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OZET

Genglik Spor Genel Miudiirliigli Merkez ve Tasra Teskilatlarinda Gorev Yapan

Genglik Spor i1 Miidiirlerinin Is Doyum Diizeylerinin Belirlenmesi

Bu ¢alisma; Genglik Spor Genel Midiirliigli Merkez ve Tagra Teskilatlarinda
calisan Genglik Spor il Midiirlerinin is doyum diizeylerinin belirlenmesi amaciyla

yapilmistir.

Genglik Spor Genel Midirligli Merkez ve Tasra Tegskilatlarinda ¢alisan 69
Genglik Spor Il Miidiiriniin is doyum diizeyleri Hackman ve Oldman (1980) tarafindan
gelistirilen is tanimlayici ( Job Satisfaction Survey) anketi uygulanmis, elde edilen bulgular

SPSS 10.0 paket programinda degerlendirilmistir.

Aragtirmada; Genglik ve Spor Il Midiirlerinin demografik ve ¢aligma
dzclliklerini belirleyici tanitim formu. ¢ahstigi birim, medeni durum. son mezun oldugu
okul, kag yildir Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiin’de ¢alisiyor, kag yildir il Mudiirliigii

yaptigini iceren 5 sorudan olugmaktadir.

Calismada; Genglik ve Spor il Midiirlerinin islerinin kendilerine giiven

saglama konusunda, kisisel gelisme ve ylikselme gibi konularda tatmin ettigi belirlenmistir.

Genglik ve Spor i1 Miidiirleri amirlerinin gosterdigi davranis ve saygi derecesi,
islerini yaparken takdir edilme duygusu ve islerinde kendine ait bagimsiz diislince ve
davranislar1 uygulayabilme imkanlari y6niinden tatmin olduklar1 yapilan istatistiki islemler

sonucunda tespit edilmigtir.

Sonug olarak: Genglik ve Spor il Miidiirlerinin is dovum diizeylerini belirleyen
faktorler, islerinin sagladigi giivence, aldiklar1 maag ve terfiler,kisisel gelisme ve yiikselme
imkanlari, birlikte ¢alistig1 kisiler, takdir edilme duygusu ve is yerindeki yonetim tutumu

gibi sebeplerin etkili oldugu bulunmustur.



ABSTRACT

The Definition of Job Satisfaction Levels of The Younth Sports Province
Headmasters Who Work in the Younth sports General Diroctorate centre and Provincial

Organizations.

The study is done to define the Job Satisfaction Levels of The Younth Sports
Province Headmasters who work in the Younth sports General Diroctorate centre and

Provincial Organizations.

Job satisfaction Levels of 69 Younth sports Province Headmasters who work in
the Younth sports General Directorate centre and Provincial Organizations were applied job
satisfaction survey that was improved by Hacman and Oldman (1980). Then, the findings

were evaluated in the SPSS 10.0 pocket programme.

in the study, the form that determines the demografik and job features of
Younth and sports Province Headmasters includes five questions: The unit he works, civil
status, the school which he graduated the last, how many years he has been working in the
Younth and sports Province General Diroctorate and how many years he has been a

Province Headmasters.

In the study it is defined that the jobs of Younth and sports Province
Headmasters satisfiy them in supplying self confidence, personel development and being

promoted.

It is determined that Younth and sports Province Headmasters satisfiy by the
level of behaviour and respect that their foremen present, the sense of being appreciated

and to be able to apply their own and independent thoughts and behaviour in their jobs.

Finally it is found that the factors that define the levels of job satisfaction
Levels of The Younth Sports Province Headmasters are the confidence thet their jobs give,
their sallaries and promotions, their own developments and promotion possibilities, their

job friends, the sense of being appreciated and the manner of the management.
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ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin genel amaci Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiiniin Merkez ve
Tasra Teskilatinda galisan Genglik ve Spor Il Miidiirlerinin is doyum diizeylerinin cesitli
degiskenlere gore belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Genglik Spor I Miidiirlerinin, cinsiyet,
yas, medeni durum, terfi ve maas durumu, sosyolojik ve psikolojik olarak hangi Slciide

doyuma ulastiklari gibi degiskenlerin is doyumlarina etkisi incelenecektir.
ARASTIRMANIN KAPSAMI

Aragtirmamizin kapsami : Genglik ve Spor Genel Miudiirliigliniin Merkez ve
Tasra Teskilatinda galisan Genglik ve Spor il Miidiirlerinin ¢alismalarini engel teskil eden
temel sebebler ve bu sebeblerin nasil iistesinden gelinebilecegine dair ¢oziim Onerileri
iiretilmesi, bu onerilerin Genglik ve Spor 11 Miidiirleri ve Genglik ve Spor Genel

Miidiirliigii tarafindan olumlu bir sekilde degerlendirilmesini saglamaya ¢aligmaktir.
ARASTIRMANIN HIPOTEZI
Giniimiizde ¢aliganlarin i doyumlart {izerine birgok arastirma yapilmaktadir.
Yabanci kaynaklar incelendiginde her alanda isgorenlerin is doyumlan ile ilgili sayisiz
aragtirmalarin varlig1 goriilir. Ulkemizde ise calisanlarin is doyumu ile ilgili arastirmalar

oldukca azdir. Ozellikle Genglik Spor Genel Miidiirliigli calisanlari ile ilgili is doyumu

{izerine aragtirmalarin azlig1 dikkat cekmektedir.
o Spor il miidiirlerine islerinin sagladig1 giivenlik tatmin edicidir.
o Spor il miidiirlerinin aldiklari maas ve terfi miktarlari oldukga yeterlidir.

o Is doyumunu belirleyen en 6nemli boyutlardan bir tanesi de ¢alisanlarin

ticretlendirilmesi olarak gosterilebilir.

o Genglik Spor Il Miidiirlerinin isyerinde birlikte ¢alistigi, etkilesimde

bulundugu ve konustugu kisilerden olduk¢a memnundur.

e Genglik Spor Il Miidiirlerinin amirlerinin g6sterdigi adil davranis ve saygt

tatmin edicidir.
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e Genglik Spor il Midiirlerinin islerini yaparken hissettikleri takdir edilme
duygusu istedikleri Sl¢tidedir.

e Genglik Spor 1l Miidiirlerinin amirlerinden gordiigii destek ve rehberlik

yeteri derecededir.

o Genglik Spor Il Miidiirlerinin islerinde kendilerine ait bagimsiz diisiince ve

davraniglart uygulayabilme imkanlar vardir.

o Genglik Spor Il Miidiirlerinin is yerlerinin gelecekleri agisindan vaadettigi

giivence derecesi tatmin edicidir.
ARASTIRMANIN VARSAYIMI

1- Genglik Spor Il Miidiirlerinin verilen 6lgek ve envanterlere igtenlikle ve

yansiz olarak cevap verecekleri kabul edilmektedir.

2- Arastirmamiz kapsamindaki orneklem grubunun evreni temsil edecek

ozelliklerde oldugu varsayilmigtir.
ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmamizdaki sinirhiliklar ve zorluklar agagidaki gibidir.

o Arastirmanin bulgulari 81 Genglik Spor il Miidiirinden Ulagilan 69 Il

Miidiirii ile sinirhdir.

o Arastirmada incelenen “ Is doyumu” Hackman ve Oldman tarafindan
gelistirilen ve Ulkemize uyarlamasi Godelek ve Giiler tarafindan yapilan “ Is Doyum

Olgegi “ ile simirlidur.

o Arastirmada kullanilan kisisel bilgi formu: Cinsiyet, yas, medeni durum,
aligma siiresi, kurum ydneticileri ile iliskileri, maas ve terfi yeterlilifi, takdir edilme

derecesini belirten sorularla siniclidir.

o Genglik Spor Il midirlerinin yogun c¢alisma tempolart ve 1l disi
gorevlerinden dolayi, anket ve yiiz yiize gbriisme metodunda bir takim zorluklar meydana

gelmistir. Kargilastigimiz olaylar ¢alismamizin zorluklarint olusturmaktadir.



XV

ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmamizda; kaynak tarama, anket uygulamasi ve yiiz yiize veri toplama

yontemlerinden faydalanmuistir.

Arastirma konusu Sncelikle konu ile ilgili kaynaklarin taranmasi sonucu tez
calismasinin sentezi ortaya c¢ikartilmis, deneklere uygulanan anket yontemi ile elde edilen

veriler degerlendirilerek yorumlanmistir.

Bu aragtirmanin Evreni diinyadaki biitiin spor yoneticileridir. Orneklem ise;

Tagra ve Merkezde gorev alan Genglik Spor i1 Miidiirleridir.



BIRINCI BOLUM

GENCLIK SPOR GENEL MUDURLUGU VE TESKILAT YAPISI



GIRIS

Bireylerin, orgiitlerin ve toplumlarin hizla degisen diinya kosullarina uyum
saglayabilmesi igin gbsterdikleri ¢abalara yon verecek temel etkenlerden biri yine insanin
kendisidir. Cagimizda, ozellikle biiyiik kentlerde teknolojik ' gelismenin getirdigi
degismeleri yasayan birey; bu gelismenin yarattigi evrensel ¢atismalarin ve gelismelerin
olumsuz etkisiyle zorlanirken, yasadigi ¢evrenin dogal, fizyolojik, toplumsal kaynakli
zararli etkilerini de yliklenmek zorunda kalmistir. Bu yiizden isgéren insanin beden ve ruh
saghgini korumak, onu galismanin ve igyerinin fizyolojik, toplumsal kaynakli zararli
etkenlerinden uzak tutmak cagdas bilimin temel amaglarindan biri olmustur. Bu amaci
olusturmak igin kisaca; bireyin beden ve ruh sagli3i bozan zararli etkenlerin ortadan
kaldirilmasi, 6nlenmesi, iggdren insanin bedensel, ruhsal dzelliklerine uygun is alanlarinin

bulunmast isin insana, insanin ise uygun olmasi Snerilmistir.

Cagdas is yasaminda, isyerlerinin verimlilikleri ve etkinliklerini artirmalari,
personcllerine huzarlu ve rahat bir ¢alisma ortamm olusturmalart ile saglanabilir. I
hayatinda hiimanist yaklasimlarin yaygmlasmasiyla birlikte orgiitler bu konuya daha fazla
hassasiyet gdstermeye baslamislardir. Diger bir ifadeyle igyerleri, degerli insan kaynagini
cezbetmek, tatmin etmek ve orgiite olan bagliliklarini artirmak amaciyla isgdrenleri maas,
terfi, calisma kosullari, ve benzeri imkanlar saglayarak bir taraftan igyerinin menfaatlerini
gozetitken diger taraftan isgorenlerin mutlulugunu ve refah seviyesini artirmay:

amaglamiglardir.

insanlar yasamlarinin Gicte birlik bir bdlimiinii is yerlerinde gecirmektedir. Bu
gergek goz Oniine alindifinda, insanlarin islerinden gerekli doyumu saglayamamasi birgok
olumsuzluklara sebep olabilir. Bunlar kisinin; is arkadaslariyla, ailesiyle ve diger sosyal
cevresiyle iliskilerinde ciddi problemlere yol agmakla beraber, isgdrenlerin ruhsal ve

fiziksel sagliginda da bozulmalara neden olabilir.

Bu aragtirma; Genglik ve Spor Genel Mudiirltigiintin Merkez ve Tagra Tegskilatinda
isgbren Genglik Spor Il Miidiirlerinin, ¢alisma kosullari, maas durumu, terfi imkanlari,

caligtiklart birim, amirleri ve ¢alisma arkadaslariyla iligkileri gibi is tatminini belirleyen
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kriterlere gére Genglik Spor I Miidiirlerinin is doyumlarint  belirlemek amaciyla

yapilmistir.

Ulkemize baktigimizda, GSGM’ye bagl Genglik Spor Il Miidiirlerinin isleri ile
ilgili tatmini ve uyumu merak konusu olmustur. s yerlerindeki problemlerin neler oldugu,
sosyolojik ve psikolojik olarak hangi o6lglide doyuma ulastiklar,, Genglik Spor II
Miidiirlerinin igyerlerine ne kadar fayda saglayabildikleri, veya isyerlerinin kendilerinden

ne kadar faydalanabildigi gibi etkenler bizi bu konuyu arastirmaya ydnlendirmistir.

Yapmis oldugumuz bu g¢alismada Genglik Spor I Miidiirlerinin bugiinkii
problemlerinin dniimiizdeki yillarda giderilmesi, gelecek yillarda yeni atamalarin yapilmas:
durumunda gerekli diizenlemelerin daha iyi olusturulmas:t ve bundan sonra GSGM ve
Genglik Spor Il Miidiirlerinin iizerinde yapilacak bilimsel ¢alismalara alt yap1 olusturmasi

amaclanmuistir.



1.1. GENCLIK VE SPOR GENEL MUDURLUGU

1942 yilinda 4235 sayili kanunla Beden Terbiyesi Genel Midirliigti Milli Egitim
Bakanlhi@ina, daha sonra 13.5.1960 tarih ve 7474 sayih kanunla da  Basbakanhga

baglanmistir.

3 Kasim 1969 tarihinde Genglik ve Spor Bakanligi’nin kurulmast ile 6.2.1970 tarih
ve 3/707 sayili Cumhurbagkanlig1 tezkeresiyle Genglik ve Spor BakanliZina baglanmuistir.
14.2.1938 tarih 18251 mikerrer sayili Resmi Gazetede yaymnlanan 179 sayili kanun
hitkmiinde kararname geregince Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanliginin birlestirilmesi
sonucu bu bakanliga baglanarak 28.5.1986 tarihinde yiiriirliige giren 3289 sayili kanunla
“Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirltigli” olmustur. 2.3.1989 tarih ve 20096 sayili
Resmi Gazetede yayinlanarak yiirlirliige giren degisiklikle teskilatin adi “Genglik ve Spor

Genel Miidiirligli” olarak son seklini almistir’.

3530 sayili Kanun’un yiiriirlitkte oldugu dénemde gikartilan hukuki diizenlemelerle
" halen kuruluslarint gergeklestiren spor kuliipleri, 3289 sayili kanun icerisinde eski kanuna

gore bazi farkliliklarda yer almistir.

Bu itibarla, 3530 sayili kanun icerisinde “genclerin beden terbiyesinin ve sporunun”
kuliipler igerisinde yaptirilacagi, Beden Terbiyesi Tuziigliniin de “Idare ve Teknik
Dereceler” igerisinde yer alan kuliipler, 3289 sayili kanunda sadece “tescillerinin BTGM
tarafindan yaptirilacagi hilkmiinde yer almaktadir. Bununla beraber BTGM’nin kuliipleri
her yonden denetleyebilecegi {ilke sathina yayginhig itibariyle sporun Kitlelere
ulastiriimasinda ara¢ olan kulliplerin, dnemine orantili olarak hak ettigi yerin verilmedigi
3289 saytli kanunun yiuriirliige girmesinden iki yil sonra Futbol dalint GSGM’den ayirimci
calismalar1 sonuglandiriimis ve 1988 yilinda 3461 sayili “Tiirkiye Futbol Federasyonu

Kurulus ve Gorevleri Hakkindaki Kanunun yiiriirlige konmasiyla profesyonel futbol ve

' Osman Tongug Mutlu, “Tirk Spor Teskilatimin Yapisal Degisimine Onerilerin Degerlendirilmesi”

Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Mugla Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2001.
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profesyonel sube agmak isteyen kulliplerin tescili Futbol Federasyonu’nun yetkisine

devredilmistir.”
1.1.1. Kanunun Amaci ve Gorevleri

GSGM’nin gorevleri:

e Vatandasin fizik, moral, giic ve yeteneklerini saglayan beden egitimi, oyun,
jimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmek.

e Spor faaliyetleri programlamak, bu faaliyetler i¢in arag, gere¢ ve benzeri
ihtiyaglari kurmak.

o Vize, tescil ve aktarma isleri yapmak.

o Spor federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallarini belirlemek igin gerekli usul ve
esaslar1 tayin ve tespit etmek.

o Spor saha ve tesisleri yaparak vatandasin istifadesine sunmak.

e Miisabakalarda milletlerarast kurallarin ve her tiirlii talimatin uygulanmasint
saglamak.

o Futbol miisabakalarinda musterek bahis diizenlemek, yonetmek.

e Sporcu saglig ile ilgili tedbirler almak ve spora ilgiyi artiracak yayinlar yapmak.

o Gengligin bos zamanlarinin degerlendirilmesi icin diger kuruluglarla isbirligi
yapmak.

e Spor kuliip ve kuruluslari ile sporcu ve spor elemanlarint denetlemek.

s Milletlerarasi temas ve miinasebetlerde resmi merci gérevi yapmak.

e Basarili sporcu ve caligtiricilara yardim yapmak ve odiillendirmek bigiminde

belirtilmigtir.

GSGM merkez ve tasra teskilatindan meydana gelmektedir. Merkez tegkilati, genel

miidiirliik, ana hizmet birimleri, danisma ve denetim birimleri ve yardimci birimlerden;

* Ali Kizilet, “Profesyonel Futbol Kuliiplerinde Geng Takimlarin Yeniden Tegskilatlanmas1 Tirkiye Igin
Uygun Alt Yapi Modeli”, Doktora Tezi , Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii 1991.
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tasra teskilati da Genglik ve Spor Il ve llge Miidiirliikleri ile spor dali temsilcilerinden

tesekkiil etmektedir.’

Genglik ve Spor Genel Midirliigi (G.S.G.M.), B.T.G.M. gibi Bakanliga bagh
olarak teskilatlanmasi, genglik ve spor konularini ayn1 biitiiniin iginde ele almasi, organ ve
kurutlarinin  tesekkiilinde bakan insiyatil ve tercihine yer vermesi bakimindan,
merkeziyetgi bir yap1 6zelligi de gostermektedir. Ancak, G.S.G.M., B.T.G.M.’ye gore bazi
konularda merkeziyet¢i anlayistan uzak ve ademi merkeziyetcilide yakin &zellikler

tasimaktadir *.
1.1.2. Merkez Teskilat:

Genel miidiirlik merkez teskilati; Ana Hizmet birimleri, danigma ve denetim

birimleri ve yardime1 birimlerden meydana gelir.
1.1.2.1. Ana Hizmet Birimleri
o Spor Faaliyetleri Dairesi Baskanligi
o Dis Iligkiler Dairesi Bagkanlig;
o Tesisler Dairesi Baskanlig1
o Spor Egitimi Dairesi Baskanlig
o Spor Kuruluslar1 Dairesi Bagkanligi

o Genglik Hizmetleri Dairesi Baskanlig °

> GSGM 3289 sayili kanun.
4 Yahya Dogar, Tiirkiye’de Spor Yénetimi, Oz Akdeniz Ofset, Adana, 1997.
*> GSGM 3289 sayili kanun.



1.1.2.2. Danisma ve Denetim Birimleri

o Teftis Kurulu Baskanlig

o Hukuk Miisavirligi

o Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Dairesi Bagkanligi
1.1.2.3. Yardimer Birimler

e Personel ve Egitim Dairesi Bagkanligi

idari ve Mali [sler Dairesi Baskanhgi

)

Saglik Isleri Dairesi Bagkanlig

(]

Savunma Uzmanlhig

1.1.2.4. Siirekli Kurullar

Merkez Danigma Kurulu

Merkez Ceza Kurulu

o

il ve llge Danisma Kurulu

Genglik ve Spor Surasi
1.1.3. Federasyonlar

Federasyonlar Merkez Danigsma Kurulu karar ile belirlenir. Bir veya daha fazla spor
dali, teknik ve idari bakimdan bir federasyona baglanabilir. Federasyonlarda karar organi
Yonetim Kurulu'dur. Yonetim Kurulu; bagkan, as bagkan veya as bagkanlar, genel sekreter

ve iiyelerden olugur. ¢

® Resmi Gazete, 1994 21840 Sayil1 05.02.1994.



Federasyonlarin Tegkilatlanmasi asagidaki sekilde 6zetlenmistir;

o Bagkan:Federasyon bagkani, Yonetim Kurulu'nun baskanidir. Bagkanin
bulunmadi@! toplantilarda as baskan vekalet eder. Birden fazla as baskan varsa,

baskan, hangi as baskanin vekalet edecegini belirler.

o As Baskan : Federasyon biinyesindeki her spor dali igin bir As Baskan

atanabilir.

o Genel Sekreter : Genel sekreter 657 sayilt Kanun uyarica atanir. Ancak;
atanacak kiside ilgili bransta caligma yapmis veya egitim gbrmiis olmasi

kosullart aranir.

o Yonetim Kurulu Uyeleri : Yonetim Kurulu'na baskan, as baskanlar ve genel
sekreter hari¢ biinyesinde bir spor dali olan federasyonlarca en ¢ok 15, daha fazla
spor dali olanlarda en ¢ok 19 iiye federasyon baskanin teklifi, Genel Miidiiriin

uygun goriisli izerine Bakan taralindan atanabilir (22911 Sayili Resmi Gazete).

o Yiiriitme Organ: : Bir genel sekreter, yeteri kadar uzman, sef, memur ve diger

gorevlilerden olusur .

Yonetim Kurulu ve diger kurullarin gorev siiresi bagkanin gérevde bulundugu
stiredir. Bagkanin gorevden alinmasi veya herhangi bir nedenle ayrilmasi durumunda

Yonetim Kurulu ve diger kurullarin gérevi sona erer.

1.1.3.1. Federasyonlarin Gorevieri

Federasyonlarinin gorevleri sunlardir;

o Sporun yurt sathina dengeli bir sekilde yayilip gelismesini saglamak,

o Yurt disindaki ve yurt icindeki sportif gelismeleri izlemek, karsilikli iliski,
yarisma, caligma ve diger faaliyetleri programlayip bunlarin uygulamalarim

kontrol etmek,



9
Spor Egitimi Dairesi ile isbirligi yaparak antrendrlerin, monitorlerin kurslarla

yetistirilmesini ve seminerlerle egitilmesini saglamak, basarili olanlarin
belgelerini diizenleyip tescillerini yapmak, bunlarin ¢aligmalarini stirekli izlemek,
Ulke i¢inde miisabakalar dﬁzenlemek, tilke iginde diizenlenen tiim miisabakalarin
devamliligini saglamak, hakem, temsilci ve gdzlemci atamasini yapmak,

Yabanct lilkelerdeki sportif gelismeleri ve yenilikleri izleyerek bu bilgilerden
tilke i¢inde daha ¢ok kiginin yararlanmasini saglamak,

Spor malzemelerinin standartlarini tespit ederek, bunlarin yurt iginde veya yurt
disinda yaptirilmasina veya temin edilmesine ¢aligmak,

Kuliipler veya iller arasinda dogabilecek teknik uyusmazliklar: ¢6ziimlemek,
Uluslararast federasyonun izni ile uluslararasi kurs, seminer ve spor
organizasyonlari diizenlemek,

Uluslararasi yarismalara istirak edecek olan takimlari segmek, segilen takimlari
yarismalara hazirlamak,

Spor dallarmin gelisimi igin gerekli planlamay: yaparak alinacak tedbirleri Genel
Miidiire sunmak,

Yarismalarin diizenlenmesi igin gerekli olan hakem, antrendr, miisabaka
yonetmelik taslaklarini hazirlamak ve Merkez Danigma Kurulu'na sunmak,
Seckin ve gelecek vaat eden basarili sporcularin takip kartlarini tutarak bu
sporcularin yetismesi icin gerekli tedbirleri almak,

Her kademedeki sporcular icin egitim ve hazirlik kamplart agmak,

Spor dallart ile ilgili arsiv ve istatistiki ¢alismalar yapmak, egitici film, slayt ve
brogiir hazirlanarak, bu konuda Spor Egitimi Dairesi, basin ve televizyon
kuruluglariyla isbirligi yapmak,

Sporda belirli bir sistemin uygulanmasi igin yapilacak islemleri belirlemek ve
uygulamasini saglamak,

Federasyona verilen biit¢enin en iyi sekilde harcanmasini saglamak,

Spor disiplinine aykirt davranislarda bulunan sporcu, hakem, antrendr ve

yoneticileri ile spor kuruluglarini Ceza Kurullarina sevk etmek,
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o Milli takim sporcu ve ydneticilerinin sigorta islemlerinin yapilmasini saglamak,

e 1l spor temsilcilerinin kendi aralarinda ve federasyonla koordineli bir sekilde

calismalarini saglamaktir.

