidiir. Daha ¢ok
orgiit icerisinde ayni1 bolim yoneticisine bagl olarak calisan gruplarin birbirleriyle
miicadeleye girmesi sonucu olusan anlasmazliklardan ortaya ¢ikabilmektedir (91).

Gruplar arasi ¢atisma, bir sosyal ya da bigimsel sistemde yer alan c¢esitli alt
sistemlerin (bolim, grup, takim, departman gibi) aralarinda ortaya ¢ikan ve ¢ogu
zaman karsilikli gorev bagimliligi, amaglarla ilgili rekabet, smirli kaynaklarin
paylasilamamasi ya da kiiltiirel farkliliklar gibi nedenlerden kaynaklanan ¢atismalar
seklinde ortaya ¢ikar. Gii¢ farkliliklar1 ve grubun kendi kimligini koruma ¢abasi da

gruplar arasi catigmalara neden olabilir (63).

1.1.5.3.5. Orgiitler Aras1 Catisma

Taraflar1 bakimindan ele almnan oOrgilitsel catisma tiirlerinden bir digeri,
orgiitler arasindaki ¢atigsmalardir. Bireyler ile gruplar arasinda ¢atigmalar yasanmakla
birlikte Orgiitler arasinda da g¢atigsmalar s6z konusu olmaktadir. Cesitli konularda
meydana gelen anlagsmazlik, uyusmazlik vb. durum ve olaylar Orgiitler arasinda
catigma yaratabilecek sorunlara yol agmaktadir. Burada temel sorun, orgiitler
arasinda ortak bir i anlayismin gelistirilememesi nedeniyle Orgiitlerin c¢atisma
ortamma yonelmesidir (70). Orgiitler aras1 ¢atismada bir orgiitiin kendi disinda

bulunan diger orgiitlerle olan ¢atigmalar1 s6z konusudur (37).
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1.1.5.4. Catismanin Orgiit icindeki Yerleri ile flgili Stmiflandirma

1.1.5.4.1. Dikey Catisma

Ast-list iliskilerinden kaynaklanan bir catigma tiirtidiir. Genellikle, yliksek
mevkideki bireylerin yetkilerini kullanarak, alt birimlerdeki bireyleri kontrol etmek

istemelerinden meydana gelir (48).

1.1.5.4.2. Yatay Catisma

Bireyler, boliimler ya da birimler arasinda ¢atismaya yol acan nedenlerden
etkilenmektedir (65). Yatay catigmanin ana nedenlerinden biri de hiyerarsinin iist
basamaklarindakilerin alt basamaklara yaptiklar1 baskidir. Ust basamaklar, orgiit
amaclarinin gerceklesmesini saglayan birim amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in alt

basamaklara baski yapabilirler (59).

1.1.5.4.3. Emir Komuta — Kurmay Personeli Arasindaki Catisma

Emir - komuta personeli ile kurmay personel arasindaki ¢atisma ise, en ¢ok
bilinen ve goriinen bir ¢atigmadir (65).

Emir komuta konumunda calisan yoneticiler ile kurmay konumda calisan
yoneticiler arasindaki sorunlar oOzellikle yetki ve sorumluluk hususunda ortaya
¢ikmaktadir. Orgiit icinde birgok siirecten sorumlu olan ve yetkisini kullanarak
gorevini yerine getiren yoOneticiler ile Orgiit i¢inde sadece danigsmanlik gorevini
istlenen yetkisiz yoneticiler yani kurmay yoneticiler arasinda yasanan goriis
ayriliklar1 ciddi sorunlara yol agabilmektedir (78).

Komuta-kurmay c¢atigmasini azaltmada; komuta ve kurmay sorumluluklarmin
acikliga kavusmasi, komuta-kurmay faaliyetlerinin biitiinlestirilmesi, komuta
katindaki kisilerin egitilmesi ve sorunlardan ortak olarak sorumlu tutulmasi etkili

olur (59).

1.1.5.5. Aciklik Derecesine Gore Catismalar

Catismalar niteligine gore, agik ve kapali olmak iizere iki sekilde
siniflandirilir. Agik catigma bilerek planlanmis ve diizenlenmis olan c¢atigmalardir.
Kapali ¢atigma ise taraflarin amaglarini derinden gizledigi catigmalardir ve genellikle
fark edilmesi kolay degildir. Bu nedenle bu tiir catisma, agik c¢atigmadan daha
tehlikeli sonuglar yaratabilir (9).
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1.1.6. Catismanin Analizi ve Diizeyi

Catismanin yapisuimin ayrvintili analizinde su sorulardan yararlanilabilir;

e (atismaya sebep olan anlagsmazligin ortaya ¢ikis sebebi nedir?

e Anlasmazligin kapsamina giren bireyler ve guruplar kimlerdir ve catisma
nasil bir gelisme gostermistir?

e Anlasmazlig1 baslatan, siirdiiren ama goriiniirde olmayan gizli nedenler var
midir? Varsa bu nedenler nelerdir?

e Anlasmazligin ¢oziilebilmesi i¢in taraflarin takindiklar1 tutumlar nasildir?

e Anlagsmazligin biiyiimesi s6z konusu ise buna sebep olan hususlar nelerdir?

e (Catismanin muhtemel ¢oziimii sonucunda hangi taraf ne tiir bir ¢ikar ve gii¢
kaybedecektir?

e Anlasmazligin birden fazla ¢6ziimii var mudir? Anlagsmazli§i tamamen
cozmeden gegici ¢oziimle durum kurtarilabilir mi?

e Orgiitiin disindan bir uzmanm ya da ¢atisma taraflarmin hakem olarak kabul
edebilecekleri orgilit icerisinden hatir1 sayilir bir kisinin anlasmazligin
giderilmesinde aktif rol oynamas1 miimkiin miidiir?

e Taraflar bir miiddet sonra disaridan miidahale olmaksizin kendi aralarinda
kabul edebilecekleri ¢oziim yollar1 bulabilirler mi?

e Orgiit, bulunan ¢dziim yollarmin uygulanacag bir ortama sahip midir?

e Orgiitsel sartlar hangi ¢oziim yontemlerinin uygulanmast i¢in miisaittir?

e Anlasmazligin giderilmesi i¢in bulunan ¢dziimiin etkinligi kim tarafindan,
nasil ve ne zaman denetlenecektir? (35).

Anlasilacag1 iizere yapilan c¢atisma analizi sonuglarmi degerlendirilerek
alman tavsiyelerden sonra g¢atisma yonetim big¢imlerini belirleyecek olan
yoneticilerin tistiine diisen gorev hi¢ de kolay degildir (98).

Gereginden fazla ve kontrol edilemeyen ¢atisma, orgiit icin olumsuz etkilere
yol agar. Aslinda gereginden ¢ok az ya da c¢ok fazla catigmanin, orgiit etkililigi i¢in
olumsuz oldugu bir gergektir. Catismalar kontrol altina alinabildigi takdirde kurum
icin bir yarar saglayabilmektedir. Buna bagli olarak catisma yonetiminin en 6nemli
amagclarindan birisinin optimum diizeydeki orgiitsel etkililige ulagsmak i¢in orta ya da

bir baska deyisle 1limli miktarda bir ¢atigmayi siirdiirmek oldugu séylenebilir (48).



41

Optimum
Driagiik
) C
Diisiik Orta Catnsma Diizeyi Yiiksek

Sekil 1.3: Catigmanin Performans Diizeyi Uzerine Etkisi (17)

1.1.7. Catismaya Yol Acan Etkenler
Yoneticilerin kurumlarindaki catigmalarin kaynagmi belirleyebilmeleri i¢in
bu konuda bilgi sahibi olmalar1 gerekir. Var olan sorunun kaynagini bilmek, hi¢

stiphesiz ki gelistirilecek olan yonteme de 151k tutacaktir.

1.1.7.1. Bireysel Etkenler

1.1.7.1.1. Kisilik Farkhihklan

Bireyler farkli kisilik Ozelliklerine sahip olabilir ve bu 6zellikleri
dogrultusunda farkli yaklagimlar sergileyebilirler. Bu farkliliklar ¢atismalara zemin
hazirlayabilmektedir. Orgiitlerde de bir takim kisilik farkliliklarindan kaynaklanan
catigmalar yasanabilir.

Birbirleriyle siirekli ¢cekisme halinde olan bireyler, orgiitsel ¢atismalarin etkin
bir sekilde yonetilmesinde engel olmaktadir. Bireylerin gerek isle ilgili nedenlerden,
gerekse 0zel nedenlerden dolayr birbiriyle ¢ekismesi performans diizeyini olumsuz
yonde etkilemektedir. Tiim bunlar, bireysel bir 6zellik olarak ¢ekigsmeci kisiligin
orgilitsel ¢atigmalarin yasanmasinda ne derece etken oldugunu ortaya koymaktadir
(65). Yapilan arastirmalar; otoriter ve baskici kisilik ile yenilik ve degisime karsi

¢ikan dogmatik kisilik yapisinin ¢atismayi arttirdigini gostermistir (10).
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1.1.7.1.2. Rol ve Statii Farkhihg:

Organizasyonlarda, belirli kisi veya gruplar kendi statiilerini baskalarmdan
farkli ve daha fazla prestiji olan bir statii olarak gdorebilir. Ayni1 sekilde, baskalar1 da
belirli kisileri (veya gruplar1), prestij sahibi olarak gorebilir. Statii anlayisindaki bu
tiir farkliliklar alg1 ve haberlesmeyi etkileyerek bir ¢atisma nedeni olabilir (65).

Orgiit calisanlarmmn farkli rolleri iistlendigi durumlarda, mevcut nitelikleri
yetersiz kalan bireyler kendilerini ¢atisma ortaminin i¢inde bulmaktadir. Bu durum,
orgiitiin her kademesindeki ¢alisanlar icin gegerlidir. Farkli bir rol {istlenen bireylerin
davranislariyla, yetenekleriyle ve yaklasimlariyla degisen kosullara, diger bir
ifadeyle yeni calisma siirecine aligmasi gerekmektedir. Statii anlayisindaki bu tiir
farkliliklar alg1 ve haberlesmeyi etkileyerek bir ¢atigsma nedeni olabilir (65).

Statii ¢atigmalar1 en ¢ok yasca ve kidemce eski olan bireylerin, kendilerinden
daha gen¢ ve kidemsiz olan kisilerin emri altma girmeyi hazmedememelerinden

kaynaklanir (63).

1.1.7.1.3. Amaclardaki Farkhhklar

Orgiitlerde bireysel arzu ve ihtiyaglar kisiden kisiye farkliliklar
gostermektedir. Her birey farkli amacglara sahip oldugu icin olaylar karsisinda
davranis ve tutumlar1 da degisiktir. Bazen bir bireyin amac¢ ve degerleri diger
bireylerin amag ve degerlerine ters diisebilir (37).

Birbirine uyumlu amaglar1 benimseyen insanlarin olusturdugu bir orgiit,
birbirine uyumsuz amagclar1 olan bireylerden meydana gelmis bir orgiite gére ¢ok
daha az catigmalara sahne olacaktir (18). Ancak amaglar agik sec¢ik belirlenmis olsa
bile amaglara ulasmada izlenecek yolun da ¢atismaya sebep oldugu unutulmamalidir

(103).

1.1.7.2. Orgiitsel Etkenler

1.1.7.2.1. Kaynaklarin Sinirhihg:

Organizasyondaki kisi ve gruplarin faaliyetleri ile ilgili olarak belirli
kaynaklar1 paylagmalar1 ve kendi paylarini artirmak i¢in birbirleri ile rekabet etmeleri
catigmalarin ortaya ¢ikma ihtimalini artiran bir ortam hazirlamaktadir (66).

Karmagik yapili Orgiitlerde birey ya da gruplar gorevlerinde basarili olmak

amaciyla; gereken insan giicli, materyal ya da yeterli finansmani saglamak igin
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siirekli miicadele i¢cine girmektedirler. Bu kaynaklar herkese yetecek 6lgiide degilse
ve bu kaynaklar1 elde edecek taraf, diger tarafin kaybina neden olacaksa catigma
ortaya ¢ikmaktadir (91).

Bir kurumda calisanlara sunulan olanaklar ne kadar kisithh olursa, catigma

cikma ihtimali de o kadar yiiksek olabilmektedir.

1.1.7.2.2. is Boliimii

Is boliimii calisma hayatinin kagmilmaz bir geregidir. Kurumlarda gérevlerin
saglikli bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in i paylasimi yoluna gidilir. Bu
paylasimin 1yi yapilmasi orgiit isleyisine katki saglayabilmektedir.

Organizasyon yapismin basarist kisilerin ve gruplarin uyumlu c¢aligmasina
baghdir (63). Organizasyondaki bdliimlere verilen isler ne kadar ¢ok birbirinden
farklilasmigsa ve ne kadar uzun siire o boliimde kalinmigsa, boliimiin ig goreninin
dikkati o 6lgiide sinirlanir ve kendi boliimiindeki is lizerinde yogunlasir. s gorenler
kendi boliimlerinin is birligini Oncelikle basarmaya sartlandiklar1 icin diger
boliimlerin ig gorenleri ile goriis ayriligma diiserler. Bu durum ise boliimler arasinda

catismaya neden olur (21).

1.1.7.2.3. Orgiitiin Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigii ile catisma arasinda paralellik vardir. Orgiitsel yapilar
biiylidiikce ¢atisma olasilig1 da artar. Ciinkii orgiit yapilarmin biliylimesi amaclarin
karmagiklasmasi, hiyerarsik kademelerin artmasi, iletisim kanallarinin sayica
cogalmasi ve iletisim araglarmin ¢oklugu anlamma gelir. Bu da esgiidiim sorunlar1
yaratabilir (83).

Orgiitsel biiyiikliilikk, gorevlerin biyiikliigii ve is giiciiniin bilyiikliigii ile
Olciilebilir. Gorevlerin biiyiikligii; kaynaklarin biiyiikliigii ve ¢ikt1 yada hizmet

hacmine dayanarak belirlenebilir (21).

1.1.7.2.4. Islerin Bagimlihg:
Organizasyon yapismin basarist kisilerin ve gruplarm uyumlu g¢alismasina
baghdir. Birbirine bagl islerin ¢oklugu organizasyonlarda ¢atisma ortami daha ¢abuk

gerceklesebilecektir (63).
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1.1.7.2.5. Orgiitsel Gorev ve Sorumluluklardaki Kansikhiklar

Birden fazla bireyin ya da grubun ayni konuyla ilgilenmesi durumunda, isle
ilgili konumda belirsizligin giderilememesi yOnetsel bir sorun olarak Orgiitsel
catismaya yol agmaktadir (66).

Karmagik yapili orgiitlerde birey ya da gruplar gorevlerinde basarili olmak
amaciyla; gereken insan giicli, materyal ya da yeterli finansmani saglamak igin
siirekli miicadele i¢cine girmektedirler. Bu kaynaklar herkese yetecek 6lgiide degilse
ve bu kaynaklar1 elde edecek taraf, diger tarafin kaybina neden olacaksa g¢atisma
ortaya ¢ikmaktadir (98). Dolayisiyla burada onemli olan, orgiitiin belirsizlik

ortamindan uzak tutulmasi gerektigidir (66).

1.1.7.2.6. Yoneticilik Tarz

Yoneticilik tarziyla ilgili ¢atismalar, Kogel’ e gore, karar verme siireci ve
zamanin kullanilmasi gibi  konularda yoOneticiler ile astlar1  arasindaki
uyusmazliklardan kaynaklanmaktadir. Gereginden fazla calisan yoOneticiler ile
calisma temposu diisiik astlar arasindaki sorunlar bu tiir catigmalara Ornek
gosterilebilir (97). YoOnetim tarzindaki farkliliklar nedeniyle c¢ikan ¢atigmalar,

genellikle, gizli ve agik ¢atigsmalar seklinde kendini gosterir (9).

1.1.7.2.7. Odiil Sistemi

Gerek sosyal, gerekse bi¢imsel yapilarda yer alan iki ya da daha fazla kisi
veya grup i¢in farkli degerleme kriterleri ve 6diillendirme sistemleri kullanildiginda,
catigma ka¢imilmaz olacaktir (10). Ayrica, o&diillendirme sistemlerinin tiim
boliimlerin ortak basarisi yerine, her bolimiin basarilarinin ayri ayri1 degerlenmesi
yoniinde olusturulmas: da catigmalara neden olabilir (10). Bu yarigma havasi
duygusal agidan bireyleri diismanca bir tutum ic¢ine sokmakta, isin igine
degerlendirme hatalari, ¢esitli hilelerin, kiskangliklarin girmesi ve Orgiit i¢inde giic
birligi yerine adeta birbirinin giiciinii azaltan, kotiileyen kisi ve gruplarin ortaya
ctkmasma neden olabilmektedir. Bu tiir catismalar 1iyi bir ¢0ziime
kavusturulmadiklar1 zaman tiim 6rgiitsel etkinligi ve isbirligi sistemini zayiflatacaktir

(37).
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1.1.7.2.8. Denetim Bicimi

Her kurumun belli bir amaci vardir ve bu amaglara ulasabilmesi i¢in sahip
oldugu kaynaklar1 en verimli sekilde kullanmasi gerekmektedir. Bu verimliligi
saglayabilmek i¢inse ¢alisanlarin siirekli denetim altinda olmalar1 gerekir. Elbette bu
denetim islemini yapmadan O6nce kaynagin nerede ve ne Olciide kullanilacaginin
siirlar1 ¢izilmelidir. Bu tiir denetimler yakin ve genel denetim bigimi olarak ikiye
ayrilir.

Yapilan arastirmalarda; yakin denetim bi¢ciminin, genel denetim big¢imine

nazaran, ¢atismaya daha fazla neden oldugu sonucuna ulasilmistir (10).

1.1.7.2.9. Degisim

Orgiitlerin devamli yeniliklere ve degismelere agik olmasindan dogan ve bu
yenilik ve degismelerin gerektirdigi bilgi, tecriibe ve esnekligi bazi eski yoneticilerin
algilayamamalarindan ve bunlarla ilgili uygulamalar1 bir an Once yiiriirlige
koyamamalarindan dolayi, ortaya ¢ikan anlasmazlik ve ¢atigmalardir (37).

Orgiitteki degisim bireylere yeni roller yiikledigi igin, ozellikle yasl
kusaklarda ve Orgiitsel yapida, direncle karsilanir. Yeni bilgi, tutum, yetenek ve
yaklagim gerektiren bu degisim siireci, bireyde kaygi ve gerilime yol agarak, bireyin

rol catigmas1 yagamasina neden olabilir (65).

1.1.7.3. iletisimden Kaynaklanan Catisma Nedenleri

Iletisim insanlarm birbirleriyle iliski kurmasmi saglayan aractir ve cesitli
degiskenlerden olumsuz etkilenebilmektedir.

Gergekte, catigmalarm ¢cok oOnemli bir bolimii, iletisim ve etkilesim
siireglerindeki aksamalarm bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Iletisim siireci,
“anlamlarin  bir kaynaktan, alictya dinamik olarak iletilmesi” seklinde
tanimlandiginda; sosyal psikolojik anlamda catigsmalara neden olan iletisime iligkin
temel faktorler; anlam giicliikleri, yetersiz bilgi aligverisi ve iletisim kanallarinin

bozuklugu seklinde siralanabilir (63).

1.1.7.3.1. Anlam Giicliikleri
Belirli bir dili kullanmama ya da uygun iletisim araglarindan yoksun olma

nedeniyle dogan engellerdir. Iletisim siirecinde ortak semboller kullanilmiyorsa, bu
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iletisim ortamlarinda her zaman iletisimsizlikler ya da yanlis anlamalar nedeniyle
catigmalar kacinilmaz hale gelmektedir (91).

Gondericinin bir kelimeye verdigi anlamla alicinin bu kelimeye verdigi anlam
farkli olursa, bireyler arasinda yanlis anlagilmadan kaynaklanan catigmalar ortaya

cikabilir (83).

1.1.7.3.2. Yetersiz Bilgi Ahsverisi

Orgiitsel alt sistemlerin  birbirleri hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmamasindan, algilama ve beklentilerin farkliligindan dolayi, bu orgiitlerde siklikla
catigmalar yasanmaktadir. Bu durum orgiit birimleri arasindaki sistem biitlinliigiinii
bozdugundan yasanan uyumsuzluklar da insan iligkilerini bozmakta, iiretim
hatalarina ve performans diisiikliiklerine yol agmaktadir (91).

Iletisim kanallarmin sayica c¢oklugu ya da kanallardan bazilarmdaki
tahribatlar, mesajin aliciya gercek anlamindan farkl bir sekilde ulasmasina neden
olur. Alicinin mesaja, kaynagin gonderdigi gibi degil de, kendi algiladig1 sekilde

tepki gostermesi, kaynak ve alic1 arasinda bir ¢catismaya neden olur (10).

1.1.8. Catismanin EtKkileri
Catismanin sonuglarinin ve ¢atisma siirecinde yasananlarin yararlar1 ve
zararlar1 catigmanin niteligine, taraflarn yaklasimlarima ve sonuglara iliskin

toplumsal yargilara bagli olarak degisebilir (58).

1.1.8.1. Catisma Sonucu Ortaya Cikan Olumlu Etkiler
Orgiit igerisindeki c¢atigmalar sonucu mevcut sorunlarm neler oldugu,
nelerden ve kimlerden kaynaklandigi ve bu sorunlarin nasil ¢oziilmesi gerektiginin
farkina varilir. Ayrica orgiit liyelerinin faaliyetlerin planlamasi i¢in giidiilenmesini ve
soruna yogunlagmay1 saglar (59).
Bagsaran ve Giimiiseli’ ye gére olumlu etkileri;
e Catisma Orgiitte yenilesmenin Onemli bir kaynagini, can alict 68esini
olusturur.
e (atismaya yol acan kararsizlik ve uyusmazliklar ortadan kaldirilarak orgiitiin
biitiinlesmesi saglanabilir.

e (atismadan sonra Orgiitiin havasi iyilesebilir.
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Catigma orgilite yeni amaclar kazandirabilir, eski amaglar1 ¢cagdaslastirabilir.
Personeli giidiileyerek orgiitteki tembelligi ortadan kaldirabilir.

Personelin goriislerini genisletebilir, ilgisini yeni alanlara yoneltebilir,
dostlugunu pekistirebilir, kendilerini stnamalarina yol agabilir.

Orgiitiin sorunlarinmn fark edilmesine, bdylece ilgililerin gdzlerini sorunlara
cevirmesine yol acabilir.

Orgiitiin i¢indeki yetki dagilimmin dengelenmesini saglayabilir.

Personel arasindaki iletisim kanallarinin ag¢ilmasma, bdylece bilgi akisinin
hizlanmasimna yardim edebilir.

Orgiitiin kaynaklarinin daha dengeli dagitimma yol acabilir (61).

1.1.8.2. Catisma Sonucu Ortaya Cikan Olumsuz Etkiler

Catigma, etkili bir bigimde yonetilmediginde, kaynaklarin verimsiz kullanima,

taraflarin stres diizeyinin yiikselmesi ve enerjinin yanlis yonde kullanilmasi gibi

bir¢cok olumsuzluga neden olabilir (58).

Baysal’a gore catismanin ortaya koydugu olumsuz sonuglar ise su sekilde

stralanabilir;

Catisma, catisan taraflarin her birinin zihinsel ya da bedensel saglhigini
zedeleyen bir durum yaratabilir.

Catisma, diismanlik hislerine ve saldirganlik davranislarina neden olabilir.
(Catigma; zamanin, paranin ve enerjinin bosa gitmesini saglar.

Catigsma, catisan taraflarin kendi amaglarini, sistemin biitiinline ait amagtan
iistlin gérmelerine yol agar.

Catigma, morali ve tatmini olumsuz etkileyerek verimliligi diisiirtir.

Catisma, giiven duygusunun kaybedilmesine neden olabilir (21).

1.2. IS DOYUMUYLA ILGILi KAVRAMLAR

1.2.1. is Doyumu

Genel olarak calisanlarin islerine iliskin duygularmin bir reaksiyonu olarak

tanimlanan is doyumu kavram, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olup, dnemi 1930-

40’ yillarda anlasilmistir. Onemli olmasmmn bir nedeni, yasam doyumu ile iliskili

olmasidir ki bu durum kisinin fizik ve ruh sagligin1 dogrudan etkilemektedir (90).
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Bir is1 yapan kisi, belirli ihtiyaglarmi karsilamak, is ve is ortaminin kisisel
degerlerine uygun olmasimi beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglar1 ve sahip
oldugu deger yargilar1 yaptigi is ile uyumlu ise ortaya is doyumu ¢ikacaktir (34).

Doyum, oldukca siibjektif bir kavramdir. Bunun nedeni doyumun bireyin
bizzat kendisi tarafindan hissedilen bir duygu olmasidir. Disaridan gozlemleme
olanagi oldukca sinirlidir. Doyuma ulasip ulasilmadigi yine, bu duyguyu yasayan
insanin disa vurumu ile kendini gosterir (85).

Is doyumu isin genel yapis1 ile is gorenin gereksinimlerinin uyusmasi
sonucunda gerceklesen bir olgudur. Dolayisiyla is yapist ve kisinin gereksinimleri
arasindaki uyumun derecesi i doyumunu dogrudan etkilemektedir.