1.1.3.2. Federasyonlarin Caliyma Esaslar

Federasyon Yonetim Kurulu, Federasyon Baskaninin ¢agrisi {izerine yilda en az 4
defa toplanir. Toplanti giindemi yazili olarak en az 5 giin 6nceden Genel Sekreter

tarafindan liyelere duyurulur.

Toplantiya baglanilmasi igin tiyelerin yarisindan bir fazlasinin bulunmasi sarttir.
Kararlar oy ¢oklugu ile alinir. Oylarin esitligi halinde baskanin oyu 2 oy sayihir’. Gériisiilen
konular ve alinan kararlar karar defterine yazilarak imzalanir ®. Alinan kararlar Genel

Miidiir veya yetki verecegi Genel Miidiir yardimeisinin onayt ile yliriirlige girer.

Bir yil icinde li¢ defa mazeretsiz olarak toplantiya katilamayanlarin {iyeligi
kendiliginden diiser. Bunun disinda toplantilara katilmis olsalar dahi federasyon Yonetim
9

Kurulu tyeleri atandiklari usullerle gorevden alinabilirler Alinan kararlarin

uygulanmasini genel sekreter yiiriitiir,”°
1.1.4. Tasra Teskilat1

illerde, Genglik ve Spor Il Midiirliigd, Ilgelerde Genglik ve Spor Ilge Miidiirlugt
kurulur. Illerde Vali, Ilgelerde Kaymakam Genglik ve Spor Miidiirliigiiniin baskanidir.
Hizmetlerin yiriitilmesinden dolayi, il midiirli Valiye, ilce midiirii Kaymakama karst
birinci dereceden sorumludur. il teskilatinin biitgesi, &zel biitgelidir. Il biitgesinden ilcelere

danisma kurulunun teklifi ve valinin onayi ile 6denek verilir.

7 Resmi Gazete, 2002 24925 Sayili 03.11.2002
® Resmi Gazete, 2001 24433 Sayili 15.06.2001
% Resmi Gazete, 2000 23989 Sayili 10.03.2000
10 Resmi Gazete, 2001 24412 Sayili 25.05.2001
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Genglik ve spor il ve ilge miidiirliiklerinde bulunan baslica subeler asagida kisaca

Ozetlenmistir:

1.1.4.1. Spor Hizmetleri Subesi

(2]

Genglik, beden egitimi ve okul spor hizmetleri

o

il ve ilge spor faaliyetleri

(]

Federasyon faaliyetleri

©

i1 ve ilge ceza kurulu hizmetleri

Sicil-Lisans hizmetleri

o

©

Sporcu sagligi hizmetleri
1.1.4.2. idari isler Subesi
o Personel hizmetleri

o Malzeme hizmetleri

o Muamelat hizmetleri

o Arsiv hizmetleri

o Istatistik hizmetleri

o Sivil savunma hizmetleri

[

Teftis ve sorusturma hizmetleri
1.1.4.3. Tesis Hizmetleri Subesi

o Tesis (bakim-onarim) hizmetleri



o - Tesislerin isletilmesi hizmetleri
o Reklam hizmetleri
1.1.4.4. Muhasebe ve Biitce Subesi

Hizmet subeleri, tek tek veya birlestirilerek sube miidiirlerinin sorumlulugunda
yirlitiiliir. Hizmet subelerinin il ve ilgeye genel miidiirliikge tahsis edilen kadro sayisina

gore arttirilip azaltilabilir.
1.1.5. Genglik ve Spor Il ve lge Miidiirlerinin Gorevleri

Milli Egitim Temel Kanunu’nun Ongérdiigii amagclar, ilkeler ve esaslar uyarinca
milli ve inktlaplara uygun amagclarla tiim vatandaslarin ve 6zellikle bos zamanlarini isi ve
okulu disinda geciren gengligin, yaygin egitimin en ¢ekici ve en etken araci olan ve bir
taraftan da yaygmn beden egitimi ve antrenmanlara agirlik veren ve kitle sporu olarak
adlandirilan ¢aligmalar, diger taraftan bu [aaliyetleri ileri diizeyde biitiinleyen {ilkemizi
milletlerarast  spor alaninda temsil yeteneginde sporcularin aranip bulunmasini,
yetismesini, form ve performanslarint cesitli tedbirlerle ve yeterli sayidaki yarigmalarla
stirdlirmeye donlik spor faaliyetlerinin ytriitilmesi seklinde Szetlenebilen genglik ve spor il
ve ilce mudirliiklerinin gorevleri olup; spor hizmetleri, idari isler, tesis hizmetleri ve

muhasebe ve biitge hizmetleri ile ilgili isler sube miidiirliiklerine dagitilmustir.



IKINCi BOLUM

CALISMA VE IS iLE ILGILi TEMEL KAVRAMLAR
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Isci “Bir hizmet akdine dayanarak herhangi bir iste licret karsihig isgoren kisi”
olarak tanimlanir. Bu tanima gore is¢i, nitelikte belli bir ¢calisma yaparak kullanma degeri
yaratan kisidir. Isci terimi, hem kafa hem de kol iscilerini kapsar. Isveren ise; “isci
calistiran tlizel veya gergek kisi” seklinde tanimlanir. Isyeri ise, “isin yapildigi yer” olarak
tanimlamr . isyeri, baska insanlarla tamsilan, yeni arkadashklarin ve sosyal iletisimin
kuruldugu bir mekandtr, bu 6zelligiyle isbirligi kurma, dayanigma, paylagma gibi sosyal

yeteneklerin gelismesine aracilik eder 2.

is bir veya birden ¢ok kisinin bedensel ve diisiinsel giiciinti kullanmak suretiyle
ortaya koydugu bir eylemdir. [s, belirli bir isyerinde bir miktar benzer pozisyondan olusur.

Bunun birlikte is, sadece tek bir pozisyonu da igerebilir "°.

is tamimi, is degerlemek igin gerekli bilgiyi saglamak ve bu bilgileri standart bir
form seklinde yapma faaliyetidir 4. Diger bir deyisle is, bir 6rgiitiin calisma alaninin temel
parcasidir. Ama ¢ogunlukla calisma birden ¢ok isten olusur. Is, cok genel olarak insanin
yasamini siirdiirmesi amacina yonelik zihinsel ve bedensel her ugras olarak tanimianabilir.

Buna gore isin 6zelliklerini asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir;

Is bir faaliyettir; toplumsal boyutu vardir. (Is bdliimii, hiyerarsik organizasyon,

bagimli ve bagimsiz ¢alisanlar vb. dzellikleri igerir)

Is goriilme siirecinde bir yilk, zahmet ve gaba olarak yasanabilecegi gibi, bir gurur

nedeni, bir seving ve mutluluk kaynagi olarak da algilanir.
Insanin bedensel, zihinsel ve ruhsal giiciiniin siirekli bir kullanimini gerektirir.

Kurallar ¢ergevesinde ve planli ¢abalarla belirli bir amaca hizmet eder.

1 Miijdat Sakar, is Hukuku ve Mevzuati Kanunlar, Tiiziikler, Yonetmelikler, Beta Yayinlar istanbul,
1993.

12 Mustafa Yasar Tinar, Cahsma Psikolojisi, Tarim Uriinleri Matbaacilik, izmir, 1996.

®Dursun Bingdl, insan Kaynaklar Yonetimi, 4.Baski, Beta Basim Yayim Dagitim Yayin, istanbul, 1998.

"' Haldun Ersen, Toplam Kalite ve Insan Kaynaklar Yonetimi iliskisi, Sim Matbacilik, istanbul, 1997,
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Mal veya hizmet tiretimi saglar, bu yoniiyle i¢inde yasanilan ¢evreyi degistirir.

Bireysel ve toplumsal ihtiyaglarin giderilmesini saglar.
Ayni zamanda isi yapan insanin kendisini de degistirebilen 6zellikler tagir.

Is bir bagka kisi veya isyerinin plan ve denetiminde yapiliyorsa, maddi veya manevi

karsilig1 olan bir eylemdir *°.
2.1. CALISMANIN VE ISIN INSAN YASAMINDAKI ONEMI

insanlar yasamlarinin biiyiik bir béltiimiinii ¢alisarak gegirmektedirler. Genellikle,
insanlar calismayi, ani 6liim, vergi yiikii ve politik s6zlerin tutulmayigi gibi durumlara karsi
bir garanti olarak g&rmektedirler. Calismanin anlam ve 6nemi tarihsel siire¢ i¢inde biiyiik
bir degisim g&stermistir, Eski Yunanlilarda ¢alisma, 6zgiirligi kisitlayan ve kdleler
tarafindan yapilabilecek sikict ve anlamsiz bir eylem olarak goriilmekteydi. Yahudiler de,
benzer sekilde, galismayi, fiziksel yorgunluk yaratan ve insanin kendisine daha az zaman
ayrilmasina neden olan bir angarya olarak gérmiislerdir. Hiristiyanligin ilk dénemlerinde
calisma islenen bliyiik bir giinahin karsiliginda Adem ve ogullarina Tanr tarafindan verilen
bir ceza olarak yorumlanmustir. Ancak, kilisenin bati toplumunda &nem kazanmasi ve
caligmaya farkli bir agidan bakmasiyla calismanin insan yasamindaki &nemi artmistir.
Soyle ki; ¢alisip bir kazang elde eden kisinin, ihtiya¢ fazlasini ¢alisamayacak durumdaki
kisi veya kisilere vermesi halinde, bu kisi Tann katinda makbul biri haline gelecek ve
calisma bu kimse icin kutsal bir eylem olacaktir. Misliimanlikta ise galismaya yonelik
olumsuz bir yaklasim goriilmemektedir. Aksine, Hz. Muhammed bir hadisinde “calismak
ibadettir” demistir. Daha sonra, “bagar1” calisma yasamindaki yiiksek statiilii meslek ve
vasif gerektiren islerde basart saglama anlaminda kullaniimaya baslanmis ve “caligma”

bireyin sosyal diizendeki pozisyonunu belirleyen bir sembol olmustur.

Isin insan hayatindaki onemini anlamak i¢in 6nce insanlarin neden calistiklar

sorusuna cevap aramak gerekir. Bu konuda pek ¢ok neden ileri stiriilebilir ve bu

'> Mustafa Yagar Tinar, a.g.e.
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sorusturmanin sonu gelmez. Ancak caligmanin insan mutlulugunun, yagam doyumunun,

ruh sagliginin temellerinden biri olduguna da hig¢ kusku yoktur.

insan toplumun yarattigi degerlerden aldiklarina kargilik, kendi de bu degerlere
katkida bulundugundan g¢alismanin sosyal bir niteligi vardir. Sosyal dayanisma igine

girmeyen insan, topluma kendini kabul ettiremeyecek ve dislanacaktir *°.

Birey topluma kendine kabul ettirmek igin, toplumun yararlanacagi bir fonksiyonu,
yerine getirmekle yiikiimltidiir. Bu nedenle birey toplum i¢inde yerini koruyabilmek i¢in
calisma ihtiyact duyacaktir. Ayrica is, bireyin ekonomik, sosyal ve psikolojik
gereksinmelerini yerine getirebilmek igin bir arag niteligindedir. Tasdelen'” in aktardigina
gbre; Morse ve Weiss isin sadece hayati kazanmak olmadigini, bunun yaninda insanin
bagka ihtiyaglarini da karstlamasinda 6nemli bir faktdr oldufunu savunurken isin cemiyette
bir mevki temin ettigini, zamant degerlendirme duygusu yarattidint vurgulamislardir.
Dolayisiyla birey yapmaktan hognut olacagi ve kendini tatmin edilecegine inandig1 bir isi

yerine getirmekten mutlu olacaktr.

O halde isin birey icin ifade ettigi anlam konumuz agisindan irdelenmeye deger.
Birey i¢in ¢alismanin anlami siiphesiz bir meslek segip belli bir gruba dahil olma, o grup
tarafindan saygi duyulma ve kabul gdrmeyi icerir. Bunun igin bireyin, liretken olup o
topluma faydali olabilecek faaliyetlerde bulunmasi gerekecektir. Bireyi ¢alismaya ydnelten
faktorler genelde kimlik ve iiretkenlik, meslek secimi ve sinif, aile, cinsiyet, etnik kdken,
egitim ve arkadas etkilerini iceren bireysel ozellikler olarak siniflandirilmaktadic '8,
Insanlar, genellikle tatmin edilmedigi zaman gerilimlere neden olan, tatmin edildiklerinde
gerilimleri ve tatminsizlikten dogan dengesizlikleri ortadan kaldiran bir ¢ok gereksinmeye

sahiptir. Insanlarin barinma, yeme, igme gibi fizyolojik, sayg1 gérme, sevme, sevilme gibi

'® Tugray Kaynak, Organizasyonel Davramslar, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayinlar1 No: 223,
[stanbul, 1990.

" Nihal Tagdelen “is Tatmininin Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi ile iliskisi, Bankacihk Bir Alan
Aragtirmasi.” Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2000.

' Tasdelen, a.g.e.
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bazi psikolojik gereksinmelere sahip olduklari bilinmektedir. Sinirlandirilmast oldukga giig

olan gereksinmelerin tatmini i¢in insanlar bir takim davranislarda bulunmaktadirlar. Ciinkii,
tatmin edilmemis gereksinmeler bireyde huzursuzluk yaratarak, gerilimlere neden
olabilecektir. Ornegin, a¢ olan biri mide bulantisi gibi birtakim fiziki rahatsizliklar
duyacagindan, hemen karnimi doyurmanin yollarint arayacaktir. Baska deyisle, aglik
bireyde fiziki bir rahatsizlik yaratmigtir ve birey bundan kurtulmak istemektedir. Karni

doyduktan sonra ise, bir daha acikana kadar agliktan dogan gerilim ortadan kalkabilecektir.
19

2.2. IS iILE PERSONEL ARASINDA UYUMU SAGLAMA ARACI OLARAK
IS ANALIZLERI

Belirli birtakim islerin icrasi, liretimi nceden belirlenmis standartlara ve olgiilere
dayanmaktadir. Standartlasma, aynt veya birbirine benzer islerde uyusma saglamakta ve
bazi kolayliklar getirmektedir. Ornegin bir motorun pargalari standartlastirma sayesinde
bagka bir motora rahatlikla uyabilmektedir. Bugiin insanlarin yonetimi, gordiikleri islerde
malzemelerin iiretimi ve kullamsinda oldugu gibi bir temele, standardizasyona
oturtulmaktadir. Yapilan analizler sonunda, ortaya koyulan kesin standartlar sayesinde ayni
ve benzer is yapan her bireyin ne yapmasi gerektigi bigimsel olarak belirlenmektedir. Bu
isler Oyle agiklikla ortaya konulmalidir ki, ilgili olan herkes bunu rahatlikla anlayabilsin ve
uygulasin. Buglin diinyamizda is standartlart tizerinde kayda deger dnemli gelismeler

olmaktadir.

Is analizi, bir is hakkindaki giivenilir bilgileri toplama islemi olarak tanimlanir. Bu

bilgiler, isin cinsini, harcanan zamani, kullanilan is araglarini, malzemeleri, isin gerektirdigi

19 Aytiil Pusat, “Is Tatmininin Calisma Yagami Uzerindeki Etkisi, Tirkiye'deki Uluslar arasi Fast-Foot
Restaurantlarda Caligan Personelin Is Tatmini ile ilgili Bir Aragtirma.” Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Istanbul, 1992,
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yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve sorumluluklari ve isin hangi kosullar altinda yapildigini

kapsar. Her is bu standart 6zellikleri yoniinden analize tabi tutulur *°Bu standartlar;

o Isin kimligi ve yeri: Bu baslik altinda isin adi, yeri, bu bilgilerin toplandig: giin,
bu isi yapanin adi, gbzetimcinin adi ve is unvani, isin tanindif: 6teki adlar ve

girdigi is sinifi gibi veriler belirlenir.

o Is gorevleri: Bir grup icinde isle ilgili tim gorevleri, ddevler ve sorumluluklar
belirlenmeye ¢alisilir: Is¢i neler yapiyor? onlart nasil yaptyor? Nigin yapiyor ve
Ne zaman yapiyor? Bunun yani sira; Is goren isi hangi noktada devralmakta ve
ne gibi katkilarda bulunduktan sonra isi vine hangi noktada kime aktarmaktadir?
Ru hiliimde, helirtilen hn cornlarin vanitlar elde edilmelidir Avrica ele alinan
isin Orgiit yapisi i¢indeki yeri, diger islerle iliskileri agiga gikariimalidir. Dahasi,
her giin yapilan Odevlerle, diizenli araliklarla yapilan 6devler de analizle elde

edilecek bilgiler arasindadir.

o Ogrenim Gerekleri: Bu gerekler. isi basarmak icin zorunlu olarak diisiiniilen

6zel kurs ve teknik egitim dahil, en az bigimsel 6grenim diizeyini icermektedir.

o Deneyim: Bir isgdrenin bir isi yapabilmesi icin gerekli olan en az deneyim siiresi
ve tiirli, nesnel ve yil veya ay olarak nicel terimlerle ifade edilebilir. Bunlar,

analizi yapilan is ile ilgili en 6nemli bilgi tturiidur.

o Ozel Bilgi Gerekleri: Ogrenim ve deneyim terimleriyle ortaya konulamayan
baz1 6zel bilgi gerekleri, is analiziyle belirlenmesi gereken bagka bir husustur.
Bunlar; belirli materyaller, siiregler, techizat, sistemler, lirlinler veya diger
konular hakkindaki bilgilerdir.

o Kisilik Gerekleri: Bu gerekler, cok kere tasvir edilmesi en gli¢ olanlardir.
Clinki, onlar, yapisal olarak 6znel ve el ile dokunulamaz niteliktedir. Yine de bir

bireyin 6zel bir duruma uyma ve bagkalariyla uyumlu olarak galisma yetenegi,

% Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, 4.Baski, Beta Basim Yayim, , Istanbul,1993.
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belirli bir isi ifa etmedeki basarisi {izerinde teknik becerilerinden daha biiyiik bir

engel olusturmaktadir. Bu bakimdan, sosyal beceriler, yargilama, kisisel girisim
(inisiyatif) igbirlik¢i olma, yaraticilik kabiliyeti ile zihinsel dikkat ve atiklik

durumuna iligkin bilgiler belirlenmelidir.

Sorumluluklar: isgorenlere yiiklenecek birgok tiirde sorumluluk vardir. Bunlara
drnek olarak; diger isgbrenlerin gdzetimi, liretim siireci ve teghizat, giiven ve
itimat, isletmenin fonlarm kullanma, gilivenlik sorumlulugu gibi. Yiiksek
kademe isleri gibi belirli igler i¢in sorumluluk faktorleri, isin Ucretini ve
statiistinii belirlemede agirlik kazanmaktadir. Buna gore, her isin gerektirdigi

sorumluluklar da is analiziyle toparlanacak bilgiler arasindadir.

Fiziksel Gerekler ve Beceriler: Hangi alet, aygit, malzeme, yOntem ve
islemlerden yararlanildigint belirten ve fiziksel eylem ve ¢aba gerektiren ddevier
bu baslik altinda incelenir. Bu, yiiriime, kaldirma, biikiilme, ¢dmelme, tirmanma
ve oturma gibi faaliyetleri icerebilir. Ayrica el becerisi, goz-el-ayak uyumu,
motor koordinasyonu ve renk farklilastirma gibi fiziksel becerilere iligkin veriler
toplanmali ve isin. ifa edilmesinde bunlara ne O&lgiide ihtiyag duyuldugu

belirtilmelidir.

Calisma Kosullari: Bu husus, isgbrenin icinde calismasi gereken gevreyle
ilgilidir. Is gevresinin durumu ve kosullar: her is i¢in ayni degildir. Aydinlatma,
gliriilti, nemlilik orani, agtk hava ya da kapali isyeri, yag, toz durumu vb.

belirlenecek ¢aligma kosullarindan bazilarini olugturmaktadir.

Tehlikeler: Is analiziyle, islerin ne gibi tehlikeler gosterdigi belirlenmeye
calisilir. Ornegin; el, kol, bacak kopmasina, kesilmesine, kirilmasina ya da gesitli
yaralanma olaylarina yol agan ozellikler. s kazasa neden olan bu tehlikelerin

yogunlugu ve siklig1, is analiziyle ortaya ¢ikarilir.
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is analizi calismalariyla, yukarida siraladigimiz is ve isin gevresiyle ilgili bilgiler
toplanir. Daha Once belirtti§imiz gibi is analizine girismeden once hangi bilgilerin

toparlanacag: belirlenmelidir. Bu, ig analizi stirecinin baslangicini olusturur 2'.

2.3. IS TATMINI TEORILERINE GENEL BiR BAKIS

Yonetim teorileri, yasanan ylizyilin sosyoekonomik degisimlerinin etkisi altinda
kalarak klasik ydnetim anlayisindan toplam kalite yonetimi anlayisina kadar gelmistir. Bu
degisim her ulusun kendi kiiltiir ozelliklerini yansitan y®netimle ilgili bilgilerini diger
uluslarla paylasmasindan kaynaklanmistir. Bir bagka deyisle, bilginin evrenseliiginden ve

tiim insanliin yararina kullanilmasindandir.

Boylece yonetim anlayisinda gesitli bilim adamlart tarafindan ortaya konan teoriler
birbirlerinin eksik yanlarint tamamlayarak gelisimlerini siirdiirmiislerdir. Y®netim
bilimciler taralindan igletmenin en kisa tarifi *“mal ve hizmet iireten ckonomik bir birim”
olarak yapilmigtir. Yonetim teorilerinin ortaya ¢ikardigs bir diger gergekte, igletmelerin en

. . e o 5 20
Onemli varliginin insan kaynaklart oldugudur

Onceleri {iretimin bir pargasi olarak gdriilen insan unsuru, degisen sosyo-ekonomik
yapi dolayisiyla isletmede Insan kaynaklari adi altinda uzmanlasan bir bsliimiin varligmin
ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Isletmenin amaglarina ulasabilmesi icin, 6nemi gittikge
artan insan unsurunun kisisel amaglarini isletmenin amaglari ile uyumlastirabilmek geregi

dogmustur. Bu konuda gesitli bilim adamlari tarafindan arastirmalar yapiimistir .

Bu arastirmalar neticesinde is tatmini ile ilgili cesitli teoriler gelistirilmistir.
Arastirmacilar, yonetim siireclerinin gelisim asamasindan etkilenerek agagidaki temel

teorileri ortaya koymuslardir 2.

“'Dursun Bingsl, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 4.Baski, Beta Basim Yayim Dagitim Yayin, istanbul, 1998.

“ Erol Eren, a.g.e.

# RC Gullet Hicks, Organizasyonlarda Teori ve Davrams, Cev: Besim Baykal, I.1.T.1.A. Isletme Bilimleri
Enstitiisit Yayinlary, Istanbul, 1981
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2.3.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan gelistirilen bu teori, insanlardaki temel ihtiyaglari
hiyerarsik olarak siraladigi bes temel sinifta toplamistir. Bireyin, fiziksel ihtiyaglari
oncelikle karsilanmasi gereken, doyum alincaya kadar en yiiksek giice sahip olma
egilimindedirler. Fizyolojik ihtiyaglardan sonra bireyin davraniglarinda giivenlik ihtiyaglari
etkin duruma gelir. Sevgi. savgi. en son asamada kendini gerceklestirme ihtiyaclart ver alir.
Bu bireyin kendini fark etmesi, gelisimi ve yaratici olmasini ifade eder. Alt diizeydeki
ihtiyaglarin {ist diizeydeki ihtiyaglara gore doyurulma onceligi vardir. Belli bir dereceye
kadar doyurulmadik¢a, bir iist diizeydeki ihtiyag ortaya ¢ikmamaktadir. Maslow’un
goriislerine gore isteklerimiz hi¢bir zaman tam doyuma ulasamaz. Bir ihtiya¢ karsilandigi
an bir diger ihtiyag onun yerini alir. Her insanin ihtiyaglari, bu ihtiyag sira diizeninde
yiikselmekte ancak bireyler kendi ihtiyaclarini karsilanmast oraninda doyuma

ulasmaktadirlar %

Maslow’un teorisinde is tatmini hususu su sckilde agiklanmigtir; > Tiim ihtiyaglar
birbirlerine baghdir ve bir ihtiyag ortaya ¢ikuifinda digeri yok olmayacagindan her bir

ihtiyacin belli lgiide tatmini s6z konusu olmaktadir.” .

o Fizyolojik Ihtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaclar Maslow’un hiyerarsisinde en temel
ihtivaclardir. Bunlar. kisinin vasamava devam etmesi icin perekli olan vemek. su

oksijen, uyku, seks ve duygusal ihtiyaglar: kapsar.

o Giivenlik Ihtiyaclari: Maslow, fizyolojik ihtiyaglarin nispeten doyuruldugu
taktirde, giivenlik ihtiyaglarinin ortaya g¢ikacagini iddia etmistir. Bu ihtiyagclar,
giivenli olma, dengeli olma, bagimli olma, korunma, korku ve endiseden uzak
olma gibi istekler ile yapi, diizen ve yasalara duyulan ihtiyaglari kapsar. Fiziksel

zarar, saldirt veya vahsi hayvanlar gibi tehditler, bireylerin glivenlik ihtiyaglarini

* Erol Eren, a.g.e.
% RC Gullet Hicks, a.g.e.
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tatmin etmelerine engel olur ve bireyler, tim enerjilerini biitlinliyle bu tehditleri

ortadan kaldirma yoniinde kullanmaya gayret ederler 2

o Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglar: Ozen gosterilme ve sosyal faaliyet ihtiyaci bu
gruptaki baslica ihtiyaglardir. Bir birey, genelde insanlarla sevgiye dayali iligkiler

arzu etmekte ve grubunda saygin bir yere sahip olmayt istemektedir.

o Sayg Ihtiyaglart: Bunlar; 6z saygi, kuvvet, basari, yeterli olma, ustalik, giiven,
bagimsizlik ve Ozgiirliik arzularini igerir. Ayni zamanda bu gruba prestij ve

baskalarindan saygi gérme ihtiyaci da dahil edilebilir %7.

o Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin en iist
seviyesi bu kategoridir. Kendini gergeklestirme, kendini siirekli gelistirme ve

kisinin olabileceginin en iyisi olma siirecini kapsar.

Maslow’a gore, bu bes ihtiyag onun ‘Oncii-yetkinlik® (prepotency) olarak

adlandirdig1 ve bir 6ncelik sirasina gore diizenlenmistir 28,

Maslow, temel olarak, bir kisilik teori dnermis olmakla birlikte, ilerleyen yillarda,
dikkatini, teorinin is ortaminda nasil isledigi iizerine ¢ekmistir. Béyle bir model, 6rnegin,
bir sigorta sirketinde iggdren personele nasil uygulanabilir? Oncelikle, isgorenler, yaptiklari
isin birinci diizey ihtiyaclarini karsilayip karsilayamadigiyla, kendileri ve aileleri igin
gerekli olan parayr kazanip kazanamadiklariyla ilgilenirler. Bu ihtiyaglar1 doyuma
ulastiginda givenlik ihtiyact belirlemeye baslar. Gelisimin sonraki diizeyinde, isgdrenler ,
birlikte ¢aligtiklar1 is arkadaglariyla olumlu sosyal iligkiler kurma ve onlardan saygi gérme
ihtiyacini yasarlar. Isgorenler, bu tiir ihtiyaglarini doyuma ulastirdiklarinda da basarih

olma, yetkilendirilme, onaylanma ve taninma gibi saygt duyulmaya yonelik ihtiyaglarina

* SP Robins, Orgiitsel Davramslarin Temelleri, Cev: Ayse Oztiirk, Anadolu Universitesi ETAM Vakfi
Yayinlar, Eskisehir, 1994.
“Dursun Bingdl, a.g.e.

** SP Robins, a.g.e.
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doyum saglamaya cabalarlar. Bu silirecin sonunda, isgtrenler, kendini gerceklestirme

arayislarina girerler .

Maslow’un teorisinde yer alan ihtiyaglar bir is ortamma su sekillerde

yansiyabilmektedir® .

(]

Fizyolojik Ihtiyaglar: iicret, yan 6demeler.

o Gitvenlik Ihtiyaci: Sendika iiyeligi, saglik sigortasi, isten ayrilma tazminati,

emekli aylig1.

o Sosyal Ihtiyaglar: Bigimsel ya da bigimsel olmayan galigma gruplari, piknik ya

da gezi gibi sosyal faaliyetler.
o Saygi Ihtiyaci: Kidem, terfi, unvan kazanma vb.
o Kendini Gergeklestirme ihtiyact: Kigisel gelisme ve potansiyelin taninmasi.
2.3.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

1957 yilinda Herzberg, Mausner, Peterson ce Canopwell is tatminine ait ilk
arastirma literatlirinii yayinlamiglardir. Brayfield ve Crocket’in is tatmini ve performans
arasinda iligki bulamadiklari y®niindeki aragtirmalarina karsin Herzberg; isgGrenin
tutumlar1 ve davranislar arasinda iliski oldugunu ifade etmistir. Herzberg’e gore; is tatmini

belirli kosullara bagli bir tutum iken, is tatminsizligi bagka bir grup kosullarin sonucudur.

1959 yilinda Herzberg, Mausner ve Snydermon yeni bir aragtirma yaparak iki tiir

ihtiyag belirlemislerdir *'.

* Tarik Solmus, “Insan kaynaklari Y&netiminde Bir Uygulama Olarak Motivasyon ”, Tiirk Psikoloji Biilteni,
Say.42, 65-72, 2000.

30 Gznur Yiiksel, insan Kaynaklari Yonetimi, 2.Baski, Gazi Basimeyvi, Ankara, 1998.

! Besim Akin ve digerleri, Toplam Kalite Yonetimi ve ISO 9000 Kalite Giivence Sistemi, Beta Basim
Yayin, Istanbul, 1998
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Cift fakttr teorisinde. isgdrenler {ist diizey ihtivaclarinin doyurnlmasini saglavan

faktorler; gudiileyiciler, alt diizey ihtiyaglarla iliskili olan faktdrler de hijyen (saglik)
faktorler olarak adlandirilir. Glidiileyici faktorler arasinda, bagart ve basarinin taninmasi,
sorumluluk alma, gelisme imkani, terfi etme firsat1 vb. gelmektedir. Herzberg’e gére, bu
faktorler is tatminini etkilemekte ve daha yiiksek is motivasyonuna‘yol agmaktadir. Hijyen
faktorler ise, is doyumsuzlugunun derecesi (diizeyini) etkilemektedir. Bu faktorler, isyerleri
politika ve uygulamalarini, calisma kosullarini, diger isgorenlerle olan iliskileri, astlarla

yoneticiler arasindaki iligkileri, is giivenligini, iggbrenin statiisiinii ve iicreti kapsamaktadir

32

Herzberg’in Cift Faktdr Teorisinin glidiilenme konusuna yeni bir 1sik tuttugu
goriilmektedir. Daha Onceleri yalnizca koruma faktorleri lizerinde duran ve sorun
oldugunda ¢6ziimii iicret artirma, yan ddemcler, tegvik primleri veya galigma kosullarinda
arayan yoneticiler bu arastirmayla giidiillemeye bakis agilarini deZistirmislerdir. Ayrica
Herzberg, teorisiyle birlikte Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kavramini genisletip ¢alisma

yasamina uygulanabilir bigime sokmustur **.
2.3.3. McClelland’in Basan Giidiisii Teorisi

McClelland, teorisinde, ait olma ve gii¢lii olma ihtiyaclarindan da bahsetmis, ancak
daha ¢ok, basari ihtiyaci {izerinde durmus ve basari ihtiyacinin icerdigi arzulan su sekilde
siralamigtir: “Zor seyleri basarmak, nesnelere, insanlara, diisiincelere hakim olmak, onlar
kullanmak ve diizenlemek. Engelleri bertaraf edip yliksek standartlara ulagmak. Kendini
asmak. Baskalariyla varismak ve onlart gecmek. Yeteneklerini basariyla kullanarak 6z

savgisint arttirmak?” 3,

McClelland’a g¢bre insanlarin codunda basarma ihtiyact potansiyel olarak
o o 3

bulunmaktadir, fakat bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglayacak ortam ve firsat her zaman

32 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 2.Baski, Nobel Yayinlari, Ankara, 2000.
¥ Ayse Can Baysal, Erdal Tekaslan , Isletmeler Igin Davrams Bilimleri, Avcioglu Basim Yayim, istanbul,
1996.

* Suna Tevriiz, Davramislardan Secmeler, Kendi Yayinlari, istanbul, 1989.
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bulunmayabilir. McClelland’in konuyla ilgili arasgtirmalarinda bagar1 glidiisii yiiksek
bireylerin genellikle lider roliinii benimsedikleri ve list diizey ydneticilik statiilerine

yiikseldikleri vurgulanmugtir .

Gii¢ giidiisii, bireylerin gevresiyle olan iliskilerinde biitiin etkileme araclarini elde

bulundurma ve bunlar vasitasiyla ¢evrelerine egemen olma istegini ifade etmektedir.

lliski Kurma lhtiyaci: Iliski kurma ihtiyaci yiiksek olan kisiler arkadaslik igin
ugragirlar. Dayanigmay rekabete tercih ederler. Bagkalar: ile iligki kurma gruba girme ve
sosyal iliskiler gelistirmeyi amaglarlar. Karsilikli anlayis gerektiren durumlar igerisine

girmeyi algilarlar *°.

Yine McClelland’ a gore, yiiksek diizeyde basarili olma giidiisiine sahip olan

bireyler;

e Problemlerin  ¢oziimiinti  Gizerlerine  alabilecekleri  ve  basart  istcklerinin

engellenmeyecegi bir ig ortami tercih ederler.

o Hesaplanabilir riskler alma egilimindedirler, ulasilabilir ve gergeke¢i hedefler

belirlerler.
o Islerini ne kadar iyi yaptiklar1 hakkinda geribildirimler almak isterler.
o Amaglarina ulasmak igin genis kapsamli planlar diizenlerler.”’
2.3.4. Wroom’un Beklenti Teorisi

Victor Wroom beklenti teorisini 1960’larda yayginlastirmistir. Bireyin bir sonug
icin istekli olmasi ve gGsterecegi gaba ile, sonuca ulasacagt beklentisi, onu, o sonucu elde

etmeye (yliksek performans gostermeye) itecektir. Boylece doyum saglanacaktir. Yiiksek

¥ {thami Findikei Jinsan Kaynaklar Yonetimi, Alfa Yayinlari, istanbul, 2000.
3 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi ETAM Vakfi Yayinlar, Eskisehir,
1996.

57 Tarik Solmus, a.g.e.
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diizevde doyum ise, veni hir déngiideki <onuclan elde etmek icin hirevin daha istekli

olarak ¢alismasini saglayacakiir.*®

Wroom’un Beklenti teorisine gore, kisi yapacagl bir davranis sonunda neyi tercih
edecegini ve bu beklentiye ulasmak icin farkli performans diizeylerinde ne gibi hususlari
dikkate almasi gerektigini bilmektedir. Ornegin, bir isgdren yiikselmek istiyorsa, yiiksek
performans gostermenin onu terfi ettirecegini bilir ve basarili olmak i¢in yeterli diizeyde
yiiksek motivasyonla galisir. Dolayisiyla beklenti teorisi, bir bireyin hem iginde hem de
orgiitte yiiksek performans gosterme c¢abasinda istekli davranmasina etki yapan Ogeleri

39

arastivmisti”’.
Wroom’un beklenti teorisi li¢ 6ge lizerinde durur:
o Bireyin sarfettigi caba,
o Bircyin ¢abasimin muhtemel sonuglarina iliskin inanglari,

o Bireyin bu sonuglara yiikledigi deger. Beklenti teorisine gore, cabalar, degerler

ve sonuglar birbirlerini ve performansi etkilemektedir.

Wroom’un {izerinde durdugu kavramlardan ilki. birinci ve ikinci derecedeki
sonuglardir. Bir davranistan elde edilen temel (birinci derecedeki) sonuglar, o isi yapma ile
dogrudan iligkilidir. Bunlar verimlilik, devamsizlik, isglicti devri ve verimliligin niteligidir.
ikinci derecedeki sonuglar ise, birinci derecedeki sonuglarin doguracagi 6diil ve cezalardir;

ticret artig1, yikselme ve grup tarafindan kabul edilme ya da reddedilme gibi.

Wroom’un {izerinde durdugu ikinci kavram aragsalliktir. Aragsallik birinci
derecedeki sonuglarin, ikinci derecedeki sonuglarla iligkisi konusunda bireyin algisidir.
“Sunu yaparsam su sonucu clde ederim” anlamindaki aragsallik —1 den +1 e uzanan

degerdedir. Ornegin bireyin daha yiiksek bir basan gostermek igin giidiillenmesinin nedeni

* Erol Eren, a.g.e.
¥ Duygu Altug, Orgiitsel Davrans, Toplam Kalite Anlayis1 icinde, Haberal Egitim Vakfi Yaymnlari,
Ankara, 1997.
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terfi etme istegidir. Burada, birinci diizey ¢ikti olan basart gésterme, ikinci diizey ¢ikt1 olan

terfi i¢in bir ara¢ olma 6zelligine sahiptir.

Beklenti teorisinin diger bir 6nemli kavrami degerliktir (Cekicilik). Degerlik, kisinin
sonug i¢in “deger mi, degmez mi” seklindeki bigtigi pahadir. Degerlik, -1 ile +1 arasinda
bir deger alabilir. Bu degerin pozitif olmasi, sonucun kisi tarafindan tercih edildigini,
negatif olmast tercih edilmedigini, ne pozitif ne de negatif olmasi, yani “sifir” olmasi ise

kisinin sonu¢ konusunda nétr oldugunu gosterir®.

Son 6nemli kavram beklentidir. Beklenti, belirli bir hareket veya ¢abanin belirli bir
¢iktiya ulagtirma olasihigidir. Bu olasilik 0 ile 1 arasinda degisebilir. Aragsallik 1. ve 2.
diizey ¢iktilarla iligkili iken beklenti, yalnizca 1. Diizey ¢iktilara iliskin ¢abalardir. Sonug
olarak denilebilir ki, bireyin giidiilenmesi i¢in, belirli bir ¢aba gosterdiginde belirli bir
bagariya ulagsacagina inanmasi (beklenti); bu basariy1 ikinci diizey basarilar i¢in gerekli
gormesi (aragsallik) ve hem birinci hem de ikinci diizey odiilleri arzu etmesi (¢ekicilik)
gerekmektedir. Ancak, ¢ekicilik, aragsallik ve beklenti bilesimi her bireye gore

degisebilir®.
2.3.5. Lawler-Porter Bekleyis (Umit) Teorisi

Wroom’un bekleyis modelinin daha geligmisidir. Performansin tatmini ile
sonuglanacagina iligkin goriisiin tipik bir 6rnegidir. Yazarlar performans-tatmin iligkisine
{iglincii bir degisken olarak 6diil degiskenini katmislar ve ddiillerin kiside tatmin yarattigini
dusiinerek, performansin ddiille sonuglanmasi halinde, ddiiliin kisinin is tatmini duymasina

neden olacagini vurgulam1§lard1r42.

“0 Tarik Solmus, a.g.e.

4l Halil Can, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 4.Baski, Siyasal Yayinlari, Ankara,(1999).

“2 Haydar Dag, “Orgiitlerde I Tatmini ve Askerlik Meslegine Yonelik Egitimin is Tatmini Uzerine Etkisine
Miskin Bir Aragtirma”, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitilsi,
1993.
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Porter ve Lawler’in bu varsayima dayanarak gelistirdigi model; Gdiillerin tatmine

yol actigi ve performansin bazen ddiillere gotiirdiigli varsayimina dayanmaktadir. Yani bir
anlamda Porter ve Lawler tatmin ile performansin bagka bir degisken ile yani, ddiiller ile

baglandigini varsaymaktadir®.

Sekil 2.1. Lawler — Porter Bekleyis Modeli

Beklenen

&> uygun
Bilgi sdiller
Yetenek

> — Performans “‘15’ fgsel [ | Tatmin
— 8diiller Olma
Gayret
Rol b Dagsal /G
Algilama Odiller

Kaynak : SUYUNC Harun “ilk ve Orta Dereceli Okullarda Gorevli Beden Egitimi Brang
Ogretmenlerinin Is Tatmin Diizeyleri” Yaymmlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Canakkale Onsekiz Mart

Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii, 1998.

Porter ve Lawler’e gore Odiiller igsel ve digsal olarak iki gesittir. Digsal odiiller
kisiye orgiit tarafindan verilen ficret, terfi, statii, is glivenligi gibi ddiillerdir. I¢sel 6diiller

ise kisinin isi basartyla tamamlamis olmaktan 6tiirii kendisi tarafindan verilir*.

Porter ve Lawler isgtrenin kendi kendisini &diillendirdigi hallerde igsel ddiillerin

yliksek performans ile direk iliskili olduguna inandiklar i¢in igsel &diillerle performansi

* Herbert Hicks, Ray Gullet, Organizasyonlarda Teori ve Davrams, Cev: Besim Baykal, 1.I.T.I.A. isletme
Bilimleri Enstitiisii Yayinlari, Istanbul, 1981.

* Duygu Altug, a.g.e.
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vari dalgal cizgili ile hirlestirmislerdir Dissal &diillerin nerformans ile zavif haglantili

oldugu goriisiinden hareketle de bu iligkiyi tam dalgal ¢izgi ile gostermislerdir. Bu zaman

zaman digsal ddiillerin performans ile iligkisi olmadig1 anlamina gelmektedir.

Sekilde gerek igsel, gerekse digsal diiller kisi tarafindan umulan uygun &diitler
araciligiyla dolayh olarak tatmine baglanmistir. Fiilen ulasilan 6diil beklenilenden biiyiik
veya fazla ise “tatmin olma” durumu aksi halde de “tatmin olmama” durumu ortaya
¢tkmaktadir. Kisinin tatmin olmasinin veya olmamasinin derecesi fiili 6diil ile beklenen

odiil arasindaki farkin biiyiikligiine baghdir®,
2.3.6. Adams’in Esitlik (Hakeihik) Teorisi:

Adams’in esitlik teorisi, performansi, bireyin aldigi odiillerle aym is ortaminda
isgoren diger insanin (larin) aldigi 6dilleri karsilastirmasmin bir sonucu olarak goriir.
teoriye g6re motivasyon, bireyin algilarina dayanan bir siiregtir. Esitlik yada esitsizlik,
gereek bir fenomen olmaktan ziyade yalnizea isgorenin zihninde var olan bir algilama

bicimini yansitir %,

Adams’a gore her isgbren birey, kendisine odenen &diillerin ne denli denkser
oldugunu belirlemek tizere, kendilerine bir kargilastirma temeli secerler. Boylece iki oran
arasinda karsilastirma yaparlar. Bunlardan birincisi, bireyin elde ettigi ddiiller yada ¢iktilar
(licret, statli, sosyal yardimlar, iyi ¢aligma kosullari, is glivencesi vb. gibi) ile kendisinin
orgiite yaptigi katkilar ya da girdiler (emegi, zekasi, yetenekleri, egitim ve tecriibesi)

arasindaki orandir. Ikincisi ise, bireyin kendisine karsilastirma temeli olarak sectigi bir

arncindald renndios 47
CAL AL ANECAIN L L cas vl .

* Harun Suyiing, “ilk ve Orta Dereceli Okullarda Gorevli Beden Egitimi Brans Ogretmenlerinin is Tatmin
Diizeyleri”, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal bilimler
Enstitiisii, 1998

* Tarik Solmus, a.g.e.

4 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, Beta Yayinlari, istanbul, 1998.
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Adams’a gore, karsilastirmalar ii¢ sekilde sonuglanabilir: Bireyin hak ettiginden

daha azini elde ettigine inandig esitsizlik durumu, Birey ilk durumda 6fke, ikinci durumda
sucgluluk ve tglincli durumda doyum duygusu yasar. Teoriye gore birey, her iki esitsizlik
durumunda da, ister hak ettiginden daha azini elde ettigine inansin ister daha fazlasini elde
ettigine inansin bir denge kurma arayisina girecektir. Hak ettiginden daha azini elde ettigine
inandig1 durumunda da isgorenler, isinde daha az zaman yada ¢aba harcayarak (girdileri
azalarak vb.) parca bas! {icret planminin gecerli oldugu &rgiitte {iretimi arttirarak (giktilarin
degisimi), ise yonelik tutumlarint degistirerek, bir bagka kisi yada grupla karsilagtirmaya
baslayarak yada isinden ayrilarak tekrar bir denge kurmaya caligabilir. Hak ettiginden daha
fazlasini elde ettigine inanan iggbren ise, daha uzun siire calisabilir, aldif odiillerin
degerini dusiirebilir ya da kendisini karsilastirdigt diger isgorenleride da daha fazla 6diil

almaya cesaretlendirebilir *%.

*® Keith Davis, isletmelerde insan Davrams, Cev: Kemal Tosun, Isletme Fakiiltesi Yaynlari,
[stanbul, 1988.
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3.1. IS TATMIN]

Is tatmini kavrammin tanimlamasina onun epistemolojik kokenlerine inerek
baslanabilir. Doyum, duygusal bir yanit anlamina gelen bir kavram oldugu i¢in, doyum,
yalnizca ice bakis yoluyla kavranilip kesfedilebilir. Bu da dogrudan, bir kisinin zihinsel
yapisi ve bu yapmin gelismesini igeren bir eylemi ifade eder. Is tatmini, isle ilgili
deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu bir duygusal durum olarak

tanimlanabilir *.

Kisilerin zamani iyi kullanma, diger insanlarla iyi iliskiler kurabilme, yeteneklerini
tanima ve gelistirme gibi kendini gerceklestirmeye yonelik 6zellikleri, is hatasi i¢in de
gecerlidir. Isgdren insanlarin is doyumlarinin saptanmasi, bunlarin olumlu veya olumsuz
yonde etkileyen etmenlerin neler oldugunun bilinmesi biiytik bir dnem tasimaktadir. Bir
toplumun daha saglikli, mutlu ve uretken olmasi, isgorenlerin {ist diizeyde doyum
saglamalariyla iliskilidir. Cinkli g¢alisma hayati, insanin yasaminin !/3’{inii

olusturmaktadir™”.