“Is doyumu (tatmini), is gdrenin isine kars1 gosterdigi genel tutumudur.
Kisinin isine karsi tutumu olumlu veya olumsuz olacagina gore, is doyumunu
“kisinin 13 deneyimlerinin sonunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde
tanimlamak, i gorenin isine karsi olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu demek
dogru olacaktir. Is tatmini genellikle is gdrenin is ortamindaki deneyimlerinin onun
iizerinde biraktig1 olumlu etki olarak diisiiniiliir. Is, bireysel ihtiyaglar1 karsilamanin
yani sira kisinin his ve deger yargilarmi da olumlu yonde etkiliyorsa is tatmini ortaya
cikiyor demektir” (32).

Is doyumu is gérenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk
olarak tanimlanabilir (26). Is doyumu, is gorenlerin 6nemli olarak gordiikleri seyleri
islerinden ne kadar elde ettiklerine iliskin algilarinin bir sonucudur (69).

Is doyumu “Is gorenlerin gereksinmelerinin karsilanma dereceleri ile bu
gereksinmelere verdikleri onem derecelerine iligkin algilamalar1 arasindaki fark™ (23,
AKT: 44). “Bir bireyin isini ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici ya da
olumlu bir duygu ile sonu¢lanan bir durum olarak takdir etmesidir” (67).

Is doyumu; bireyin isinden ve is deneyiminden elde ettigi haz veya olumlu
duygudur (67). Is gorenin isinden duydugu doyumun derecesi ise, duydugu bu haz
ya da ulastig1 bu olumlu duygusal durumun derecesine esit olmaktadir (8).

Spector’ a gore is doyumu, basitge, insanlarin islerine ve isleriyle ilgili
konular hakkindaki hissettiklerine iliskin bir kavramdir. Genel olarak ¢alisanlarin

islerini sevmeleri ya da sevmemeleridir. Is doyumu, davranissal bir degiskendir ya da
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isin degisik boyutlar1 ile ilgili davranissal tepkilerdir. Is doyumu, is hakkindaki
evrensel duygular1 kapsar (47).

Criban (1972)’e gore is doyumu, ig gorenin toplam is ¢evresinde ornegin isin
kendisinden, yoneticilerden, caliyma grubundan ve is organizasyonundan elde
etmeye ¢aba gdsterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur (AKT: 40).

Sonug olarak “’is doyumu; ¢alisan bir kisinin yaptigi is ve is ortamina iligkin
beklentileri ve bu beklentileri karsilama derecesine gore olusan, olumlu/olumsuz
tutumlarin tamamidir.”” Biitiin bu tanimlar g6z Oniine getirildiginde doyumun giinliik

yasamin ne kadar i¢inde oldugu anlasilmaktadir (28).

1.2.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu, 6rgiit yonetiminin orgiitteki genel doyum diizeylerine iliskin bir
fikir sahibi olup, calisanlarin isleri hakkinda ne hissettikleri, bu duygularm islerinin
hangi yonlerini ilgilendirdigi ve kimlerin duygularmnin s6z konusu oldugu konularma
aciklik kazandirmaktadir. Calisanlar sorunlarmin anlasilmasinda is doyumu 6nemli
bir isleve sahiptir (26).

Is doyumuyla is gorenin aile ve toplum hayat1 yakin iliski icerisindedir. I
doyumunun yetersiz oldugu durumlarda, hayat doyumu da diisiik olacaktir (27).

Yiiksek 1s doyumu, yoneticilerin yiireklerini ferahlatir; c¢linkii kendi
istedikleri olumlu kosullarla iligkilidir. Yiiksek is doyumu, orgiitiin iyi yonetildiginin
bir belirtisi olsa da, kolaylikla gerceklestirilemez ya da satin alinamaz; temelde etkin
davranissal yonetimin sonucu olarak ortaya cikar. Is doyumu, bir 6rgiitte saglam bir
orgiitsel ortam olusturulmasmin bir 6l¢iisiidiir (26).

Diistik 13 doyumunun etkisi bireyle smirli degildir. Doyumsuzlugun verdigi
moral kayb1 kisinin isten uzaklagmasini ve buda bireyin ve kurumun performans
Olciilerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bunun sonucunda da bir zincirin halkalar1
gibi bu olumsuzluklar birbirini takip etmekte ve sagliksiz bir toplum yapis1 ortaya

cikmaktadir.

1.2.3. is Doyumu Kuramlan
Arastirmalarda doyuma ya da doyumsuzluga yol acan gereksinimlere,

giidiilere egilerek cesitli giidiilenme kuramlar1 gelistirilmistir. Orgiit icindeki
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bireylerin davraniglart ve i3 doyumlarmin incelenmesinde de giidiilenme

kuramlarindan yararlanilmistir (24).

1.2.3.1. Klasik Yaklasimlar

1.2.3.1.1. Gereksinim Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon konusunda en fazla kabul gérmiis kuramlardan bir tanesi 1943
yilinda Abraham Maslow tarafindan gelistirilmistir (16).

Glidiileme kuramlar1 i¢inde en yaygin olarak bilinen kuramlardan biri
Abraham Maslow’ un gelistirdigi, giiniimiizde popiilerligini koruyan, bireysel
gereksinimlerin en kapsamli bigimde incelendigi ve bunlarin bir hiyerarsi i¢inde
oldugunu 6ne stiren kuramdir (23).

“Insani1 (bireyi) isteyen (gereksinme duyan)’’ bir varlik olarak tanimlayan
Maslow, ’biitiinlesmis ve oOrgiitlenmis’’ bir yap1 saydigi bireyin yine orgiitlenmis
bicimde davrandigir (gereksinme ve davranislarmin aralarinda iliskili bir biitiin
olusturdugu) goriisiindedir (24).

Buradan hareketle, eger yonetici calisaninin neye gereksinim duydugunu
anlayabilirse, calisanmin o ihtiyacint giderecek bir ortam hazirlama hususunda
gerekli tutumu sergileyecektir.

Insan gereksinimlerinin niteliklerine gdére Maslow bu kuramu bes grupta
incelemektedir (36).

Insan ihtiyaglart hiyerarsisi su sekildedir;

e Kisisel Doyum Ihtiyaglar: Kisinin yaratic1 niteliklerini kullanabilmesi.

e Sayginlik ihtiyact: Basari, taninma ve statii sahibi olma.

e Sosyal Ihtiyaglar: Sevme, ait olma, kimlik duygusu kazanma, benimseme.

e Giivenlik Ihtiyaclari: Tehlikelerden korunma, korku duymama, giivenlik
icinde olma.

e Fizyolojik ihtiyaglar (Yasam ihtiyaclari): Hava, su, uyku, yiyecek, cinsiyet,

barinma (73).
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Kigsisel Doyum
Ihtivaclar

Sayginhik lhciyvaclar
Sosyal Ihdyaglar
Giivenlik lhtiyaclar

Fizyolojik lhtiyaclar

Sekil 1.4: Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (73)

Fizyolojik Ihtiyaclar; Fizyolojik gereksinimler, giidiilenme kuraminda
baslangi¢ noktasi olarak kabul edilir ve fizyolojik diirtiiler olarak adlandirilir (23).

Giivenlik Ihtiyaclari; Tehlikelerden korunma, can ve is giivenligi gibi
ihtiyaclardir (53). Fiziksel ve ekonomik olmak iizere ikiye ayrilir. Fiziksel glivenlik

calisma ortamiyla alakali, ekonomik giivenlik ise is giivencesidir.

Sosyal Ihtiyaglar; Bir gruba ait olma, benimsenme, sevme, sevilme,
arkadashk kurma gibi ihtiyaclardir (53). Is géren bu ihtiyaglardan dolay1 bir tatmin

yasarsa isteki verimi artacak dolayisiyla bu durum kuruma fayda saglayacaktir.

Sayginlik Ihtivaglar:; Takdir ve saygi gorme gereksinimlerinin topluma
yansiyan en belirgin niteligi terfi etme, daha iist gérev ve sorumluluklar yiiklenme ve
sosyal statiiyli arttrma durumlaridir (36). Maslow’ a gore saygmlik diizeyi, 6z

saygiy1 ve digerlerinden saygiy1 icermektedir (69).

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci; Oz-gergeklestirme gereksiniminin tam
anlami ile doyumu imkansizdir (23). Ciinkii birey kapasitesini arttirdikca kendini

gerceklestirme durumunu da arttirmaktadir (36).

1.2.3.1.2. Cift Etmen Kuram
Herzberg’in (1959) gelistirdigi bu kurama gore c¢alisanlar basar1 kazanma,

takdir edilme, insanlara yararli olma gibi psikolojik gereksinmelerinin karsilandigi
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durumlarda olumlu duygular hissettiklerini belirtmislerdir. Buna karsilik isyeri
kosullarmin koétiiliigii, verilen ticretin azlig1 gibi hijyen faktorleri olarak adlandirilan
durumlarda olumsuz duygulardan s6z etmislerdir (6). Herzberg’ de tipki Maslow ve
Alderfer gibi, motivasyonunun temelinde yine gereksinimlerin oldugunu
savunmustur (42).

Herzberg calisan personelin tutum ve davraniglarini, bununla birlikte
islerindeki basarilarimi etkileyen bu gereksinimleri iki grupta incelemistir. Bunlar;
ozendirici (motivasyon) faktorler ve saglik (hijyen) faktorleri olarak adlandirilabilir

(42).

HITVYEN FAKTORLER I

+

TTeret
Iz cuwvenlisi
Calizma lkogullar:
IDenetimin dili=zesi we tuiteligi
Firlcet politilcas1 we wdrnetirni
Flaigileraras: iliglktiler

+

| TATKMINSIZLIK I

+

IO TV ASYOMN ve IS TATHRIINI I
TATHRIIN EDIicI I

EBagar: duyrzousu
Taninrma
Sorurmlualalc
Iginn kkendi=i
Eizisel geligim we wikselme

T.

| moTivE Epici FAKTORLER ||

Sekil 1.5: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (42)

Sonug olarak Herzberg'in Cift (ikili) Etmen Kuraminda igsel etmenlerin
calisanlarin giidiilerinde etkili oldugunu goriiyoruz. Bununla birlikte etkin bir giidi
saglanabilmesi i¢in bu etmenlerin harekete gegirilmesi fakat bu yapilirken dissal

etmenlerinde etkinliginin unutulmamasi gerekmektedir.
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1.2.3.1.3. Gereksinimler Kuramm
D. Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi lic grup ihtiyacin
etkisi altinda davranis gosterir (84).
1. Iliski kurma ihtiyaci
2. Giig¢ kazanma ihtiyaci
3. Basarma ihtiyac1
Mc. Clelland, insan ihtiyaglarina sosyo-psikolojik yonden oldugu kadar
toplumsal agidan da yaklasmis, insanlarin mesleklerinde en iyi olma ve miikemmeli
arama tutku ve duygularin altinda basari ihtiyacmin sakli oldugunu savunmustur
(39).
Modelin temeli, ii¢ temel giidiiniin; basari, gii¢ ve arkadasligin olusmasi i¢in
insan davraniglariyla ¢evresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegine dayanir. Bu
modele gore sozii edilen ii¢ gereksinim her insanda bulunur. Ancak yogunlugu

bireyden bireye farklilik arz eder (85).

1.2.3.1.4. ERG Kuram

Alderfer' in ERG teorisi, insan gereksinimlerine Orgiitsel acidan
yaklagsmaktadir (85). Var olus, Ilgililik ve Biiyiime (ERG) Kuramini bu kavramlar
iizerine temellendirirken temel gereksinimleri kuraminin adini olusturan ii¢ sinifta
toplamis ve Maslow’ un Gereksinim Kurami’nin bir alternatifini gelistirmistir (95).

1. Varlik Gereksinimleri; Bunlar en alt diizeyde ve fiziksel olarak yasami
devam ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek, su, koruma ve fiziksel giivenlik
gereksinimleri kapsar. Bir is goren bu gereksinimleri {icret, drgiitsel olanaklar, rahat

bir caligma ortami ve is giivenligi ile giderebilir (23).

2. Iliski Gereksinimleri; Bu gereksinimler diger insanlarla iliskileri, duygusal
destek, saygi, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumlar1 kapsar. Bu
gereksinimler iste, is arkadaslar1 ile sosyal iliskiler; is disinda da arkadaslar ve aile

ile doyurulabilir (23).

3. Gelisme Gereksinimleri; Bu gereksinimler bireyin ¢evresiyle verimli
sekilde yenilik ve yaraticiliklarini gelistirecek bi¢cimde etkilesimlerini igermektedir

(23). ERG teorisi iizerine c¢ok fazla arastrma yapilmamistir. Ancak davranis
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bilimcilerin cogunlugu, ERG teorisini, thtiya¢ kavrami iizerine, en yeni, en gegerli ve

en fazla arastirmaya deger teori olarak benimsemislerdir (40).

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz sayva
Sevgi ve Aitlik Tliski Knrma
Giivenlik
- - Varolus
Fizyolojik
Temel Inssal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil 1.6: Maslow ve Alderfer’ in Gereksinim Kuramlar1 Arasindaki Iliski (41)

1.2.3.2. Bilissel Kuramlar
Biligsel kuramlar, gereksinim kuramlarina karsi ¢ikmazlar, buna karsin
gilidiilenmeye degisik bir agidan bakarlar. Diisiinme siirecinin giidiilenme ile iligkisi

iizerinde durduklarindan bu kavramlara siire¢ kuramlari da denir (23).

1.2.3.2.1. Beklenti Kurami

Siire¢ teorileri arasinda en fazla sozii edilen beklenti teorisidir ve ilk kez
Vroom tarafindan ortaya atilmistir. Siire¢ kuramlar1 davranisin ortaya ¢ikisindan
durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri agiklar (37).

Beklenti kurami, bireyin akilc1 davrandigini ve kendisine sunulan secenekler
arasinda amaclarma ulasma olasih@ini artiracagmi, disiindiigli davranis tarzini
sececegini varsaymaktadir (11).

Vroom, bireyin ger¢ekten hedefledigi konularda gerekli olan cabay1 gosterirse
ve basarili olacagina inanirsa bunu gerceklestirebilecegini ifade eder. Vroom,

modelinde ii¢ 68e tlizerinde durur (106).
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Sekil 1.7: Vroom’ un Giidiilemede Siire¢ Modeli (17)

1. Beklenti; Kisinin algiladig1 bir olasilig1 ifade eder. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli bir 6diille 6diillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf etmekle
belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa ( bunu bekliyorsa), daha fazla gayret
sarf edecektir. Dolayisiyla bekleyisi 0 ile +1 arsinda degisen bir deger ile ifade etmek
miimkiindiir (71).

2. Valans ya da Cekicilik;, Vroom valance (Amag Degeri) kavramini belirli
sonuclara yonelik duygusal yonelimler olarak tanimlamistir. Buna gore kisi x ve y
gibi iki sonug i¢in herhangi birini bir digerine tercih edecektir. Sec¢imi belirleyen

kisinin bu iki sonuca yonelik arzusunun kuvveti arasindaki iliskiye baghdir (43).

3. Arasallik; Bir bireysel davranis ile onun uzantisindaki hedeflerin
biitiinlesmesi durumu ve bunun o davranis iizerinden ger¢eklesme derecesidir (6).
Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici asagidaki hususlara dikkat
etmelidir,
e Kisi i¢in hangi ¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun Onemli oldugu
belirlenmelidir.
e Organizasyon icin ne tiir bir davraniy ve performansin arzulanir oldugu
belirlenmelidir.

e Performans ile 6diil arasindaki iliski kurulmalhidir (71).
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1.2.3.2.2. Sonugsal Sartlandirma Kuram

Porter-Lawler glidiimiin tatmin veya performansa esit olmadigi1 varsayimai ile
yola ¢ikmaktadirlar. Bu modele gore, giidiilenme, tatmin ve performans ii¢ ayri
degiskendir ve daha Once diisiiniilenlerden c¢ok farkli bir bicimde birbirleriyle

iliskilidirler (71).
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Sekil 1.8: Lawler-Porter Motivasyon Modeli (6)

Bu kuramda yiiksek basarmin yiliksek doyumluluk verebilmesi icin is
gorenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit icinde

dagitilan 6diillerin adil olmas1 gerekmektedir (37).

1.2.3.2.3. Esitlik Kuramm

Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, insan davraniglarini bir alig-veris
siireci olarak nitelemektedir. Kuram, ¢alisan kisinin, egitim diizeyini, deneyimini,
isteki becerisini, ¢abasini, sorumluluk duygusunu, yasini ve buna benzer niteliklerini,
o bireyin katkilar1 olarak tanimlamaktadir. Buna karsilik, ticret, iyi ¢alisma kosullari,
is giivencesi, yiikselme olanaklari, statii simgeleri gibi 6geler de orgiitiin ¢alisanlara
verdikleri 6diiller olarak nitelendirilmektedir (56).

Adams, incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen odiilleri daima
karsilagtirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen odiillerin benzer basariyr gotiiren

kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya ¢alistiklarmi belirtmistir. Bu
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karsilagtirmada bireylerin orgiite sunduklar1 girdiler veya degerler olarak emekleri,
zekalar1 koyduklar1 basarilarini gostermektedir (37).

Is gorenlerin karsilastirma yaptiklar ilgili kategoriler iice ayrilir;

1. Digerleri; Ayni orgiitte benzer isleri olan diger kisileri ve arkadaglar1
komsular1 ya da meslektaslar1 igerir. Is gorenler agizdan, gazete ve dergilerden
yonetici maaslar1 ya da yeni sendika sozlesmeleri gibi konularda bilgi edinirler ve

kendi ticretlerini digerlerininkilerle karsilastirirlar.

2. Sistem; Orgiitsel iicret politikalarin1 ve ydnetmeliklerini, bu sistemin
yonetimini géz oniine alir. Orgiit diizeyindeki ac¢ik ya da gizli iicret politikalarimni
igerir.

3. Kendisi; Kisinin kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ifade eder. Bu kategori kisinin

onceki igleri ya da aile baglantilar1 gibi kriterlerden etkilenir (71).

1.2.3.2.4. Ama¢ Kurami

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen bu model, davranisin temel
nedeninin bireylerin bilin¢gli ama¢ ve niyetlerinin oldugunu 6ne siirer. Yazara gore;
bir birey, bir is ya da bir seye basladigi zaman amacina ulasincaya kadar calisir.
Amag¢ modelinde niyet 6zel bir 6nem tasir. Ayrica davranisi giidiileyen seyin bilingli
amaglar oldugu vurgulanir (20).

Bu kuram, her bireyin bilingli amag¢ sectigi ve bu amaclarin agik secik
bicimde olustugu varsayimma dayanir. Gergekte birey her zaman amagh hareket
etmedigi gibi, amag¢ belirlemede ve amacli hareketlerinde de her zaman rasyonel
davranmaz. Burada algilama ve degerleme 6nemlidir. Bu kuram isyerinde bireyleri
degerlemek, bireysel amaclarla Orglitsel amaglar1 bagdastrmak bakimindan

yoneticiye analitik ve ¢cok yararli ipuclar1 vermektedir (71).

1.2.4. is Doyumunun Baz is Kavramlaryla Iliskisi

1.2.4.1. is Doyumu ve Motivasyon

Gidii (motive), Latince “movere” den tiiretilmistir. “Movere” harekete
gecirme anlamindadir. Buna dayanarak giidiiyii davranisi amaca dogru harekete
geciren ve yonelten bir is doyumu olarak tanimlayabiliriz (11).

Is yasami iginde, insan davramslarmi belirleyen etkenler ¢ok ¢esitlidir.

Herhangi bir orgiit icinde bireylerin is doyumlarmin incelenmesinde giidiilenme
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kavramlarindan yararlanilmaktadir. Bu nedenle isinde basarili olmak i¢in bireylerin
giiclii sekilde giidiilenmeleri, Orgiitsel kiiltiiriinde giidiilemeye destekleyici olmasi

gerektigi sdylenebilir (50).

1.2.4.2. is Doyumu ve Moral

Moral tanimlanmasi ve Ol¢iimlenmesi zor olan sosyal ve psikolojik
kavramlardan biridir. Tek birey i¢in kullanildig1 gibi bir grup i¢inde kullanilabilir.
Kisaca tanimlamak gerekirse, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya
atmosfer diyebiliriz (37).

Lowler, is doyumu ile moral kavramlar1 arasinda iki kiiciik farklilik oldugunu
belirtmistir. Birincisi; i doyumu daha ¢ok ge¢mise ve simdiki duruma, moral ise
gelecege yoneliktir. Ikincisi ise, is doyumu baskalarindan etkilenmekte ama bireye
0zgii olmaktadir. Moral ise ¢cogunlukla orgiitte bulunmakla elde edilmektedir (14).

Bir bagka deyisle “moral” tipki saglik kavrami gibi 15 gorenin Orgiit icerisinde
tiim olumlu duygularinin genel bir anlatimidir. Moral bir insana veya insan grubuna
hékim olan iklim veya atmosfer diye tanimlanabilir.

Kuvvetli bir moral duygusu igin,;

1- Birlik, beraberlik ruhu,

2- Direngenlik ve vazgegcmeme arzusu,

3- Canlilik ve hareketlilik,

4- Tatminsizlik ve hayal kirikligina kars1 direnme,

5- Amaclara baglilik ve 6ndere hayranlik olmalidir. (47).

Elbette ki yiiksek bir moralden gii¢ alan ¢alisandan elde edilen verimle diistik
bir moralin etkisiyle motivasyon kaybina ugramig gii¢siiz bir calisandan elde edilen
verim esdeger olamaz. Dolayisiyla moral i doyumunu etkileyen 6nemli faktorlerden

sayilmaktadir.

1.2.4.3.1s Doyumu ve Basar1 (Performans)

Basartyr bir amacim meyvesi olarak gorebiliriz. Cilinkii ama¢ olmadan
basariya ulasmak miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle bir calisanin basarili olma
istegi onu isine karst motive etmesini saglayacak ve bu da onun performansima etki

edecektir.
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“Basarili olma, ozellikle 6z gerceklestirme basamagina gelmis is gorenleri
yiiksek verime giidiimleyebilmektedir’(8, AKT: 47). Is doyumunun basar1 {izerindeki
etkisini karsilikl iligki olarak gérmek daha dogru olacaktir. Yani, "is tatmini basariy1
arttirir" demek yerine, “tatmin basar1 dogurur” demek daha dogru olacaktir. Basar1
ile tatmin arasindaki gergek iligki, iistiin basarmin tatmini arttirdigi, bunun da daha
sonraki donemde basariya yansidigidir (34).

Sonu¢ olarak tatmin ve basar1 birbirinden ayri1 ama yakindan iligkili iki
kavramdir. Is tatmini ise tek basmna performans icin bir gosterge degildir. Ama uygun

bir ddiillendirme hem is tatminine hem de basariya yol agmaktadir (35).

1.2.4.4. is Doyumu ve Verimlilik

Belki de sistem kavrami acisindan en gergekci yaklagim, tatmin ve
verimliligin birbirini etkileyen bir dairesel iliski i¢erisinde oldugudur. Yiiksek caba,
etkin is basarimima yol acar, bu da yine dairesel bir iligki icerisinde doyumda artis
saglar. Bu modeli kullanarak, etkin dnderlik saglandig: takdirde, yiiksek i tatmininin
verimlilik i¢in bir zemin hazirladigi soylenebilir (14). Is tatmini genellikle
verimlilige neden olmaktan ¢cok onun bir sonucudur (26).

Sonug olarak is tatmini i¢in verimlilik tek gdsterge olmamakla beraber,
verimli ¢alisan bir ortamin is tatmini i¢in gerekli sartlar1 saglamis oldugu sdylenebilir

(106).

1.2.5. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu duragan bir olgu degildir. Kisi kendisinden ve/veya cevresinden
kaynaklanan faktorlerden etkilenebilmekte ve bunun sonucunda doyum ve
doyumsuzluk meydana gelebilmektedir. Buna bagl olarak bu faktorleri bireysel ve

cevresel olmak iizere iki grupta siniflandirabiliriz.

1.2.5.1. Bireysel Faktorler

Is gorenin isinden beklentileri dncelikle kendi kisisel dzellikleri ile ilgilidir.
Temel kisilik 6zellikleri, bireyin is ve is ¢evresinden beklentilerinin nitelik ve nicelik
bakimindan 6ncelikli belirleyicisidir (2).

Glinlimiize kadar gelistirilen farkli tanim ve kuramlarda bireyin
gereksinimleri, isten beklentileri ve is degerleri gibi 6geleri ile bunlarin isinde

karsilanmalarmna iligkin algilamalar1 i doyumunun belirleyicileri olarak ele
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almmaktadir. Bu belirleyici 6geler ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerine gére degisebilen
ogelerdir (106).
Buna bagl olarak bu 6zellikleri yas, cinsiyet, egitim durumu ve kidem olarak

siniflandrabiliriz.

1.2.5.1.1. Yas

Bireylerin i¢inde bulunduklar1 yas donemleri islerine iliskin tutumlarini,
algilarini, istek ve beklentilerini etkileyebilir (22). Yas arttikgca doyum artmaktadir.
Bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasidir (26). Buradan hareketle yas ile

doyum arasinda bir iliski oldugunu sdylemek miimkiin olmaktadir.

1.2.5.1.2. Kidem

Is gorenlerin hizmet yillar1 arttik¢a is doyumunun buna paralel olarak artacagi
diistiniilmektedir. Bunun nedeni; uzun yillar ayni isi yaparak daha fazla deneyim
kazanan ve adeta isle biitiinlesen is gorenlerin islerine karst uyumlar1 fazla
olacagindan daha fazla doyuma ulasacaklari, buna karsilik daha fazla {icret ve
yiikselme beklentisi icinde bulunan geng is gorenlerin ise yasli i gorenlere gore daha
az doyuma ulasabilecekleri diisiincesidir (25). Ayn1 alanda ve/veya ayni orgiitte daha
fazla gbrev yapan is gorenin is doyumunun da yiiksek oldugu belirtilmektedir.
Buradan hareketle, is doyumuyla kidem arasinda bir iligkiden soz edilebilir.

Dolayisiyla kidem is doyumuna etki eden bir faktordiir.

1.2.5.1.3. Cinsiyet

Yapilan arastirmalara gore kadin c¢alisanlar isin sosyal faktorlerine erkek
calisanlara oranla daha fazla deger verirken, erkek calisanlar islerinde kendilerini
gosterebilme firsat1 elde etmek ve bu firsatlari kullanmakta daha istekli
davranmaktadirlar (6).

Is doyum diizeyi ile cinsiyet arasindaki iliskide kadin is gdrenlerin, ailenin
ekonomik sorumlulugunu tam olarak yiiklenmedikleri i¢in, is yasamina iliskin
beklentilerinin az, 6zlem diizeylerinin diisiik oldugu, dolayisiyla ayni kosullarda
erkek is gorenlerden daha kolaylikla is doyumu sagladiklari, yani benzer kosullarda
kadin ig gorenlerin i3 doyumunun, erkek is gorenlerden yiiksek oldugu seklinde bir

kan1 vardir (56).
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1.2.5.1.4. Egitim Diizeyi

Diisilince ve kiiltiirel birikimleri farkl bireylerin, ¢calisma degerlerinin farkl
ve beklentilerinin yliksek oldugu sdylenebilir (56). Egitim diizeyi yiiksek olan
personelin beklentilerinin de yiliksek oldugu ve bu nedenle de beklentilerinin
karsilanamadig1 goriilmektedir. Biitiin bunlarin sonunda doyumsuzluk kag¢milmaz

olmaktadir.

1.2.5.2. Orgiitsel/Cevresel Etmenler

Is gorenin isinden tatmin olmasinda etkili olan etmenler arasinda isin genel
goriiniimti, is gorene sagladigi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile is ortami sartlarinin
0zel bir yeri vardir. Her seyden dnce bu etmenler ¢alisanlarin ig tatminini yiikseltmek
icin, yoneticinin lizerinde islem yapabilecegi degiskenlerdir. Is tatminini, birbirleriyle
iliskili ¢ok sayida tutumun birlesimi olarak gérmek miimkiindiir. Is gorenin is ve is
ortamina iligkin bir dizi etmenle olusturdugu tutumlarin bir bakima birlesmesi, is

tatmini olarak ortaya ¢ikar (34).

1.2.5.2.1. Yonetim Bi¢cimi

Is doyumu amirin is gdrenler karsisindaki tutumuyla ilgili olup, amirin is
gorene karsi olumlu tutumu, ona deger vermesi ve ikisi arasinda var olan olumlu ilis
kiler ig gorenin yaptig1 iste doyuma ulagmasina neden olmaktadir (14).

Liderlik ve yonetim tarzi ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini {izerinde iki
boyutta etkilidir. Bunlardan birincisi calisan merkezli olmaktir. Yoneticilerin
personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi calisanlarin is doyumlarini
artirmaktadir. Ikinci boyut ise karar verme siirecine ¢alisanlarm katiimidir. Bu
katilim is doyumunu 6nemli oranda artirmaktadir (113). Orgiit yonetimi ve amirin
yapacag1 gozetim faaliyetlerinde is gorenler arasinda, hosnutsuzluk ya da isbirligi
yaratmaya elverisli durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu nedenle, tiim yoneticilerin is
gorenler lizerinde hakga, dikkatli ve siirekli bir gozetim uygulamasi, hosnutsuzluklari
ortadan  kaldwrabilecek ve  oOrgiitsel planlarin  basariyla  uygulanmasini

saglayabilecektir (37).

1.2.5.2.2. Cahisma Olanaklar
Fiziksel sartlarin agirlig: is tatminsizligine neden olurken, isin zihinsel olarak

zor olmasi, herkes tarafindan basarilamayan gorevleri i gorenlerin kisiligine bagl
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olarak is tatmini saglayabilmektedir (2). Calisanlar yaptiklar1 isin ya kendileri
acisindan ya da digerleri acisindan bir anlama sahip olmasmi isterler. Isinden

sikilmig bir birey cogunlukla iyi bir ¢alisan olamaz (50).

1.2.5.2.3. Gelisme ve Yiikselme Olanaklan

“Is doyumu acisindan yiikselme olanag: iicretten daha etkilidir. Terfi etmek
birey i¢in maddi destek olmasmmn yani sira bireyin sosyal statiisiinii de
yiikseltmektedir. Bireyin yaptig1 iste basarili olmasi halinde terfi etmesi doyumu
artiracaktir. Basar1 degerleme sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin
de odiillendirilmesi basarili olduguna inanan bireyin is doyumunu olumsuz ydnde
etkileyecektir” (33, AKT: 95).

Calisanlar, calistiklar1 islerinde yiikselme imkanlar1 da isterler. Ciinki
insanlar isleri iyice Ogrenip tecriibe kazandikca, is tekdilizelesecek mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle
calisanlar daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla caligmay1 arzu edeceklerdir, ilerleme
ya da ylikselme yollar1 tikanan ¢alisanlarin, ¢calisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su

halde; yiikselme, isyerinde bir tesvik aracidir (37).

1.2.5.2.4. is Arkadaslan
Orgiitteki iliskiler karsilikli hizmet temeline dayali islevsel iliskilerdir.
Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanur.

Bu iligkilerin 1yi olmas1 i gérene doyum saglamaktadir (8).

1.2.5.2.5. Fiziksel Ortam

Isin fiziksel sartlar1 bir is doyumu nedenidir. Isin ¢alisan icin tehlikeli olmast,
is ortaminin asirt soguk veya sicak olmasi gibi degiskenler is doyumunu
etkilemektedir. Caligma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isi 1y1 yapma agisindan
onemlidir. Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan

hoslandiklarmi ortaya koymaktadir (33).

1.2.5.2.6. Ucret
Isletmenin kurulus amaciyla is gorenlerin c¢alisma nedeni, genellikle
ekonomik temele dayanir. Girisimcinin temel amaci, gelirini arttirarak, kendi

cikarlarini maksimize etmek iken is goreni ¢alismaya iten en gii¢clii neden ise,
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yasamini ve varsa ailesinin yasantisini stirekli kilacak yeterli bir ticret elde etmektir
(84). Alman ftcretin i3 doyumu acisindan diger kisilere gére dengeli olmasi yiiksek
olmasindan daha 6nemlidir (90). Yeterli bir {icret, calisanin kendisini iste iyi

hissetmesini saglar. Yetersiz licret ise, c¢alisanin orgiite karsi olumsuz bir tutum

gelistirmesine yol acar
(50).
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Iy Hayau Tecriibesi Terfi ve odiillendirme Sosyal olanaklar
Is degerlemesi Fiziki kosullar
3 A 4
is DOYUMU 1$ DOYUMSUZLUGU
3
- Ise ve drglite baghlik - Ise ve Brgute kars: ilgi duymama

- Zorunlu sartlarda clusan devamsizlik

- Diigik isgdiren devir tnzi

- Diger destekleyici taktirlerle desteklenen
ig gicd verimliliginde istikrarl artig

- Mutlu ve saglikh kisi

- Yetenek ve varaticilifinn ortaya keyma

- Orglit amaglarwa daba kolay giidiilenme

- Diger kabul edilebilir nedenlerle kabul
edilebilen sik devamsizlik

- Is sikayetlerinde arus

- Yitksek isgoren devir luzi

- Diigiik ig giicl verimliligi ve etkinlik

- Mutsnz ve sagliksiz isi

- Gildiilenme eksikligi

Sekil 1.9: Is Doyumunu Etkileyen Faktorler ve Etkileri (4)

1.2.6. is Doyumsuzlugunun Etkileri

Is doyumuna bagli olarak ortaya ¢ikan doyum ya da doyumsuzluk, pek tabii
ki calisan personelin tavir ve davranislar1 iizerinde de farkli etkiler birakabilmektedir.

Is doyumu yiiksekliginin is goren mutluluguna katkida bulunacagi,

diismesinin ise kisinin igine yabancilasmasma, buna bagl olarak da ilgisizlik ve
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uyumsuzlugun ortaya c¢ikacagi diisiiniilmektedir (34). “Bir Orgiitte islerin 1yi
gitmedigine en dnemli kanit, is doyumunun diismesidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli
bicimlerde, ani grevler, is yavaslatma, distik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger
orgiitsel sorunlarin arasinda yer alir” (25, AKT: 47).

Is gorenlerin islerinden hosnut olmalar1 olumlu beseri iliskilere ve dolayisiyla
orgiitsel etkinlige yol acarken, is doyumsuzlugu duygusu da bazi olumsuz sonuglara

neden olmaktadir (14).

1.2.6.1. is Doyumsuzlugunun Orgiitsel Etkileri

1.2.6.1.1. Devamsizhk

Orgiitiin verimliligi, orgiit ici iliskiler, personelin moral giicii ve sagligi
acisindan biiyiik 6nem tasiyan devamsizlik, is gérenin ¢alisma programi veya planina
gore, caligmasi gereken zamanlarda isine gelmemesidir. Burada, is gérenin yillik tatil
ve belli ise bir mazeret nedeniyle gelmemesi devamsizlik sayilmamaktadir (37).

Is doyumunun c¢ahsanlara etkilerinden en Onemlisi olarak gdriilen
devamsizlik kavraminin aslinda iki tarafa, hem ¢alisanlara, hem de orgiite etki eden
bir yonii bulunmaktadir. Ciinkii devamsizlik, orgiit acisindan verimlilik, karlilik,
yiiksek egitim ve ise alistirma giderleri gibi etmenlere neden olurken, calisanlar
acisindan ise arkadaslik iliskilerinin zayif olmasi1 ve ¢alisanlarin morallerine etkisi
olan bir etmendir (39).

Devamsizlik (gecici kacis), doyumsuzlugunu ifade edecek bir ig goren icin en
kolay ve en az sancili yol olabilir (14). Devamsizlik, hem Orgiitiin liretim giicilinii,
hizmetini azaltan hem de isyerindeki iliskileri olumsuz olarak gerginlestiren bir

olgudur. Her iki durumda bir 6rgiit i¢in hig istenilmeyen durumlardir (85).

1.2.6.1.2. Is Giicii Devri

Doyumsuzlugun en belirgin sonuc¢larindan biri olmakla birlikte genellikle
isten kagma seklinde kendini gosterir.

Is giicii devri, bireylerde gelecek kaygisi, daha iyi bir is bulabilme istegi gibi
endigeler yaratirken, oOrgiitler acisindan ise ise alma, egitim, ise alistrma ile ilgili
maliyetleri yiiklenmek zorunda birakabilmektedir (39).

Calisanlarin iglerinden hosnutsuzluk duyduklarimi ortaya koyan kuvvetli bir

gosterge olan personel devri, baska orgiitlerde daha uygun is olanaklarinin bulunmas1
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ve bu oOrgitlere gecis kolayligi gibi oOrgiit disindaki segeneklere de baglh
olabilmektedir (85). Is doyumu ne kadar yiiksek olursa, is gorenin isten ayrilma

olasilig1 da o kadar az olmaktadir (14).

1.2.6.1.3. Yabancilasma

Yabancilagsma is gorenin Orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve
kendisini ¢ekmesidir. Orgiitte yabancilasan is gdren, isine devam etse bile kendisini
orgiitiin bir liyesi olarak gormemektedir, is gorenin yabancilagmasi, gorevi ve iiyesi
bulundugu kiimeye ve kendi 6ziine karsi olabilmektedir. Orgiite yabancilasan is
goren, oOrgiitiin kendisine verdigi oOrgiitsel ve toplumsal konumu, sayginligi kabul
etmemektedir. Isini yasammm bir kesiti olarak gdrmemekte, isi hakkinda 6zel
yasantisinda s0z etmemeye ¢alismaktadir. Dolayisiyla orgiite yabancilasan is goren,
kendisine oOrgiit disinda doyum kaynaklari aramaktadir (8). Bunun Oniine
gecilebilmesi i¢in doyumsuzlugun nedenleri saptanmali ve i gorenlerin is ortamina

adaptasyonu yeniden saglanmalidir.

1.2.6.2. is Doyumsuzlugunun Bireysel Etkileri

1.2.6.2.1. Bireyin is Disi1 Tutumlarma EtKisi

Is yasamin bir parcasidir. Is ve yasam arasindaki iliskiden hareketle is
doyumunun, yasamdan elde edilecek doyumu etkileyecegi aciktir. Komhauser, bu
konuda iki denence gelistirdi: a) “Spillover” denencesi, bir etkenin digerini ayni
yonde etkiledigini gosterirken, b) “Compensatory” denencesi, is doyumsuzlugunun,
yasamin diger yonlerinden saglanan doyumla telafi edilebilecegini ifade eder. Bunun

disinda i3 doyumu bireyin kendini algilamasini da etkilemektedir (3).

1.2.6.2.2. Bireye Fiziksel ve Ruhsal Etkileri

Is tatminsizliginin sinirsel ve duygusal bozukluklara da yol agtig1
bilinmektedir. Istahsizhik, uykusuzluk, duygusal c¢okiintii gibi faktorlerle is
tatminsizligi arasinda iliskiler vardir. Bazen i gorenin hayatindaki kotii evlilik,
basarisiz ¢ocuk gibi diger stres kaynaklar1 is doyumsuzlugu ile birleserek kisiyi
yikmaktadir. Is doyumsuzlugu bazen kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratir. Bas

agrisi, yorgunluk gibi semptomlar olusturur (34).
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1.3. ALANLA ILGILI YAPILAN CALISMALAR

1.3.1. Catisma Yonetimiyle flgili Yapilan Calismalar

1.3.1.1. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Keenan (1985), tarafindan yapilan arastirmada, 6gretmen ve okul miidiirleri
tarafindan algilanan orgiit iklimi ve catisma yOnetimi stilleri arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaglanmistir. Calisma sonunda ¢atisma yonetimi stillerinden yalnizca
tiimlestirme (problem ¢6zme) stili ile orgiit iklimi arasinda olumlu bir iligki oldugu
saptanmis, diger catisma yonetim stilleri ile orgiit iklimi arasinda anlamli bir fark

olmadig1 belirlenmistir (60).

Hadfield ve dig. (1995), tarafindan yapilan arastirmada, cesitli orgiitlerde
yoneticilik yapan ve iic Amerikan tiniversitesinin liderlik enstitiilerinin programima
katilan 66’s1 erkek ve 59’u kadin olmak iizere toplam 125 ydneticinin ¢atigma
yonetimi stilleri ile ¢catigma diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesine ¢aligilmistir.
Bu c¢alismada Rahim tarafindan gelistirilen ROCI-I ve ROCI-II envanteri
kullanilmistir. Arastirma sonunda, astlarin istleriyle yasadiklar1 ¢atismalarda yiiksek
diizeyde 6diin verme stilini kullandiklari, ayrica bu stili diisiik diizeyde kullananlarin
yiiksek diizeyde kullananlara oranla daha az bireysel ¢atisma yasadiklar1 saptanmastir
Ayni ¢alismada biitlinleyici yaklasim ile zorlayici yaklasimin birlikte kullaniminin

astlarla iistler arasindaki catigmay1 azalttig1 vurgulanmaktadir (54).

Brewer ve dig. (2002), “’Gender Role Organizational Status and Conflict
Management Styles’’ isimli ¢aligmalarinda, cinsiyet degiskenine gore, erkeklerin
catigma yoOnetim stillerinden hiitkmetme stilini kadmlara oranla daha fazla

kullandiklarmi saptamiglardir (15).

Hignite ve dig. (2002), lisans Ogrencilerinin ¢atigma ¢dzme stillerini
belirlemeye yonelik bir arastirma yapmislardir. Arastirmaya 170’1 erkek 55°1 bayan
olmak {izere toplam 225 lisans Ogrencisi katilmistir. Bu arastirmada Thomas
Klimann’ in “’Catisma Tarzi Envanteri’’ kullanilmistir. Calisma sonuglarina gore,
yas ve cinsiyet degiskenleri ile catigma yonetim stilleri arasinda anlamli bir iligki
oldugu saptanmustir. 23 ve iizeri yas grubundaki 6grencilerin, 18-22 yas grubunda
yer alan Ogrencilere oranla catigma stillerinden hiikmetme stilini daha fazla

kullandiklar1 belirtilmistir. Ayn1 ¢alismada kiz 6grencilerin is birligi stilini erkeklere
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oranla daha fazla kullandig1 saptanmistir. Ayrica 18-22 yas grubundaki kiz
ogrencilerin, ayni yas grubundaki erkek 6grencilere oranla daha az kaginma egilimi

gosterdikleri de ¢alismadan elde edilen bulgular arasinda (55).

Rahim (2004), 398 yonetici ve 1.116 calisan lizerinde yaptig1 arastirmasinda,
problem ¢ozme stratejileri ile is performansi arasinda pozitif bir iligski, grup-ici
catisma ile is performansi arasinda ise negatif bir iliski oldugu saptanmistir. Yapilan
arastirma sonucunda elde edilen sonuglar catigma yOnetim stratejilerinin is
performanst ve grup-i¢ci catisma arasindaki iligkiyi 1limlastirdigi hipotezinin

desteklendigi belirtilmistir (81).

Song (2005), tarafindan yapilan arastirmada, hiikkmetme, kacinma ve ¢6ziim
olarak smiflandirilan c¢atisma yonetim stillerinin, kiiltiir, kidem ve calisanin is
pozisyonu gibi degiskenlere bagl olarak degisiklik gosterip gostermedigini tespit
etmeyi amaglamustir. Arastirmada Putman ve Wilson’un ¢’ Orgiitsel Iletisim Catisma
Olgegi (OCCI) ’kullanilmustir. Arastirmaya 240’1 Koreli, 261’1 Amerikali olmak
iizere toplam 501 kisi katilmistir. Arastrma sonunda Koreli ve Amerikali
calisanlarin, ¢atigsma yonetim stili olarak en fazla ¢6ziim stilini kullandiklari, bunu
hilkkmetme stilinin takip ettigi saptanmistir. Ayrica hem Amerikali hem de Koreli
calisanlarin, catisma yonetiminde ¢0ziim stratejisini iistlerine oranla astlar1 ile daha
cok, hilkkmetme stratejisini ise astlarna oranla iistleri ile daha az kullandiklarini
belirlemis, hilkmetme strateji kullanimmin ise Korelilerde kidem ile dogru orantil

olarak artt131, Amerikalilarda ise azaldig1 saptanmistir (92).

1.3.1.2. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Giimiiseli ( 1994), “’Izmir Ortadgretim Okullar1 Yo6neticilerinin Ogretmenler
ile Aralarindaki Catigmalari Yonetme Bicimleri’” adli ¢alismasinda, okul
miidiirlerinin  6gretmenler arasinda ¢ikan catigmalart yonetmede tlimlestirme

(problem ¢6zme) ve uzlasma stilini gogunlukla kullandiklarini saptamstir (48).

Ural (1997), vyaptig1 arastrmada Bolu Ili'nde 1996-97 egitim-6gretim
yilinda, ilkdgretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin 6gretmenlerle aralarindaki
catigmalarda problem ¢O6zme ve uzlagma stillerini daha ¢ok kullandiklar1 ifade
edilmistir. Ayni calismada yoneticilerin 6gretmenlerle aralarindaki c¢atigsmalarda

hiikkmetme stilini hi¢ kullanmadiklar1 saptanmigtir (108).
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Gilimiiseli (2001), ilkogretim okulu miidiirlerinin ¢atisma yonetim stilleri ile
ogretmenlerin is doyumunu belirlemek catigma yonetimi stilleri ile 6gretmenlerin is
doyumu arasindaki iligskiyi ortaya koymak ve bireysel demografik degiskenlerden
etkilenip etkilenmediklerini belirlemek amaciyla bir arastrma yapmustir.
Ogretmenlere gore ilkogretim okulu miidiirleri dgretmenlerle aralarmnda ¢ikan
catigmay1r yonetmede en c¢ok kacmma stilini kullanmaktadirlar. Bunu takiben
hilkkmetme stilini kullandiklar1 saptanirken, en az kullanilan stil 6diin verme stilidir.
Yas degiskeni ile 6gretmenlerin ¢atigsma yonetimi stili algilar1 arasinda anlamli bir
iliski oldugu saptanmustir. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin ¢atisma esnasinda
yaslar1 yiiksek olanlara diisiik olanlara oranla daha fazla 6diin verme egiliminde
olduklarim1 algiladiklar1 vurgulanmistir. Ayni1 c¢alismada kidem degiskeni ile
ogretmenlerin catisma yonetimi stili algilar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Okul yOneticilerinin meslege yeni baslayanlara kars1 kagmmma stilini
digerlerine oranla daha cok kullandig1 ifade edilmistir. Calisma sonunda, okul
miidiirlerinin kullandiklar1 tiimlestirme, 6diin verme ve uzlasma gibi ¢atisma yonetim
stillerinin, 6gretmenlerin i doyumlar1 iizerine kismen de olsa olumlu etkisinin
oldugu fakat hiikkmetme stilinin is doyum diizeyini olumsuz etkiledigi saptanmigtir

(49).

Karcioglu ve Yakupogullar1 (2001), arastirmalarinda, Atatiirk Universitesi'ne
bagli Erzurum ve Oltu Meslek Yiiksekokullarinda orgiitsel catisma diizeyi, catigma
kaynaklar1 ve ¢0ziim uygulamalarinin tespitini amag¢lamislardir. Calisma, calisanlarin
birbirleriyle ve yoneticileriyle anlagsmazlik yasadiklarini, iicret ve imkanlar
konusunda ise tatminsiz olduklarini ortaya koymustur. Yine ayni c¢alismada,
yoneticilerin ¢atismay1 ¢oziimlerken iki tarafin da goriisiinii alma yoluna gittikleri,
bireylerin ise birebir goriigme yontemiyle sorunlari ¢6zme yoluna gittikleri sonucuna

vartlmistir (57).

Bulut (2005), arastirmasinda, GSGM merkez Orgiitiinde gorev yapan is
gorenlerin, yoneticileri ile aralarinda c¢atisma c¢ikmasi durumunda algiladiklar1
catigma yoOnetimi ve i doyumlar1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir.
Arastirma sonunda, is gorenlerin yoOneticilerinin ¢atigma yonetim stillerinden
problem ¢6zme, hilkmetme ve kaginma stillerini daha fazla tercih ettikleri saptanmus,

egitim durumu, yas ve hizmet yili degiskenleri ile ¢atisma yonetim stilleri arasinda
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anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Ayni ¢alismada mesleki kidem ve cinsiyet
degiskenleri ile ¢atigsma yonetim stilleri arasinda ise anlamli bir iliski saptanmamustir.
Ayrica catigsma yonetimi ve 1s doyumu arasindaki iliskinin de incelendigi bu
calismanin sonunda, i3 doyumu boyutlarindan olan is arkadaslar1 boyutu haric,
catigma stilleri ile diger tlim boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

oldugu sonucuna varilmistir (17).

Ulkemizde Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde calisan spor uzmanlarinin
goriisleriyle yonetsel sorunlarmin belirlenmesinin amaglandigi yiiksek lisans tez
calismasinda, ¢alisanlarin yonetim bicimi, yiikselme olanaklari, kisisel iletisim, licret

ve calisma olanaklar1 konusunda sorun yasadiklar1 ortaya konulmustur (64).

Mirzeoglu (2005), yaptig1 ¢alismasinda, yiiksekogretim kurumlarinda gorev
yapan yoneticilerin ¢atisma yonetiminde oncelikli olarak, problem ¢dzme, uzlasma,
odiin verme, kaginma ve hiikmetme stillerini kullandiklarini, problem ¢6zme ve
uzlagsma stilleri hakkinda o6gretim elemanlarmin goriisleri ile ydnetici goriisleri

arasinda anlamli bir fark oldugunu saptamistir (72).

S6kmen ve Yazicioglu (2005), ¢alismalarinda, yoneticilerin ¢atisma yonetimi
stillerini belirlemeyi amaglamislardir. Bu ¢alisma kapsaminda, uzlagsma ve kagcinma
gibi  yOnetim stillerinin personelin cinsiyetine gore farkliik gdsterdigi

anlasilmaktadir (93).