Is tatmini konusunda sistematik ilk calismalar 1930’lu yillarda baslamustir.
Giinlimiize kadar bu konuda 3000’in {izerinde arastirma yapilmistir. Is tatmini
arastirmalarina gerekge olarak iki sebep One stirlilmektedir; bunlardan birincisi, isyerleri
agisindan tatmin, birgok ise yonelik Onemli davranisi etkileme olasilig1 yiiziinden
arastiriimast gerekir. Ikinci sebep ise, tatmin birey agisindan verimi arttirici bir dzellik
tasimaktadir. Dolayisiyla hem igyeri hem de bireyin verimini arttirmak igin is tatminini

etkileyen faktorler incelenmeli ve tek tek tespit edilmelidir.”!

* Edwin Locke. “Nature and causes of Jop Satistacition” Handbook of Industirial and Organizational
Psychology, (ed): Dunnette, John Wiley and Sons, USA 1983.

%% Alev Ergeng. “Is Doyumunun Belirleyicileri Olarak Beklenti Algilama Tutarsizlifi ve Calisma Degerleri”.
Y8netim Psikolojisi. Ankara, TODAIDE Yayinlari, 1981.

3! Garry Mitheell, People in Organizations, Third Edition, Mc Graw Hill International Editions, New York,
136, 1987.
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Cesitli arastirmacilar tarafindan is tatmini hakkinda tanimlamalar yapilmistir. Bu

tanimlar sunlardir:

Hezberg is tatminini bagari, taninma ve benzeri ihtiyaglarinin karsilanmas: ile ilgili
giidiileyici etkenlerin bir islevi olarak tanimlamaktadir.’* Ayrica is tatmini, personelin
organizasyona yaptigi katkilar karsiliginda organizasyondan elde etti§i ¢iktilarin orani

olarak da degerlendirilmek’[edir.53 Gilmer’e gore ise, kisinin isine karst tutumudur.>*

Is tatmini, personelin is davranislar1 ve organizasyon ortaminda yasadig1 olumlu ya
da olumsuz duygulardan kaynaklanmaktadir. Bu his yada duygular, i¢ ve dig kaynaklardan
dogmaktadir. Tatminin igsel kaynagi, igsel ddiillerdir. Diledigi bir iste ¢alisma kiside
tatminin duygusu olusturacaktir. Dig kaynaklar ise organizasyondaki zendiricilerdir. Is
tatminin  igerigini etkileyen gesitli faktdrler ve bunlarin sonuglarindan dogan
denge,esitlik,iyilik kavramlari is tatminini olusturmaktadir. Eger birey, isini bu kavramlarla
kendisi ve baskalari i¢in tutarli bulursa, kendisi ve bagkalar: igin tatmin edici bulacaktir.
Eger isini denge,esitlik kavramlariyla es degerli algilamazsa tatminsizlik dogacaktir’®. s
tatmini personelin islerinden duyduklar1 hosnutluk yada hosnutsuzluktur. Tatmin duygusu

ancak, isin dzellikleriyle personelin istekleri birbirine uydugu zaman ortaya ¢ikar 7,

2 MA Belegen, Nurse's Job Satisfaction, A Metal-Analysis of Related Variables, Nursing Research,
42(1), 36-41, 1993.

53 Aaron Sartarin, Baker Alton The Supervisor and The Job, 3.Edt., Me Graw Hill Book Comp., Tokyo,
1978.

3 BVH Gilmer, Industrial and Organizational Psychology, Mc Graw Hill Book Comp. Newyork, 1997.

5% JR Galbraith, Organization Desing, Massachusetts: Addion Vesley Publishing Comp, 5.278, 1997.

% Abraham Korman, Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Cev: ilhan Aktun, Cevat Alkan, M.E.B.
Yayinlari, Ankara, 1978.

"Dursun Bingdl, a.g.e.
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3.1.1. is Tatmininin Urtaya Cikisi

Birinci Diinya savastyla birlikte Amerika ve Avrupa’daki psikologlar insanlarin is
yerleri ile ilgili problemlerin oldugunu fark etmislerdir. Savastan sonra diisen verimi
artirmak ve iggbrenlerin degisim hizini azaltmak i¢in birgok arastlrmé yapmislardir. isgoren
personelin verimini arttirmak ve personel ile is verenlerden uyumunu saglamak amaciyla

gesitli caligmalarda bulunmuslardir.*

Ilk olarak A.B.D deki Western elektrik sirketi Hawthome tesislerinde 1928 yilinda
baglatilan bazi denemelerde 1si,i51k, rutubet,renk gibi calisma kosullarini iyilestirerek

Srgiitte isci verimini attirmaya ydnelik ¢alismalar yapilmistir.*

ikinci diinya savasindan sonra is tatmini kavrami kesin olarak ortaya ¢ikmustir. O
yillarda igg6ren fabrikalar, fiziksel olarak yetersiz ortamlarinin yaninda, isgdrenlere tatmin
saglayici ortamlar hazirlamaya da Snem veriyorlardi.Bunun yaninda isler rutin ve yiikselme
imkant saglamayan isler oldugundan verimlilik oldukga diisiiktii. Tim bu problemlere
¢ozlim bulmak icin yoneticiler dzellikle ikinci diinya savasindan sonra iggdrenlerin kisa
siirede islerinden ayrilmalarinin getirdigi mali yiikten olumsuz endiistri iliskilerinin
meydana getirdigi sorunlardan kurtulmak i¢in “is tatmini” kavramini dikkate almaya
basladilar ve bu konudaki arastirmalara destek verdiler.®' Is tatminine olan ilgi giiniimiizde
hiimanist yaklagimin is hayatina girmesiyle daha da artmigtir. Isgdrenler duygusal
vasantisinin dikkate alinmasi bircok lilkede insan hayatinin kalitesinin artmasi gayretleri

icinde disliniilmektedir. Degisen bu anlayisla beraber,etkin bir orgiit kiiltiirli yaratarak,

% RR Fincham ,The Indevidual Work and Organizational Behawioural for Business and Management
Studies, Rowman and Little Field Publishers, USA,1988.

® Hiseyin Korkut, Universite Akademik Olmayan Personellin is doyumlan ve Orgiitle Ozdeslesmesi ,
Yiiksekdgretim Kurulu Matbaasi, Ankara, 1990.

" RR Fincham, a.g.e.
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isgbrenlerin tatmininin saglanmasi ve bu yolla 6rgiit amaglarina ulastimasi, etkinligin ve

verimligin arttirtlmasi, giinimiiz 6rgiitlerinin dnemli hedeflerinden biri haline gelmistir.®?
3.1.2. Is Tatmininin Onemi

I[s tatminini, isgdren ve organizasyon i¢in Onemini agiklamadan nce
arastirmactlarin bu konu tizerinde g¢alisma yapmalarimin nedenleri {izerinde  duracak

olursak, soyle dzetleyebiliriz;

o Birinci neden ahlaki bir nedendir; Insanlar kazandiklar: para ile gecindikleri
i¢in hayatlarinin biiyiik bir kismini ¢alisarak gecirmek zorundadir. Bu genis
hayat dilimi i¢cinde beklentilerini karstlayabilecegi. tatmin olabilecegi bir iste

calismasi gerekir.

o Ikinci neden; isgdrenlerin fiziksel ve ruhsal sagh@ is tatmini ile
iliskilendirilmektedir. Ozellikle ciddi is tatminsizligi Glser yada damar

problemleri gibi degigik fiziksel rahatsizliklara yol agmaktadir.

o Uclincii neden; organizasyonun basaris1 ile iliskilidir. Clinkii pek g¢ok
arastirma, isten ayrilma, ise gelmeme gibi organizasyon i¢i problem olan

davranislarin diisiik is tatmini ile ilgili iliskisini ortaya koymustur

e Dordiincli ve son neden; Organizasyonun kaliteli elaman ¢ekme ve koruma
kabiliyeti ile ilgilidir. Ornegin; Bir isyeri isgoreninin beklentilerini
karsilamiyorsa, olumsuz davraniyorsa, hem isgdren, hem de orgiite yeni

katilmak isteyenler bu isyerinde ¢alismak istemeyecektir.®?

Bir orgiitte ySneticinin tiim teknik donanimlari, fizik kosullar yerine getirmesi ve

uzman kisileri ise almasi yeterli mi? Sartlarin timd yerine getirildigi halde hala bir aksaklik

©  Vedat Isikhan, “Sosyal Hizmetler Orgiitlerinin Islevsellik Orgiitii ve I Doyumu”, Verimlilik Dergisi,

Cilt:1, 16-22,1996.
% Turgut Bozkurt, Tiimer Turgut, “Calisanlarin Toplam Kalite Yonetim Uygulamalart {le Ilgili Is Tatminleri
ve Kiiltiirel Sayiltilart Arasindaki [ligkiler”, Oneri Dergisi, 2,12: 52-60,1999.
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varsa, personel isine ge¢ gelmeyi adet haline getiriyor, yaptif1 isten zevk almiyorsa, hatta

isinden ayrihiyorsa bunun nedeni nedir? Bir orglitte kosullarin bozuldugunu gbsteren en
onemli kanit, is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminine veya tatminsizligine yol agan
ogeler dikkate alindiginda iicret, yiikselme olanaklari, yonetim bigimi, isin bireye uyumu ve
calisma arkadaglariyla iligkileri olarak siralamak miimkiindiir. ‘(")rgiit icinde tlim bu
unsurlart yerine getirmek ve bu baglamda tam bir doyumun saglanmasi oldukga giictiir. Bu
ihtiyaglarin siddeti ve tatmin diizeyi kisinin yapisina, egitimine, sosyo-ekonomik ve sosyo-
kiltiirel diizeyine gore degisecektir. Buna karsilik degismeyen tek unsur bireyin
yasamindan duydugu tatmininde {izerinde is tatminin bliyiik etkisi olacagidir.** Insanlar
belli bir ortak amag etrafinda hareket etseler bile, bireysel pek ¢ok farkliliklara sahiptirler.
Insanlar yetenek ve becerilerinde, ise duyduklart ilgide ve tercih ettikleri yonetim
anlayisinda, diger insanlarla iletisim kurabilme giiclinde ve firmaya yaptiklar1 katkida
birbirinden ayrilirlar. Bu yonden bakildiginda ise is tatmini kismen bireyin kendince dnemli
oldugu ihtiyaglarini iginin ne kadar karsiladig: ile ilgilidir. Bunun igin Orgitiin yapisinin,
verimliliginin, artirilmasi ve optimal bir uyusmanin saglanmasi gerckmektedir.®® Bireyler
yapmaktan hosnut olacaklari ve kendilerinin tatmin edebilecegine inandiklan isleri
{istlenmeleri durumunda, kisisel beklentilerinin karsilama mutluluguna erisebileceklerdir.
Bu durum, ydneticileri, isgdrenleri is tatminleri ile ilgilenmeye zorlayan temel nedenlerden

birini oluseturmaktadlr.66

isyerlerinin basarilarinin, bireylerin kisisel hedefleriyle orgiitsel hedeflerin birbiriyle
uyumlagtiriimasina bagli olmasi, ydneticileri, isgorenlerin hedef ve beklentilerini tanimaya
ve bu beklentilerin igletme hedefleri dogrultusunda karsilanmasi suretiyle isletme

verimliliginin arttirilmasina mecbur kilmaktadir.

Is tatmini ile is verimliligi konusunda dogrudan giiglii bir korelasyon olmasa da

yapilan pek cok arastirma, is tatminin yiiksek olmasi durumunda, olumsuz Orglitsel

& Keith Davis, a.g.e.
%ibrahim Gencay, “Personel Tanimanin Is Tatmini ile iligkisi ve Uygulamalariyla Ornekler,” Yaynlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 1997.

% Tugray Kaynak, a.g.e.
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sonuglar olan gatigsma, devamsizlik, is giicli devri, yabancilagsma gibi hususlarin azalacagini

ortaya koymustur.®’” Burada dikkat edilecek husus, her insanin uyacak, onlarin ihtiyag ve
arzularint kapsayacak bir isin bulunmasinin olanaksizligidir. Isyeri yoneticilerin de zaten
bekledikleri, her birey i¢in tam anlamda kusursuz is tatmininin gergeklestirilmesi bigiminde
bir saplant1 degildir. Ancak igyeri icerisinde yer alanlarin ¢ogunlugunun, ortamla ya da
cesitli ydnetsel uygulamalarla ilgili tatminlerinin yiiksek yada diisiik olmasi, o isyerinin
genel anlamda yonetim basarist ve verimliligi konusunda bir fikir vermeye de yeterli

olacaktir.%®
3.1.3. Is Tatmini Etkileyen Bireysel Faktorler

Arastirmalarda genellikle ele alinan faktorler ; yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
kidemdir. Asagida bu faktorler tizerinde ayrintili olarak durulacak ve bu konudaki

arastirmalar hakkinda bilgi verilecektir.
3.1.3.1. Yas

Bireylerin i¢inde bulunduklari yas dénemleri islerine iliskin tutumlarini, algilarini,

istek ve beklentilerini etkileyebilir. Isgdrenleri geng, orta yas ve yash olarak ele alirsak;

Gengler, ¢alisma yasaminin baglangicinda olan birey ilk defa is aramanin ve ise
yerlesmenin sikintilarini yasayacak, egitimine ve 6zelliklerine uygun bir iste caligma arzusu
yiiksek olacaktir. Bu ig ve is ortamina sahip olmanin dnemli olacagi sdylenebilir. Bireylerin
ise baglanmalari igin islerini ve ortamlarini tanimalari, aligmalari, kendileri agisindan
olumlu bir iklimin varligini gérmeleri ve bunun igin de belirli bir siirenin gegmesi
gerekmektedir. Genglerin ¢alisma aligkanliklart ve islerine bagliliklart siki ve kuvvetli

olmayabilir, ¢linkii yasamda daha ilgi ¢ekici ugraglar bulabilirler.%’

 Haydar Dag, a.g.e.

% Tugray Kaynak, a.g.e.

® FE Saal, Job involvement : A Mmultivarite Approach Jornal of Applied Psycholgial Bulletin, 63, (1),
53-61, 1978.
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Grainger ve Arkadaslarinin yapmis oldugu c¢aligmada ingiltere de kamu sektdriinde

isgbren geng hekimlerin %18-25" inin mesleklerinin ilk ytlinda sektorii terk ettigi

bildirilmistir.”

Orta yagllar; islerini, is ortamlarini tamimis ve alismis olacaklarindan islerinden

duymus olduklari tatmini anlamak daha kolay olacaktir.

Orta yastaki iggOrenlerin is degistirmis olmalar1 da bulunduklart konum ile eski
islerini kargilastirma imkanlarini dogurmakta bu da ise iliskin tutumu etkileyen bir faktor
olmaktadir. Orta yasl baz1 kimseler, kklesmis bazi galisma aliskanliklarina sahip olduklari
icin islerine daha ¢ok baglanabilirler. Ayrica orta yaslarda is degistirme imkanlarinin
azalmasi nedeniyle de, orta yastaki bireylerin bulunduklari ortama iligkin psikolojik iklim
algilar1 daha iyimser olmaktadir.”' Bunun yani sira 5000 Ingiliz iscisi. tizerinde yapilan
calismanin sonunda, otuz yaslarinda, iyi egitimli, fazla mesai yapan, biiyiik isyerlerinde

isgoren erkek iscilerin is doyum diizeylerinin diisiik oldugu bulunmustur.’

Yasli bireyler; yaslari ilerledik¢e degisime daha fazla direnc gostermektedirler, yani
teknolojileri kullanmaya daha az isteklidirler, daha az hirsli, daha sagliksiz ve stresli
ortamlara daha az dayaniklidirlar.” Saal ve Involvement’in yapmis oldugu bir arastirmada

yas ile ise baglilik ve doyum arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.™

Dennis ve Organ ise yapmis olduklar ¢alismada, yas ilerledikce 6diillerin artmasi,
meslekteki terfi, is tatminin artmasina neden olabilir. Bunun yani sira yag ile yonetimden

tatmin arasindaki iliskinin 6nemli oldugu goriilmektedir.

™ E Harries, C.Grainger, J.Temple and R Griffiths, Job Satisfaction and Health of House Officers in the
West Midlands, Health Trends, Vol:27, 27-31,1995.

" Erol Eren, a.g.e.

7 AE Clark, Jop Satisfaction in Britain, British Journal of industirial Relation, Vol:22,34-39,1996.

M. Patricson, L. Hartman, Goldenr Oldies, Management Development Reiew, 10(3), 94-96. 1997.

™ FE Saal, a.g.e., 5.53-61.

™ Dennis ve Organ, Personality Satisfaction and Organizationel Litizenship Behovior. The Journal of
Social Psyihology, 135. (3), 339-350, 1995.
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3.1.3.2. Cinsiyet

Toplumsal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen gorevler, ¢alisma
yasaminda kadin ve erkegin davramislarini etkilemekte, ¢aligma yasamina ve ise bakista
onemli bir ayirnmi teskil etmektedir. Kadinin geleneksel olarak ev isleri, cocuk bakimi gibi
aile igine doniik iglevleri Ustlenmesi ve erkegin disarida galigarak ailenin ge¢imini saglayan
bir rol ile 6zdeslesmesi, kadin erkek arasinda yiiz yillardir siiren toplumsal rol bdliimiine
neden olmustur.”® Her iki es de, profesyonel mesleklere sahip olsa bile, ¢ogunlukla kadin
yine ev ve cocuklari ile ilgili sorumluluklart iistlenmesi, kadinlarin is tatminini olumsuz

olarak etkilemektedir.””

Bazi meslek guruplarinda ise bu durum degisebiliyor, Oshagbeminin {iniversite
ogretmenleri {lizerinde yapmis oldugu caligma sonunda cinsiyet farkliliginin {iniversite

dgretmenlerinin {izerinde etkisinin olmadig1 bulunmustur.”

Yapilan bir arastirmada, kariyer sahibi kadinlar, bunu ¢ocuk bakip biiylitmeye ve
ekonomik dalgalanmalara feda etmeme egilimi gostermektedirler. ” Yapilan diger bir
aragtirmada, cinsiyetlere gore calisma degerlerinin tespitini igeren bulgularda; kadinlarin,
caligma arkadaslari, insanlarla iletisim, uygun is saatleri, is giivencesi degerlerine.
Erkeklerin de,licret, iste 6zerklik ve sorumluluk, isyerinde etkin bir konuma sahip olma
degerlerine 6nem verdikleri tespit edilmistir.*’ J. Lefkowitz tarafindan yapilan aragtirmada

ise; Kadinlarin erkeklerle karsilagtirildiginda islerinden daha az tatmin olduklari

76 Suna Tevriiz, a.g.e.

7 MP O'drisscol, The Interface Between Jop and Off-Jop Roles: Enhancement and Conflict,
International Rewiev of Industrial and Organizational Psychology, 11, 295-303, 1996.

™ T. Oshagbemi, How Saticfied are Academics with Their Primary Tasks of Teaching, Research and
Andminstration and Management?, international Journal of Sustainability in Higer Education, 1(2), 124-136,
2000.

™ M. Koray, A. Topguoglu, Sosyal Politika, Ezgi Kitapevi, Bursa, 1995,

¥ Dow Elizur, Gender and Work Walues: A Comparative Analysis, The Journal of Social Psyhology, 134
(2), 209,1993.
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saptanmistir. Bu ¢alismada erkekler kadinlara gore mesleklerinden ve almis olduklar

iicretlerinden daha fazla tatmin saglamislardir.*
3.1.3.3. Egitim Diizeyi

Egitim dlizeyi ¢alisma yasamina bakisi, ¢calisma yagamindan beklentileri etkileyen
Onemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e galisma yasamina, ise yiiklenen
anlam ve beklentiler ¢esitlenmektedir. Insanlar kendilerini ¢evreleyen sosyo-ckonomik
kosullarin ve aile yapisinin etkisiyle, egitimlerini bir meslege yoOnelik olarak
stirdiirmektedirler. Bu nedenle sosyal ve ekonomik kosullarin elverdigi Slglide egitimini
stirdiirmils ve yiiksek egitim almug kisilerin, egitim diizeyi kiiciik kalmis kisilere gore ise
bakis agilar1 ¢ok farkli olmaktadir. Calisma yasamina kiigiik yaslarda girmektense, daha
uzun egitim almanin maliyetine katlanip, gelir elde etmekten bir siire daha fedakarlik
gosteren kisiler, egitimleri sonunda nitelikli isglici olarak calisma yasaminda yer
almaktadirlar. Egitime yapilan yatirimin, harcanan zamanin bir karsiligi olarak, licret ve
diger ¢alisma kosullarindaki talepleri de yiikselmektedir. Ayrica ¢aligma yasamt bu kisiler
icin sadece para kazanilan bir yer olmaktan ¢ok, toplumda yliksek statii sahibi olma,
prestijli bir is sahibi olma, sosyal iliskileri gelistirme olanaklarinin saglandig bir ortam

anlamina gelmektedir.®

81 J. Lefkowitz, Sex-Related Differences in Jop Attitues, Academy of Management, Journal, 37 (2), 324-334,
1994
% Ozlem Cakir, ise Baglilik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Segkin Yayincilik, Ankara, 2001.
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Fakat yapilan arastirmalarda Is tatmini ile egitim diizeyi arasinda kuvvetli bir
iliskiye rastlanamamstir.® Elloy, Je, Flynn Bununla birlikte, Lounsburg, Hooples yiiksek
dgrenimli bireylerin, diger egitim seviyesindeki bireylere gére daha fazla islerinden tatmin

olduklarini saptamislardir,® *-%

3.1.3.4. Kidem

Kidem, bir iste ne kadar stiredir galisildigint gostermektedir. Ayn1 iste uzun siire
kalan kisinin is tatminin daha yiiksek olmasi beklenir. ise aligamayan, isten tatmin
saglayamayan bireyin isten ayrilma egilimi gGsterecegi varsayilirsa, kidemin is tatminiyle
iliskisi agik¢a goriilebilir. Ancak burada bagka is alternatifleri ve bireyin isten ayrilmasini
gliclestiren ekonomik meseleler gz niine alinirsa, kidemin is tatminiyle ¢ok kuvvetli bir
iliskisi olmadig1 ortaya cikar. Gergekten de bu konuda yapilan caligmalarda, Kanungo

tarafindan kidemle is tatmini arasinda kuvvetli bir iliski olmadig1 saptanmustir.®

Sekiz yildan az ve sekiz yildan fazla isgéren bay ve bayan orta okul 6gretmenlerinin
calisma yillar1 ve is doyumlart arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla bir ¢aligma
yapmistir. Bu ¢alismanin sonucunda uzun &gretmenlik deneyimi olanlarin, az deneyimli

Sretmenlere gore daha fazla is tatminine ulastigini belirtmislerdir. %

% FE Saal, a.g.e.

% D. Elloy, Everett Je And Flynn Wr Multidimensional Mapping of The Correlates of Jop involvement,
Canadian Journal of Behavioural Science, 27(1), 112-125, 1995.

8 S. Rabinowitz, DT. Hall, Organizational Research on Jop Involvement, Psycholdgial Bulletin, 84 (5),
209-216, 1997.

% 1w, Lounsburg, LL. Hooples, A Vacation From Work: Changes in Work and Non Work Oufcames,
Journal of Applied Pschology, 71(3) 223-229, 1986.

8 R. Kanungo Measurement of Job Saticfaction and Organizational Commitment For Nurses, Journal of
Psychology interdiscipliary Applied, 129(6), 643-650,1995.

¥ TS. Mwamwenda, Teaching Experience, Job Security, and Job-Satisfaction Among Secondary-School
Teachers in Soulth-Africa, Psyhological Reports, 82(1), 139-142, 1998.
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3.1.4. is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatmini konusunda anlasmazlia diisiilen konulardan biri is tatminin ¢ok boyutlu
olup olmadigidir. Portter ve Lawler gibi arastirmacilar ig tatminini tek boyutlu olarak
tanimlar; bu isinizde ya tatmin olursunuz ya da olmazsiniz anlamina gelmektedir. Tam
aksine Simith, Kendall ve Hulin gibi arastirmacilar ise is tatminini gok boyutlu oldugunu
savunurlar: bu da isinizde véneticinizle. is arkadasinizla. taninan vitkselme firsatlar vh. ile

daha cok ya da daha az tatmin olursunuz anlamma gelmektedir.¥
3.1.4.1. Isin Kendisi

Is tatmini iizerinde etkili olan degiskenlerden birisi de isin kendisidir.Bu kavramla,
ilgi ¢ekici calisma kosullar, 8grenme firsatlart ve sorumluluk kabul etme sansini sahislara

sunan bir is kastedilmektedir.”

Insanlar gogu zaman, degisik, farkli ve yeni bir seyler aradiklart igin kolayca

sikilirfar.Bu yiizden bir ok isgdren bazi cabalara degecek miicadeleci bir is ister.”!

Isgorenlere tek diize gorevlerin verilmesi, karar alma mekanizmasina katilimlarinin
saglanmamasi, yaptiklar igte insiyatif sahibi olmamalari ve bunun sonucu olarak, sorumlu
tutulduklart isi anlamsiz bulmalari gibi bir takim eksiklikler isgdrenlerin genel is tatmin
diizeylerini olumsuz ydnde etkilemektedir.”” Feldman, Arnold’a gbre; Isin gok farkli
olmasi durumunda da personel psikolojik olarak stres altmda‘kalabilmektedir. personel
benlik duygusunu tatmin etmek yada kisisel gelisme giliclinii artirabilmek amaciyla
bagimsiz galisgmaya Onem veriyor olabilir. Personele isin yiriitiimiini kontrol etmede, is

yOnetimini olusturmada bazi dzgiirliikler verildiginde is tatmin diizeyi de ylikselebilecektir.

¥ James Bawendam, Managing Job Satisfaction, htttp// www.emplayeesaticfaction// specialreports, Vol:6,
2000.

% Esra Erenler, “Orgiitlerde Is Tatmini” Yaymlanmamis Yitksek Lisans Tezi, Abant izzet Baysal

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001.

%! {Ihan Giinbayi, Orgiitlerde is doyumu ve Giidiilenme, Ozen Yayincilik, Ankara,2000.

2 KA Gima, K 4 Michael, Continpency Analysis At The Impact of Salesperson's Effort on Satisfaction and
Performace in Selling New Products, Eoropean Jornal of Marketing,32 (10), 126-133,1998.
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Ayni sekilde isletme yonetimi calisma ydnetimlerini asirt kontrol altinda tuttugunda is

tatminsizligi biyik boyutlara ulasabilecektir. Personele taninacak ozgiirliigiin sinirt da
onemlidir. Bagka bir deyisle personele igin yliriitimiinde bazi 6zgiirliiklerin verilmesi,

sinirsiz Ozgiirlikler verilmesi anlamina gelmemelidir. Zira boyle bir durumda orgiitsel

yapinin varligindan ve otoritesinden s6z edilemez .

o Yeteneklerini ve yiiksek becerilerini kullanmaya elverislilik,
o Oz benlik duygularina ve kisiliklerine katk: diizeyi,

o Demokratik denetime firsat vermesi,

o Yagamina bir anlam ve diizen vermesi,

o Yaraticigini sergilemeye elverislilik,

o Biligsel buluslar ve yenilikler géstermesine yatkinlik,

©

Net gbrev tanimi.
3.1.4.2. Ueret

Isgbrenlerin yasam standardimi dogrudan belirleyen {icret politikasi, personel
ybnetiminin en nemli islevlerindendir. Is tatmini 6lgeklerindeki énem sirasim besincilik
yada altincilik seklinde gosteren arastirmalara kargin ticret ve maaslarin ¢ogu is goren igin
cok onemli oldugu savunulmaktadir. Ucret ve maaslar yeterli ise diger ihtiyaglar 6n plana
cikar.”* Ucret sorunu, diinyanin her yerinde personel yonetiminin en tartismali konusudur.”

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde; iicret agisindan ele alindiginda, iicretin

% Aytill Pusat, a.g.e.
 Dursun Bingdl, a.g.e.

% Nuri Tortop, ispir Eyiip G, Aykag Burhan, Yonetim Bilimi, Yarg: Yayinlari, Ankara, 1993.
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fizyolojik, glivenlik, taninma gibi birgok ihtiyaca cevap verdigi goriilebilir. Ucretin en az

karsilayabildigi ihtiyaglar, sosyal ihtiyaclar ile kendi kendini gelistirme ihtiyacidir.”®

Ucret isin ¢ekiciliginin artirilmasi, isgérenlerin isyerinde kalmalarimin saglanmasi,
motivasyonlarimin, ige iliskin olumlu tutumlarimin artirllmast ile isyerlerinin etkinligi ve

. PrTaor . . D)
verimliligi agisindan 6nemli bulunmaktadir.”

Aragtirmalar iggbrenlerin lcretlerinden tatmin olmalari konusunda aldiklari {icretin
degil de, ficretlerini bagka kisilerle kiyaslamalarinin anlamlt sonuglar ¢ikardigini
gostermektedir. Insanlari tatminsiz yapan sadece kendi iicretlerinin yetersizligi degil,
kendilerini diger isgbrenlerle (muhtemelen aynt nitelikteki iste calisanlarla)
karsilastirmalarindan elde ettikleri kanilarin kendi aleyhlerine olmasidir.. Ozellikle grup ya
da ekip halinde isgdrenlerde bu daha fazla goriilmektedir.”® is tatminine etki eden bir
faktor olarak paranin dnemi kisiden kisiye ve durumdan duruma farklilik gdstermektedir.
Bu nedenle paranin ig tatminin saglayici bir arag olmasi kigilerin ihtiyaglarinin para ile ne
Olgtide karsllandlgma, parasal beklentilerinin ve isteklerinin biiyiikliigline, elde edilen
gelirin esit ve adil olmasina ve finansal &diillerin kisinin performansi ile ne 6lgiide

iligkilendirildigine baglldlr.g9
3.1.4.3. Yiikselme (Terfi) Imkanlar:

Yiikselme iggtrenin daha yiiksek konumdaki bir gbreve, dolayisiyla daha gii¢ bir ise

getirilmesidir. Basarinin getirdigi bir 6diil olan bu kavram is tatminini saglar.'®

% Dursun Bingdl, a.g.e.

" T. Tang, JK Tang Does Attitue Toward Money Modarete The Realionships Between instriction Jop
Satisfaction and Voluntary Turnover, Human Relations 53, (2) , 219- 227,2000

% Salih Giiney, Abdulkadir Varoglu ve Aliye Mavili Aktas, “Ozel ve Kamu Bankalarinda is Tatminine
Yonelik Bir Aragtirma”, Verimlilik Dergisi ,C3, 39-45,1996.

#'S. Oral, Z. Kusluvan, “Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklasimlar ve isletmelerde Motivasyonu
Aragtirmaya Ydnelik Olarak Kullanilan Araglar”, Verimlilik Dergisi, Cilt:3, 22-36, 1997.

1% ORAL Giinseli, KUSLUVAN Zuhal, “Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklagimlar ve isletmelerde

Motivasyonu Arastirmaya Y&nelik Olarak Kullanilan Araglar”, Verimlilik Dergisi, Cilt:3, 22-36, 1997.
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ise yeni baslayanlar, kendilerini ispat etmek zorundadirlar. Bununla birlikte

isgbrenlerin ¢ogu islerinin Ustesinden gelebildiklerini gosterdikleri zaman yiikselme

olanagina sahip olmayi ister.

Ozellikle yoneticiler arasinda terfi arzusu ¢ok daha fazladir.Bunun kokleri yiiksek
ticret artis1, sosyal statii kazanma ve daha ¢ok sorumlulukla gelen psikolojik gelisim ve
hakkettigi terfiye ulagma ile elde edilen adalet duygusudur. Yiikselmek daha az tekrar
gerektiren is yapmak anlamina geldigi icin de is tatmini artirmaktadir. Alt seviyelerde ise
isin ozglirligl kisitlayici, tekrar1 gerektiren ve daha ¢ok fiziksel gii¢ gerektirmesi tatmini

olumsuz ydnde etkilemektedir.'”!

Kamu gorevlilerinde ylikselme olanaklarinin ¢ok kisithi
oldugunu belirtirken, Forgionne ve Pectes de yaptiklar arastirmada ydneticilerin %40.4°
tiniin terfilerden memnun olmadiklarint belirtmislerdir. Yiikselme olanagi olmayan islerde

isi sevmemeyle beraber, is tatmininin azalacag: goriilmiistiir.'©

Diger bir aragtirmaya gore bir isyerinde yiiksek ticret ve diisiik is tatmini arasindaki
beklenmeyen iliski iizerine bu c¢alismayi gerceklestirmistir. Bu g¢alismanin sonucunda
yliksek ficretin diisiik is¢i doyumunun problemlerini hafifletmeyecegi bulunmustur.
Kariyerin is tatminini artiracag1, yiiksek iicretin olmamasi durumunda bile kabul edilebilir

bir diizeyde is degistirmeye sebep olacags saptanmustir.'®
3.1.4.4. Yonetim ve Denetim

Bireylerin ¢aligtift is yerinde yOnetimin ve yOneticilerin niteligi, is tatmininde

biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiit ici faaliyetlerin aksamadan yiiriiyebilmesi ve ySneticinin

1% Keith Davis, a.g.e.

192 Aykut Pigkin, “Malatya Turgut Ozal Tip Merkezinde Calisan, Saglik, Idari, Teknik ve Yardimer Hizmetler
Simifindaki Personelin {3 Doyumu.” Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, indnii Universitesi Saglik Bilimler
Enstitiisti, 2001.

1% WM Leawvitt, High Pay and low Moralelan High Pay, Exellent Benifits, Job Security and low Job
Satisfaction Loexist in a Public Agency, Public Personnel Management, 34(3), 305-322, 1996.
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islevleri istenen bi¢imde yerine getirebilmesi icin isgorenlerin yeterince glidiilenmesi ve

orgiit amaglart dogruitusunda yonlendirilmeleri gerekir.'™

Yéneticileri, is egilimli ve isgbren egilimli yoneticiler olarak ikiye ayirabiliriz.is
egilimli ydneticiler; deneyimi ile yoneticinin astlarindan isin gerektirdigi ve oOnceden
belirlenmis standartlara uygun olarak hizmette bulunmalarini isteyen egilim
anlatilmaktadir.Bu egilim uzmanlasma ve is boliimu ilkesini g6z oniinde bulundurarak, is
yapacak olanlarin segilmesi, egitilmesi ve astlarinin dnceden belirlenmis standartlara gore

baski altinda tutulmasi gibi konulari esas alir.

isgbren egilimli ydneticiler ise, ¢alisma gurubunun etkinligi {izerinde, astlarinin
sorunlarint ¢6zmede, ve isteklerini karsilamada elinden geleni yapmaya calismaktadir.
Yoneticilerin bu tiir egilimi, gbrevin yapilan isle ilgili olmaktan cok isyerinde isgbren
personelle ilgili oldugunu diistinmesinden kaynaklanmaktadir.'® Aragtirmalar isgorenlerin,
biirokratik yapinin hakim oldugu bir yapida faaliyet géstermeleri, korku, isten tatminsizlik
ve isten ayrilma gibi sonuglari beraberinde getirebilecegini géstermistir. Diger bir ifade ile
isgorenlerin merkeziyetci yapidan arindiriimig orgiitlerde faaliyet gostermeleri, iste kalma
egilimlerini ve is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Ayni zamanda,
bireylerin sahip oldugu islerin siirekli is olanagi saglamamasinda is tatmini lizerinde
olumsuz etki birakabilmektedir.'® Feldman’a gére; ySnetimin isgdren merkezli olmasi ve
isgorernlerin kararlara katilmasi ig tatminini artiriyorsa da, Kkisiligin ve durumsal bazi

degiskenlerin yonetimin genel is tatmini tizerindeki etkisini degistirebilecegini gz dniinde

"%Dursun Bingdl, insan Kaynaklar Yénetimi, 4.Baski, Beta Basim Yayim Dagitim Yayin, Istanbul, 1998
' DS Pugh, DJ Hickson, CR Hings, . Orgiitler Uzerine Yazanlar, Cv: Sadi.Can.Saruhan, Marmara
Yaymncilik, Istanbul, 1991.

19 Turgay Avci, M. Osman Karatepe, Isletmenin Simir Birimlerinde Calisan is Gorenlerin is Tatmini,
Ampirik Bir Degerlendirme, Erciyes Universitesi 8.Ulusal Y8netim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri
25-27 Mayis, Nevsehir, 2000.
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bulundurmak gerekmektedir. Ornegin; bazi genis guruplarda otoriter lidere karsi daha

olumlu iliski gelistirildigi gozlenmistir.'®”
3.1.4.5. Is Arkadaslan

Birlikte iggdrenlerin teknik yeterlilii ve sosyal olarak destekleyici olup

olmadiklarinin derecesi, isgérenlerin is tatmin diizeylerini etkilemektedir.'®

Birgok insan sevebilecegi ve saygi duyabilecegi kisilerle ¢alismak ister. Calisma
arkadaslar1 ile samimiyeti hissedebilme, isgbrenin kendisini is takiminin bir parcasi gibi

hissetmesini saglar. Boyle bir biitiinlesmede isgoren agisindan doyumu getirir.'®”

Ayrica grup veya takimda bireyler arasinda is tatminini artirirken, isg6renin devir
hizini da diisiirebilmektedir. Ozellikle ¢alisma gruplarinda veya calisma takimlarinda
isgorenlerin  degerlerine ters diismeyen gorevleri stlenmeleri is tatminini

giiglendirmektedir.''”

[s tatmini alaninda birgok eser bulunmasina ragmen is tatmini ve is arkadaslarinin
davranislart hakkinda gok az sayida caligma oldugunu belirtmistir. Arastirmasinda Ingiliz
akademisyenlerin arasindaki davraniglari ve memnuniyetlerini arastirmistir. Bir statii
siralamasi yapildiginda is arkadaslarindan en ¢ok doyumu okutmanlar, onlari profesorler
takip etmis, arkasindan kidemli dgretmenler ve normal dgretmenler olarak devam etmistir.
Is arkadagliklarinin yas degiskenlerine gore, yash isgdrenler genglere gre daha yiiksek

memnuniyete sahip olduklart tespit edilmistir. ''!

97 Vedat EROL, “is Tatmini ve Orgiitsel Baglmllllk”, Yayimlanmamug Yitksek Lisans Tezi , Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1998.

'® Esra Erenler, “Orgiitlerde Is Tatmini.” Yaynlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Abant izzet Baysal
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2001.

'% {Ihan Ginbay, Orgiitlerde is doyumu ve Giidiilenme, Ozen Yayncilik, Ankara,2000.

"% Turgay Avel, M Osman Karatepe, a.g.e.

"' T, Oshagbemi, How Saticfied are Academics with Their Primary Tasks of Teaching, Research and
Andminstration and Management?, International Journal of Sustainability in Higer Education, 1(2), 124-

136, 2000.
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3.1.5. Is Tatmini ile Verimliligin [liskisi

Verimlilik bir bireyin grubun ya da isyerinin bazi sonuglara ulagmak i¢in tahsis
ettigi girdi ve kaynaklarla ne gibi sonuglar elde ettiginin bir gdstergesidir. Isin niteligine

gbre bireylerin verimliligi, kaynak ve kapasitelerini etkin kullanmalarini ifade eder.

ise karg1 pozitif egilimlerle galismanin kalitesi ve giktilarin orani arasinda pozitif
iligkilerin olmas dogal gériinmekle beraber, yapilan arastirmalarda bu iliskiyi destekleyici
bulgular elde edilememektedir. Clinkii is tatminine ulagilmasina ragmen, yiiksek
verimlilikte ¢alismayan personelde bulunmaktadir. Is tatmininin mi verimligi arttirdig
yoksa yiiksek verimligin mi is tatminine ulastirdig1 sorusu da konunun bagka bir ydniinii
olusturmaktadir. Yapilan arastirmalarda yiiksek ve diisiik verimliligin yiiksek veya diisiik is
tatminiyle iliskilendirilebilecegi bulgulanmasina ragmen aradaki nedensellik bagi
kurulamamugtir. Nitekim yiiksek verimlilik g&steren personelin daima tatminli oldugu
soylenememektedir. s tatmini ve verimlilik arasindaki bu belirsiz iliskinin nedeni 6diillerin
varh@ olabilir. Is tatmini gencllikle verimlilige neden olmaktan ¢ok onun bir sonucudur.
Bunun nedeni, yiiksek verimlilik sonucunda {icret artigt, taninma ve yiikselme gibi is

tatmini saglayan Sdiillerin elde edilebilmesidir.'"

is tatmini ve verimlilik arasindaki iligkiyi etkenlerden bir tanesi de orgiitsel
engellerdir. Bu engeller teknolojik veya sosyal engeller olabilir. Karen’e gbre; Bilgi ve
birikim, ara¢ ve gere¢ eksikligi veya ¢alisma ortami gibi engellerin bir kismi ortadan
kaldirilabilir. Oysa algilanan engeller, isgdrenlerin kendi algisina bagli oldugu igin, tespiti

ve ortadan kaldiriimasi ¢ok zordur.'"®
3.1.6. is Tatmini ve Mesleki Tutum Arasindaki fliski

Personelin is tatminine ulagmasi halinde ise y6nelik olumlu bir tutum gelistirmesi
beklenmektedir. Ancak bu durumu is tatminin bes boyutu iginde sdyleyebilmek miimkiin

degildir. Bilindigi gibi is tatmini, biitlin olarak ise iligkin bir tutum seklinde alinabilecegi,

"2 Keith Davis, a.g.e.
'3 Vedat EROL, a.g.e.
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isin ¢esitli yOnlerine ve Ozelliklerine iliskin bir tutum seklinde de diisiiniilebilir.

Organizasyon ve ig iliskileri, giidiileme ve uygun is ortamimn olusturulmasi, kariyer
planiamasi, basari degerlemesi ve licret yonetimi gibi beklentilerden her birinden duyulan
memnuniyet bir biitlin olarak is tatminini olusturur. Is tatminin disiik olmasi bu
beklentilerin karsilanma diizeyinin diisiik olmasini ifade eder. Ancak bazi yonlerinden ise

tatmin olmamasi miimkiindiir.!'4

Herzberg’in motivasyon teorisine gore, is ve is ortamina iliskin beklentilerin
karsilanmasi sadece tatminsizligi onleyip bireyi motive etmezken, bazi beklentilerin
kargilanmasi ise bireyde tatmine yol agmakta, motive edici bir 6zellik kazanmaktadir.
Birinci gruba giren beklentiler {icret, is glivencesi, ¢alisma k0§ullaf|, igyeri politikalari, is
saatleri gibi faktorlerdir. Bunlar digsal tatmin faktorleridir. Basari, kendini gergeklestirme,
iste ozerklik, isin dogast ile ilgili beklentiler ise i¢sel doyum faktorleridir. Bu beklentilerin
karsilanmast ise is tatminini arttirir. Igsel tatminin ise bagliligi arttirict bir faktdr oldugu

ancak digsal tatminin ise bagliliga herhangi bir etki etmedigi goriilmistiir.'"
3.1.7. Is Tatminsizliginin Nedenleri

Herzberg, is tatminin kargitinin is tatminsizligi degil, is tatminin olmamasi durumu
oldugunu belirtmistir. Ayni sekilde is tatminsizliginin kargitinin ig tatmini degil, is
tatminsizliginin olmamasidir. Bu iki kavramin birbirinin karsiti olmamasi insan

ihtiyaglarinin farkli boyutlarindan kaynaklanmaktadir.

Yine Herzberg’e gore is tatminsizligiyle ilgili faktorlerin nedeni, insanin sosyal ve
fiziksel yoksunluktan kaginmak istemesinden, is tatminiyle ilgili etkenlerin nedeni de
kusursuz olabilmek igin insanin gizli kalmis yeteneklerinin ortaya ¢ikariimasi ¢abasindan

kaynaklanmaktadir.''® Herzberg’den sonra yapilan arastirmalarda elde edilen bulgular

" DS Pugh, DJ Hickson, CR Hinigs, Orgiitler Uzerine Yazanlar, Cv: Sadi.Can.Saruhan, Marmara

Yayncilik, Istanbul, 1991.

"% R. Knopp, “Relationship Among Jop Satisfaction and Organizational Commitment For Nurses”, Journal
of Psychology interdiscipliary Applied, 129(6), 643-65, 1995.

" DS Pugh, DJ Hickson, CR Hinigs, a.g.e.
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Herzberg’in vardigt sonuglar1 desteklemistir Yapilan bir arastirmada kendilerini tatminli

veya tatminsiz olarak tanimlayanlara bunun nedeni sorulmustur. Kendilerini tatminli
tanimlayanlarin %39’u isimden hoslaniyorum cevabi verirken, tatminsiz olanlarin %34t
neden olarak diisiik licretleri gostermistir. Bununla beraber, tatminsizliklerine yol acan

etkenin, islerini sikict bulmalart oldugunu belirtmislerdir.'"”

Genel olarak is tatminsizliginin nedenlerini su sekilde ele alabiliriz:
o Bireyden kaynaklanan nedenler

o Organizasyondan kaynaklanan nedenler

o (evreden kaynaklanan nedenlere ''"®

3.1.7.1. Bireyden Kaynaklanan Nedenler

Bireysel farkliliklar is tatmininde olduk¢a yer tutar. Ornegin bazi kisiler kisilikleri
itibariyle stirekli doyumsuzdurlar. Bazilari doyustan yaraticilardir. Onlar igin yapmis
oldugu is, yapmak isteyecegi is ( beklentilerine ) karsilayamayaca@i i¢in her durumda is
tatminsizligi ile kars1 karsiya kalir. Bu tip insanlar yaptiklar: isten zevk almaksizin yalnizca

ticret almak i¢in katlandiklari igi yapmaktadirlar.
3.1.7.2. Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler

Birgok beklentilerini karsilamak lizere bir orgiitle ¢alismaya baslayan bir Kisi
olumsuz nezaret kosullarinin var oldugu, iicretle ylikselme olanaklarinin yetersiz oldugu
adil bir performans sisteminin uygulanmadigi, egitim ve gelistirme ihtiyaclarina 6nem
verilmeyen bir Orglitte mutlu olmasi, isini zevkle yapmasi, {iretken yaratici olmasi

diisliniilemez. Bu bireyde dogaldir ki is tatmininin diismesine yol agacaktir.

"7 Organ, Dennis W.W. Clay Hammer, Organizational Behavior An Applied Psychological Approach,
Texas; Busines Publications.1982

"% Organ, Dennis W.W. Clay Hammer, a.g.e.
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3.1.7.3. Cevreden Kaynaklanan Nedenler

Bireyin yakin (dogup bliylidiigi yer) ve uzak gevresi (bireyin yetistigi toplum)
olaylar algilamasinda, beklentilerinde iliskilerinde farkliliklar yatar. Bireyin dogup,
yetistigi ¢evre onun ihtiyaglarini, deger yargilarini, inanglarint ve tutumlarini belirlemekte
ve etkin rol oynadiginda 6zellikle olumsuz ¢evre kosullarini is tatmini iizerinde etkileri

actkca gozlenecektir 9

3.1.8. s Tatminsizliginin Sonuglar
3.1.8.1. Hayal Kirkhig: Ve Saldirganhk

Belirli bir amaca ulagsma beklentisinde olan insamin, bu beklentisinin
gergeklesmesinde bir engel ¢iktiginda hissettigi duygu seklinde tanimlayabilecegimiz hayal
kirikliginin s6z konusu olabilmesi i¢in l-amacinin olmasi, 2-amacin ger¢eklesmesinde
beklentinin bulunmasi ve 3-amagla insan arasinda bir engelin olusmas: gerekmektedir.
Belirli bir amact olmayan insamin bu amacin ger¢eklesmesiyle ilgili  beklentisi

olmayacagindan hayal kirikligina da ugramayabilir,'*®

Bireylerin hayal kiriklig1 sonucunda gosterecegi tepkiler farkli olabilir. Bazilar
yapici davraniglarda bulanarak, beklentilerini gerceklestirmek igin yapict ve gergekei
alternatifler bulma yolunu segebilir. Bazilari ise, savunma mekanizmalarini harekete

gecirerek hayal kirikligindan kurtulmaya caba gosterebilir. 2!