Caglayan (2006), vyiiksek lisans tez calismasinda, c¢alisanlarin kendi
aralarinda agik bir sekilde iletisim kurabildikleri ve ortak bir ¢oziim iiretebildiklerini
vurgulamis, ayrica c¢alisanlarin  yOneticileriyle de iletisim kurabildiklerini
disiindiiklerini fakat sorunlar hakkinda konusmaktan kagindiklarini ve g¢atigsmaya

girmekten uzak durduklarmi belirtmistir (21).

Gilinbay1 ve Karahan (2006), vyaptiklar1 c¢alismada, smif ve brang
ogretmenlerinin catigmalarin yonetiminde kullandiklar1 stillerin cinsiyete gore
anlamli bir farklilik gostermedigi ancak diger alt degiskenler incelendiginde, yas ve
kidemce iist gruplarda yer alan 6gretmenlerin, tlimlestirme, kacinma, 6diin verme ve

uzlasma stillerini daha ¢ok kullandiklar1 sonucuna varilmiglardir (51).
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Kilig (2006), arastirmasinda, 6zel ve vakif okullarinda goérev yapan
ogretmenlerin en ¢ok tiimlestirme, uzlasma, 6diin verme ve uzlasma stillerini, en az

ise hitkmetme stilini kullandiklar1 sonucuna varmistir (61).

Seval (2006), arastirmasinda, yoneticilerin catismay1 yok etmeye ¢aligmaktan
ziyade catismayr yOnetme tarzimi benimsemeleri gerektigi sonucuna varmis, iyi
analiz edilmeden yok edilmeye calisilan bir catigmanin, kisa bir siire i¢in giderilse de

daha sonra ¢ok daha siddetli bir sekilde ortaya ¢ikabilecegini belirtmistir (89).

Sentlirk (2006), arastirmayla, ilkogretim okullarinda 6gretim personeli
arasinda yasanan catigma tiirlerini ortaya koymaya ve yoneticilerin izledikleri ¢oziim
yontemlerini belirlemeyi amaclamistir. Arastirma sonunda, yoneticilerin ¢atigmay1
coziimlemek i¢in sirasiyla, tiimlestirme, Odiin verme, hitkmetme-iistiinlik kurma,

uzlagma ve kaginma yontemlerini uyguladiklari sonucuna varilmistir (99).

Sendur (2006), "Orgiitsel Catisma ve Catisma Y 6netimi" adl1 yiiksek lisans
tez calismasinda, orgiitlerde hangi tiir ¢atismalar olabilecegi ve bunun temelinde
yatan sebeplerin neler oldugunu incelemis ve var olan potansiyel ¢atigsmalarin ¢oziim
yontemlerini somuta indirgemek istemistir. Arastirma sonunda, Tiirkiye’de orta
Olcekli bircok orgiitte catigsmalar yasandigi ve birgogunda ¢atismanin yonetimi ve
analizi konusunun anlasilamadi§i ve bu sebepten Otiirli soruna uygun ¢d6ziim
yollarinin Orgiit menfaatine kullanilabilmeleri i¢in gerekli donanimin olmadigi

sonucuna varilmistir (98).

Uysal (2006), ¢aligmasinda, catisma ¢ozme egitim programinin etkinligini
test etmeyl amaglamis ve programi uyguladigi gruptaki ogrencilerin, programin
uygulanmadig1 6grencilere oranla ¢atisma ¢6zme beceri diizeylerinde artis oldugunu

saptamustir (109).

Yazici ve Sunay (2006), ¢alismalarinda, Tiirkiye’de GSGM” ye bagh tim
amator spor federasyonlarinda gorev yapan yoneticilerin personeliyle olan
catigmalarin1  yonetmede hangi catisma stilini  kullandiklarin1  belirlemeyi
amacglamiglar ve arastirma sonucunda yOneticilerin ve personelin, ¢atisma
durumunda genellikle problem ¢ozme ve uzlasma stilini kullandiklarini ortaya

koymuslardir (112).
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Ascioglu (2007), "Isletmelerde Catisma Yonetimi ve Saglik Sektoriinde Bir
Uygulama" adli ¢alismasinda, hastane personelinin yasadigi ¢atisma nedenlerini ve
kullanilan ¢atisma yonetim stillerini belirlemeyi amaglamistir. Yapilan arastirma
sonunda, hastane personelinin yasadigi catigmalarin nedenleri ile ¢atisma yOnetim
stilleri arasinda iliski oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ayrica, demografik
degiskenlerle kullanilan c¢atisma yonetim stilleri arasinda anlamli farkliliklar

bulunamamastir (5).

Oguz (2007), yiksek lisans tez ¢alismast sonucunda, catigsma yonetim stilleri
ile okul biytikliigii, egitim durumu, yas ve mesleki kidem degiskenleri arasinda ve

yoneticilik kidemi degiskeni agisindan anlamli farkliliklar oldugunu saptamistir (74).

Sarometova (2007), yaptigi arastirmada, catismanin performans iizerine
etkisinin, c¢atismanin tipine, takimda c¢atismayr tesvik eden etmenlerin olup
olmayisina, takim iiyeleri arasindaki ortak deger diizeylerine ve c¢atismanin diger

catigma tiplerine orani gibi etmenlere bagl oldugunu savunmustur (86).

Sitlii (2007), calismasinda, oOrgiitlerde ortaya ¢ikan catigmalarin personel
iizerine etkilerini, is tutumlari, motivasyon ve stres diizeylerini nasil etkiledigini
arastirmay1 amaclamistir. Calisma sonunda elde edilen bulgulardan biri, ¢atigmanin
i doyum diizeyini artirici etkiye sahip oldugudur. Fakat catismanin 1yi yonetilmedigi
takdirde, personel {izerinde strese bagli olarak motivasyon kaybi yasattigi, ise ve
kuruma ilgiyi azalttig1 ve bununla beraber is doyumunu olumsuz yonde etkiledigi

sonucuna varmistir (96).

Dursun (2008), arastirmasinda, Kocaeli Bolgesi’nde yer alan tiim kamu ve
0zel hastanelerde calisan yonetici hemsirelerin catisma nedenleri ve ¢atisma yonetim
tarzlarma  iliskin  goriislerinin  belirlenmesini  amaglamistir.  Yoneticilerin
kurumlarinda yapisal nedenlere bagli catigmalari, iletisim ve isbirligine bagl
catigmalardan daha yliksek oranda yasadiklari saptanmustir. Ayrica hemsirelerin,
catigma yOnetim stillerinden hiikmetme stilini 6ncelikli olarak benimsediklerini,
bunu siras1 ile biitiinlestirme, uzlasma, uyma ve kacmma stillerinin izledigini

saptamustir (30).

2008 yilinda yapilan bir diger calismada, lisans 6grencilerinin yasadiklar1

catigma tiirleri ve ¢atisma yonetim stillerini belirlenerek, dgrencilerin kullandiklar1
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catigma tiirleri ile kullandiklar1 ¢atisma yonetim stilleri arasindaki iligskiyi belirlemek
amagclanmistir. Ogrencilerin gatismalar1 yonetmede cogu zaman demokratik ¢dziim
yolunu izledikleri, ayrica ¢ok az seviyede kagmma ve hiilkmetme stillerini
kullandiklar1 saptanmistir. Ayrica ¢atigsma yonetim stillerinden hiikmetme stili ile
cinsiyet ve dgretim tiirii arasinda pozitif, kaginma stili ile yerlesim birimi arasindaysa
negatif bir iligki saptanmistir. Bununla birlikte ¢atisma tiirleri ile demokratik ¢oziim

stili arasinda olumlu bir iliski saptanmistir (76).

Samdan (2008), yaptig1 yiikksek lisans tez calismasi sonucunda, egitim
durumuna gore, yoneticilerin aralarinda farkli yonetim anlayisina sahip olmalarindan
dolay1 catigma yasadiklar1 saptanmistir. Bununla birlikte deneklerin, kurumlarindaki
hizmet yili degiskenine gore, catismanin ¢éziimiinde isletme yapisinda iyilestirme
yapilmast gerektigi, boylece uyusmazlik halinin ¢dziimiine katki saglanabilecegi

yolunda istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmistir (97).

Erkus ve Tabak’in (2009), gergeklestirdikleri arastirmanin sonuglarina gore,
bes faktor kisilik ozellikleri ile bireylerin ¢atisma yonetim tarzlari arasinda anlaml
bir iliski oldugu saptanmistir. Bu baglamda ¢alismada, uyumluluk kisilik 6zelligi ile
isbirlik¢i, uzlagmaci, yardimsever ve geri ¢ekilen yonetim tarzlari arasinda pozitif

yonde bir iliski saptanmistir (38).

Ozdaslh ve Alparslan (2009), yaptiklar1 calisma sonunda, Tiirk isletmelerinin
yoneticilerinin  etkilesimci yaklasima, kamu Orgiitlerinin yOneticilerinin ise
geleneksel yaklasima daha yakin olduklar1 sonucuna varimistir. Ayni ¢alismada
Tiirk yoneticilerinin ¢6ziim sathasinda her iki tarafindan goriislinii alma tarzini

benimsedikleri goriilmektedir (77).

Sirin ve Yetim (2009), yaptiklar1 ¢alismada, yoneticilerin algilarma gore
kullandiklar1 catigma yOnetimi stratejileri sirasiyla; tiimlestirme, uzlasma, 6diin
verme, kacimma ve hilkkmetme oldugu saptamistir. Akademisyenlerin algilarina gore
ise okul miidiirlerince tercih edilen catisma yonetim stratejileri, tlimlestirme,
hiikkmetme, uzlagsma, kaginma ve odiin verme olarak siralanmistir. Bununla birlikte
calisma sonunda okul yoneticilerinin ¢atisma yonetimi stratejilerini kullanma

dereceleri, yOnetici ve akademisyenlerin algilarina gore, kagmma stratejisinde



73

anlaml farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmis, diger stillerde ise anlamli farklilik

gosterdigi saptanmistir (102).

Demir (2010), yaptig1 arastirmada, konaklama igletmelerinde 6rgiitsel ¢catisma
yonetiminde yoneticilerin duygusal zeka yetenek ve yeterliliklerinin kullanilmasi ve
bunlarin ig gorenler tarafindan algilanmasma yonelik degerlendirmelerin sonuglarini
ortaya koymay1 amaclamistir. Bu baglamda ¢aligmaya gore, yoneticilerin personelin
bakisiyla olaylar1 degerlendirmesi suretiyle empati yapmasinin, orgiit yonetiminde
avantaj saglayacagi vurgulanmistir. Boylece ¢atisma ¢ikabileceginin anlasilmasindan
itibaren, gerek yonetici gerekse 1is gorenlere basarili olma sans1 dogacagi

vurgulanmustir (29).

Yaman ve Tiirker (2011), yaptiklar1 caligmada, Ogretmenlerin catisma
yonetim stratejilerinden en fazla tiimlestirme stilini kullandiklarini vurgulamislardir.
Ayrica bulgular incelendiginde en az kullanilan catigma yonetim stratejisinin
hiikkmetme oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte 6gretmenlerin uyma stratejisi ile
gorev siiresi ve yas degiskeni arasinda anlaml bir farklilik oldugu vurgulanmistir

(111).

1.3.2. Is Doyumuyla flgili Yapilan Arastirmalar

1.3.2.1. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Burris (1983), ¢aligmasinda, 6grenim diizeyinin igin gerektirdiginden yiiksek
olmas1 durumunda, doyumsuzlugunun meydana geldigini, 6grenim diizeyinin igin
gerektirdiginden orta derecede yiiksek olmasi halinde ise bu iki degisken arasindaki
etkilesimin ¢ok az oldugunu saptamistir. Burris ¢alismasinda, egitim diizeyinin isin
gerektirdiginden yiliksek olmasinin tutumlar {izerinde etkili olacagini vurgulamistir
(19).

Greenreese ve dig. (1991), arastrmalarinda, Kuzey Florida ve Giiney
Georgia’ da bulunan 85 okuldan toplam 229 beden egitimi 6gretmeni yer almistir.
Arastirma sonunda, Og8retmenlerin yas ve kidem degiskenleri ile i3 doyumlar:

arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamaistir (46).

Rabin ve Zenler (1992), israil’de 70’i kadin toplam 87 sosyal calisma
uzmaniyla yaptiklar1 caligmada, hizmet siiresi degiskeni ile i doyumu arasinda

anlaml bir iliski oldugunu saptamis, hizmet siiresi arttik¢a is doyumunun da arttigina
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dair bulgular elde etmislerdir. Yine ayni calismada ig ortaminda girisken bir tavir
sergileyenlerin i doyum diizeylerinin, ayni tavri sergilemeyenlere oranla daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir (80).

Loscocco ve Bose (1998), Cin’de yaptiklar1 ve cinsiyet ile i3 doyumu
arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 caligmalarinda, bayanlarin i doyum diizeylerinin
erkeklere oranla daha diisiik oldugu saptanmistir. Aymi arastirmada bayanlarm is
doyumlarinin daha ¢ok ekonomik etkenlerle iliskili oldugu belirtilirken, erkeklerin is

doyumlarinim ise kisisel etmenlerden etkilendigi sonucu elde edilmistir (68).

Oshagbemi (2000), “Gender Differences in The Job Satisfaction of
Univercity Teachers’ adli ¢alismasinda, 1102 {iiniversite Ogretmeni iizerine bir
arastirma yapmis, bunlarm 554°tinii degerlendirmeye almistir. Oshagbemi bu
arastirmasinda cinsiyet degiskeninin {iniversite ogretmenlerinin is doyumu iizerine

herhangi bir etkisinin olmadig1 saptamistir (75).

1.3.2.2. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Balc1 (1985), "Egitim Yoneticilerinin Is Doyumu” adh ¢alismasinda, egitim
yoneticilerinin is doyum diizeylerini saptamayir amaclamistir. Calisma sonunda,
deneklerin en yiiksek doyumu is ve igin niteliginden, en diisiik doyumu ise iicret
etkeninden sagladig1 saptanmistir. Yine ayni ¢alismada, ticret, gelisme ve ylikselme
olanaklar1 ve calisma kosullar1 ile ¢alisanlarin etkinligi arasinda anlamli bir iliski

goriilmemektedir (7).

Coknaz (1998), yaptig1 calismada, takim ve bireysel spor antrendrlerinin is
doyumu diizeylerini belirleyerek, ¢ikan sonuglara gore antrendrlerin is doyumu
diizeylerini olumsuz etkileyen faktorleri ortaya cikarmak ve genel gereksinim
alanlarindaki sorunlar1 tespit etmeyi amaglamistir. Arastirma sonunda, bayan
antrenorlerin gelisme ve yiikselme, is arkadaslari, ¢alisma olanaklari, ticret ve
personel alt boyutlarindaki is doyumu erkeklere oranla diisiik bulunurken, erkeklerin

ise yonetim bicimi alt boyutunda doyumsuzluk yasadiklar1 saptanmistir (24).

Gilimiiseli (2001), tarafindan yapilan arastirmada kadm Ogretmenlerin
erkeklere oranla islerinden daha fazla doyum yasadigini saptamistir. Genel anlamda
ise Ogretmenlerin i doyum diizeylerinin yiiksek olmadigi ifade edilmistir. Calisma

sonunda, okul miidiirlerinin kullandiklar1 tiimlestirme, 6diin verme ve uzlasma gibi
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catisma yonetim stillerinin, dgretmenlerin is doyumlar1 iizerine kismen de olsa
olumlu etkisinin oldugu fakat hilkkmetme stili ile i3 doyum arasinda negatif yonde bir
iligki saptanmustir. Elde edilen bulgular hiikmetme stilinin kullanimimin is doyumunu

azalttigini géstermektedir (49).

Yal¢in ve Chelladurai (2001), yaptiklar1 arastirmada, 6gretmen-antrendrlerin
i3 doyumu sonuclar1 incelendiginde, bay ve bayan denekler arasinda anlaml bir
farklilik olmadigi vurgulanmistir. Bununla beraber, farkli spor branglarinda gorev
yapan antrendrlerin i doyumlar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Voleybol
bransinda antrenorliik yapan deneklerin, basketbol ve Amerikan futbolu branslarinda
antrendrliik yapan Ogretmen-antrendrlere oranla i3 doyumlarinin yiiksek oldugu
vurgulanmustir. Buradan hareketle, bireysel farkliliklar ve 6gretmenlik-antrenorliikde
algilanan is 6zellikleri, kisilerin antrendrliik ve 6gretmenlik tercihlerini etkiler savina

ulasilmistir (110).

Demir (2002), arastirmasinda Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli merkez
teskilatinda gorev yapan personelin is doyum diizeylerini belirlemeyi amaglamstir.
Arastirma sonunda, yas arttikgca i doyumunun da arttii saptanmis, cinsiyet
faktoriine gore tim alt boyutlarda erkeklerin bayanlara oranla daha fazla doyum
yasadiklar1 belirlenmistir. Ayni calismada, hizmet yili degiskenine gore veriler
incelendiginde, 620 yili aras1 c¢alisanlarin doyumlarinin diisiik bulundugu
vurgulanmigtir. Ayrica ortaokul mezunlarmin en yiiksek is doyumuna sahip oldugu

goriilmiistiir (28).

Sun (2002), is doyumu flizerine bir uzmanlk tezi arastrmasi yapmistir.
Arastirma kapsamma dokuz is doyumu boyutu alinmistir. En az doyum saglanan
boyutlar, yonetim, sosyal haklar, isin yapilma sekli ve calisma olanaklar1 olarak
belirlenmistir. Denetim, isin yapisi ve ¢alisma arkadaslar ile ilgili goriislerin olumlu

bulundugu, iletisim boyutunda ise anlamli bir fark bulunmadig1 vurgulanmaistir (95).

Akiner (2005), yiiksek lisans tez ¢alismasinda, 6zel ve resmi okullarda gorev
yapan beden egitimi 6gretmenlerinin i doyum diizeylerini arastirmay1 amaglamaistir.
Arastirma sonunda elde edilen bulgularda, 6zel okulda gorev yapan beden egitimi
ogretmenlerinin, devlet okullarinda gorev yapan beden egitimi 6gretmenlerine oranla

i doyum diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yine ayni ¢alismada, kidem ve
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iicret degiskenlerinde istatistiksel agidan anlamli bir fark saptanirken, yas, cinsiyet ve

medeni durum degiskenlerinde anlamli bir fark saptanmamuistir (1).

Bulut (2005), "Genglik Spor Genel Miidiirliigii (GSGM) Merkez Orgiitiinde
Gorev Yapan Is Gorenlerin Catisma Yonetimi Algilar1 ve Is Doyumlar1 Arasindaki
[liskinin Incelenmesi” adl1 ¢alismasinda, is gdrenlerin en fazla is doyumuna yonetim
bi¢cimi boyutunda ulastiklar1 sonucuna varmistir. Bu ¢caligmada, egitim durumu, yas,
mesleki kidem ve hizmet yili degiskenleri ile is doyumu arasinda anlamli iliski
bulunurken, cinsiyet degiskeniyle is doyumu arasinda anlamli bir fark olmadigi
saptanmistir. Ayrica catisma yonetimi ve 13 doyumu arasindaki iliskinin de
incelendigi bu calismanin sonunda, is doyumu boyutlarindan olan is arkadaslar1
boyutu harig, catigma stilleri ile diger tiim boyutlar arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki oldugu sonucuna varilmistir (17).

Cetin ve dig. (2005), ¢caligmalar1 sonunda, spor uzmanlarinin gelir seviyeleri,
yeteneklerini is alanina aktaramama ve ylikselme olanaklarinin bulunmamasi
hususunda doyumsuzluk yasadiklar1 sonucuna ulagsmislardir. Ayn1 calismada spor
uzmanlarinin, islerinin kendilerini mesgul etmesi, tek basina caligma imkanlarinin
olmasi, toplumda saygin bir yer sahibi olduklarini gérmeleri, amirlerinin kara verme
yeteneklerinden memnun olmalari, kurum tarafindan ekstra bir ige tabi tutulmamalar1
ve 1is arkadaslariyla iyi iletisim kurabildikleri i¢cin hosnut olduklar1 sonucuna

varilmistir (22).

Sevimli ve Iscan (2005), Erzurum’da calisan 454 hekim {izerinde bir
arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonuclar1 yas, hizmet siiresi ve isle ilgili
diisiince gibi bireysel faktorlerle, statii, orgiitsel ortam ve kosullar gibi is ve is
ortamma bagli nedenlerin i3 doyumunu etkiledigi belirtilmistir. Arastirma
sonuglarina gore, hekimlerin % 7.5 inin diisiik, % 57.0° sinin orta, % 35.5’ inin ise
yiiksek is doyumu yasadigi belirtilmistir. Ayni ¢alismada, i doyumu ile yas ve

hizmet yil1 arasinda olumla ve anlamli bir iliski saptanmistir (90).

Aydin (2006), “Egitim Kurumu Caliganlarinda Is Doyumu” adl1 yiiksek lisans
tez caligmasmda, Ogretmenlerin yas, cinsiyet, medeni durum, meslekte ¢alisma
stiresi, egitim durumu ve 6zel ve resmi kurumlarda ¢alistyor olmalari ile is doyumlar1

arasindaki iligki incelenmistir. Calisma sonunda, erkek Ogretmenlerin bayanlara
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oranla daha fazla doyumsuzluk yasadiklar1 goriilmiistiir. Ayrica 6gretmenlerin en
cok, lcret ve terfi olanaklar1 hususunda doyumsuzluk yasadiklar1 saptanmistir. Bu
durumun o6zel okullarda daha az yasandigr saptanmistir. Ayni1 c¢alismada,
ogretmenlerin yonetim tarzi konusunda cogunlukla herhangi bir doyumsuzluk

yasamadiklar1 saptanmustir (6).

Becerikli (2006), arastirmasinda, sosyo-drama ile is doyumu arasinda anlamli
bir iligki bulamamakla birlikte, sosyo-dramanm ozellikle orgiit icinde calisanlarin
sorunlarinin ¢éziimiinde onemli bir yeri olan halkla iliskiler bilgi birikimi iginde

onem arz ettigi vurgulanmistir (12).

Ersoy (2006), toplumsal degerlerin is doyumu {iizerine etkisini arastirdigi

calismasinda, toplumsal degerlerin i doyumunu etkiledigi sonucuna ulagsmistir (39).

Giilay (2006), arastirmasinda, Kocaeli ili’nde gdrev yapan beden egitimi
ogretmenlerinin, mesleklerinden orta diizeyde doyum sagladiklarini tespit etmistir.
Beden egitimi Ogretmenlerinin i doyumu boyutlar1 arasinda en az doyumu
ekonomik sartlar boyutunda yasadiklar1 vurgulanmistir. Ayni ¢alismada hizmet yilina
ve cinsiyete bagli i3 doyumu boyutlarinda anlamli bir farklilik bulunamamustir. Yas
degiskenine gore, 51 ve lizeri yasta olan 68retmenlerin ‘yonetim ve denetim bi¢imi’
boyutunda yasadiklar1 i doyumlarinm, diger gruplarda yer alan G6gretmenlerin
yasadiklar1 is doyumlarma oranla anlamli olarak diisiik bulundugu belirtilmistir.
Ogrenim durumuna gére, egitim enstitiilerinden mezun olan gretmenlerin, sosyal
gereksinimler boyutunda yasadiklar1 i doyumlarmni anlamli olarak diisiik

bulunmustur (47).

Samadov (2006), arastirmasinda, cinsiyet degiskenine gore, erkeklerin is
doyum diizeylerinin kadinlara oranla yiiksek oldugu vurgulanmistir. Yas degiskenine
gore bakildiginda ise 20 yas ve alt1 ile 50 yas ve {istii calisanlarin is doyumlarinin
yliksek oldugu goriilmektedir. Egitim durumuna gore is doyumu incelendiginde,
yiiksek lisans egitimi almis calisanlarin digerlerine oranla daha yiiksek bir doyum

yasadig1 sonucuna varilmistir (85).

Bilir ve Ay (2007), Genglik ve Spor Genel Midirligii (GSGM) merkez
orgiitii ¢alisanlarmin, katilim algilamalariyla Orgiit iklimi arasindaki iliskiyi

incelemeyi amacladiklar1 bu c¢alismada, i3 doyumunun ekip calismasi ve karar
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vermeye katilim algilamasinda anlamli bir iliski gosterdigi, iletisimde ise anlamli bir
iligki gostermedigi vurgulanmistir. Buradan hareketle is doyumunun ekip ¢aligmasi

ve karar vermeye katilim algilamasinda etkin bir rol oynadigi belirtilmistir (13).

Goktas (2007), Balikesir ili’nde gérev yapan beden egitimi 6gretmenlerinin is
doyum diizeyleri ile bazi demografik degiskenler arasindaki doyum iliskisini
incelemistir. Calisma sonunda is doyum diizeyi ile cinsiyet, mesleki kidem, yas, ticret
ve arac-gere¢ degiskenlerinin aralarindaki iligski incelenmis ve cinsiyet, aylik gelir ve
mesleki kidem degiskenleri arasinda herhangi bir farklilik bulunamamistir. Ayni
calismada yas degiskeni, maas ve arag-gerec yeterliligi hususunda anlamli farkliliklar
tespit edilmistir. Sonu¢ olarak Balikesir ili'nde gorev yapan beden egitimi

ogretmenlerinin ¢alisma sartlarindan memnun olduklar1 vurgulanmstir (45).