Savunma mekanizmalarinin harekete gecirilmesi sonucunda hosa gitmeyen
gdrevlerin unutulmasi veya hayal kirikli1 yaratacak durumlardan uzaklasarak drnegin asiri

devamsizlik, ise gec gelme gibi tepkilerle de karsilasilabilir. Ancak, hayal kirikligi

""" Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi ETAM Vakfi Yayinlari,
Eskigehir, 1996.
120 Suna Tevriiz , dg.e.

! Erol Eren, a.g.e.
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sonucunda olusabilecek en yaygin savunma davranist geneliikle saldirganliktir. Burada

genellikle amag saldirilan objeye zarar vermektir. '

Saldirganlik, bireylerin kendilerini hiisrana ugramis hissettiklerinde ve bu durumdan
kurtulmanin hicbir yolunu bulamadiklari zaman ortaya ¢ikan siddetli bir stres tepkisidir.
Ornegin cok mesgul bir sekreterden bir yigin mektubun yazilmas istenir. Sekreter bunlari
bitirdikten sonra patron bu mektuplara ihtiyact kalmadigini s6yleyebilir. Bu durum
sekreterin hayal kirikligina sebep olabilir.Bu tip olaylarin oldugu bir ortam agir1 stresli bir

ortamdir ki, bu iggérenin karsi tepkilerde bulunup saldirganlagmasina sebep olabilir.

Stresli calisma ortamlarinin saldirgan davraniglara yol agma derecesi bir ¢ok faktér

tarafindan etkilenmekte olup, bunlar yéneticiler tarafindan kontrol edilebilmektedir. '
3.1.8.2. Stres ve Saghk Problemleri

Bugiin modern toplumlarda &zellikle son derece gelismis ve ayni Olglide
karmasiklasmis olan Orgiitlerde yer alan insanlari, stressiz diisiinmek miimkiin
degildir.insanlar yagamlariin bilyiik bir kismini iste gegiriyor. Dolayisiyla is ortaminda
bulunan herkes, (is gorenden — yoneticiye kadar) zamanin c¢ounu is ve isle ilgili
faaliyetlerini diislinerek gegcirir. Fakat 6zellikle y6netim kademesinde yer alanlari isi
dustinmedikleri bir an1 bulmak olduk¢a zordur. Bu sebeple insanlari strese sokan temel

faktorlerin is yasaminin yer aldigin1 sdylemek yanlis olmayacaktir.

Hans Selye’ye gore stres, organizmanin gevresine uyum saglamak i¢in ddemek
zorunda oldugu bedeldir. Stres psikolojik kokenli bir olgu olmasina ragmen, belli bir siirede

bu olgunun sonuglarini gdrmek miimkiindiir.'**

* Aytiil Pusat, a.g.e.

ta
w

Serif Simsek, Tahir Akgemici , Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams,
Nobel Yayinlari, Ankara, 1998.
'} Salih Giiney, Yénetim ve Organizasyon, 1.Baski, Nobe!l Yayinlari, Ankara, 2001.
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Grainger ve arkadaslari is tatmininin ruh saglina ve fizik saglina etkisinin yliksek

oranda oldugunu belirtmislerdir.'**

Herhangi bir is yerinde gorevi niteliginden, is gevresinden veya isle ilgili olarak iist,
ast, ig arkadaglar1 veya misterilerle bulunulan iligkilerden dolay: stres ortaya ¢ikabilir. Bir
isyerinde isgo6renleri etkileyen farkl stres kaynaklari bulunabilir. Bu kaynaklardan bazilari

sunlardir.'®
e [s yiikiiniin fazlalig
o Zamanin sinirliligt

o Denetim niteliginin diisiik olmast yetkinin sorumluluklart karsilamada yetersiz

olmasi
o Politik havanin yaratti§ glivensizlik
o Rol belirsizligi
o QOrgiit ve bireyin degerleri arasinda uyumsuzluk
o Engellenme
e Rol catigmasi
o Sorumlulugun yarattigi endise
o Calisma kosullar:

o Insan iliskileri

1** E.Harries, C.Grainger, J.Temple and R Griffiths, Job Satisfaction and Health of House Officers in the
West Midlands, Health Trends, Vol:27, 27-31,1995.

'35 Keith Davis, a.g.e.
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Is tatmini ve ruhsal saglik arasindaki iligkiyi agiklayan en {inlii aragtirma (Arthur

Kornhauser tarafindan yapilan, “Endiistri [s géreninin Ruhsal Saghg” adli aragtirmadir. %
40’1 ruhsal problem belirtileri gosteren 400 iggdren lizerinde yaptig1 arastirmada is tatmini
ile ruhsal saglik arasinda ¢ok yakin iligki bulunmustur. Caresizlik duygusu, isten
uzaklasma, yabancilasma ve kotiimserlik ¢ok yaygin ve is ile ilgili duygular olarak ortaya
cikmistir. Bundan bagska, is tatminsizligi yasamin diger alanlarina da yansimaktadir. Ruhsal
saghp1 ¢ok diisiik olan iggbrenlerin is tatmin sonuglari, isle ilgili olmayan alanlarda da
pasiflik ve kagis gdstermistir. Bu tiir kisilerde ¢ok fazla televizyon seyretme, oy vermeme,

sosyal faaliyetlere katilmama egilimi ¢cok yaygin olarak gdzlemlenmistir.'*
3.1.8.3. Is Kazalan

is kazalari; teknik nitelikte baska deyisle, is arag ve gereglerinin yetersizliginden,
asirt giirliltli, yetersiz aydinlatma, havalandirma ve is ara¢ geregleri iizerinde yeterli
koruyucu Onlemlerin alinmamasindan kaynaklanabilir. Ayrica, personelin hatal
davramglars, dikkatsizligi, isi yapmada gerekli vasiflara sahip olamamast, is arag gereglerini
kullanirken is disindaki konulari diistinmesi de is kazalarinin olusmasina neden olabilir. Igle
uyumu saglanmayan personelin yapmig oldugu is kazalari orani toplam is kazasi orani
icinde dnemli bir yer tutmaktadir. Personelin hatali davranislar1 ve dikkatsizligi lizerinde ig
tatminsizliginin bir etkisi olabilir. Ciinkii, is tatmin diizeyi duisiik olan personel isinde
beklentilerini karsilayamadigindan is gdrme isteksizligi iginde bulunabilir. Bu da, kendini

yapmis oldugu ise verememesine yol agabilir.'”’
3.1.8.4. Hirsizhk

isyeri hirsizliklarinin birgok nedeni olmakla beraber bazi isgrenler oOrgiitiin
kendilerine kars1 tutumlarindan duyduklari hayal kirikligt nedeniyle, orgiitten intikam alma

amactyla bu yola bas vurabilmektedirler. Genellikle bu tiir hirsizliklarda alinan 6nlemler ve

1% yedat Erol, a.g.e.
"7 Ferhat Senatlar, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, 2.Baski, [.U. Kitap Evi, Istanbul. 1978.
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verilen cezalar caydirict olamamaktadir. Ciinkii, bu tir hirsizliklar ciddi bir tatminsizliginin

belirtisinden baska bir sey degildir.'*®
3.1.8.5. Devamsizlik ve Isten Ayrilma

Giinimiiz isletme ve yoneticilik sorunlarinin basta gelen 6nemli olgularindan biride
devamsizliktir. Devamsizlik isletmenin verimliligi 6nem tasidig1 kadar, isletme ici
iligkiler,personelin moral glici ve saghg (kisaca mutlulugu) agisindan da Snem
tagimaktadir. Sosyo psikolojik bir olgu olarak devamsizlik, ortak is gdrme arzusu ve
ihtiyacinin basladig1 ilk giinden beri hissedilmektedir. Ancak, bu sorunun derinlesmesine,
neden ve niginleri ile birlikte incelenmesi  yoneticilikte beseri iligkiler akiminin

dogusundan sonra ve dzellikle ikinci Diinya Savast sonrasinda miimkiin olabilmistir.'®

ise devamsizlik ve isten ayrilmalara yol agan birgok etkenden birisi de is
tatminsizligidir. Genellikle, is tatminsizligi ylikseldiginde isten ayrilmalar artmakta ve
personel tatmin olmadigr isinden ayrilip, kendisine daha uygun bir is aramaktadir.
TODAIE tarafindan diizenlenen Kamu Y®énetimi Uzmanlhk Programi’ni izleyen KIT
isgorenleri tizerinde yapilan bir arastirmada deneklere isten ayrilma egiliminde olup
olmadiklart sorulmustur. Arastirma sonucunda, isinden tatmin olup da uygun bir is
bulduklarinda isten ayrilacaklarini sdyleyenler % 11 oranindayken, isten ayrilma egiliminde

olanlarin hepsinin (% 27) isinden tatmin olmadiklari bulgulanmisgtir.

Burack’a gore Is tatmini ve isten ayrilma arasindaki kuvvetli iliski degisik
dénemlerde ve bir orglitten digerine farklilik gosterebilir. S6yle ki; alternatif islerin
bulunmasinin zor oldugu durumlarda is¢i hareketleri yavaglamakta ve genellikle tatminsiz
personel dahi isini kaybetmek istememektedir. Baska deyisle, issizlik oranmin yiikseldigi
donemlerde isten ayrilmalar azalmakla beraber, genellikle tatminli personel iste kalma,
tatminsiz personel ise, isten ayrilma egilimindedir. Bazilarinin hizli ylikselme olanaklari

veya daha ¢ok sorumluluk alma, bazilarinin da daha az gerilim veya daha az sorumluluk

18 Keith Davis, a.g.e.

%% Erol Eren, a.g.e.
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gibi nedenlerle is degistirebilecekleri gbz 6niinde bulundurulmalidir. Ayrica, arkadasca bir

calisma ortami veya daha iyi calisma kosullart isten ayrilma nedeni olabilir.'*°

Isgoren devri,devamsizlik, ise ge¢ gelme ve benzerleri,is tatmininin gostergeleri
olabilir. Bununla birlikte dzellikle personel devrinin is tatminindeki trendlerle tutarli olarak
yiikselmesi ve diigmesi her zaman beklenemez. Ciinkii bu trendler,eckonomik kosullardan
ctkilenebilir. Devamsizlik i¢inde aynt scyler sOylenebilir. Bunun yant sira, is
tatminsizliginden dogan kacis tepkileri olarak erken emeklilik ve ge¢ yada orta yaslarda

meslek degistirme kararlarini etkileyebilir.

Kisacas! yiiksek is tatminine sahip is gorenin, isten ayrilmayr diislinmesi veya

devamsizlik gdstermesi daha az olasidir.'!
3.1.8.6. Yabancilagma

Is tatminsizliginin bir sonucu da yabancilasmadir. Yabancilasma, Insanlarin
kendileri, bagkalart veya sosyal gevreleri hakkindaki belli anlayis ve duygularini ima
ederken, toplumsal sistemde yer alan kisilerin davraniglarinin, elde etmek istedikleri sonug
veya sonuglarini ne dereceye kadar etkileyebildiklerine iliskin inanglari ilerde yakin bir

iliski igindedir.'??

Yabancilagmada daha ¢ok herhangi bir kisisel bazda kendinden, degerlerinden,
isyerlerinden , Orgiitlerden veya toplumsal olusumlardan uzaklagmasi eylemleri giindeme
gelebilmektedir.yabancilasma kavrami {izerine belirtilmis olan diislinceler dikkatle
incelendiginde, yabancilasmanin ne kadar genis kapsamli oldugu gorilebilir.'>
Yabancilagma tiiri toplumca beklenen davraniglarin  simirlannin agik  ve  segik

belirlenmemis olmasindan kaynaklanmakta ve bu durum &lciilerin yetersizligi ve yoklugu

9 Aytiil Pusat, a.g.e.

“'Dursun Bingsl, a.g.e.
132 Nihal Tasdelen, a.g.e.
'3 Serif Simgek, Tahir Akgemici ve Celik, a.g.e.
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nedeniyle 6znel bir tepkiye yol agmaktadir. Toplumdaki dislama durumu ise toplumsal

yalnizlik duygusu yaratmaktadu'.134

Insanlar dogasi geregi sosyal varliklardir. Ancak ¢aligma hayatina getirilen
kisitlamalar ile sinirli ve baskalarinin iznine baglidir. Bdyle bir engel isgdrenin insani ve
psikolojik yaptlarini tahrip edecek niteliktedir. isgorenler orgiit iginde iki tiir iligki
kurmaktadir. Bunlardan birincisi orgiitteki diger bireylerlerle kurulan insant iliskilerdir ki
bunlar genellikle, fonksiyonel, soyut, isin dogasindan kaynaklanan zorunlu ve yar1 resmi
iliskilerdir. Digeri egya ile kurulan maddi karakterli ve tek yonlii irade ile gergeklesen fiziki
iliskidir. Bu tip sosyal, ekonomik ve siyasi diizenle birlikte &rgitsel iliski ve yaptlarin
olumsuzlugu isgorenlerle ilgili bir ¢ok psiko-sosyal sorun firettigi bir gergektir. Bunun
yaminda orgiit i¢inde iggdren birey kendisinden 6nce gelen isgorene bagh oldugu kadar
departmanlar arasinda karsilikli bagimhlik da bireyi tek basina hi¢cbir anlami olmadig

duygusuna kapilmasina neden olur.'*

Sekil 2.1. Is Tatminini etkileyen Faktdrler ve Sonuglari

Organtzasyonel Yiksek
Faktdrler Doyum
o Ucret Organizasyonda kalr
© Terfi olanaklan
« Caligma kogullary
et Yoksek
Doyum
Organizasyondan aynlir
Gmp'
Faktorler
. Gnomlxp etkilegimi is g:;:;
*M DOYUMU > i
o 15 gruplars Organizasyonda kalir
» Yonetici ile iligki \
Bircysel DAshk
Faktorler Doyum
& Gereksinimler
o Cahsma ortamindaki Organizasyondan ayrilir
malzeme kullamumu
« Beklentiler

Kaynak : Nihal Tagdelen, “Is Tatmininin Rol Belirsizligi ve Rol Catismast ile iligkisi, Bankacilik Bir
Alan Arastirmast”, Yaymmlanmamis Yilksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist,
2000.

13 Ozden Tasgin, “Fenerbahge Futbol Seyircinin Sosyo — Ekonomik Profili”, Yayinlanmamig Yiiksek Lisan
Tezi. Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisit, 2000.
13 Nihal TASDELEN, a.g.e.
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3.1.9. Isgorenlerin isteki Tatminsizliklerini ifade Bigimleri

Is tatmininin incelenmesinde ®nemli safhalardan biri de isgorenlerin

tatminsizliklerini ifade sekilleridir. Bunlara, kisaca deginecek olursak;
3.1.9.1. Kacis (Ayrnima)

Orgiitii terk etme bigimindeki davranis seklidir. Bu isten istifa etmek veya yeni bir

is aramak seklinde olabilir.
3.1.9.2. Sesini Yiikseltme

Mevcut kosullart diizeltmeye y6nelik aktif ve yapici bir davranig bigimidir. Isteki
meveut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlari tartisgma ve bazi

sendikal faaliyetler igine girme bu grup davraniglara 6rnck olusturur.
3.1.9.3. Baghlik

Pasif ancak optimist bir sekilde kosullarin iyilesecegini umarak beklemek
seklindeki davraniglardir. Bu davranislar organizasyonu disaridan gelen elestirilere karsi

savunma ve ydnetime giivenme seklinde olabilir.
3.1.9.4. Kayitsizhk (Ihmal)

Pasif olarak kosullarin daha da kotiilesmesine izin verme geklindeki davraniglardir.
Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisiik verim, yiiksek hata oranlan seklinde

ortaya ¢ikabilir.*®

136

Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, a.g.c.
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3.2. 1S TATMINI ILE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

Sosyal hizmet kurumlarinda alinan nitelikli kararlara katilimi olan sosyal hizmet
uzmanlarinin is doyumlarinin yiiksek oldufunu ve bunun is tatminini artirici bir strateji

oldugunu bulmuslardir. **’

Polislerin is yasantisi ve doyumun mesleki dénemle iligkisini incelemek igin bir
arastirma yapmustir. Meslek donemleri bir yildan az, 1-5 yil, 6-15 yil, dzellikle 6-15 yillik
hizmet veren polislerin ig ortamlarini daha olumsuz bulduklar stresi ve is aile ¢atigmasini

daha fazla yasadiklarmi ve is doyumlarinin daha az oldugu belirlenmistir. 138

Master derecesine sahip 404 Sosyal hizmet lizerine, is tatmini ile ilgili yaptig
arastirmada; Sosyal Hizmet Uzmanlarinin is doyumlar: ile asagidaki etmenler arasindaki
anlamlt bir iliski kuruldugunu bulmustur: isin yogunlugu, gérevin anlami ve gesitligi, isten
ayrilma ve su an isgdren iste karsilasilan zorluklar. Ayrica, gbrevin anlamt ve uygulama
metodlart olarak yonetim ve siipervisyon gibi degiskenlerdir. '

Ogretmenlerin meslekten ayrilis nedenlerini incelemistir. Ogretmenlife devam
edenler ve devam etmeyenler birbirinden 6nemli bir derecede basari, yetenek ve beceri
yoniinden farklilik gdstermislerdir. Hem ilkokul, hem de lise seviyesinde 6gretmenligi
birakanlar maas durumunu ve is basarisini en 6nemli karar verici olarak gtrmiislerdir.
ilkokul 6gretmenligini birakanlar i¢in kararlara kararlara katkida bulunma 6nemli iken.
Ogretmenlige devam edenler ise taninmaya ve diZer insanlarin onayina daha fazla Snem
vermektedirler. Chapman lise dgretmenlerinin meslekten ayrilmalarin kisisel yetenek ve

becerileriyle 6nemli bir iliski oldugunu, bunun yas, cinsiyet ve gelir durumuna gore

137 W, Buffuim ve R. Ritvo, The Supervisor asa Mediator of Organizational Climate in Public Social
Service Organazations, Administration in Social Work. 9, 59-72.

13 Ronald John Burke, Career Stages, Satisfaction and Well-Being. Amang Police Officers, Psychological
Renorts Vol 65 (11:3-12. 1989,

i3 B_ B. Butler, Factors Associated With Job Satisfaction Among Social Workers, Social Work Research
and Abstracts, 1987.
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farklilik gosterdigini belirtmistir. [lkokul ve lise 6gretmenlerinin iginde kariyer tatminin

profesyonel basari ile dzellikle iligkili oldugu goriilmusgtiir. 140

Universite 6grencisi olup ayni zamanda isgdren 47°si daha iist statiide, 18’de daha
diisiik statlide olmak {izere toplam 65 kisi ile bir aragtirma yapmislardir. Bu arastirmada {ist
statiide iggbrenlerin is tatmininin diigiik statiide isg6renlere gore daha yliksek oldugunu ayni
zamanda bu igg6renlerin ilk is yillarinda da is tatmininin daha fazla olduguna yonelik

bulgular elde etmislerdir. 14

Israil’de 70 kadin, 17 erkek sosyal galisma uzmani ile yaptiklar1 aragtirmada hizmet
siireleri arttik¢a is tatmininin da arttiina dair bulgular elde etmislerdir. Ayrica ig ortaminda
atilgan davranan kisilerin is doyumlarinin atilgan davranmayanlara gore daha fazla oldugu

bulunmustur. 14

Higbir beklenti olmaksizin 5 yil ve daha fazla 6gretmenlik yapmis olan kisilerin
meslege ilk bagladiklar: yillarda aldiklari zevk, heyecan, istek ve basari duygusu daha
sonralar1 alamaz hale geldiklerini vurgulamaktadir. Bu ¢aligmanin neticesi okulun &diil
yapisl, Ogretmenlerin kendi is doyum ve basarisi ile ayni paralelde olmadigini

gostermektedir. Buradaki doyum ile korelasyon 6nemli boyutta degildir. 143

Yas ile deneyimin is tatmini ile iligkisini ortaya ¢ikarmaya isgdren bir arastirmada

bu degiskenler arasinda yiiksek iligki bulmustur. Bu arastirmanin bir diger sonucu yasl

' David Chapman ve A. Lowther Macolm, Teachers Satisfaction with Teaching, Journal of Educational

Research Vol: 75,4, 1972.

"I J. W. Obermesik And M. E. Jones. * Effects of Worker Classification and Employment Relatedness on
Student Employee Job Satisfaction”, Journal of College Student Develepment Vol, 33 (1), 34-38, 1989.

12 C. Robin, And D.Zelner “The role of Assertiveness in Clarifying Roles and Strenghening Job Satisfaction
of Social Workers in Multidisciplinary Mental Healty Settngs” Psychological Abstract Vol 79 (8), 3475.
1992.

'3 SB Sarason, KS Davidson,, FF Lightail, RR Waite and K.B. Reubush, “ Anxiety in Elementary School
Children” A Research Report, New York, 1971
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iscilerin geng iscilere nazaran daha fazla is tatminine sahip oldugunu gostermesidir.'*

tarafindan yapilan arastirmada da benzer sonuglar elde edilmistir. 145

Danismanlarin stres ve is tatminini incelemistir. Danigmanlarin ise katilma

konusunda daha az doyumlu, oldugunu gosteren sonuglar elde etmistir. 146

Meteroloji isgbrenleri ile yaptig1 bir arastirmada, genel uyum ile is tatmini arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu bulunmustur. Arastirmanin kapsamina alinan bireylerin
yaklasik %35.3’#i isten hosnut olduklarint %55.37°si orta diizeyde hognut olduklarini,

%9.4’1i ise islerinden memnun olmadiklarini belirtmiglerdir. 147

“Korucu ve Tedavi Edici Saglik Hizmetlerinde isgéren Hemsirelerin s tatmini
Etmenlerinin Irdelenmesi” adli arastirmasinda 183 hemgireden veri toplanmustir.
Hemgirelerin en yiiksek doyumu sagladiklari etmenin “ isin kendisi-igerigi” iken, en diisiik

doyumu ise “licret” boyutundan sagladiklari belirlenmistir. 148

Azot Sanayi T.A.S. de yapmus oldugu arastirmada kararlara katilmanin birey
lizerindeki etkilerine iligkin olarak algilanan katilma ile doyum arasinda belirli bir iliski
bulunamamistir. Buna karsilik algilanan katilma ile arzulanan katima arasinda fark

azaldikga isgbrenin iginden sagladigt doyumun yiikseldigi gortilmiistiir. 149

144 Lawler, Edward,“Satisfaction, Equity and The Quality of Workig Life”, Psychological Foundations of
Organizational Behavior.. 1977.

145 Schwab, Donald ve Lory L. Cumminsgs “Theories of Performance and Satisfaction: Areview”,
Motivation and Work Behavior Ed Steers and Porter. New York et al; Mc Graw-Hill Book Comp, 1977.
"% Tieman, Poul “ The Satisfaction and Stress of Pastoral Psychotherapy” Journal of Pastoral
Psychotherapy. Vol 1 (2), 39-49, 1989.