Alkis (2008), doktora tez calismasinda, F. Herzberg’ in Cift Etmen
Teori’sinde ortaya koymus oldugu etmenlerin turizm isletmelerinde uygulanmasi
sonucunda i gOrenin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemeyi amacglamistir.
Arastirma sonuglar1 incelendiginde, hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda giiclii bir
iliski oldugu gorilmiistir. Yani bu etmenlerin is tatminsizligini Onledigi
anlasilmaktadir. Yine ayni ¢alismada motivasyon ve is tatmini arasinda daha giiglii
bir iliski oldugu vurgulanmistir. Arastirma sonunda gézlenen sonuglardan bir tanesi
de sektorde calisanlarin ¢ofunlugunu lise ve mesleki egitim almamis bireylerin
olusturmasidir. Bir diger bulgu, bayan calisanlarin sayisinin erkek ¢alisanlara oranla

azlhigidir (2).

Eves (2008), yaptig1 arastirma ile okul yoneticilerinin problem ¢ozme
becerileri ile i3 doyumlar1 arasinda anlaml diizeyde dogru orantili bir iliski oldugunu
saptamistir. Ayrica cinsiyet, yas, kidem, egitim durumu gibi degiskenlere gore okul
yoneticilerinin is doyum diizeyleri ile problem ¢6zme becerileri arasinda anlamli bir

iliski oldugu saptanmamustir (40).

Gengtlirk (2008), yaptig1 calismada, ilkogretim Ogretmenlerinin i doyum
diizeylerinde, cinsiyet, mezun olunan okul ve lisansiistii egitim alma degiskenlerine
gore anlamh bir farklilik gdzlenmemis olup, kidem, brans ve okul tiiriine gore ise

anlamlh farklilik bulunmustur. Arastirma sonunda, O6z-yeterliligin is doyumunu
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aralarindaki iliski zayif da olsa etkiledigi vurgulanmistir. Ayrica 6gretmenlerin is

doyumlarinin doyumlu diizeyde oldugu belirtilmistir (44).

Diger bir yiiksek lisans tez c¢alismasinda, Ogretmenlerin is doyumlarini
etkileyen faktorlere iliskin algilarinda cinsiyet, medeni durum ve okuldaki gorev
degiskenine gore istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamadigini saptamistir.
Buna karsilik yas, okuldaki kidem, mezun olunan okul ve mesleki kidem
degiskenlerinde ise anlamh bir iliski bulunmustur. Ayrica kidem degiskenine gore,
orgiit iklimi, calisma olanaklar1 ve sosyal goriiniim faktorleri arasinda anlamli bir

iligki bulunmustur (52).

Ozmutlu (2008), cesitli degiskenlere Beden Egitimi Ve Spor Yiiksek
Okullarinda (BESYO) gorev yapan arastirma gorevlilerinin is doyum diizeylerini
belirlemeyi amagladigi arastirmasinda, bayan arastirma gorevlilerinin is doyum

diizeylerinin erkeklere oranla yliksek bulundugunu belirtmistir (79).

Saygili (2008), yiiksek lisans tez caligmasi sonunda, hastanede caligsan erkek
personelin i3 doyum diizeylerinin kadinlara gore fazla oldugunu, ayrica erkeklerin
icsel ve dissal is doyum diizeylerinin kadinlara oranla daha yiiksek oldugunu
saptamistir. Yas degiskenine gore genel ¢alisma ortami sonuglarina bakildiginda, 40
yas ve istll yas grubu calisanimin diger yas gruplarina oranla daha yiiksek bir doyum
yasadiklar1 goriilmektedir. Yine yas grubu degiskenine gore is doyum diizeyleri
incelendiginde, 40 yas ve {istii yas grubu calisanlarmin digerlerine oranla yiiksek is
doyum diizeylerinin oldugu goriilmektedir. Ayrica lise mezunu ¢alisanlarinin yiiksek
egitim almis calisanlara oranla is ortamlarin1 daha olumlu degerlendirdikleri ve is
doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ayni caligmada, hizmet siiresi
20 yil ve istii olan personelin i3 doyum diizeyinin daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Kurumdaki hizmet yili degiskeninde de 20 yil ve iistii ¢alisan personelin is ortamini
degerlendirmelerinin olumlu, is doyum diizeylerinin ise yiliksek oldugu saptanmistir

(87).

Se¢me (2008), yaptig1 yiiksek lisans tez arastirmasi sonunda, is doyum
diizeyleri ile cinsiyet ve medeni durum degiskenleri arasinda anlamli bir iliski

gozlenmemistir. Calismaya katilan 6gretmenlerin bliyiik ¢ogunlugunun maas, ders
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iicreti ve spor tesisleri gibi konularin yetersiz oldugu goriisiinde birlestikleri, ayrica

idarenin ilgisizliginden yakindiklar1 vurgulanmistir (88).

Ulucan (2008), doktora tez calismasinda, Tiirkiye’deki profesyonel futbol
kuliiplerinin alt yapilarinda calisan antrendrlerin i doyum diizeylerinin tespit
edilerek kisisel ve oOrgilitsel acidan farkliliklarinin incelenmesini amacglamistir.
Arastirmada antrendrlerin 15 doyumlarinin i1yi durumda oldugu goézlemlenmistir.
Antrenorlerin kuliip tarafindan 6denen lcretleri yeterli bulmadiklari, yoneticilerinin
kuliip yonetimindeki tarzlarmi ve calisma sartlarin1 ise zaman zaman yeterli
bulduklar1 saptanmistir. Ayrica antrendrlerin fiziksel ortam agisindan da
doyumsuzluk yasadigi tespit edilirken, ¢alisma kosullar1 ile is doyum diizeyleri

arasinda anlamli bir iligki bulunmustur (106).

Yerlisu ve Celenk (2008), arastirmalarinda, liglerde gorev yapan voleybol
antrenorlerinin i3 doyum diizeylerini ¢esitli boyutlarda inceleyerek, kisisel bilgilerine
gore farklilik gOsterip gostermedigini tespit etmeyi amaglamislardir. Calisma
sonunda antrendrlerin orta diizeyde bir i3 doyumu yasadiklar1 saptanmig, bununla
birlikte yas, egitim ve kidemlerine gore is doyumlarinin, yonetim bi¢imi, ¢alisma
olanaklari, gelisme ve yiikselme, is arkadaslari, fiziksel ortam ve iicret boyutlarinda
anlamli bir farkhilik gostermedigi belirtilmistir. Ayrica arastirma sonunda,
antrendrlerin en yiikksek doyumu is arkadaslari boyutunda yasadiklar1 belirtilmistir.
Calisma olanaklari, fiziksel ortam ve ticret boyutlarinda ise doyumsuzluk

yasanmaktadir (113).

Yetis ve dig. ( 2008), Atatiirk Universitesi’nde gdrev yapan ogretim
elemanlarinin i3 doyum diizeyleri ve is doyumunu etkileyen faktorleri arastirmayi
amagcladiklar1 arastirmada, 68retim elemanlarinin is doyum diizeylerini orta diizeyde
saptamis, bununla beraber, caligmaya katilan 6gretim elemanlarinin % 51,73 {iniin
yiiksek, % 47,29’unun orta ve % 0,98’inin ise diisiik diizeyse is doyumuna sahip
olduklar1 belirtilmistir. Diger yandan yas ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski
oldugu saptanmistir. Yas degiskeni baz alindiginda, 30 yas iizeri 60 Ogretim
elemanin yiiksek, geriye kalan 143 Ogretim elemaninin ise orta diizeyde doyum
sagladig1 saptanmistir.  Ayrica cinsiyet, medeni durum ve mesleki kidem

degiskenlerinin is doyumu iizerinde anlaml bir etkisi olmadigi bulunmustur (114).
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Ekici ve dig. (2009), Genglik Spor Genel Miidiirliigii tasra teskilatinda calisan
personelin is doyum diizeyleri ile cinsiyet, yas, egitim seviyeleri ve hizmet yili
degiskenine gore farkliliklarin arastirilmasini amacladiklar1 ¢aligmada, cinsiyet yas
ve hizmet 11 degiskenleri ile i3 doyumu diizeyleri arasinda anlamh bir farkliliga
rastlanmamistir. Egitim durumuna gore, gelisme ve yiikkselme olanaklari, orgiitsel
ortam ve licret alt boyutlarinda anlamli bir farklhilik saptanmus, is niteligi, calisma
sartlar1 ve is arkadaslar1 alt boyutlarinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Ayrica
egitim seviyesi ylksek olan personelin en yiiksek is doyumuna sahip oldugu
belirtilmis, yliksek lisans, iiniversite ve lise mezunu calisanlarin, ortaokul mezunu

calisanlara oranla daha yiliksek doyum yasadiklar1 saptanmistir (31).

Sirin (2009), Beden Egitimi Ve Spor Yiiksek Okulunda (BESYO) gorev
yapan arastirma gorevlilerinin mesleki doyum diizeylerinin incelenmesi amaciyla
yaptig1 arastirma sonunda, deneklerin mesleki doyum diizeylerinin yiliksek oldugu
saptanmistir. Ayni ¢alismada kadmnlarm erkeklere oranla daha fazla mesleki doyum
yasadiklar1 goriilse de, cinsiyete gore kadin ve erkek arastirma gorevlilerinin mesleki
doyumlar1 arasinda bir fark olmadigi saptanmustir. Yas degiskeni ve hizmet yili

degiskenine gore de her hangi bir anlamlilik saptanamamaistir (101).

Tirkmen ve dig. (2009), yaptiklar1 ¢alismada, 6zel okullarda gdrev yapan
beden egitimi §gretmenlerinin is doyum diizeylerinin, resmi okullarda gérev yapan
beden egitimi Ogretmenlerinin i doyumlarindan yiiksek oldugu sonucuna

ulagsmiglardir (105).

Kilig ve Glimiiseli (2010), yaptiklar1 arastirmayla, 6gretim elemanlarini is
doyum diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir. Ayrica Ogretim
elemanlarinin kidem, cinsiyet, 6grenim diizeyi ve medeni durumlari ile is doyumlar1
arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Fakat yas degiskeni ile i¢sel ve dissal

i doyum diizeyleri arasinda anlamli bir iliski saptanmustir (62).
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II. BOLUM: GEREC VE YONTEM

2.1. EVREN VE ORNEKLEM

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin catisma yonetimi algilar1 ve is doyumlar1 arasindaki iligskiyi belirlemek
icin yapilan arastirmada, arastrmanini evrenini, Genglik ve Spor Genel
Miidiirligii’ne bagli il ve ilge Orgiitlerinde gorev yapanlar, 6rneklemi ise Kocaeli
Genglik ve Spor Il Midiirliigii ve ilge miidiirliklerinde gorev yapanlar

olusturmaktadir.

2.2. ARASTIRMA GRUBU

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii’nden elde edilen verilere gore, Kocaeli
Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde hizmetli hari¢ toplam ¢alisan
sayis1 94 tiir. Fakat personele sundugumuz 6lgek formlarindan geri donen 72 dlgek
degerlendirmeye almmustir. Arastirma kapsaminda gorev yapan personelin tamami
ayni zamanda arastirmanin grubunu olusturmaktadir. Arastrma grubumuz ayni
zamanda ¢aligma evrenini temsil etmektedir.

Tablo 2.1: Arastirma Grubunun Egitim Durumlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Dagilimina iliskin Capraz Tablosu (Crosstabulation)

Cinsiyet Egitim Durumu
Ilkogretim | Ortabgretim | Universite | Lisans Ustii | Toplam
Bayan | %0 %S5.6 %S5.6 %0 %11.2
Erkek | %l11.1 %40.3 %37.5 %0 %88.8
Toplam | %11.1 %45.8 %43.1 %0 %100
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2.3. ARASTIRMA TEKNiGi VE PROTOKOL

2.3.1. Protokol

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde goérev yapan
personelin ¢atisma yonetimi algilar1 ve is doyumlarmi belirlemek i¢in yapilan bu
arastirmada literatiir taramasi gergeklestirilmistir. Literatlir taramasi sonucu
personelin ¢atigsma yOnetimi algilar1 ve is doyumlarmi belirlemek i¢in gegerliligi ve
giivenilirligi yapilmis, ayrica bu alanda yaygin olarak kullanilan is doyumu ve

catigma yonetimi 6lgeginin kullanilmasina karar verilmistir (Bkz. Ek-3).

Orneklem grubu icin belirlenen Kocaeli Genglik ve Spor I Miidiirliigii ve ilce
miidiirliklerine bagvurularak ¢alisma i¢in Aralik 2010 tarihinde izin alinmistir (Bkz.
Ek-2). Daha sonra Kocaeli Genglik ve Spor il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerine
gidilerek uygulanacak 6lcekle ilgili personele gerekli agiklamalar yapilmis ve 6lgek
formlar1 teslim edilmistir. Goniillii katilim esasina dayali olarak doldurulan 6lgek
formlar1 31 Aralik 2010 tarihinde teslim almmustir. Kocaeli Genglik ve Spor il
Miidiirligii ve ilce miidiirliiklerinde gorev yapan personele verilen toplam 94 6lgek
formundan geriye donen 72 6l¢ek formunun degerlendirilmesine karar verilmistir.

Olgek formlarindan elde edilen veriler, ¢alisma igin hazirlanan veri formuna
doldurulmustur (Bkz. Ek—4). Doldurulan veri formlar1 &l¢ek icin belirlenen
istatistiksel analizler dogrultusunda isleme tabi tutulmus ve elde edilen sonuglar

calismanin bulgular kismina ge¢ilmistir.

2.3.2. Arastirma Teknigi
Arastirmamiz, 25 sorudan olusan Catisma Yonetimi Olgegi (CYO), 32
sorudan olusan Is Doyumu Olgegi (IDO) ve demografik bilgileri igeren 5 soruyla

birlikte 3 formda olup, toplam 62 sorudan olugmaktadir.

Arastirmamizda catisma yonetimine iliskin algilar1 6lgmek i¢in Ural (1997)
tarafindan gelistirilen, gecerlik ve giivenirligi kanitlanmis, 25 sorudan olusan 6lgek
teknigi uygulanmistir. Arastrmamizda uygulanan catigma yonetimi Olgeginin
gecerlik ve giivenirlik katsayisi (o = .748) olarak bulunmustur. Olcek 4’lii likert tipi
olup, 6l¢ekte kullanilan davranig bi¢cimleri; hi¢cbir zaman (1), ara sira (2), genellikle

(3) ve her zaman (4) olarak puanlanmistir.
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Tablo 2.2: Catisma Yonetimi Stilleri

Catisma Yonetim Stilleri Anketteki Yerleri
Problem ¢6zme 3 8 13 18 23
Hiikmetme 5 10 15 20 25
Ka¢mma 1 6 11 16 21
Uzlagma 4 9 14 19 24
Odiin Verme 2 7 12 | 17 | 22

Kurumda gorev yapan personelin is doyumlarmi belirlemek i¢in Cetinkanat
(1995) tarafindan gelistirilen, gegerlik ve giivenirligi kanitlanmig olan is doyumu
olcegi kullanilmustr. Olgek gercek durumla aldkali 32 sorudan olusmaktadir.
Calismamizda uygulanan is doyumu 6lgeginin gecerlik ve giivenirlik katsayisi (a0 =
.821) olarak bulunmustur. Olgek 4’lii likert tipi olup, olgekte gercek durumu
saptamak i¢in kullanilan davranis bigimleri; kesinlikle katiliyorum (4), katiliyorum

(3), katilmiyorum (2), kesinlikle katilmiyorum (1) olarak puanlanmustir.

Tablo 2.3: Is Doyumu Boyutlar1

s Doyumu Boyutlan Anketteki Yerleri

Y 6netim Bigimi 6 | 1113|1418 |19 (2223|2729

Calisma Olanaklar1 2412512613031 (32| - | - | - | -

Gelisme ve Yiikselme 1145|828 -1|-1|-1-1-

Olanaklar1

Is Arkadaslar 9 |12]15|16|17 (20|21 | - | - | -

Fiziksel Ortam 203 - -|-1-1-1-1-1-

Ucret Personel 7110 - -|-1-1]-|-1-1-+-

2.4. ISTATISTIK YONTEM

Tez yaziminda Windows icin Microsoft Word programi, verilerin
diizenlenmesi ve grafiklerin olusturulmasinda Microsoft Excel tablolama programa,
verilerin degerlendirilmesi ve istatistik testlerin yapilmasinda ise SPSS for Windows

(SPSS 17.0) istatistik paket programi kullanilmistir.
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Arastrma kapsaminda deneklerin "egitim durumu, yas, mesleki kidem,
kurumdaki hizmet yil1 ve cinsiyet degiskenleri” gibi genel 6zelliklerinin belirlenmesi

icin frekans (f) ve yiizde (%) dagilimlar1 yapilmistir.

Catigma yOnetimi algilar1 ve is doyumlarina iligkin gruplar arasinda anlamlh
bir fark olup olmadigmi belirlemek i¢in 0.05 anlamlilik diizeyinde, "egitim durumu,
yas, mesleki kidem ve kurumdaki hizmet yili degiskenleri” i¢in Tek Yonlii Varyans
Analizi (OneWay ANOVA), "cinsiyet degiskeni” iginse Bagimsiz Orneklem T Testi
(T-Test) uygulanmistir. Onemli bulunan farkliliklar i¢in ikinci seviye testi olarak

Tukey’s HSD Coklu Karsilastirma Testi uygulanmaistir.
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III. BOLUM: BULGULAR

3.1. DENEKLERIN GENEL OZELLIKLERI
3.1.1. Egitim Durumuna iliskin Bulgular
Arastirmaya katilan personelin egitim durumlarina iliskin ortalamalar1 Grafik

3.1°de verilmistir.

Arastirmaya katilan personelin egitim durumlarina iligkin ortalamalar1 baz
alindiginda; 8 (% 11,1)’inin ilkégretim mezunu, 33 (% 45,8)’inin ortadgretim
mezunu, 31 (% 43,1)’inin ise liniversite mezunu oldugunu goriilmektedir. Buradan
hareketle, ortadgretim mezunu calisan sayisinin digerlerine oranla daha fazla oldugu

saptanmistir(Grafik 3.1).

Egitim Durumu

35 33

Kisi

10 8
sj
0,

iIkégretim Orta Ogretim Universite

Grafik 3.1: Personelin Egitim Durumu Ortalamalar1 (Kisi)

3.1.2. Yas Degiskenine Iliskin Bulgular
Arastirmaya katilan personelin yas degiskenine iligkin ortalamalar1 Grafik

3.2°de verilmistir.

Arastirmaya katilan personelin 37 (% 51,4)’sinin 31-40 yas araliginda, 21
(%29,2)’inin 41-50 yas araliginda, 13 (% 18,1)’linlin 21-30 yas arhiginda, 1 (%
1,4)’inin ise 51 yas ve ilizerinde oldugu saptanmistir. Bu grafikden de anlasilacagi
iizere, 31-40 yas grubunda bulunan personelin % 51,4’lik bir oranla, toplam

personelin yarisindan fazla bir orana sahip oldugu goriilmektedir (Grafik 3.2).
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Grafik 3.2: Personelin Yas Ortalamalar: (Kisi)

3.1.3. Mesleki Kidem Degiskenine iliskin Bulgular
Arastrmaya katilan personelin  mesleki kidem degiskenine iliskin

ortalamalar1 Grafik 3.3’de verilmistir.

Arastirmaya katilan personelin 23 (% 31,9)’t 7-9 yillik mesleki kideme, 18
(%25,0)’1 10—12 yillik mesleki kideme, 11 (% 15,3)’1 4-6 yillik mesleki kideme, 8
(% 11,1)’1 13—15 yillik mesleki kideme 8 (% 11,1)’inin ise 16 yil ve listiinde mesleki
kideme sahip oldugu goriilmektedir (Grafik 3.3).

Mesleki Kidem
25 23
20 18
1
% 1
x 10 8 8
5 4
o [ |
3 Yl ve Daha 4-6 Yl 79 Yl 10-12 Y1l 13-15 Yl 16 Y1l ve Ustii
Az

Grafik 3.3: Personelin Mesleki Kidem Ortalamalar1 (Kisi)

3.1.4. Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine Iliskin Bulgular
Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet yili degiskenine iliskin

ortalamalar1 Grafik 3.4’de verilmistir.
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Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet yili degiskenine iligkin
ortalamalar1 dikkate alindiginda; 7 yil ve iistii ¢alisan sayismin 53 (% 73,6), 46 yil
calisan sayisinin 12 (% 16,7), 1-3 yillik calisan sayisinin ise 7 (% 9,7) oldugu
goriilmektedir. Kurumda 7 yil ve {izeri ¢alisan sayisimin toplam oranin % 73,6’sin1

karsiladig1 goriilmektedir (Grafik 3.4).

Kurumdaki Hizmet Yih
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Grafik 3.4: Personelin Kurumdaki Hizmet Y11 Ortalamalar1 (Kisi)

3.1.5. Cinsiyet Degiskenine fliskin Bulgular
Arastirmaya katilan personelin cinsiyet degiskenine iliskin ortalamalari

Grafik 3.5’de verilmistir.

Arastirmaya katilan personelin cinsiyet degiskenine iliskin ortalamalar1
incelendiginde; 8 kadin ve 64 erkek oldugu goriilmektedir. Yani calisanlar % 11,1°1
kadinlardan, % 88,9’u da erkeklerden olugsmaktadir. Erkek g¢alisanlarin oranlarmin
toplam ¢alisan oranlar igerisinde yiiksek bir ylizdeye sahip oldugunu goriilmektedir

(Grafik 3.5).
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Grafik 3.5: Personelin Cinsiyet Ortalamalar1 (Kisi)
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3.2. CATISMA YONETIMINE iLiSKiN BULGULAR

Tablo 3.1: Catisma Ydnetimi Stillerine iliskin Dagilim

Catisma Yonetme Stilleri X sS
Problem C6zme 2.85 523
Hiikmetme 2.97 516
Kagmma 2.82 459
Uzlasma 2.88 472
Odiin Verme 2.76 564
TOPLAM 14.28 2.534

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin catigma yOnetimi stilleri incelendiginde; hilkkmetme stilinin (x=2.97 +
.516), uzlagsma stilinin (x=2.88 + .472), problem ¢6zme stilinin (x=2.85 + .523),
kacinma stilinin (x=2.82 + .459) ve son olarak da 6diin verme stilinin (x=2.76 +
.564) kullanildig1 goriilmektedir. Buradan hareketle, personelin yOneticilerinin
catigmay1r yonetmede en c¢ok hiilkmetme stiline basvurdugunu algiladiklar1
anlagilmaktadir. Diger yandan en az basvurulan stilin ise 6diin verme stili oldugu

saptanmistir (Grafik 3.6).

3.2.1. Personelin Egitim Durumuna Gore Catisma Yonetimi Algilan
(Hipotez: 1)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin "Egitim Durumu (4 Faktdr)’na Gore” ¢atisma yonetimi algilar1 arasinda
anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0.05 anlamlilik diizeyinde Tek

Yonlii Varyans Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmuistir.

Test sonuglary; "problem ¢6zme” alt dlgegi (F2 = .289; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.6).
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Grafik 3.6: Egitim Durumuna Gore Problem Cozme Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuclar1; "hitkmetme” alt 6lgegi (F2 =.439; P>0.05)’ ne iligskin gortisler

arasinda  anlamli  bir  farklillkk  olmadigini  gostermistir  (Grafik  3.7).

Hiikmetme (P>0.05)
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Grafik 3 7: Egitim Durumuna Gore Hiikmetme Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuglart; "kacinma” alt 6lgegi (F2 = 2.456; P>0.05) ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.8).
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Grafik 3.8: Egitim Durumuna Gore Kagmma Alt Olgegine iliskin Farkliliklar
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Test sonuglari; "uzlasma” alt 6l¢egi (F2 = 1.426; P>0.05)’ ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.9).

Uzlagsma (P>0.05)
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Grafik 3.9: Egitim Durumuna Gére Uzlasma Alt Olgegine iliskin Farklihiklar

Test sonuglari; "6diin verme” alt Slgegi (F2 = .465; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigint gdstermistir (Grafik 3.10).

Odiin Verme (P>0.05)
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Grafik 3.10: Egitim Durumuna Gore Odiin Verme Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

3.2.2. Personelin Yas Degiskenine Gore Catisma Yonetimi Algilan
(Hipotez: 2)

Kocaeli Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev yapan
personelin "Yas Degiskeni (4 Faktor)’ne Gore” catisma yOnetimi algilar1 arasinda
anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0.05 anlamlilik diizeyinde Tek

Yonlii Varyans Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmustir.
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Test sonuglari; "problem ¢dzme” alt 6lgegi (F3 = .700; P>0.05)’ ne iliskin

goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 géstermistir (Grafik 3.11).

Problem G6zme (P>0.05)
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Grafik 3.11: Yas Degiskenine Gore Problem Cozme Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuglart; “hitkmetme” alt 6lgegi (F3 = 1.840; P>0.05)" ne iliskin gortisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.12).
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Grafik 3.12: Yas Degiskenine Gore Hitkmetme Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuglart; "kagmma” alt dlgegi (F3 = 1.723; P>0.05)’ ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.13).
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Grafik 3.13: Yas Degiskenine Gore Kagmma Alt Olgegine Iliskin Farklihklar
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Test sonuglari; "uzlagsma” alt 6l¢egi (F3 = .843; P>0.05)’ ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.14).
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Grafik 3.14: Yas Degiskenine Gore Uzlasma Alt Olcegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuglar; "0diin verme” alt 6lcegi (F3 = 2.273; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigint géstermistir (Grafik 3.15).
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Grafik 3.15: Yas Degiskenine Gore Odiin Verme Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

3.2.3. Personelin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Catisma Yonetimi
Algilan (Hipotez: 3)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin "Mesleki Kidem Degiskeni (6 Faktor)’'ne Gore” gatisma yonetimi algilar
arasinda anlaml bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0.05 anlamlilik diizeyinde

Tek Yonli Varyans Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmustir.
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Test sonuglart; “problem ¢6zme” alt dlcegi (F5 = 1.007; P>0.05)’ ne iliskin
gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigint géstermistir (Grafik 3.16).
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Grafik 3.16: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Problem Cézme Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar

Test sonuglari; "hiikmetme” alt 6lgegi (Fs=2.252; P>0.05)" ne iligkin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.17).
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Grafik 3.17: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Hilkkmetme Alt Olcegine Iliskin
Farkliliklar

Test sonuglart; "kagmma” alt dlgegi (Fs = 1.850; P>0.05)’ ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.18).
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Grafik 3.18: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Kagmma Alt Olgegine Iliskin

Farkliliklar




Test sonuclart; “uzlagsma” alt 6lcegi (Fs = 1.752; P>0.05)’ ne iligkin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.19).
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Grafik 3.19: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Uzlasma Alt Olgegine Iliskin

Farkliliklar

Test sonuglari; "6diin verme” alt 6lgcegi (Fs =.345; P>0.05)’ ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.20).

Odiin Verme (P>0.05)
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Grafik 3.20: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Odiin Verme Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar

3.2.4. Personelin Kurumdaki Hizmet Yih Degiskenine Gore Catisma
Yonetimi Algilar (Hipotez: 4)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin "Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskeni (3 Faktor)’ne Gore” ¢atigma yonetimi
algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek icin 0.05 anlamlilik

diizeyinde Tek Yonlii Varyans Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmistir.
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Test sonuglart; “problem ¢6zme” alt dlcegi (F2 = 2.076; P>0.05) ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 géstermistir (Grafik 3.21).

Problem G6zme (P>0.05)
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Grafik 3.21: Kurumdaki Hizmet Y1l1 Degiskenine Gore Problem Cozme Alt
Olgegine lliskin Farklihklar

Test sonuglart; "hitkmetme” alt 6lgegi (F2=4.256; P<0.05)’ ne iliskin goriisler
arasinda anlamli bir farklhilik ortaya c¢iktigin1 gostermistir. Saptanan anlamli
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ikinci seviye testi
olarak Tukey’s HSD coklu karsilastirma testi uygulanmistir. Test sonuclari; anlamli
farkliliklarin kurumdaki hizmet yili "1-3 y11” ile "7 yil ve yukarisi” ¢alisanlar
arasinda oldugunu gostermistir. Ek olarak anlamli farkliligm "7 yil ve {istii” hizmet

yilma sahip olan personelden kaynakladig: belirlenmistir (Grafik 3.22).
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3,60 3,49

3,40
©
E 3,20
£ 300 298 2.94
53 ;

2,60 -

1-3 YIl 46 YIl 7 Y1l ve Ustii

Grafik 3.22: Kurumdaki Hizmet Yil1 Degiskenine Gore Hiikmetme Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar
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Test sonuglari; "kaginma” alt 6lgegi (F2 = .649; P>0.05)" ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigmi gostermistir (Grafik 3.23).
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Grafik 3.23: Kurumdaki Hizmet Yili Degiskenine Gore Kagcinma Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar

Test sonuglari; "uzlasma” alt 6l¢egi (F2 = 1.971; P>0.05)" ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigmi gostermistir (Grafik 3.24).
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Grafik 3.24: Kurumdaki Hizmet Y11 Degiskenine Gore Uzlasma Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar

Test sonuglari; “6diin verme” alt 6lgegi (F2 =.520; P>0.05)’ ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigmi gostermistir (Grafik 3.25).
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Grafik 3.25: Kurumdaki Hizmet Y11 Degiskenine Gore Odiin Verme Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar
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3.2.5. Personelin Cinsiyet Degiskenine Gore Catisma Yonetimi Algilan
(Hipotez: 5)

Kocaeli Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde goérev yapan
personelin "Cinsiyet Degiskeni (2 Faktor)’ne Gore” catisma yonetimi algilari
arasinda anlaml bir fark olup olmadigini belirlemek igin 0.05 anlamlilik diizeyinde

Bagimsiz Orneklem T Testi (T-Test) uygulanmustir.

Test sonuglar1; "problem ¢dzme” alt dlgegi (t(72) = .826; P>0.05) ne iligkin

goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.26).
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Grafik 3.26: Cinsiyet Degiskenine Gore Problem Cozme Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar

Test sonuclary; “"hiikkmetme” alt 6lgegi (t72) = 1.313; P>0.05)" ne iliskin

goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.27).
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3,25
3,20
3,15
3,10 A
3,05
3,00 -
2,95 +
2,90 -
2,85
2,80 -

2,90

Ortalama

Bayan Erkek

Grafik 3.27: Cinsiyet Degiskenine Gore Hiikmetme Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar
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Test sonuglari; "kaginma” alt 6lgegi (t(72) = 1.810; P>0.05)" ne iligkin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigmi gostermistir (Grafik 3.28).
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Grafik 3.28: Cinsiyet Degiskenine Gore Kaginma Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuglart; “uzlagsma” alt 6lgegi (t(72) = .703; P>0.05)" ne iliskin goriisler

arasinda anlamli bir farklilik olmadigmi gostermistir (Grafik 3.29).

Uzlasma (P>0.05)

3,05

3,00 +

2,95 ~

2,90 ~

Ortalama

N
o
o

2,85

2,80 -

Bayan Erkek

Grafik 3.29: Cinsiyet Degiskenine Gore Uzlasma Alt Olgegine iliskin Farkliliklar

Test sonuglary; "6diin verme” alt dlgegi (t(72) = 1.230; P>0.05)" ne iliskin

goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.30).
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Grafik 3.30: Cinsiyet Degiskenine Gore Odiin Verme Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar



3.3.iS DOYUMUNA ILiSKiN BULGULAR
Tablo 3.2: Is Doyumu Boyutlarina Iliskin Dagilim

is Doyumu Boyutlar X ss
Yonetim Bigimi 2,61 436
Calisma Olanaklar1 2,31 485
Gelisme ve Yiikselme Olanaklari 2,67 419
Is Arkadaslar 2,65 388
Fiziksel Ortam 2,85 .635
Ucret ve Personel 2,53 .698
TOPLAM 15,62 3.061

100

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan

personelin i3 doyumu boyutlar1 incelendiginde; personelin i doyumu diizeyinin,

fiziksel ortam boyutunda (x=2.85 £ .635) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu

boyutu swrasiyla, gelisme ve yiikselme olanaklar1 boyutu (x=2.67 = .419), is

arkadaslar1 boyutu (x=2.65 + .388), yonetim bi¢imi boyutu (x=2.61 + .436), iicret ve

personel boyutu (x=2.53 £ .698) ve son olarak da ¢alisma olanaklar1 boyutu (x=2.31

+ .485) takip etmektedir (Tablo 3.2).

3.3.1. Personelin Egitim Durumuna Gére Is Doyumlan (Hipotez: 6)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan

personelin "Egitim Durumu (4 Faktor)’na Gore” is doyumlar1 arasinda anlamli bir

fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0.05 anlamlilik diizeyinde Tek Yonlii Varyans

Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmustir.
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Test sonuglari; “yonetim bi¢imi” alt dlgegi (F2 = .120; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.31).

Yonetim Bigimi (P>0.05)
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Grafik 3.31: Egitim Durumuna Gore Yonetim Bi¢imi Alt Olgegine iliskin
Farkliliklar

Test sonuclari; “calisma olanaklar1” alt dlgegi (F2 = 1.087; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.32).
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Grafik 3.32: Egitim Durumuna Gore Calisma Olanaklar1 Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar

Test sonuglari; “gelisme ve yiikselme olanaklar1” alt 6lgegi (F2 = 1.723;
P>0.05)" ne iligskin goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gdstermistir

(Grafik 3.33).
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Grafik 3.33: Egitim Durumuna Gore Gelisme ve Yiikselme Olanaklar1 Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar



Test sonuglari; “is arkadaslar1” alt olgegi (F2
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.843; P>0.05)’ ne iligkin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.34).

Ortalama
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Grafik 3.34: Egitim Durumuna Gore Is Arkadaslar1 Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuclary; “fiziksel ortam” alt dlgegi (F2 = 2.273; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.35).
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Grafik 3.35: Egitim Durumuna Gore Fiziksel Ortam Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuglar1; “licret ve personel” alt dlcegi (F2 = 2.273; P>0.05)" ne iligkin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.36).
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Grafik 3.36: Egitim Durumuna Gore Ucret ve Personel Alt Olgegine Iliskin



103

3.3.2. Personelin Yas Degiskenine Gore Is Doyumlan (Hipotez: 7)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin "Yas Degiskeni (4 Faktor)’ne Gore” is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark
olup olmadigin1 belirlemek icin 0.05 anlamhilik diizeyinde Tek Yonlii Varyans

Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmustir.

Test sonuglari; “yonetim bigimi” alt dl¢egi (F3 = .714; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.37).
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Grafik 3.37: Yas Degiskenine Gore Yonetim Bigimi Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar

Test sonuclari; “calisma olanaklar1” alt 6lgegi (F3 = 1.122; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.38).
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Grafik 3.38: Yas Degiskenine Gére Calisma Olanaklar1 Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar
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Test sonuglari; “gelisme ve yiikkselme olanaklari” alt Olgegi (F3 = .116;
P>0.05)" ne iliskin goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gostermistir

(Grafik 3.39).

Gelisme ve Yiikselme Olanaklar (P>0.05)
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Grafik 3.39: Yas Degiskenine Gore Gelisme ve Yiikselme Olanaklar: Alt Olgegine
Iliskin Farkliliklar

Test sonuglari; “is arkadaslar1” alt 6lgegi (F3 = 1.713; P>0.05)’ ne iliskin

goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigint géstermistir (Grafik 3.40).
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Grafik 3.40: Yas Degiskenine Gore Is Arkadaslar1 Alt Olgegine iliskin Farkliliklar

Test sonuglari; “fiziksel ortam” alt dlgegi (F3 = 1.260; P>0.05) ne iliskin

goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.41).
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Grafik 3.41: Yas Degiskenine Gore Fiziksel Ortam Alt Olgegine iliskin Farkliliklar
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Test sonuglary; “licret ve personel” alt dlcegi (F3 = .760; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.42).
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Grafik 3.42: Yas Degiskenine Gore Ucret ve Personel Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar

3.3.3. Personelin Mesleki Kidem Degiskenine Gére Is Doyumlar
(Hipotez: 8)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin "Mesleki Kidem Degiskeni (6 Faktor)’'ne Gore” is doyumlar1 arasinda
anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0.05 anlamlilik diizeyinde Tek

Yonlii Varyans Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmistir.

Test sonuglari; “yonetim bicimi” alt dlcegi (Fs = 1.248; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.43).

Yoénetim Bigimi (P>0.05)
3,00 2,74 2:70 2,57 2,66 2,50
2,50 2,20
« 2,00
£
£ 1,50
8
o 1.00
0,50
0,00 -
3 Yl ve Daha 4-6 Yl 7-9 Yl 10-12 Yl 13-15 Yil 16 Yil ve Usti
Az

Grafik 3.43: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Yonetim Bicimi Alt Olgegine iliskin
Farkliliklar
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Test sonuclari; “calisma olanaklar1” alt dlgegi (Fs = 1.882; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 géstermistir (Grafik 3.44).
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Grafik 3.44: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Calisma Olanaklar1 Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar

Test sonuglari; “gelisme ve yilikselme olanaklar1” alt 6lgegi (Fs = 1.515;
P>0.05)" ne iliskin goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gdstermistir

(Grafik 3.45).

Gelisme ve Yikselme Olanaklari (P>0.05)

3,00 2,85 2,68 2,70 2,73

2,50 2,25
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

2,53

Ortalama

3 YiIl ve Daha 4-6 Yil 7-9 Yl 10-12 Yl 13-15 Yl 16 Yil ve Usti
Az

Grafik 3.45: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Gelisme ve Yiikselme Olanaklar1 Alt
Olgegine lliskin Farklihklar

Test sonuglari; “is arkadaglar1” alt Olgegi (Fs = .290; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.46).
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Grafik 3.46: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Is Arkadaslar1 Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar
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Test sonuglary; "fiziksel ortam” alt 6lgegi (Fs = .277; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (Grafik 3.47).

Fiziksel Ortam (P>0.05)
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Grafik 3.47: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Fiziksel Ortam Alt Olcegine Iliskin
Farkliliklar

Test sonuglary; “licret ve personel” alt dlcegi (Fs = .918; P>0.05)" ne iliskin

gortisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.48).

Ucret ve Personel (P>0.05)
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Grafik 3.48: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Ucret ve Personel Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar

3.3.4. Personelin Kurumdaki Hizmet Yih Degiskenine Gore Is Doyumlar
(Hipotez: 9)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin "Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni (3 Faktor)’'ne Gore” is doyumlart
arasinda anlaml bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0.05 anlamlilik diizeyinde

Tek Yonli Varyans Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmustir.
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Test sonuglary; "yonetim bi¢cimi” alt dlgegi (F2 = 1.301; P>0.05)’ ne iliskin
gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.49).

Yonetim Bicimi (P>0.05)
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Grafik 3.49: Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine Gore Yonetim Bigimi Alt
Olgegine lliskin Farklihklar

Test sonuglart; “calisma olanaklar1” alt 6lcegi (F2 = .139; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.50).

Cahisma Olanaklan (P>0.05)
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Grafik 3.50: Kurumdaki Hizmet Y1il1 Degiskenine Gore Calisma Olanaklar1 Alt
Olgegine lliskin Farklihklar

Test sonuglari; “gelisme ve yilikselme olanaklar1” alt 6lgegi (F2 = 2.307;
P>0.05)" ne iliskin goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gdstermistir

(Grafik 3.51).

Gelisme ve Yikselme Olanaklar (P>0.05)

2.90 2,87

2,80

2,70 2,66
g 2,60
g 2.50 2,46

2,30 +

2,20 -

1-3 Yl 4-6 Yl 7 Yil ve Ustu

Grafik 3.51: Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine Gore Gelisme ve Yiikselme
Olanaklar1 Alt Olgegine Iliskin Farkliliklar
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Test sonuglart; “is arkadaglar1” alt olcegi (F2 = .088; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.52).

is Arkadaslan (P>0.05)
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Grafik 3.52: Kurumdaki Hizmet Yili Degiskenine Gore Is Arkadaslar1 Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar

Test sonuglary; "fiziksel ortam” alt 6lgcegi (Fs = .069; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.53).

Fiziksel Ortam (P>0.05)
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Grafik 3.53: Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine Gore Fiziksel Ortam Alt Olgegine
[liskin Farkliliklar

Test sonuglary; “licret ve personel” alt dlcegi (F2 = .926; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.54).

Ucret ve Personel (P>0.05)
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Grafik 3.54: Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine Gore Ucret ve Personel Alt
Olgegine lliskin Farklihklar
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3.3.5. Personelin Cinsiyet Degiskenine Gore Is Doyumlar1 (Hipotez: 10)

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin "Cinsiyet Degiskeni (2 Faktor)’ne Gore” is doyumlar1 arasinda anlamli bir
fark olup olmadigmi belirlemek icin 0.05 anlamlilik diizeyinde Bagimsiz Orneklem

T Testi (T-Test) uygulanmustir.

Test sonuclary; "yonetim bi¢cimi” alt dlgegi (t¢2) = .714; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.55).

Yoénetim Bigimi (P>0.05)
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Grafik 3.55: Cinsiyet Degiskenine Gore Yonetim Bicimi Alt Olgegine iliskin
Farkliliklar

Test sonuclari; “calisma olanaklar1” alt dlgegi (t(72) = .555; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.56).
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Grafik 3.56: Cinsiyet Degiskenine Gore Calisma Olanaklar1 Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar
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Test sonuglari; “gelisme ve ylikselme olanaklart” alt olgegi (t72) = .892;
P>0.05)" ne iliskin goriisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gdstermistir

(Grafik 3.57).

Gelisme ve Yiikselme Olanaklai (P>0.05)
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Grafik 3.57: Cinsiyet Degiskenine Gore Gelisme ve Yiikselme Olanaklar1 Alt
Olgegine liskin Farklihklar

Test sonuglari; “is arkadaglar1” alt 6lcegi (t(72) = 2.253; P>0.05)’ ne iliskin

gortisler arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 géstermistir (Grafik 3.58).
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Grafik 3.58: Cinsiyet Degiskenine Gore s Arkadaslar1 Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar
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Test sonuclary; “fiziksel ortam” alt dlgegi (t(72) = .489; P>0.05)" ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.59).
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Grafik 3.59: Cinsiyet Degiskenine Gore Fiziksel Ortam Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar

Test sonuglar1; “licret ve personel” alt dlcegi (t(72) = .954; P>0.05)’ ne iliskin

gortsler arasinda anlamli bir farklilik olmadigini géstermistir (Grafik 3.60).
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Grafik 3.60: Cinsiyet Degiskenine Gore Ucret ve Personel Alt Olgegine Iliskin
Farkliliklar
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IV. BOLUM: TARTISMA SONUC VE ONERILER

4.1. TARTISMA
4.1.1. Genel Ozellikler

Bu c¢alismada deneklerin Catisma Yonetimi ve Is Doyumu Olgegi’ne
verdikleri yanitlardan elde edilen verilerin normal bir dagilima sahip oldugu, buradan
hareketle uygulanan 6lgeklerden elde edilen verilere dnceden belirlenen istatistik
testlerin uygulanmas1 noktasinda her hangi bir negatif etkinin s6z konusu olmadigi

diistiniilmektedir.

4.1.1.1. Catisma Yonetimi Stilleri

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personel, genel olarak yOneticilerinin ¢atismay1 yonetmede en fazla hiikkmetme stilini
kullandiklarimi belirtmislerdir. Buradan hareketle, yoneticilerin ¢atismay1 yonetmede
hilkmetme stilini birinci Oncelik olarak kullandiklar1 ve baskici, dayatmaci bir
yonetim tarzini benimsedikleri anlasilmaktadir. Kocaeli Genglik ve Spor Il
Miidiirligii ve ilge miidiirliikklerinde gorev yapan personel hiikkmetme stilinden sonra,
yoneticilerinin ¢atismay1 yonetmede uzlasma, problem ¢ozme ve kaginma stillerini
kullandiklarmi algilamaktadirlar. Uzlasma ve problem ¢6zme stillerinin birbirine
yakin stiller olduklar1 bilinmektedir. Bu iki stilin arka arkaya siralanmasi, personelin
algilamadaki hassasiyetinin bir kanit1 olarak diisiiniilebilir. Diger yandan en az
basvurulan stilin ise ddiin verme stili oldugu saptanmistir. Odiin verme stilinin en az
kullanilan stil olmasi, 6rgiitiin disiplinden taviz vermeyen bir yapiya sahip oldugunun
bir gdstergesi olarak diistiniilmektedir. Bu durum her ne kadar da personeli zorlayici
bir etken olarak goziikse de oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda isleyisinde 6nemli bir

rol oynamaktadir.

4.1.1.2. is Doyumu Boyutlan

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin, genel olarak is doyum diizeyleri incelendiginde; en fazla doyumu fiziksel
ortam boyutunda yasadiklarn saptanmistir. Personelin is yerlerinde kendilerine
saglanan kosullardan (rahatlik, 1s1, 151k vb.) genel anlamda memnuniyet duydugu ve

bunun doyumu artirict bir etki meydana getirdigi disiiniilmektedir. Bu boyutu
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takiben personelin gelisme ve yiikselme olanaklari boyutunda ikinci en yiiksek
doyum diizeyine ulastig1 belirlenmistir. Personelin isinde gelisim kaydedecegi ve
buna bagl olarak yiikselebilecegine olan inanc1 isine giiven duymasini saglayacak ve
isinde doyum zemini olusturacaktir. Ayrica sirasiyla is arkadaslar1 boyutu, yonetim
boyutu, iicret ve personel boyutu ve son olarak da g¢alisma olanaklar1 boyutu
personelin doyum yasadigi diger boyutlardir. YoOnetim bi¢imi boyutunun en az
doyum saglanan boyutlarin i¢ginde yer almasi, personelin amirlerinin tutumundan
genel anlamda memnun olmadiklarin1 gostermektedir. Bu durum catisma yOnetim
algilarina iliskin elde edilen bulgularla paralellik arz etmektedir. Ucret boyutu, genel
anlamda personelin en az doyum sagladigi ikinci boyut olma 6zelligi tagimaktadir.
Insanlarm bir drgiitlenme icinde bulunmalarmin temel gayesi olarak gosterilen maddi
kazanimlarin tatmin edilmeme durumu, elbette ki i3 doyumu hususunda negatif bir
etki olusturmaktadir. Personelin en az doyum sagladigi boyut ise ¢alisma olanaklar1
boyutudur ve bu boyut isin genel yapisini ifade eder. Buradan hareketle Kocaeli
Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan personelin genel

anlamda islerini isteyerek yapmadiklari diisiiniilmektedir.

4.1.2. HIPOTEZLER

4.1.2.1. HIPOTEZ-1: Personelin Egitim Durumu ile Catisma Yo6netimi
Algilan

Arastrmaya katilan personelin egitim durumuna gore, yoneticilerinin
catigmay1 yonetme stilleri hususunda, anlamli bir farkin s6z konusu olmadigi

goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor Il Midiirliigii ve ilge
miidiirliiklerinde gorev yapan personelin egitim durumuna gore istatistiki anlamda
her hangi bir catigma algist i¢inde olmadigi anlasiimaktadir. Ancak istatistiki
anlamda bir iliski kurulamasa da egitim durumuna gore personelin ¢atisma yonetim
stillerinden kaginma stiline iligskin goriislerinin, “p” degerinin anlamlilik payma yakin
olmas1 sebebiyle 6nemli olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna gore, kurumda gorev
yapan personelden ilkogretim mezunu olanlar, iiniversite mezunu olanlara oranla,
yoneticilerinin ¢atigsmay1 yoOnetirken kacinma stiline daha fazla basvurdugunu

algilamaktadirlar. Buradan hareketle, egitim seviyesi diistiikce yoneticilerin her
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hangi bir ¢atisma ortamina girmekten ve bu catismayi siirdiirmekten kagindiklar

yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastrmamiz, egitim durumuna iliskin elde edilen bulgular neticesinde,
Ascioglu (2007)’nun caligmasiyla paralellik arz etmektedir. Bu calismadan elde

edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglari; Personelin Egitim Durumu ile Catisma Yonetimi Algilar
arasinda, onemli bir fark olmadigin1 ortaya koymustur. Bu sonuca gore birinci
hipotez kabul edilmistir. Personelin egitim durumu, catisma yoOnetimi algilar1

iizerinde 6nemli bir etki yapmamaktadir.

4.1.2.2. HIPOTEZ-2: Personelin Yas Degiskeni ile Catisma Yonetimi
Algilan

Arastirmaya katilan personelin yas de8iskenine gore, yoneticilerinin
catigmay1 yonetme stilleri hususunda, anlamli bir farkin s6z konusu olmadigi

goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor II Midiirliigii ve ilge
miidiirliklerinde gorev yapan personelin yas degiskenine gore istatistiki anlamda her
hangi bir ¢atisma algis1 iginde olmadig1 anlasilmaktadir. Ancak istatistiki anlamda bir
iligki kurulamasa da yas degiskenine gdre personelin ¢atisma yOnetim stillerinden
odiin verme stiline iliskin goriislerinin, “p” degerinin anlamlilik paymna yakin olmasi
sebebiyle dnemli olabilecegi diistiniilmektedir. Buna gore, kurumda gérev yapan 51
yas ve Ustii personel, 31-40 yas araligindaki personele oranla, yOneticilerinin
catigmay1 yonetirken 6diin verme stilini daha fazla kullandiklarini algilamaktadir.
Buradan hareketle, yoneticilerin ¢atigsmay1 yonetirken kurumda nispeten eski olan

personele karsi daha tavizkar bir tavir takindig1 yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi

diistiniilmektedir.

Arastrmamiz, yas degiskenine iliskin elde edilen bulgular neticesinde,
Ascioglu (2007)’nun c¢aligmasiyla paralellik arz etmektedir. Bu calismadan elde

edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglar1; Personelin Yas Degiskeni ile Catisma Yonetimi Algilar

arasinda, 6nemli bir fark olmadigini ortaya koymustur. Bu sonuca gore ikinci hipotez
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kabul edilmistir. Personelin yasi, ¢atisma yonetimi algilar: tizerinde dnemli bir etki

yapmamaktadir.