7 Sitheyla Adsiz, “is Yerinde Uyum Sagglama ve isten Doyum Elde Etme Arasindaki iliski.” Yaymlanmamig
Doktora Tezi. Ankara Universitesi SBE, 1986.

1% Secil Aksayan, “ Koruyucu ve Tedavi Edici Saghk Hizmetlerinde Calisgan Hemgirelerin Is Doyum
Etmenlerinin irdelenmesi”, Yayinlanmamis Doktora Tezi. Hacettepe Universitesi SBE, 1990.

14 Behi¢ Arikan, “ Kararlara Katilma ve Katilma- Doyum  iliskisi “. Yaymnlanmamig Doktora Tezi.

Hacettepe Universitesi SBE, 1979.



62
Egitim Yoneticilerin is doyum diizeyini saptamak amaci ile yapilan arastirmada ig

tatmini etkenleri olarak iicret, gelisme ve yiikselme olanaklari, ¢alisma kosullari, Srgiitsel
ortam, birlikte isgdren kimseler, is ve niteligi incelenmistir. Arastirmanin sonunda
deneklerin en yiiksek doyumu is ve niteliginden, en diisiik doyumu ise licretten sagladiklari

bulunmustur. 130

kurulus amaglarina dogrudan katkida bulunma ile is tatmini arasindaki iligki
incelenmistir. Arastirmanin  bulgularina gore, Orgiitiin  amaglarina dogrudan katki is
tatminini artirict bir dzellik gostermektedir. Arastirmacinin yorumuna gore ylikselme,
sorumluluk, katilim, kendini gerceklestirme gibi etmenlerin is tatmini izerindeki etkileri ve

giidiileyici nitelikleri oldukga agiktir. '°!

iki orgiit yoneticileri ile ilgili olarak drgiit iklimi ve is tatmini konusunda yapilan

arastirma sonucunda su bulgular elde edilmistir: '>

Milli Egitim Bakanhgt ve Kiiltiir Bakanligt ile ilgili olan bu arastirmada her iki
bakanligin yoneticileri de orgiitlerinin maddi olanaklari yoniinde “az degerli” fiziki kogullar
yoniinden “orta derecede yeterli” iicretler yoniinden “yetersiz” bulmaktadirlar. Bu kosullara
dayali olarak iki bakanliktaki yoneticilerin islerini az ile orta derecede doyurucu

bulmaktadir.

Endistri is¢ilerinin depresyon diizeyleri, kargilasilan olaylara gosterdikleri tepki ve
stirekli kaygi diizeyleri, cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim diizeyleri, hizmet siireleri ve
yas gibi degiskenlerin is tatmini ve i verimi lzerindeki etkileri incelenmistir. Elde edilen
bulgulara gore depresyonun, durumluk ve siirekli kaygi diizeyinin is tatmini {izerinde

onemli etkileri vardir. Soyle ki, depresyon, karsilasilan olaylara gosterdikleri tepki ve

10 Ali Balei, “ Egitim Yoneticisinin Is Doyumu.”  Yaymlanmamis Doktora Tezi. -Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi SBE,1985.

131 Ayfer Elbesler, “ Insangiicti Verimliligini Arastirmaya Y&nelik Organizasyon Modelleri ve Tegvik Edici
Yontemler”, MPM Yayinlari, Ankara, 1984,

152

Kemal Giigliiol, “ Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanliklarinda iklim” Yaymlanmamis Doktora Tezi
0.D.T.U.SBE, 1979.
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stirekli kaygi diizeyi ylkseldikge is tatmini diigmektedir. Cinsiyet ve medeni durum is

tatmini lizerinde tek bagina etkilerinin olmadigi bulunmugtur. Ancak cinsiyetin, medeni
durum ve siirekli kaygi degiskenleri ile birlikte ele alindiginda, is tatminini etkiledigi
bulunmustur. Buna gore siirekli kaygisi diigiik olan bekar kadin ve evli erkeklerde, evli
kadin ve bekar erkelere gore is tatmini daha yiiksektir. Egitim diizeyi yliksek olan kadin ve

erkek iscilerin is doyumlarinin da diisiik oldugu elde edilen Snemli bulgulardandir, >3

“Is¢i Refahinin Saglanmasinda Endiistriyel Sosyal Hizmetin Onemi” adli
arastirmasinda, kimya, tekstil ve kagit sanayinde isgéren 250 isciden veri toplanmustir.
Aragtirmasinin sonunda Karamanoglu su bulgulari elde etmistir: bu {i¢ igyerinde isgtren
iscilerin is tatmini puanlarina bakildiginda kagit’da biraz yiiksek olmakla birlikte
digerlerinde ozellikle Tekstil de oldukga diisiik bulunmustur. Ug isyerindeki isgilerin is
tatmini puan ortalamasi arasinda fark anlamli bulunmustur. Cinsiyetin is tatminini etkileyici
bir etken oldugu ve her iki cins arasinda farkin anlamli bulundugu ve kadinlarda is

tatmininin erkeklerden yiiksek oldugu tespit edilmistir. '>*

Yas, cinsiyet, egitim degiskenleri ile is tatmininin iliskisi arastirilmistir. Demir-
Celik isletmelerinde isgbren iscilerle yapilan arastirmanin sonuglarina gére kadinlar
islerinden daha az doyum elde etmektedirler. Egitim diizeyi ile ilgili olarak da egitim
diizeyinin diismesi ile devamsizligin arttig1 sonucu elde edilmistir. Egitim ile bu sonug

egitim diizeyi diisiik isgilerin is doyumlarinin daha az oldugunun bir géstergesidir. '>

Tiirk Kamu Kesiminde ¢aligsma giidiisii Maslow’un teorisine dayali olarak arastirilan
bir calismasinda Imar Iskan Bakanl{gl ve Maliye Bakanligi isgbrenlerini aragtirma

kapsamina almistir. Bu arastirmanin sonunda kendini gergeklestirme ihtiyaglari agisindan

13 Miizeyyen Giiler, “Endistri Iscilerinin I Doyumu ve Is Verimine Depresyon Kaygi ve Diger Bazi
Degiskenlerin Etkisi” (Yaymlanmamis Doktora Tezi) Ankara: Hacettepe Universitesi 1990

%% Ertan Karamanoglu, “ Is¢i Refahinin Saglanmasinda Endiistriyel ve Sosyal Hizmetin Onemi”,
Yaymnlanmamis Bir Aragtirma Calismasi, Hacettepe Universitesi SBE, 1992.

133 H, Kepir, ve O. Pazarci, Sanayide ise Devamsizlik Coziim Onerileri, MPM Yayinlar 381, Ankara,1983.
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iist yoneticilerin daha fazla doyum elde ettikleri ve en iyi giderilen gereksinmelerinin de

sayginlik oldugu anlasiimustir. '

Resmi ve 0Ozel liselerde isgbren 1134 O6gretmen denek olarak alinmistir. Bu
ogretmenlerin 804’4 resmi liselerde, 330 &zel liselerde galismaktadir. Arastirmada
Mincsota Doyum Olgegi kullantlmistir. Resmi ve 6zel liselerde isgdren  6gretmenlerin
tatmin faktdrlerinin farkli olmadigi , iki grubunda tatmin oldugu faktdrler, otorite,
yaraticilik serbestlikle ilgilidir. Resmi liselerde, 6zel liselerden ayri olarak “ maas durumu,
merkezi yonetim, velilerle iligki, basarili olamama durumu” stres faktorleri olarak yer
alirken, 6zel liselerde “ dgrenci sorunlari, egitim siyaseti, giinliik sorunlari, kirtasiyecilik
ayri fatorler olarak goriilmiistiir. Her iki grupta da en fazla tatmin duyulan degiskenler *
meslegin igsel yapis1” ile ilgilidir. En az tatmin duyulan degiskenler de “ meslegin digsal

yapist” yani maas, mesleki glivence, caligma kosullari, teftis ve terfi ile ilgilidir. 157

Ilk okullarda gorevli olan miidiir ve Ogretmenlerin orgiitsel  iklimi ve is
doyumlarina iliskin algilarini saptayarak orgiitsel iklim ve is tatmini arasindaki iliskileri
inceleyen bir arastirma yapilmistir. Bu aragtirma sonucunda okul miidiirli ve dgretmenleri
arasinda is tatmini konusunda anlamli bir farkin olmadigi, miidiir ve 6gretmenlerin dzellikle
sosyal ihtiya¢ alaninda yiiksek doyumsuzluk algilart oldugu saptanmistir. Aragtirmanin is
tatminine iligkin algilarla ilgili sonuglari ise, 6gretmenlerin egitim diizeyine gore glivenlik
ihtiya¢ alaninda kidem durumlarina gére giivenlik, sayginlik, kendini gergeklestirme ihtiyag

alanlarinda anlamh farklar gosterdikleri dogrultusundadir. '*®

% Oguz Onaran, “ Calisma Giidiisii, Maslow Kurammm Tirk Kamu Kesiminde Uygulamasi” ,
Yonetim Psikolojisi 1. Ulusal Sempozyumuna Sunulan Bildiriler- Tartismalar, T.0.D.A.LE. Yaynlari, 7-9
Aralik 1977.

157 Nurhayat Ozdayi, “ Resmi ve Ozel Liselerde Cabisan Ogretmenlerin is Tatmini Durumlarinin
Karsilashrilmas” Ozel Kiltir Okullari Egitim- Arastirma Gelistirme Merkezi Egitimde Arayislar 1.
Sempozyumu Egitimde Nitelik Gelistirme, 90,istanbul, 13-14 Nisan 1988.

1% Canan Peknade! “ Orgiitsel iklim ve is Doyumu” Yayinlanmamig Doktora Tezi. Hacettepe Universitesi
SBE, 1988.
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Moral, is tatmini, giidiilenme ve beklenti kavramlarina iligkin kuramsal modelleri

arastirmak amaci ile bir ¢aligma yapmustir. Sencer, isin dissal dzelligini ilgilendiren ¢aligma
kosullari, t(icret gibi etmenlerin kamu gorevlileri arasinda bilylik degisiklikler
gostermeyecegi diistincesinden yola gikarak bu etmenleri sabit kabul etmis ve i statiisi,
kendini gergeklestirme, katilma ve yiikselme gibi isin igerisinden olusan 4 etmenle is
tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmanin sonunda bu 4 etmenin is tatminini

aciklayict bir nitelik tagidig1 bulgusu elde edilmistir. 159

Is tatmini ile orgiitsel etkinlik arasindaki iligki incelenmistir. Tosun bu aragtirmada
doyum degiskenleri olarak bireysel gereksinmelerin karsilanmasi, yiikselme, caligmaya
degier verme, lcret, bireysel goniil giici gibi degiskenleri cle almig ve dicrete doyum

degiskenleri ile orgiitsel etkinlik arasinda kuvvetli bir iliski olmadigi bulunmustur. '®°

Egitimli genglerin islerini daha anlamli ve cazip bulma beklentisine girdiklerini

beklentilerine ulasamayinca is doyumlarinda da azalma oldugunu gézlemlemistir. 161

1% Muzaffer Sencer, “ Kamu Gorevlilerinde Is Doyumu ve Moral” Amme idaresi Dergisi, C.15, Say1 1, 3-
48,1982,

1 Mustafa Tosun, “ Orgiitsel Etkinlilik” Yonetim Psikolojisi, 2. Ulusal Sempozyumu, Ankara, TODAIDE,
1981.

181 Metin Tiirko, “ Isteklendirme” A. U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 1(4), 123-130, 1976
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4.1. MATERYAL ve METOT
4.1.1. DENEKLER

Aragtirmamizda denek gurubunu; Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiine bagli 81 ilde

gdrev yapmakta olan, Genglik ve Spor Il Miidiirlerinden 69 il miidiirii olusturmaktadir.
4.1.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Genglik ve Spor Il Midiirleri ile ilgili sosyodemografik &zelliklerini belirleyen il
miidiirleri tanitim formu, Genglik ve Spor Il Miidiirlerinin is doyum diizeyini 6lgmek icin is

doyum &l¢egi (Jop Satisfaction Survey) kullanilmigtir.

Aragtirmaci tarafindan gelistirilen, Genglik ve Spor Il Midiirleri demografik ve
calisma Ozelliklerini belirleyici tanitim formu, ¢alistigt birim, medeni durum, son mezun
oldugu okul, kag yildir Genglik ve Spor Genel Miidiirliigtin’'nde ¢alisiyor, kag yildir Il

Miidiirlagi yaptigint iceren 5 sorudan olusmaktadir.

Anketler [l Miudirliiklerine posta yoluyla gonderilmistir. Génderilen anketlerden

69°u geri donmiistiir.

is doyum 6lgegi (Job Satisfaction Survey), Hackman ve Oldman (1980) tarafindan

gelistirilen is tanimlayici ( Job Satisfaction Survey)’ni bir alt Sigegidir.

Bireyin isle ilgili degerlendirmesini 6lgmede kullanilan is tatmini &lgegi,14
maddeden olusmus ve Likert teknigine gore diizenlenmistir. Olcekteki maddelerin hepsi
olumlu ydnde ve yarim birakilmig olup, isgérenlerin mantiksal yolla tamamlamasi istenen
climlelerden olusmaktadir. Ornegin; “isimin giivenligi...” bigiminde baslayan ciimleye
isgbrenler (a) beni hig tatmin etmez, (c) kararsizim, (d) beni oldukga tatmin eder ve (e) beni
cok tatmin eder segeneklerinden biriyle cevap verme durumundadir. Olgek ilkokul
duzeyinde Ogrenim gormiis bireyler‘ig:in 20 dakikalik bir siirede yanitlandirilacak

niteliktedir.
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Puanlama; Olgekteki maddelerin hepsi pozitif yonlii oldugu igin, puanlamada bir
doniistiirme soz konusu degildir. Madde sayisi 14, segenek sayisi bes oldugundan 6lgekten
alinacak en yiiksek puan 70, en diisiik puan ise 14°diir, puan genisligi 56°dir. Puanlarin
diismesi doyum saglanmadigini, yiikselmesi ise doyum saglandigini gdstermektedir. 14-32
puan arasi i tatmini igin diisiik, 33-52 puan arasi normal, 53-70 puan arasi da yiiksek

diizeyde doyum saglandigin1 gostermektedir.

is tanimlayict Slgegi’nin gegerlik ¢alismasi Hackman ve Oldman (1980) tarafindan

yapilmistir. Ancak bu alt dlgek icin gegerlik ¢alismasi yapllmamlstlr.](’3

Arastirma kapsamina alian 69 Genglik ve Spor I Miidiirlerine iligkin veriler SPSS
10.00 paket programinda degerlendirilmistir. Arastirmanin bagimli degiskeni Is tatmini ,
bagimsiz degiskenleri yas, medeni durum, son mezun oldugu okul, ka¢ yildir Genglik ve
Spor Genel Miidiirliigii’nde caligtyor, kag yildir If Miidiirliigii yaptigina iliskin bilgiler ele
alinmustir. Verilerin analizinde frekans, yiizdelik, ortalama, standart sapma, t testi teknigi

kullanilmustir.
4.1.3 SINIRLILIKL.AR VE ZORLUKLAR
Arastirmamizdaki sinirliliklar ve zorluklar asagidaki gibidir.

o Arastrmanin bulgulari 81 Genglik Spor Il Midiiriinden Ulasan 69 i1 Miidiirii ile

sinirhidir.

o Arastirmada incelenen “ Is tatmini” Hackman ve Oldman tarafindan gelistirilen ve
Ulkemize uyarlamasi Godelek ve Giiler tarafindan yapilan “ Is Doyum Olgegi « ile

simrlidir.

' Miizeyyen Giiler, “Endiistri iscilerinin is Doyumu ve is Verimine Depresyon Kayg: ve Diger Bazi

Degiskenlerin Etkisi”, (Yayinlanmamig Doktora Tezi) Ankara: Hacettepe Universitesi 1990.
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o Arastirmada kullanilan kisisel bilgi formu: Cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisma siiresi,
isyeri yoneticileri ile iliskileri, maas ve terfi yeterliligi, takdir edilme derecesini belirten

sorularla sinirchdir.,

o  Genglik Spor Il miidiirlerinin yogun ¢alisma tempolari ve il disi gérevelerinden dolays,
anket ve yiliz ylize gorisme metodunda bir takim zorluklar meydana gelmistir.

Karsilastigimiz olaylar ¢alismamizin zorluklarini olusturmaktadir.
4.2.BULGULAR VE YORUMLAR

Tablo 4.1:Arastirmaya Katilan Spor 1l Midiirlerinin Yas Dagilimlar:

Yas Say1 Yiizde
36-41 yas 14 20,3
42-47 yas 22 31,9
48-53 yas 33 47,8

b ol e A M 100.0

Tablo 1°de goriildtigli gibi, ¢alismaya katilan spor il miidiirlerinin %20.3 @i 36-41
yas grubunda, % 31.9 42-47 yas grubunda, % 47.8 48-53 yas grubunu olusturmustur.

Tablo 4.2:Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirlerinin Medeni Durum

Dagihimlari
Medeni Durum Sayi Yiizde
Evli 65 94,2
Bekar 2 2,9
Diger 2 2,9
Toplam ; 69 100,0

Tablo 2°de goriildiigli gibi arastirmaya katilan spor il miidiirlerinin %94,2 si evil,

%2,9 bekar, %2,9°u da digerleri ( dul, bogsanmis) oldugu bulunmustur.
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Tablo 4.3.Arastirmaya Katilan Spor {I Miidiirlerinin Bitirdikleri Okul

Dagilimi
Mezun Olduklar1 Okul Sayi Yiizde
Besyo 23 33,3
Digerleri 46 66,7
Toplam 69 100,0

Tablo 3°de goriildiigii gibi calismaya katilan spor 11 Miidiirlerinin %33.3°(i Besyo,
%66.7 diger ( Fakiilteler), mezun oldugu gériilmektedir.

Tablo 4.4: Arastirmaya Katilan Genglik Spor Il Miidiirlerinin Genel

Miidiirliikte Kag¢ Yildir Calisiyorlar

Calisma Siiresi Say1 Yiizde
12-17 yil 36 52,2
18-23 yil 21 30,4
24 ve iizeri 12 17,4
Toplam 69 100,0

Tablo 4°de Calismaya katilan spor il miidiirlerinin %52.2°si 12-17 y1l, %30.4° 18-
23 yil, %17.4°1 de 24 y1l ve lizeri, ¢aligtiklart goriilmektedir



Tablo 4.5: Arastirmaya Katilan il Miidiirlerinin Kac¢ Yildir Bu Gorevde

Bulunduklarinin Dagilimi

Gorev Siireleri Say: Yiizde
1-3 yil 39 56,5
4-7 yil 9 13,0
8-11y1l 11 15,9
16 Y1l ve lizeri 10 14,5
Toplam 69 100,0
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Tablo 5’de aragtirmaya katilan spor il miidiirlerinin %56.5°i 1-3 yil, %13.0°1 4-7

yil, %15.9°u 8-11 yil, %14.5’i de 16 yil ve lizeri bu gorevi yliriittiikleri goriilmektedir.
Tablo 4.6: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Islerinin Sagladig

Giivenligin Derecesine Gore Dagilimi

Isimin Bana Sagladigi Giivenligin Derecesi Sayi Yiizde
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 5 7,2
Beni Yeterince Tatmin Etmez 18 26,1
Kararsizim 9 13,0
Beni Oldukg¢a Tatmin Eder 31 449
Beni Cok Tatmin Eder 6 8,7
Toplam 69 100,0

Tablo 6’da caligmaya katilan spor il midiirlerinin %7.2°si islerinin sagladigi
giivenlik derecesi bakimindan kendilerini hi¢ tatmin etmedigi, %26.1°1 yeterince tatmin

etmedigini, %13.0°1 kararsizhigim, %44.9’u oldukga tatmin ettigini, %8.7’si ¢ok Tatmin

ettigini belirtmisti
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Tablo 4.7: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Aldig1 Maas ve

Terfilerin Memnuniyetlerine Gore Dagilimiy

Aldigim Maas ve Terfilerin Miktar: Say1 - Yiizde

Beni Hi¢ Tatmin Etmez I 15,9
Beni Yeterince Tatmin Etmez 29 42,0
Kararsizim 7 10,1
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 19 27,5
Beni Cok Tatmin Eder 3 4,3
Toplam 69 100,0

Tablo 7’de Arastirmaya katilan spor il miidiirlerinin maas ve terfi olanaklarinin ,
%15.9’nu hi¢ tatmin etmedigi, %42.0’n1 yeterince tatmin etmedigi, %10.1°i kararsiz

oldugu, %27.5’ni oldukga tatmin ettigi, %4.3’nii gok tatmin ettigi, tespit edilmistir.
Tablo 4.8: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Islerinin Kendilerine

Verdigi Kisisel Gelisme ve Yiikselme Miktarlarimin Dagilimi

Isimin Bana Verdigi Kisisel Gelisme ve Yiikselme Miktar1 | Say Yiizde
Beni Hig Tatmin Etmez 3 43
Beni Yeterince Tatmin Etmez 15 21,7
Kararsizim 7 10,1
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 35 50,7
Beni Cok Tatmin Eder 9 13,0
Toplam 69 100,0

Tablo 8’de ¢alismaya katilan spor il miidiirlerinin kisisel gelisme ve ylikselme
miktarlarindan, %4.3’nli hi¢ tatmin etmedidi, %21.7ni yeterince tatmin etmedigi,

%10.1’nin kararsiz oldugu, %50.7°ni yeterince tatmin ettigi, %13.0’n1 gok tatmin ettigi,

goriilmektedir.



Tablo 4.9: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Isyerinde Birlikte

calistil, Etkilesimde Bulundugu ve Konustugu kisiler Uzerine

Dagilimi
Isimde Birlikte Cabstigim Etkilesimde Bulundugum ve Sayn Yiizde
Konustugum Kisiler ’
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 3 4,3
Beni Yeterince Tatmin Etmez 19 27,5
Kararsizim 13 18,8
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 28 40,6
Beni Cok Tatmin Eder 6 8,7
Toplam ' 69 100,0
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Tablo 9°da c¢aligmaya katilan spor il miidiirlerinin igyerinde etkilesimde bulundugu

kisilerden %4.3’niin hi¢ tatmin etmedigi, %27.5’nin yeterince tatmin etmedigi, %18.8’nin

kararsiz oldugu, %40.6’n1 olduke¢a tatmin ettigi, %8.7’ni ¢ok tatmin ettigi, tespit edilmistir.

Tablo 4.10: Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirlerinin Amirlerinin Gosterdigi

Adil Davranis ve Saygi Derecesinin Dagilimi

Amirlerimin Bana Gosterdigi Adil Davranis ve Saygi Sayi Yiizde

Derecesi
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 6 8,7
Beni Yeterince Tatmin Etmez ¥ 10,1
Kararsizim Il 15,9
Beni Oldukg¢a Tatmin Eder 30 43,5
Beni Cok Tatmin Eder 15 21,7
Toplam 69 100,0

Tablo 10’da arastirmaya Kkatilan spor il midiirlerinin amirlerinin kendilerine

gosterdigi davranis ve saygisi, %8.7’si hic¢ tatmin etmez, %10.1°i yeterince tatmin etmez,

%15.9’u kararsizhigini, %43.5’i oldukg¢a tatmin ettigi, %21.7°si ¢ok tatmin ettigini,

belirtmektedir.
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Tablo 4.11: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Islerini Yaparken

Hissettikleri Takdir Edilme Duygusunun Dagilimi

Isimi Yaparken Hissettigim Takdir Edilme Duygusu Say1 Yiizde
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 3 4,3
Beni Yeterince Tatmin Etmez 8 11,6
Kararsizim 9 13,0
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 29 42,0
Beni Cok Tatmin Eder 20 29,0
Toplam ' 69 100,0

Tablo 11°de g¢alismaya katilan spor il miidiirlerinin islerinde hissettikleri takdir

edilme duygusunun, %4.3’nii hi¢ tatmin etmedigi, %]11.6’n1 yeterince tatmin etmedigi,

%13.0’nin kararsiz oldugu, %42.0’m oldukga tatmin ettigi, %29.0’n1 ise ¢ok tatmin ettigi,

goriilmektedir.