4.1.2.3. HIPOTEZ-3: Personelin Mesleki Kidem Degiskeni ile Catisma

Yonetimi Algilar

Arastrmaya  katilan personelin  mesleki kidem degiskenine gore,
yOneticilerinin gatigmay1 yonetme stilleri hususunda, anlamli bir farkin s6z konusu

olmadig1 goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor i1 Midiirligii ve ilge
miidiirliklerinde gorev yapan personelin mesleki kidem degiskenine gore istatistiki
anlamda her hangi bir c¢atisma algis1 i¢cinde olmadigi anlasilmaktadir. Ancak
istatistiki anlamda bir iligki kurulamasa da mesleki kidem degiskenine gore
personelin catisma yonetim stillerinden hiikmetme stiline iliskin goriislerinin, “p”
degerinin anlamlilikk payma yakin olmasi sebebiyle ©Onemli olabilecegi
diistiniilmektedir. Buna gore, kurumda 3 y1l ve daha az gorev yapan personel, 16 yil
ve listli gorev yapan personele oranla, yoneticilerinin ¢atismay1 yonetirken en fazla
hilkkmetme stilini kullandiklarmi algilamaktadir. Buradan hareketle, yoneticilerin
meslekte eski olan personele, yenilere oranla daha imtiyazli davrandig1 yoniinde bir

cikarimin yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastrmamiz, mesleki kidem degiskenine iliskin elde edilen bulgular
neticesinde, Bulut (2005)’un calismasiyla paralellik arz etmektedir. Bu ¢aligmadan

elde edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglari; Personelin Mesleki Kidem Degiskeni ile Catisma Yonetimi
Algilar arasinda, onemli bir fark olmadigini ortaya koymustur. Bu sonuca goére
ticlincii hipotez kabul edilmistir. Personelin mesleki kidemi, ¢atigsma yonetimi algilar

iizerinde 6nemli bir etki yapmamaktadir.

4.1.2.4. HIPOTEZ4: Personelin Kurumdaki Hizmet Yih Degiskeni ile

Catisma Yonetimi Algilan

Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet yili degiskenine gore,
yoneticilerinin c¢atismay1 yonetme stilleri hususunda, anlamli bir farkin oldugu

goriilmektedir.
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Personelin kurumdaki hizmet yili degiskenine gore catismayr yonetme
stillerine iligkin algilar1 karsilastirildiginda; hiikmetme stiline iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmistir (F2 = 4.256; P<0.05). Anlamli farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey’s HSD Coklu
Krsilagtrma Testi'nde ise farkin 1-3 yil ile 7 yil ve istii hizmet yilma sahip
personelden 7 yil ve iistii personel lehine kaynaklandigi belirlenmistir. Buna gore,
kurumda 1-3 y1l gérev yapan personel, 7 yil ve iizeri gérev yapan personele oranla,
yoneticilerinin catigmay1 yonetirken catisma yonetim stillerinden hiikmetme stiline
daha ¢ok bagvurduklarini algilamaktadir. Buradan hareketle, yoneticilerin kurumda
goreve yeni baslayan personel lizerinde bir catisma durumunda tistiinliik kurma

cabasinda olduklar1 yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi diistiniilmektedir.

Arastirmamiz, kurumdaki hizmet yili degiskenine iliskin elde edilen bulgular
neticesinde, Bulut (2005)’un calismasiyla paralellik arz etmektedir. Bu ¢aligmadan

elde edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglart; Personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni ile Catisma
Yonetimi Algilar: arasinda, onemli bir fark oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca
gore dordiincli hipotez reddedilmistir. Personelin, kurumdaki hizmet yili ¢atisma

yonetimi algilar1 lizerinde 6nemli bir etki yapmaktadir.

4.1.2.5. HIPOTEZ-5: Personelin Cinsiyet Degiskeni ile Catisma

Yonetimi Algilar

Arastirmaya katilan personelin cinsiyet degiskenine gore, yoneticilerinin
catigmay1 yonetme stilleri hususunda, anlamli bir farkin s6z konusu olmadigi

goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor Il Midiirliigii ve ilge
miidiirliiklerinde gorev yapan personelin cinsiyet degiskenine gore istatistiki anlamda
her hangi bir catigma algist i¢inde olmadigi anlasiimaktadir. Ancak istatistiki
anlamda bir iliski kurulamasa da cinsiyet degiskenine gore personelin g¢atigma
yonetim stillerinden kaginma stiline iliskin goriislerinin, “p” degerinin anlamlilik
paymma yakin olmasi sebebiyle onemli olabilece§i diistiniilmektedir. Buna gore,
kurumda gorev yapan bayan personel, erkek personele oranla, ydneticilerinin

catigmay1r yonetmede en fazla kacinma stiline basvurduklarini algilamaktadir.
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Buradan hareketle, yoneticilerin bayan personelle her hangi bir ¢atigsma yasamamak

arzusunda olduklar1 yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmamiz, cinsiyet degiskenine iliskin elde edilen bulgular neticesinde,
Gilinbay1 ve Karakan (2006)’1n ¢aligmasiyla paralellik arz etmektedir. Bu calismadan

elde edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglari; Personelin Cinsiyet Degiskeni ile Catisma Yonetimi Algilar
arasinda, onemli bir fark olmadigini ortaya koymustur. Bu sonuca gore besinci
hipotez kabul edilmistir. Personelin cinsiyeti, catisma yonetimi algilar1 lizerinde

onemli bir etki yapmamaktadir.

4.1.2.6. HIPOTEZ~6: Personelin Egitim Durumu ile Is Doyumlan

Arastirmaya katilan personelin egitim durumuna gore, is doyumu boyutlarmna
iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farkin s6z konusu olmadig1 goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor II Miidiirligii ve ilce
miidiirliiklerinde gorev yapan personelin egitim durumuna gore istatistiki anlamda
her hangi bir doyumsuzluk yasamadig1 anlagilmaktadir. Ancak istatistiki anlamda bir
iligki kurulamasa da egitim durumuna gore personelin is doyumu boyutlarindan
fiziksel ortam boyutuna iligkin goriislerinin, “p” degerinin anlamlilik paymna yakin
olmas1 sebebiyle 6nemli olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna gore, kurumda gorev
yapan ilkdgretim mezunu personel, iiniversite mezunu personele oranla, isin fiziki
sartlarindan daha fazla memnuniyet duydugunu belirtmistir. Buradan hareketle,
egitim seviyesinin beklentileri etkiledigi, tiniversite mezunu personelin ilkdgretim
mezunu personele oranla daha iyi sartlarda caligmak istedigi yoniinde bir ¢ikarim
yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmamiz, egitim durumuna iliskin elde edilen bulgular neticesinde, Kilig
ve Gilimiiseli (2010)’ nin ¢alismasiyla paralellik arz etmektedir. Bu calismadan elde

edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde etti§imiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglar1; Personelin Egitim Durumu ile Is Doyumlar: arasinda, dnemli
bir fark olmadigmi ortaya koymustur. Bu sonuca gore altinci hipotez kabul
edilmistir. Personelin egitim durumu, is doyumlar1 iizerinde Onemli bir etki

yapmamaktadir.
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4.1.2.7. HIPOTEZ-7: Personelin Yas Degiskeni ile is Doyumlar

Arastirmaya katilan personelin yas degiskenine gore, is doyumu boyutlarina

iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farkin s6z konusu olmadig1 goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor II Miidiirligii ve ilce
miidiirliiklerinde gorev yapan personelin yas degiskenine gore istatistiki anlamda her
hangi bir doyumsuzluk yasamadigi anlasilmaktadir. Ancak istatistiki anlamda bir
iligki kurulamasa da yas degiskenine gore personelin i doyumu boyutlarindan is
arkadaslar1 boyutuna iligkin goriislerinin, “p” degerinin anlamlilik payma yakin
olmas1 sebebiyle 6nemli olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna gore, kurumda gorev
yapan 21-30 yas araligindaki personel, 51 yas ve iistii personele oranla is arkadaslar1
boyutunda memnuniyetsizligini belirtmistir. Buradan hareketle, 51 yas ve iistl
personelin nispeten daha geng personele oranla arkadaslik iligkilerinin daha iyi

oldugu yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi diisiintilmektedir.

Arastrmamiz, yas degiskenine iliskin elde edilen bulgular neticesinde,
Greenreese ve dig. (1991)’nin ¢aligmasiyla paralellik arz etmektedir. Bu ¢aliymadan

elde edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglar1; Personelin Yas Degiskeni ile Is Doyumlar: arasmda, dnemli
bir fark olmadigin1 ortaya koymustur. Bu sonuca gore yedinci hipotez kabul

edilmistir. Personelin yasi, is doyumlar1 tizerinde 6nemli bir etki yapmamaktadir.

4.1.2.8. HIPOTEZ-8: Personelin Mesleki Kidem Degiskeni ile Is

Doyumlari

Arastirmaya katilan personelin mesleki kidem degiskenine gore, is doyumu
boyutlarma iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farkin s6z konusu olmadigi

goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor Il Midiirliigii ve ilge
miidiirliklerinde gorev yapan personelin mesleki kidem degiskenine gore istatistiki
anlamda her hangi bir doyumsuzluk yasamadigi anlasilmaktadir. Ancak istatistiki
anlamda bir iligki kurulamasa da mesleki kidem degiskenine gore personelin is
doyumu boyutlarindan ¢aligma olanaklar1 boyutuna iliskin goriislerinin, “p” degerinin

anlamlilik paymna yakin olmas1 sebebiyle dnemli olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna
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gore, kurumda 3 yi1l ve daha az gorev yapan personelin, 13—15 yil araliginda gorev
yapan personele oranla islerinden genel anlamda memnun olmadigi diisiiniilmektedir.
Buradan hareketle, meslekte belli bir tecriibeye ulasan personelin, nispeten daha geng
personele oranla isini benimsedigi yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi

diistiniilmektedir.

Arastrmamiz, mesleki kidem degiskenine iliskin elde edilen bulgular
neticesinde, Goktas (2007)’m ¢aligsmasiyla paralellik arz etmektedir. Bu ¢alismadan

elde edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglari; Personelin Mesleki Kidem Degiskeni ile Is Doyumlari
arasinda, onemli bir fark olmadigini ortaya koymustur. Bu sonuca gore sekizinci
hipotez kabul edilmistir. Personelin mesleki kidemi, i doyumlari tizerinde 6nemli bir

etki yapmamaktadir.

4.1.2.9. HIPOTEZ-9: Personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni ile is

Doyumlari

Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet yili degiskenine gore, is
doyumu boyutlarma iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farkin s6z konusu olmadigi

goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor II Midiirliigii ve ilge
miidiirliklerinde gorev yapan personelin kurumdaki hizmet yili degiskenine gore
istatistiki anlamda her hangi bir doyumsuzluk yasamadiklar1 anlasilmaktadir. Ancak
istatistiki anlamda bir iliski kurulamasa da kurumdaki hizmet yil1 degiskenine gore
personelin i doyumu boyutlarindan gelisme ve yiikselme olanaklar1 boyutuna iliskin
gortislerinin, "p” degerinin anlamlilik payma yakin olmasi sebebiyle Onemli
olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna gore, kurumda 1-3 yil arasi gorev yapan
personel, 4-6 yil arast gbérev yapan personele oranla, isinde gelisim
kaydedebilecegine inanmamaktadir. Buradan hareketle, kurumda nispeten eski olan
personel, yeni olanlara oranla isini daha iyi analiz edebildigi ve gelecege doniik daha

saglam adimlar atabildigi yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmamiz, kurumdaki hizmet yili degiskenine iliskin elde edilen bulgular

neticesinde, Ekici ve dig. (2007)’nin ¢alismasiyla paralellik arz etmektedir. Bu
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calismadan elde edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler

niteliktedir.

Test sonuglar1; Personelin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni ile Is Doyumlar
arasinda, onemli bir fark olmadigini ortaya koymustur. Bu sonuca gore dokuzuncu
hipotez kabul edilmistir. Personelin kurumdaki hizmet yili, is doyumlar1 tizerinde

onemli bir etki yapmamaktadir.

4.1.2.10. HIPOTEZ-10: Personelin Cinsiyet Degiskeni ile Is Doyumlan

Aragtirmaya katilan personelin cinsiyet degiskenine gore, is doyumu
boyutlarma iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farkin s6z konusu olmadigi

goriilmektedir.

Buradan hareketle Kocaeli Genglik ve Spor II Miidiirligii ve ilce
miidiirliiklerinde gorev yapan personelin cinsiyet degiskenine gore istatistiki anlamda
her hangi bir doyumsuzluk yasamadiklar1 anlasilmaktadir. Ancak istatistiki anlamda
bir iliski kurulamasa da cinsiyet degiskenine gore personelin i doyumu
boyutlarindan is arkadaglar1 boyutuna iliskin goriislerinin, “p” degerinin anlamlilik
paymma yakin olmasi sebebiyle onemli olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna gore,
kurumda gorev yapan erkek personel, bayan personele oranla is arkadaslari
boyutunda daha yiiksek doyum yasamaktadirlar. Buradan hareketle, bayan personelin
arkadaslik konusunda erkeklere oranla daha tutucu ve mesafeli bir tavir takindigi

yoniinde bir ¢ikarimin yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmamiz, cinsiyet degiskenine iliskin elde edilen bulgular neticesinde,
Oshagbemi (2000)’ nin ¢aligmasiyla paralellik arz etmektedir. Bu ¢aligmadan elde

edilen veriler bizim ¢alismamizdan elde ettigimiz verileri destekler niteliktedir.

Test sonuglari; Personelin Cinsiyet Degiskeni ile Is Doyumlar: arasmnda,
onemli bir fark olmadigini ortaya koymustur. Bu sonuca gore onuncu hipotez kabul
edilmistir. Personelin cinsiyeti, 1s doyumlar1 iizerinde ©Onemli bir etki

yapmamaktadir.
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4.2. SONUC

Arastirmamizda Kocaeli Genglik ve Spor [1 Miidiirliigi ve ilce
miidiirliklerinde gorev yapan personelin yoneticilerinin ¢atigmay1 yonetme stillerine
iliskin algilarmi1 saptamak i¢in Catisma Yonetimi Olgegi (CYO), is doyumu
diizeylerinin belirlenmesine yonelik ise Is Doyumu Olgegi (IDO) kullanilmustir.
Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan 72
calisan tizerinde uyguladigimiz Glgekler sonucunda, demografik degiskenler ile
catisma yonetimi algilar1 ve is doyumu boyutlar1 arasindaki farkliliklar ortaya

konmustur.

Catisma yonetimi ve is doyumu iizerine gerek yurt i¢i gerekse yurt diginda
farkli pek cok calisma olsa da catigma yonetimi algilar1 ve is doyumu diizeyinin
birlikte incelendigi ¢alismalar oldukea kisithidir. Ulkemizde sporun kalbinin attig1 yer
olan GSGM’ nin biinyesindeki Orgiitlerde ¢alisan personelin, gerek catisma
yonetimine iliskin algilarinin gerekse is doyumu diizeylerinin bilinmesi 6nemlilik arz
etmektedir. Bu bakimdan sporun sevk ve idaresinde etkin bir rol alan bu kurumlarda
calisan personelin gerek catigma yonetimi algilari gerekse is doyum diizeylerinin

belirlenmesine yonelik yapilan arastirmalar biiyiik 6nem tagimaktadir.

Deneklerin  catisma  yOnetimine iliskin  stiller1 kullanim  sikliklar1
incelendiginde; personelin yoneticilerinin ¢atismay1 yonetmede sirastyla, hitkmetme,
uzlagsma, problem ¢6zme, kagimmma ve son olarak da oOdiin verme stilini
kullandiklarimi diistindiigii saptanmistir. Ayrica personelin en yiiksek i doyumunu
fiziksel ortam boyutunda yasadigi, bu boyutu gelisme ve yiikkselme olanaklar1
boyutu, is arkadaslar1 boyutu, yonetim bi¢cimi boyutu, licret ve personel boyutu ve

calisma olanaklar1 boyutunun izledigi gorilmiistiir.

Arastrmamizdan elde edilen bulgular incelendiginde; Kocaeli Genglik ve
Spor i1 Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gorev yapan yodneticilerin gatismay1
yonetmede en c¢ok hiikkmetme stiline bagvurdugu goriilmektedir. Bu durum
catigmanin bastirilmasi anlamina gelir ve ¢atismanin kisa bir siire i¢in giderilmesini
saglasa da daha sonra tekrar ortaya ¢ikmasma zemin hazirlar. Dolayisiyla bu stilin

kullanimi, saglikli bir yapmin varligini engeller bir nitelik tagimaktadir.
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Bu calismada yer alan deneklerin, en fazla is doyumunu fiziksel ortam
boyutunda yasadiklar1 anlagilmaktadir. Personelin genel anlamda gorev yaptigi
ortamdan memnun olmasi, is performansini etkileyecek ve buna bagl olarak verimli

ve saglikli bir ¢aligsma ortaminin varligi kaginilmaz olacaktir.

Yapilan Ol¢iimlerden elde edilen bulgular neticesinde, demografik
degiskenlerden hizmet yili degiskeni ile ¢atisma yOnetimi stillerinden hiikmetme
stiline 1iligkin algilar arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Catisma yonetimi
stillerinden problem ¢6zme, uzlagsma, kaginma ve 6diin verme stilleri ile demografik
degiskenler arasindaki fark 6nemli bulunmamistir. Ancak istatistiki anlamda bir iliski
kurulamasa da egitim durumu ve cinsiyet de§iskenine gore personelin g¢atisma
yonetimi stillerinden kaginma stiline iliskin goriislerinin, yas degiskenine gore 6diin
verme stilin iligkin goriislerinin, mesleki kidem degiskenine goére de hiikmetme
stiline iligkin goriislerinin "p” degerinin anlamlilik payma yakin olmasi sebebiyle

onemli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Personelin diger demografik degiskenler dikkate alindiginda, c¢atisma
yonetimi stilleriyle bu degiskenler arasinda her hangi bir farkliliga rastlanmamasi,
yoneticiler tarafindan kullanilan ¢atisma yonetimi stillerinin genel anlamda personeli
rahatsiz etmedigini gostermektedir. Bu durum her ne kadar bir fikir birligi
saglanmas1t ve catigmalara yol acabilecek etkenlerin giderilebilmesi anlaminda
onemli olarak goriilse de, catigma iy1 yonetilebildigi takdirde, orgiitlerde siradanligin
ve hantal yap1 olusumunun Oniine gegen bir etken olarak degerlendirilebilir.
Kurumlardaki hantal yap1 isleyisi ve dogal olarak hizmeti yavaslatir, bu da verimi
azaltan bir etki olusturur. Bu nedenle catigma varligi ve yokluguyla 6nemli bir

unsurdur.

Calismamizda, is doyumu boyutlarindan yonetim bi¢imi, ¢alisma olanaklari,
gelisme ve yiikselme olanaklari, is arkadaslari, fiziksel ortam ve iicret ve personel
boyutlar1 ile i3 doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir farka rastlanmamistir. Ancak
istatistiki anlamda bir iliski kurulamasa da yas ve cinsiyet degiskenine gore
personelin i doyumu boyutlarindan is arkadaslar1 boyutuna iliskin gorislerinin,
egitim durumuna gore fiziksel ortam boyutuna iliskin goriislerinin, mesleki kidem

degiskenine gore calisma olanaklar1 boyutuna iliskin goriislerinin, hizmet yili
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degiskenine gore de gelisme ve yiikselme olanaklar1 boyutuna iligkin goriislerinin,
‘p” degerinin anlamlilik payma yakim olmasi1 sebebiyle Onemli olabilecegi

diistiniilmektedir.

Kocaeli Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve ilge miidiirliiklerinde gérev yapan
personelin yonetim bi¢imi, ¢alisma olanaklari, gelisme ve ylikselme olanaklari, is
arkadaslari, fiziksel ortam ve licret ve personel gibi i3 doyum diizeyleri ile egitim
durumu, yas, mesleki kidem, kurumdaki hizmet yili ve cinsiyet degiskeni gibi
demografik degiskenler arasinda anlamli bir farka rastlanmamasi, personelin genel
anlamda isinden doyum sagladig1 anlamina gelir ve bu da bir kurumun saglikli bir
isleyise sahip olmasi anlamma tasir. Bir kurum c¢alisanlarma verebildikleri dlgiide
basariya ulasir. Bu durumda basar1 bir zincirin halkalar1 gibi hizmet verenden hizmet

alana sirayet eder ve bu da toplumsal basariya olanak saglar.

Sonug olarak; catisma olumsuz ve istenmeyen bir durum olarak goriilse de,
iyl yonetildigi takdirde fayda saglanabilecek bir olgudur. Catisma esnasinda
yoneticilerin sergileyecegi tavir, ¢alisanlarin is doyumlarina etki eder. Bu durumda
catigma ve is doyumunun birbirini tamamlayan ve takip eden iki 6nemli etken oldugu

diistiniilebilir.
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4.3. ONERILER

Yoneticilerle personel arasindaki goriis farklhiliklarinm  en aza
indirgenebilmesi i¢in saglkli bir iletisim saglanmasi adina bir takim sosyal

aktiviteler diizenlenebilir.

Kurumdaki ast {ist iligkisinin saglam temellere oturtulabilmesi adina,

yoneticilerin personelin ihtiyacglarma duyarli bir sekilde yaklagmasi onerilir.

Catisma yOnetimi ve is doyumu gibi birbirini tamamlayan, bir kurumun
isleyisine etki edebilecek bu iki 6nemli konu hakkinda ulusal anlamda daha

fazla caligma yapilmasi tavsiye edilmektedir.

Catismalarm varligi durumunda etkili bir sekilde yonetilebilmesi adina ¢esitli

kurs ve seminer gibi egitici etkinlikler diizenlenebilir.

Personelin diisiik doyum yasadigi is doyumu boyutlarinda, doyum derecesini

artiracak iyilestirmelerin yapilmasi 6nerilir.

Bu calismada en diisiik doyum diizeyinin yasandigi ve isin kendisini ifade
eden calisma olanaklar1 boyutundaki doyumun artirilmasit yOniinde
yapilabilecek etkin c¢alismalar, calisanlarin islerini severek yapmalar1

acisindan 6nemli goriilmektedir.

Personelin diisik doyum yasadigr boyutlardan olan yOnetim bi¢imi
boyutunda gerekli 1iyilestirmelerin yapilarak, personelin bu konudaki
tereddiitlerinin giderilmesi admna ast st iliskisinin etkin hale getirilmesi

tavsiye edilebilir.

Calismamizda, catisma aninda en fazla tercih edilen ¢atigma yOnetimi tarzi
olan hiikkmetme stili yerine, daha demokratik ve her iki tarafin da hosnut
olabilecegi sonuclarin elde edilebilmesine olanak saglayabilecek problem

¢ozme veya uzlagma stillerinin daha etkin bir ortam adina kullanimi 6nerilir.

Bu bdliimde ve bu konu hakkinda yapilan arastirmalarin sonunda yer alan
onerilerin, gerekli 6nlemlerin alinmasi adina bagvurulacak bir kaynak olarak

degerlendirilmesi tavsiye edilir.
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Ek-1: izin Yazilan

T.C
DUMLUPINAR UNIVERSITEST
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU
KUTAHYA

Say1 : B.3042.DPU,0.88.00.00/300-1-,7
Konu : Bilimsel ¢alisma Izni HK.

ILGILI MAKAMA

Dumlupimar Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Beden Egitimi ve Spor Anabilim
Dalinda Yiiksek Lisans ogrencisi olan Ridvan KARA’mn “Kocaeli Genglik ve Spor Il
Miidiirliiklerinde Gorev Yapan Personelin Catisma Yonetimi Algilart ve Is Doyumlary
Arasindaki Iliskini Incelenmesi” konulu tez galismasi kapsaminda Kocaeli Genglik ve Spor
Genel Miidiirltigii’'ne anket uygulama talebi Enstitiimiiz tarafindan uygun bulunmustur. S6z

konusu ¢alismanin yapilabilmesi hususunda;

Geregini saygilarimla arz ederim.

Prof.Dr. an KALKAVAN
Enstitti Miidiirii V.

Dumlupinar Universitesi, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu, Germiyan Kampust, Afyon Yolu 5 Km. 43020, KUTAHYA
Telefon: 0274-2270458-59 (4 hat), Faks: 0274-2270460, email: besyo@dumlupinar.edu.tr



GENCLIK VE SPOR IL MUDURLUGU’NE

2010-2011 Egitim 6gretim yili igerisinde 6@rencisi oldugum Dumlupinar
Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisi, Beden Egitimi Ve Spor Ana Bilim Dali, Yitksek

Lisans Programr’nda egitim gérmekteyim.

Ilgili tiversiteye “Kocaeli Genelik Ve Spor il Miidiirli_igii ve flce
Miidiirliklerinde Gérev Yapan Personelin Catiyma Yonetimi Algilar1 Ve Is Doyumlars
Arasindaki Tligkinin Incelenmesi’> konulu akademik tez Snerimi sundum. Bu &neri ilgili

{iniversite tarafindan kabul edildi.