Tablo 4.12:. Aragtirmaya Katilan Spor i1 Miidiirlerinin Is Sirasimda Birlikte

Calistiklar1 Arkadaslarini Tanima Sansinin Dagilimi

[s Sirasinda Birlikte Cahstigim Arkadaglarim Tanima Sansi Say: Yiizde
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 1 1,4
Beni Yeterince Tatmin Etmez 3 4.3
Kararsizim 8 11,6
Beni Oldukga Tatmin Eder 42 60,9
Beni Cok Tatmin Eder 15 21,7
Toplam 69 100,0

Tablo 12’de arastirmaya katilan spor il miidiirlerinin birlikte calistifi arkadaslarini

tanima olanaginin, %1.4’nii hi¢ tatmin etmedigi, %4.3’nii yeterince tatmin etmedigi,

%11.6’nin kararsiz oldugu, %60.9°’nu yeterince tatmin ettigi, %21.7’ni ¢ok tatmin ettigi,

tespit edilmistir.
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Tablo 4.13: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Amirlerinden Gordiigii

Destek ve Rehberligin Dagilim:

Amirlerimden Gordiigiim Destek ve Rehberlik Sayi Yiizde
Beni Hig Tatmin Etmez ' 4 5,8
Beni Yeterince Tatmin Etmez 11 15,9
Kararsizim 7 10,1
Beni Oldukg¢a Tatmin Eder 29 42,0
Beni Cok Tatmin Eder 18 26,1
Toplam 69 100,0

Tablo 13°de ¢aligmaya katilan spor il miidiirlerinin amirlerinden gordiigli destek ve

rehberligin, %5.8’ni hi¢ tatmin etmedigi, %15.9’nu yeterince tatmin etmedigi, %10.1°nin

kararsiz oldugunu, %42.0’nt yeterince tatmin ettiZi, %26.1’ni ¢ok tatmin ettigi,

goriilmistiir.

Tablo 4.14: Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirlerinin Yaptiklar Isin

Karsihginda Aldiklari Paramin Adaletlilik Dereeesinin Dagilimi

Yaptlglm Isin Karsihginda Aldigim Paranin Adaletlilik Say1 Yiizde

Derecesi
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 13 18,8
Beni Yeterince Tatmin Etmez 28 40,6
Kararsizim 10 14,5
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 15 21,7
Beni Cok Tatmin Eder 3 4,3
Toplam 69 100,0

Tablo 14’de aragtirmaya katilan spor il miidiirlerinin is karsilig1 aldiklar1 paranin

adaletli olduguna dair, %18.8’ni hi¢ tatmin etmedigi, %40.6’n1 yeterince tatmin etmedigi,

%14.5’nin kararsiz oldugu, %21.7°ni yeterince tatmin ettigi, %4.3’nii de ¢ok tatmin ettigi

gorlilmektedir.
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Tablo 4.15: Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirlerinin Islerinde Kendilerine

Ait Bagimsiz Diisiince ve Davramslari Uygulayabilme Olanaklarim Dagilimi

Isimde Kendime Ait Bagimsiz Diisiince ve Davramslari Say1 Yiizde

Uygulayabilme Imkam ’
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 7 10,1
Beni Yeterince Tatmin Etmez 9 13,0
Kararsizim 9 13,0
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 28 40,6
Beni Cok Tatmin Eder 16 23,2
Toplam 69 100,0
Tablo 15’de ¢alismaya katilan spor il midirlerinin bagimsiz diisiince ve

davranislar1 sergileyebilme durumu, %10.1°ni hi¢ tatmin etmedigi, %13.0’n1 yeterince
tatmin etmedigi, %13.0’nin kararsiz oldugu, %40.6’n1 oldukca tatmin ettigi, %23.2’ni ¢ok

tatmin ettigi, tespit edilmistir.
Tablo 4.16: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Is Yerlerinin

Gelecekleri A¢isindan Vaadettigi Giivence Derecesinin Dagilimi

Isyerimin Gelecegim Ac¢isindan Vaadettigi Giivence Derecesi Say1 Yiizde
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 6 8,7
Beni Yeterince Tatmin Etmez 15 21,7
Kararsizim 9 13,0
Beni Oldukga Tatmin Eder 28 40,6
Beni Cok Tatmin Eder 11 15,9
Toplam 69 100,0

Tablo 16’da aragtirmaya katilan spor il miidiirlerinin iglerinin kendilerine sagladigi
giivenilirliginin, %8.7’ni hi¢ tatmin etmedigi, %21.7°ni yeterince tatmin ettigi, %13.0°nin
kararsiz oldugu, %40.6’n1 yeterince tatmin ettigi, %15.9’nu ise ¢ok tatmin ettigi,

goriilmektedir.
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Tablo 4.17:Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin is Yerindekilere Yardim

Etme Firsatinin Dagilimi

isyerimdekilere Yardim Etme Firsat1 Sayr Yiizde

Beni Hi¢ Tatmin Etmez 3 4.3
Beni Yeterince Tatmin Etmez 7 10,1
Kararsizim 3 4,3
Beni Oldukga Tatmin Eder 34 49,3
Beni Cok Tatmin Eder 22 31,9
Toplam 69 100,0

Tablo 17°de arastirmaya katilan spor il miidiirlerinin isgdrenlerine yardim etme
firsat ve olanaklarinin,% 4.3’nii hi¢ tatmin etmedigi,%10.1°ni yeterince tatmin
etmedigi,%4.3’niin kararsiz oldugu.%49.3 nii oldukga tatmin ettigi,%31.9’nu ise ¢ok tatmin

ettigi,tesbit edilmistir.
Tablo 4.18: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin Is Yerlerindeki

Yarisma Firsatinin Dagilimi

Isimdeki Yarisma (miicadele) Firsati Say1 Yiizde
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 1 1,4
Beni Yeterince Tatmin Eder 8 11,6
Kararsizim 6 8,7
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 39 56,5
Beni Cok Tatmin Eder 15 21,7
Toplam 69 100,0

Tablo 18’de aragtirmaya katilan spor il miidiirlerinin islerinde kendilerine sagladig:
miicadele firsati, %1.4°nii hi¢ tatmin etmedigi, %11.6’n1 yeterince tatmin ettigi, %8.7’nin

kararsiz oldugu, 56.5°ni oldukea tatmin ettigi, %21.7°ni ¢cok tatmin ettigi, goriilmektedir.
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Tablo 4.19: Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirlerinin s Yerlerindeki

Yonetim Tutumunun Dagilimi

Isimdeki Yarisma (Miicadele) Firsati Sayi Yiizde
Beni Hi¢ Tatmin Etmez 6 ; 8,7
Beni Yeterince Tatmin Etmez 6 8,7
Kararsizim 9 13,0
Beni Olduk¢a Tatmin Eder 29 42,0
Beni Cok Tatmin Eder 19 27,5
Toplam ~ 69 100,0

Tablo 19°da arastirmaya katilan spor il miidiirlerinin iglerindeki yonetim sekli,
%8.7’si hig tatmin etmedigi, %8.7’si yeterince tatmin etmedigi, %13.0’nin kararsiz oldugu,

%42.0’n1 oldukga tatmin ettigi, %27.5’ni ¢ok tatmin ettigi, tespit edilmistir.
1-Yasin Is Doyum Diizeyine Etkisi

Spor il Miidiirlerinin is Doyum Diizeylerinin Yas Dagilimlarina Gore Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri Tablo 20°de verilmistir,
Ortalamalar Arasindaki Farkin Anlamli Olup Olmadig1 Ise Varyans Analizi ile
incelenmis Sonuglar Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 4.20: Spor Il Miidiirlerinin Yas Dagihimlar: Ile is Tatmini Diizeyleri

Arasindaki [liskilerin Incelenmesi

Yas Yil N X Ss
36-41 yas 14 45,79 11,90
42-47 yas 22 49,95 11,02
48-53 yas 33 48,58 9,79

Toplam 69 48,45 10,58

Spor II Miidiirlerinin i3 Doyum Diizeyleri Yas Degiskenligine gore incelenmis 36-
41 Yaginda Olanlarin Ortalamasi X=45.79; 42-47 Yasinda Olanlarin Ortalamast X= 49.95;
48-53 Yaginda Olanlarin Ortalamast X= 48.58 Olarak Bulunmustur. Ortalamalar
Arasindaki Farkin Anlamli Olup Olmadig1 Varyans Analizi ile Sinanmis Sonuglar Tablo 21

de verilmistir.
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Tablo 4.21 Incelendiginde Spor {l Miidiirlerinin is Doyum Puanlarinin Yasg
Degiskenine Gore Farkhilasip Farklilasmadig:

Karelerin Toplam| Sd |Karelerin Ortalamasi F P
Gruplar arast 149,700 2 74,850 662 | 519
Gruplar ici 7461,372 66 113,051
Toplam 7611,072 68

Tablo 21 Incelendiginde Spor II Midiirlerinin Is Doyum Puanlarinin Yas
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilagmadigi Varyans Analizi ile Smanmig Elde Edilen ,
662 F Degeri, 0,05 Anlamlilk Diizeyinde Anlamlt Bulunmamustir. Aritmetik ortalama
degerlerine bakildiginda Is Tatmini En Diigiik Olan Grup 36-41 Yas Grubu (X=45.79), En
Yiiksek Olan Grup Ise 42-47 Yas Grubu (X=49.95) Olarak Goriilmektedir. Sonuglara
Bakildiginda Spor il Miidiirlerinin Yasa Paralel Olarak [ Doyum Diizeyleride Artmaktadir.

2-Egitim Durumunun Is Doyum Diizeyine Etkisi

Spor il Miidiirlerinin Iy Doyum Diizeylerinin Mezun Olduklar Okul Dagilimlarina

Gore Ortalama ve Standart Sapma Degerleri Tablo 22°de verilmistir

Ortalamalar Arasindaki Farkin Anlamli Olup Olmadig: Ise t Testi ile Analiz
edilmistir.

Tablo 4.22: Spor Il Miidiirlerinin Yas Dagihmlar: fle Is Doyumu Diizeyleri

Arasindaki {liskilerin incelenmesi

Mezun Olunan Okul N X Ss t p
Besyo 23 48,39 11,42 -,032 975
Digerleri 46 48,48 10,26 -,031 ,976

Tablo Incelendiginde Beden Egitimi ve Spor Yiiksek Okulu Mezunlarmin
Ortalamas: X=48.39. Diger Fakiiltelerden Mezun olanlarin Ortalamasi Ise X= 48.48

bulunmustur. Ortalamalar Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Bir Fark Bulunmamustir.
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3- Mesleki Kidemlerinin Is Doyum Diizeylerine Etkisi Spor Il Miidiirlerinin Is
Doyum Diizeylerinin Mesleki Kidemlerinin Dagilimlarma Gore Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri Tablo 23‘de verilmistir

Ortalamalar Arasindaki Farkin Anlamli Olup Olmadifi Ise Varyans Analizi [le

Incelenmis Sonuglar Tablo 24’de verilmistir

Tablo 4.23: Spor Il Miidiirlerinin Mesleki Kidem Dagilim Dagihimlar: ile Is

Doyumu Diizeyleri Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi

Mesleki Kidemleri (Y1) N, X Ss
12-17 yul 36 47,56 11,98
18-23 yul 21 48,43 9,42
24 ve iizeri 12 51,17 7,96
Toplam 69 48,45 10,58

Spor il Miidiirlerinin s Doyum Diizeyleri Mesleki Kidem Degiskenligine gore
Incelenmis 12-17 Yil Mesleki Kidemde Sahip Olanlarin Ortalamast X= 47.56; 18-23 Yil
Mesleki Kideme Sahip Olanlarin Ortalamast X= 48.43; 24 Yil ve Uzeri Mesleki Kideme
Sahip Olanlarin Ortalamast X= 51.17 Olarak Bulunmustur. Ortalamalar Arasindaki Farkin
Anlamh Olup Olmadig1 Varyans Analizi Ile Stnanmis Sonuglar Tablo 24°de Verilmistir
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Tablo 4.24: Incelendiginde Spor Il Miidiirlerinin I Doyum Puanlarinin
Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farklilasip Farkhilasmadid:

Karelerin Toplami | Sd |Karelerin ortalamasi F P
Gruplar arasi 117,374 2 58,687 517 ,599
Gruplar igi 7493,698 66 113,541
Toplam 7611,072 68

Tablo 24 Incelendiginde Spor il Miidiirlerinin Is Doyum Puanlarinin Mesleki
Kidemi Degiskenine Gore Farklilagip Farklilasmadigi Varyans Analizi ile Sinanmis Elde
Edilen 517 F Degeri, 0,05 Anlamlilik Diizeyinde Anlamli Bulunmamstir. Aritmetik
ortalama degerlerine bakildiginda is Tatmini En Diisiik Olan Grup 12-17 Mesleki Kidem
Grubu (X 47,56), En Yiiksck Olan Grup Isc 24 Yil ve Uzeri Mesleki Kidem  Grubu
(X=51.17) Olarak Gériilmektedir. Sonuglara Bakildiginda Spor il Midiirlerinin Mesleki
Kidemlerine Paralel Olarak is Doyum Diizeyleride Artmaktadir.

4- Spor 11 Miidiirlerinin Il Miidiirliik Kidemleri Ile is Tatmini Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Spor 1l Midiirlerinin Is Doyum Diizeylerinin Mesleki Kidemlerinin Dagilimlarina

Gore Ortalama ve Standart Sapma Degerleri Tablo 25°de verilmistir.

Ortalamalar Arasindaki Farkin Anlamli Olup Olmadig: Ise Varyans Analizi Ile

incelenmis Sonuglar Tablo 26°da verilmistir
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Tablo 4.25: Spor Il Miidiirlerinin Is Doyum Diizeylerinin Mesleki

Kidemlerinin Dagilimlarina Gore Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Miidiirliik Yih N X ' Ss
1-3 yil 39 47,87 11,38
4-7 yul 9 48,56 8,14
8-11yil 11 52,64 11,85
16 ve iizeri 10 46,00 7,36
Toplam : 69 48,45 10,58

Spor Il Miidiirlerinin Is Doyum Diizeyleri i1 Miidiirli Kidem Degiskenligine gére
Incelenmis 1-3 Yil Il Midiiri Kidemine Sahip Olanlarin Ortalamasi X= 47.87; 4-7 Y1l il
Midiiri  Kidemine Sahip Olanlarin Ortalamas1 X= 48.56; 8-11 Yil Il Midiirii Kidemine
Sahip Olanlarin Ortalamast X= 52.64 ;16 Y1l ve Uzeri il Midiirii Kidemine Sahip Olanlarin
Ortalamast X= 46.00, Olarak Bulunmustur. Ortalamalar Arasindaki Farkin Anlamli Olup

Olmadig Varyans Analizi Ile Sinanmis Sonuglar Tablo... da Verilmistir

Tablo 4.26: incelendiginde Spor il Miidiirlerinin is Doyum Puanlarinin
Miidiirliik Kidemi Degiskenine Gore Farklilagip Farklilasmadig:

Karelerin Toplami| Sd | Karelerin Ortalamasi F P.
Gruplar Arasi 265,946 3 88,649 ,784 ,507
Gruplar I¢i 7345,127 65 113,002
Toplam 7611,072 68

Tablo 26 Incelendiginde Spor Il Miidiirlerinin is Doyum Puanlarinin Il Miidiirii
Kidemi Degiskenine Gére Farklilagip Farklilasmadigi Varyans Analizi ile Sinanmig Elde
Edilen, 784 F Degeri, 0,05 Anlamlilik Diizeyinde Anlamli Bulunmamustir. Aritmetik
ortalama degerlerine bakildiginda Is Tatmini En Diisiik Olan Grup 16 Yil ve Uzeri I
Miidiirligii Kidemine Sahip Grubu (X=46,00), En Yiiksek Olan Grup Ise 8-11 Yl I
Miidiirii Kidemine Sahip Olan  Grubu (X=52.64) Olarak Goriilmektedir. Sonuglara
Bakildiginda Spor i1 Midiirlerinin Midiirlik  Kidemleri Yiikseldikge Is Doyum

Diizeylerinde Diisme goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma grubumuzu olusturan spor il midiirlerinin, % 80 ‘den fazlasi1 40 yas ve
lizeri oldugu, %90 iizeri evli olduklari, % 66 ‘sinin Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu
mezunu olmadiklari, % 50’den fazlasinin 12-17 wyildir Geﬁglik ve Spor genel
Miudirltgiinde gorev yaptiklari ve % 50 ‘den fazlasinin ise 1-3 yildir il midirliigi

gorevinde bulunduklarini tespit edilmistir.

Spor il miidiirlerinin islerinden sagladiklar giivenliklerinden, % 7.2 ‘si Hi¢ Tatmin
etmezken, % 53.9 Tatmin ettigini tespit edilmistir. Spor il miidiirleri ¢alistiklar! isyerlerine

glivendiklerini s6yleyebiliriz.

Spor il miidiirlerinin aldiklar1 maag ve terfi miktari agisindan, il miidiirlerinin %

57.9 memnun olmadiklari, % 31.8 memnun olduklari tespit edilmistir.

Genglik Spor Il Midiirlerinin aldigi maas ve terfilerin memnuniyetlerine gore

dagtlimina bakildiginda %67.9°u tatmin etmedigini, %3 1.81 tatmin olduklarint belirtmistir.

[s tatminini belirleyen en onemli boyutlardan bir tanesi de isgbrenlerin
ticretlendirilmesi olarak gosterilebilir. Bilgic (1998) Isciler iizerinde yapmus oldugu
calismada, aylik 6demenin kisinin biitiin doyumunu en iyi belirleyicisi bldugu sonucuna
ulagmistir. Atasoy ve Korkmaz (2003) Spor uzmanlari iizerinde yapmis olduklari
calismada, %82.1 oraninda spor uzmanlarinin almis olduklar: ticretten memnun olmadiklari

tespit edilmistir. Bu g¢aligmanin sonucu bizim bulgularimizi desteklemektedir.

Genglik Spor Il Miidiirlerinin islerinin kendilerine verdikleri kisisel gelisme ve
ylikselme miktarlarinin dagilimina bakildiginda %25.8’ini tatmin etmedigi, %63.7’si tatmin

ettigi tespit edilmistir.(tablo 8)

Genglik Spor 11 Midiirlerinin isyerinde birlikte galistigi, etkilesimde bulundugu ve
konustugu kisiler tizerine dagilimina bakildiginda %31.8’nin tatmin olmadigi, % 49.3’niin

tatmin oldugu tespit edilmistir.



84

Korman (1978)’in aktardigina gore; Walker ve Guest, Wyatt ve Ark., Baldamus,
Mann ve Haffman tarafindan yapilan aragtirmalar isin kendisi ile ilgili olan, bagimsizlik
beceri ve yeteneklerin kullanimi, isin rutin olmasi gibi faktorlerin igi ilging ve zevkli

kildigini, is tatminini etkileyen faktorler oldugunu belirtmiglerdir.

Aragtirmaya katilan Genglik Spor il Midiirlerinin amirlerinin gosterdigi adil
davranis ve saygi derecesinin dagilimina bakildiginda %18.8’nin tatmin olmadigi,

%65.2°nin tatmin oldugu tespit edilmistir.

Koldas (2000) spor yoneticileri tizerine yapmis oldugu g¢alismada, yoneticilerin
amirlerinin karar verme yetenegi bakimindan, %47.5 oraninda hosnut olduklarim

bulmusgtur. Bu ¢alisma bizim ¢aligmamizi destekler niteliktedir.

Genglik Spor Il Miidirlerinin islerini yaparken hissettikleri takdir edilme
duygusunun dagilimina bakildiginda %15.9’nu tatmin etmedigi, %71 ni tatmin ettigi tespit

edilmistir.

Aragtirmaya katilan Genglik Spor Il Miidiirlerinin is sirasinda birlikte calistiklar:
arkadaglarini tanima sansinin dagilimina bakildiginda %5.8’ni tatmin etmedigi, %82.6’ni

tatmin ettigi saptanmustir.

Genglik Spor I Miidiirlerinin amirlerinden gordiigii destek ve rehberligin dagilimina

bakildiginda %21.8’nin tatmin olmadig1, %68.1°ni de tatmin ettigi ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirmaya katilan Genglik Spor 11 Miidiirlerinin yaptiklari isin karsih@inda
aldiklar1 paranin adaletlilik derecesinin dagilimina bakildiginda %59.4’niin  tatmin

olmadig1, %26’nin tatmin oldugu saptanmagtir.

Arastirmaya katilan Genglik Spor Il Miidiirlerinin islerinde kendilerine ait bagimsiz
diislince ve davraniglart uygulayabilme olanaklarmin dagilimina bakildiginda %23.1’ni

tatmin etmedigi, %63.8’nin de tatmin oldugu belirlenmistir.
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Yapilan aragtirmalarda, isgorenlere tek tip gorevler verilmesi yaptiklari isten zaman
icerisinde bikmalarina ve genel is tatminlerinde olumsuz yonde etkilenme goriildigi

belirtilmistir.(Brawn ve Peterson 1994), (Gima ve Michal 1998).

Genglik Spor I Miidiirlerinin is yerlerinin gelecekleri agisindan vaadettigi giivence
derecesinin dagilimina bakildiginda, %30.4°nii tatmin ctmedigi, %56.5’ni de tatmin ettigi

bulunmustur.

Aragtirmaya katilan Genglik Spor il Miidiirlerinin is yerindekilere yardim etme
firsatimin dagilimina bakildiginda, %14.4°nii tatmin etmedigi, %81.2’ni de tatmin eftigi

bulunmustur.

Genglik Spor il Midiirlerinin  is yerindeki yarisma firsatimin dagilimina

bakildiginda, %13°nii tatmin etmedigi, %78.2’ni de tatmin ettigi belirlenmistir.

Arastirmaya katilan Genglik Spor 11 Miidiirlerinin is yerindeki yonetim tutumunun
dagihmma bakildiginda, %17.42° nii tatmin etmedigi, %69.5’ni de tatmin ettigi

saptanmuistir.
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Asagidaki sorularda size uygun segenegi
seginiz

Beni hig
tatmin etmez,

Beni yeterince
tatmin etmez

Kararsizim

Beni oldukgal Beni gok
tatmin eder | tatmin eder

[simin bana sagladig giivenligin derecesi

Aldigim maas ve terfilerin miktar

isimin bana verdigi kisisel geligme ve
yitkselme miktars

isimde birlikte ¢aligtigim, etkilesimde
bulundugum ve konustugum kisiler

Amirlerimin bana gosterdigi adil
davranig ve sayg derecesi

Isimi yaparken hissettigim takdir edilme
duygusu

Is sirasinda birlikte caligtigim arkadasim
tanima sanst

Amirimden gordiigiim destek ve rehberlik

Yaptigim isin kargiliginda aldigim
paranin adalitlilik derecesi

Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve
davraniglan uygulayabilme imkani

Isyerimin gelecegim acisindan vaatettigi
giivence derecesi

isyerimdekilere yardim etme firsati

Isimdeki yarisma (miicadele) firsati

[syerimdeki ySnetim tutumu
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