Yararli sonuglar elde edilebilecegine inandigim ekte sunulan ilgili envanteri 1
Miidiirlugiintiz ve Ilce Midiirliiklerinizde bulunan personelinize uygulamay1 diistintiyorum.
Igili envanter sadece ve sadece akademik tez ¢alismam i¢in kullanilacaktir.

Geregini ilgililere emir ve miisadelelerinizle arz ederim. 2 {. t2 .20 1o
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KONU : Anket

ILGILI MAKAMA
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llgi yazi geregi " Kocaeli Genglik ve Spor 11 Midiirliigii ve flge Midiidiklerinde gorev
yapan Personeiin Catisma Ydnectimi Algilant ve Is Doyumlarn Arasindaki iliskinin
Incelenmesi=™ adli anketleri {1 Midiirltigimiiz personelleri tarafindan doldurularak  ckic

sunulmustur.
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Ek-2: Olcek Formlan

ACIKLAMA

Asagida kisisel durumunuzla ilgili sorular sorulmaktadir. Liitfen her soru i¢in
durumunuza uygun secenegin oniindeki parantezin igine (x) carpi isareti koyunuz.

1-Egitim Durumunuz?

() flkogretim

() Orta Ogretim

( ) Universite

( ) Lisans Ustii
2-Cinsiyetiniz

( ) Bayan

( ) Erkek
3-Yasimz

()21-30

()31-41

()41-50

() 51 ve Yukarist
4-Mesleki Kideminiz

( )3 Yil ve Daha Az

()4-6Yil

()79 Y1

()10-12 Y1l

()13-15Y1

() 16 Yil ve Yukarist
5-Kurumunuzdaki Hizmet Yilimz

()1-3Y1l

()4-6Yil

() 7 Y1l ve Yukarisi




CATISMAYI YONETME OLCEGI

Sizden, gorev yaptigiiz birimdeki yoneticilerle aranizda herhangi bir ¢atigma
(anlagsmazlik, uyusmazlik), oldugunda nasil davrandiginizi hatirlayarak, bu
davranislar1 hangi siklikla gdsterdiginizi belirtmeniz istenmektedir. Olgekte dogru
yada yanlis cevap yoktur. En dogru cevap sizin davraniginizi yansitan cevap
olacaktir. Asagida belirtilen davranislar1 hangi siklikla gosterdiginizi; ¢’hicbir
zaman, ara swra, genellikle, her zaman’’ seceneklerinden en uygun olaninm altina
(x) carpi isareti koyarak belirtiniz.

Davranmis Bicimleri Davranis
Sikhig
g =
D
Yoneticilerle aramizda herhangi bir catisma ¢cikmasi durumunda; - = g N
p— h
S| <3 |2
=

1-Sorunun zamanla ¢6ziilecegini diisiinerek bekler.

2-Yoneticilerin isteklerini kosulsuz benimser.

3-Soruna yonelik ¢oziimler iiretilecek uygun iletisim ortami saglar.

4-Karsilikl1 kabul edilebilir bir karar almak igin bazi1 isteklerinden vazgecer.

5-Fikirlerini kabul ettirmek i¢in yetkisini kullanir.

6-Diisiincelerini belli etmemeye caligir.

7-Is gorenlerin tiim beklentilerini karsilamaya caba gosterir.

8-Karsilikli kabul edilebilir bir ¢6ziim bulmak i¢in sorunun birlikte, objektif
incelenmesini saglar.

9-Ortak amaglar dogrultusunda faaliyet gdsterdigimizi vurgular.

10-Uygun gordiigii karar1 ¢ikartmak igin yetkisini kullanir.

11-Goriis ayriliklarinda tartisma ¢ikmamasina 6zen gosterir.

12-Kendi isteklerinde 1srar etmez.

13-Karsilikl1 doyum saglayacak bir ¢oziim igin igbirligi saglamaya calisir.

14-En iyi ¢6ziim olmasa da en ¢ok kabul géren segenegi benimser.

15-Uygun gordiigii karar1 ¢ikartmak icin bilgi ve tecriibesini kullanir.

16-Duygularini belli etmemeye ¢aligir.

17-Is gorenlerin aldig1 her karara uyar.

18-Coziime yonelik fikirlerimizi agikca ifade etmemize imkan saglar.

19-Karsilikli fikirlerin ortak noktalarini 6n plana ¢gikarmaya calisir.

20-Fikirlerini kabul ettirmek i¢in her tiirlii 6nlemi alir.

21-Is gorenlerle yiiz yiize gelmemeye calisir.

22-Is gorenlerin cikarlar1 dogrultusunda her tiirlii 6zveride bulunur.

23-Sorunun ¢dziimii i¢in farkli gériiglerin olumlu katki yapacagina inanir.

24-Karsilikli doyuma ulastiracak bir sonucu benimser.

25-Kendi goriislerini kabul ettirmek i¢in bizi ikna etmeye caligir.




IS DOYUMU OLCEGI

YONERGE:

Asagida, is doyumunuzu belirleyecek bazi sorular verilmistir.
Sorularin yanindaki bdlmede, size en uygun gelen segenege (x) ¢arpi isareti
koyunuz.

Kesinlikle
Katilhyorum

Katilhyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1- Kurumumuzda isimi gergekten severek yapiyorum.

2- Kurumumuzda ¢alisma odamin kosullar1 yetersizdir.

3- Kurumumuzda ¢aligma ortamlarmnin 1sinma, aydinlatma,dekorasyon a-isindan
fiziksel kosullar1 yetersizdir.

4- Kurumumuzda gorevlerimi yaparken yetenekleri (bilgi ve becerilerimi)
kullanabiliyorum.

5- Kurumumuzda gdrevim, yeteneklerimin (bilgi ve becerilerimin) gelismesine
olanak sagliyor.

6- Kurumumuzda gorevimle karsilastigim sorunlarin giderilmesinde, yoneticiler
ellerinden geleni yaparlar.

7- Kurumumuzda aldigim {icretten memnunum.

8- Kurumumuzda gelecegimin olacagina inaniyorum.

9- Kurumumuzda is arkadaglarimla iyi iligkilerim var.

10- Kurumumuzda gorevli memur ve hizmetlilerin nitelikleri yeterlidir.

11- Yoneticilerin gorevlerini iyi yaptiklarina inantyorum.

12- Meslegime toplum tarafindan deger verildigine inaniyorum.

13- Meslegime kurumumuzda deger verildigine inantyorum.

14- Kurumumuzda yoneticilerin bana deger verdigine inantyorum.

15- Kurumumuzda is arkadaglarimin bana deger verdigine inantyorum.

16- Kurumumuzda memur ve hizmetlilerin bana dege r verdigine inantyorum.

17- Kurumumuzda is arkadaglarimla, is disinda da birbirimizi ziyaret ederiz.

18- Kurumumuzda giinliik islerimin diizenlenmesinde yoneticiler benim fikrimi
alir.

19- Kurumumuzda beni ilgilendiren karara katilma olanagim var.

20- Kurumumuzda iistlendigim gorevleri en iyi sekilde yapabilecegim
konusunda kendime giiveniyorum.

21- Kurumumuzdaki giivenlik 6nlemleri yeterlidir.

22- Kurumumuzda bana danisilmadan, giinliik islerime ek olarak beklenmedik
gorevler verilmez.

23- Kurumumuzdaki yoneticiler, yenilik ve degiskenlikle ilgili dnlemlerimi
dikkate alirlar.

24- Kurumumuzda gelis-gidis olanaklar1 yeterlidir.

25- Kurumumuzda spor ve dinlenme olanaklar1 yeterlidir.

26- Kurumumuzda kantin ve yemekhane gibi beslenme olanaklar1 yeterlidir.

27- Kurumumuzdaki yoneticiler gérevimi en iyi sekilde yapacagima giivenirler.

28- Kurumumuzda gelecekte meslegimde yiikselebilecegime inaniyorum.

29- Kurumumuzda goérevimle ilgili bilgilendirme, agik ve net olarak, zamaninda
yapilir.

30- Kurumumuzun Kiitiiphanesi yeterlidir.

31- Kurumumuzda arag-geregler yeterlidir.

32- Kurumumuzda bilgisayar olanaklar1 yeterlidir.




Ek-3: Veriler

Kisisel Bilgiler
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Is Doyumu Olgegi (IDO)
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Ek—4: istatistik Test Sonuclar

Genel Ozellikler
Frequencies
Statistics
Egitim Mesleki Kurumdaki
Durumu Cinsiyet Yas Kidem Hizmet Yih
N Valid 72 72 72 72 72
Missing 0 0 0 0 0
Sum 167,00 136,00 154,00 255,00 190,00
Frequency Table
Egitim Durumu
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
iIkogretim 8 11,1 11,1 11,1
. OrtaOgretim 33 45,8 45,8 56,9
Valid —
Universite 31 43,1 43,1 100,0
Total 72 100,0 100,0
Cinsiyet
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Bayan 8 11,1 11,1 11,1
Valid Frkek 64 88,9 88,9 100,0
Total 72 100,0 100,0
Yas
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
21-30 13 18,1 18,1 18,1
31-40 37 514 514 69,4
Valid 41-50 2] 29,2 29,2 98,6
51 ve Ustii 1 14 14 100,0
Total 72 100,0 100,0
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Mesleki Kidem
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
3 Yil ve Daha Az 4 5,6 5,6 5,6
4-6 Yil 11 15,3 15,3 20,8
7-9 Yil 23 31,9 31,9 52,8
Valid 10-12 Yl 18 25,0 25,0 77,8
13-15 il 8 11,1 11,1 88,9
16 Yil ve Ustii 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0
Kurumdaki Hizmet Yih
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
1-3 vl 7 9,7 9,7 9,7
4-6 Yil 12 16,7 16,7 26,4
Valid =
7 Yil ve Ustii 53 73,6 73,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
CATISMA YONETIMi ALGILARI
Descriptives
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Sum Mean Std. Deviation
Statistic Statistic Statistic Statistic | Statistic | Std. Exror Statistic
Problem Cozme 72 1,80 4,00 205,60 2,8556 ,06170 ,52350
Hiik metme 72 1,60 4,00 214,20 2,9750 ,06089 ,51669
Kac¢inma 72 1,60 4,00 203,55 2,8271 ,05415 ,45948
Uzlagsma 72 1,60 3,60 208,00 2,8889 ,05565 47220
Odiin Verme 72 1,40 3,80 199,40 2,7694 ,06651 ,56435
ValidN (listwise) 72




OneWay

Egitim Durumuna Gore

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,162 2 ,081 ,289 ,750
Problem Cozme | Within Groups 19,296 69 ,280
Total 19,458 71
Between Groups ,238 2 ,119 ,439 ,646
Hitkmetme Within Groups 18,717 69 ,271
Total 18,955 71
Between Groups ,996 2 498 2,456 ,093
Kaginma Within Groups 13,993 69 ,203
Total 14,990 71
Between Groups ,628 2 ,314 1,426 ,247
Uzlagma Within Groups 15,203 69 ,220
Total 15,831 71
Between Groups ,301 2 150 465 ,630
Odiin Verme Within Groups 22,312 69 ,323
Total 22,613 71
Yas Degiskenine Gore
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,583 3 194 ,700 355
Problem Cozme | Within Groups 18,875 68 ,278
Total 19,458 71
Between Groups 1,423 3 474 1,840 A48
Hitkmetme Within Groups 17,532 68 ,258
Total 18,955 71
Between Groups 1,059 3 ,353 1,723 70
Kaginma Within Groups 13,931 68 ,205
Total 14,990 71
Between Groups 567 3 189 ,843 475
Uzlagma Within Groups 15,264 68 ,224
Total 15,831 71
Between Groups 2,061 3 ,687 2,273 ,088
Odiin Verme Within Groups 20,551 68 ,302
Total 22,613 71




Mesleki Kidem Degiskenine Gore

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,380 5 ,276 1,007 ,420
Problem Cézme | Within Groups 18,078 66 274
Total 19,458 71
Between Groups 2,762 5 ,552 2,252 ,059
Hitkmetme Within Groups 16,193 66 ,245
Total 18,955 71
Between Groups 1,842 5 ,368 1,850 15
Kaginma Within Groups 13,147 66 ,199
Total 14,990 71
Between Groups 1,855 5 ,371 1,752 ,135
Uzlagma Within Groups 13,976 66 ,212
Total 15,831 71
Between Groups ,576 5 15 ,345 ,884
Odiin Verme Within Groups 22,037 66 ,334
Total 22,613 71
Hizmet Yili Degiskenine Gore
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,104 2 ,552 2,076 ,133
Problem Cézme | Within Groups 18,353 69 ,266
Total 19,458 71
Between Groups 2,081 2 1,041 4,256 ,018
Hitkmetme Within Groups 16,874 69 ,245
Total 18,955 71
Between Groups ,277 2 138 ,649 ,526
Kaginma Within Groups 14,713 69 ,213
Total 14,990 71
Between Groups ,855 2 428 1,971 147
Uzlagma Within Groups 14,976 69 ,217
Total 15,831 71
Between Groups ,335 2 ,168 ,520 ,597
Odiin Verme Within Groups 22,277 69 ,323
Total 22,613 71




Post Hoc Tests

Multiple Comparisons
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Tukey HSD
95% Confidence Interval
Mean
Difference (I-
Dependent Variable _ (DKurumdaki Hizmet Yili__(J) Kurumdaki Hizmet Yil J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
13l 4-6 Yil 46429 ,24528 148 -1,0518 1232
- 1 m
7 Yil ve Ustii 39730 ,20741 142 -8941 ,0995
" 1-3 il 46429 ,24528 148 1232 1,0518
Problem Cozme 4-6 vil =
7 il ve Ustii ,06698 ,16488 913 -,3280 4619
. 1-3 vl ,39730 20741 142 -,0995 ,8941
7 Yal ve Ustii
e 46 il 06698 | 16488 913 4619 3280
13 4-6 Yal ,50238 23519 ,090 0610 1,0657
7 Yil ve Ustii ,58005 19887 013 1037 1,0564
1-3 Vil -,502 ,2351 , -1, 061
Hilkmetme 463l i 50238 3519 090 0657 0610
7 il ve Ustii 07767 ,15809 876 -3010 4563
. 1-3 Yil 58005 " 19887 013 -1,0564 1037
7 Yl ve Ustii
4-6 il 07767 ,15809 876 4563 ,3010
3l 4-6 Vil 07143 ,21962 ,943 4546 ,5975
= 7 il ve Ustii ,17992 ,18570 ,599 -,2649 ,6247
1-3 Y 07143 21962 ,943 -5975 4546
Kaginma 4-6 Yil il T 4
7 Yil ve Ustii ,10849 ,14762 744 -,2451 4621
7 Yilve Usti 1-3 Vil -,17992 18570 /599 6247 ,2649
e 46 il 10849 | 14762 744 4621 2451
13l 4-6 il -43810 22157 126 -9688 ,0926
- 1 m
7 Yil ve Ustii -,25445 18735 ,368 - 7032 1943
Udlasma . 1-3 il 43810 22157 126 -,0926 L9688
Z - m
J ! 7 Yil ve Ustii ,18365 ,14893 438 1731 ,5404
. 1-3 vl 25445 18735 ,368 -1 ,7032
7 Yil ve Ustii AL 243 703
4-6 Yal -,18365 14893 438 -5404 1731
- 4-6 Vil -,23095 ,27024 670 8783 A163
- 1 m
7 il ve Ustii -06146 ,22850 ,961 -,6088 4859
. 1-3 vl ,23095 ,27024 670 41 ,
Odiin Verme 4-6Yil LI 1163 8783
7 Yil ve Ustii ,16950 18165 ,621 -2656 ,6046
. 1-3 il ,06146 ,22850 ,961 4859 ,6088
7 Yil ve Ustii
4-6 Yil -,16950 18165 621 -,6046 ,2656
* The mean difference is significant at the 0.05 level.
T-Test
Cinsiyet Degiskenine Gore
Group Statistics
Std. Error
cinsiyet N Mean Std. Deviation Mean
. bayan 8 3,0000 41404 ,14639
Problem Cézme
erkek 64 2,8375 ,53556 ,06695
. bayan 8 3,2000 ,33806 ,11952
Hiikkmetme
erkek 64 2,9469 ,53004 ,06626
bayan 8 3,1000 ,23905 ,08452
Kacinma
erkek 64 2,7930 47004 ,05876
bayan 8 3,0000 ,30237 ,L10690
Uzlasma
erkek 64 2,8750 48925 ,06116
.o bayan 8 3,0000 54511 ,19272
Odiin Verme
erkek 64 2,7406 ,56420 ,07053
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IS DOYUMU DUZEYLERI
Descriptives
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Sum Mean Std. Deviation
Statistic Statistic Statistic Statistic | Statistic | Std. Error Statistic
Yonetim Bicimi 72 1,10 3,40 188,40 2,6167 ,05139 ,43605
Caligma Olanaklari 72 1,50 3,33 167,00 2,3194 ,05727 ,48591
Selisme ve Yiikselme 72 1,40 3,60 | 192,60 | 26750 | 04948 41984
Is Arkadaslari 72 1,86 3,43 191,43 2,6587 ,04579 ,38851
Fiziksel Ortam 72 1,50 4,00 205,50 2,8542 ,07495 ,63599
Ucret ve Personel 72 1,00 4,00 182,50 2,5347 ,08235 ,69872
Valid N (listwise) 72
OneWay
Egitim Durumuna Gore
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,047 2 ,023 20 ,888
Yonetim Bicimi Within Groups 13,453 69 ,195
Total 13,500 71
Between Groups 512 2 ,256 1,087 ,343
Calisma Olanaklari ‘Within Groups 16,252 69 ,236
Total 16,764 71
. ) Between Groups ,123 2 ,062 343 711
Celiyme ve Yikselme Within Groups 12,392 69 180
Total 12,515 71
Between Groups 357 2 78 1,188 311
i; Arkadaslar1 ‘Within Groups 10,360 69 150
Total 10,717 71
Between Groups 1,636 2 ,818 2,084 132
Fiziksel Ortam ‘Within Groups 27,083 69 ,393
Total 28,719 71
Between Groups ,732 2 ,366 744 479
Ucret ve Personel Within Groups 33,932 69 492
Total 34,663 71




Yas Degiskenine Gore
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ANOVA
Sum of
Squares Mean Square F Sig.
Between Groups 412 3 JA37 714 547
Yonetim Bicimi Within Groups 13,088 68 ,192
Total 13,500 71
Between Groups ,791 3 ,264 1,122 ,346
Calisma Olanaklari ‘Within Groups 15,973 68 ,235
Total 16,764 71
. ) Between Groups ,064 3 ,021 16 ,950
Celiyme ve Yikselme Within Groups 12,451 68 183
Total 12,515 71
Between Groups 777 3 ,259 1,773 61
i; Arkadaslar1 ‘Within Groups 9,939 68 ,146
Total 10,717 71
Between Groups 1,512 3 ,504 1,260 ,295
Fiziksel Ortam ‘Within Groups 27,207 68 400
Total 28,719 71
Between Groups 1,124 3 ,375 ,760 ,521
Ucret ve Personel Within Groups 33,539 68 493
Total 34,663 71
Mesleki Kidem Degiskenine Gore
ANOVA
Sum of
Squares Mean Square F Sig.
Between Groups 1,166 5 ,233 1,248 ,297
Yonetim Bicimi Within Groups 12,334 66 ,187
Total 13,500 71
Between Groups 2,092 5 418 1,882 ,109
Caligma Olanaklar: ‘Within Groups 14,672 66 ,222
Total 16,764 71
. ) Between Groups 1,289 5 258 1,515 197
Celiyme ve Yikselme Within Groups 11,226 66 170
Total 12,515 71
Between Groups ,231 5 ,046 ,290 917
i; Arkadaslar1 ‘Within Groups 10,486 66 ,159
Total 10,717 71
Between Groups ,590 5 18 277 ,924
Fiziksel Ortam ‘Within Groups 28,129 66 426
Total 28,719 71
Between Groups 2,253 5 451 ,918 475
Ucret ve Personel Within Groups 32,410 66 491
Total 34,663 71




Hizmet Yili Degiskenine Gore
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ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig
Between Groups 491 2 245 1,301 ,279
Yonetim Bi¢imi ‘Within Groups 13,009 69 ,189
Total 13,500 71
Between Groups ,067 2 ,034 ,139 ,871
Caligsma Olanaklar ‘Within Groups 16,697 69 ,242
Total 16,764 71
. ) Between Groups ,784 2 ,392 2,307 107
Celiyme ve Yikselme Within Groups 11,731 69 170
Total 12,515 71
Between Groups ,027 2 ,014 ,088 ,916
i; Arkadaslar1 ‘Within Groups 10,689 69 55
Total 10,717 71
Between Groups ,057 2 ,028 ,069 ,934
Fiziksel Ortam ‘Within Groups 28,662 69 A15
Total 28,719 71
Between Groups ,906 2 453 ,926 401
Ucret ve Personel Within Groups 33,757 69 489
Total 34,663 71
T-Test
Cinsiyet Degiskenine Gore
Group Statistics
Std. Error
cinsiyet N Mean Std. Deviation Mean
o bayan 8 | 25125 ,58417 ,20653
Yonetim Bicimi
erkek 64 2,6297 41811 ,05226
bayan 8 2,2292 ,61681 ,21808
Calisma Olanaklar1
erkek 64 2,3307 47186 ,05898
Gelisme ve Yiikselme bayan 8 2,5500 ,39641 ,14015
Olanaklar1 erkek 64 | 2,6906 42303 ,05288
. bayan 8 2,3750 45135 ,15958
Is Arkadaslar
erkek 64 2,6942 ,36874 ,04609
. bayan 8 2,7500 ,46291 , 16366
Fiziksel Ortam
erkek 64 2,8672 ,65612 ,08202
. bayan 8 2,3125 ,53033 ,L18750
Ucret ve Personel
erkek 64 2,5625 ,71548 ,08943




GECERLIK VE GUVENIRLIK KATSAYILARI

Scale: Catisma Yonetimi

Reliability
Case Processing Summary
N %
Valid 71 98,6
Cases  Excluded® 1 1,4
Total 72 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,748 25
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
ol 68,7887 68,140 -056 ,759
02 68,9155 63,850 , 235 743
o3 68,6056 65,157 41 ,750
o4 68,7887 63,340 , 278 741
o5 68,6620 62,484 275 ,741
06 68,6197 63,210 , 276 741
o7 68,5634 59,449 ,563 ,721
o8 68,8310 63,885 ,240 , 743
09 68,6761 66,336 ,076 ,753
ol0 68,6901 65,731 ,092 ,753
ol1l 68,5352 61,995 ,390 ,733
ol2 68,7324 63,056 , 267 741
ol3 68,6620 61,141 ,406 ,732
ol4 68,5775 62,933 ,360 ,736
ol5 68,5352 64,224 242 743
ol6 68,9577 62,070 ,353 ,735
ol7 68,9014 62,347 ,290 , 740
ol8 68,7606 62,528 ,352 ,736
ol9 68,7183 63,177 , 310 ,739
020 68,5211 64,396 , 240 743
021 68,7746 64,320 ,208 745
022 68,8732 62,655 , 318 ,738
023 68,7183 60,748 ,528 ,725
024 68,5915 63,645 ,288 , 740
025 68,5211 62,825 ,393 ,734




Scale: Is Doyumu

Reliability
Case Processing Summary
N %
Valid 72 100,0
Cases  Excluded® 0 ,0
Total 72 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,821 32
Item-Total Statis tics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
i1 79,9167 94,275 452 ,811
i2 79,9028 96,850 ,305 .816
i3 80,0833 96,979 ,331 ,816
i4 79,9306 99,474 ,136 ,822
is 80,0833 98,359 ,238 ,818
i6 80,2361 96,211 ,315 ,816
i7 80,3889 92,466 476 ,809
i8 80,3472 95,469 ,387 ,813
i9 79,9861 98,972 ,186 ,820
i10 80,2361 96,549 ,279 ,817
i11 80,2778 92,682 ,483 ,809
i12 80,3194 94,699 ,356 ,814
i13 80,1806 92,854 ,525 ,808
i14 80,2639 95,267 ,373 ,814
i15 80,0694 97,474 297 817
i16 80,1389 99,192 ,163 ,821
i17 80,4583 96,646 ,304 ,816
i18 80,3056 95,680 ,354 ,815
i19 80,1389 96,600 ,337 ,815
i20 79,8889 98,833 ,163 ,821
i21 80,4583 96,139 ,271 ,818
i22 80,4167 96,275 317 ,816
i23 80,2361 93,958 482 ,810
i24 80,4861 92,732 ,529 ,808
i25 80,4167 95,683 ,365 ,814
i26 80,4167 95,345 ,350 ,815
i27 80,0833 97,035 ,296 ,817
i28 80,5833 97,317 ,311 ,816
i29 80,1667 95,634 426 ,813
i30 80,7917 97,801 ,208 ,820
i31 80,6111 95,396 ,367 814
i32 80,4444 103,490 123 ,833




