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TESEKKUR

GHSIM’de ¢alisan personelin is doyum diizeylerini belirlemek amaci ile
gerceklestirdigim bu calismada akademik destek ve katkilarindan dolay1 tez
danismanim Dog. Dr. M. Yal¢in TASMEKTEPLIGIL’e, tez konusunun seciminde ve
bu calismanin baslangicinda benden yardimlarini esirgemeyen hocam Yrd. Dog. Dr.
Taner ERDOGAN’a;

Tezin daha kisa siirede bitmesinde ve basariya ulagsmasinda biiylik katki
saglayan arkadasim Ars. Gor. Saban UNVER’e; ayrica ¢alismanin istatistik asamasina

katkida bulunan Ars. Gor. Samet ABACI’ya tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Bugiinlere gelmemde biiylik emegi olan, beni maddi ve manevi yonden her
zaman destekleyen c¢ok degerli aileme ve birlikte galismaktan zevk aldigim asistan

arkadaslarima sonsuz tesekkiirler.



OZET
GENCLIK HIZMETLERI VE SPOR iL MUDURLUKLERI’NDEKI
PERSONELIN iS DOYUM DUZEYLERININ BELIRLENMESI

Amag: Bu calismanin amaci, Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliikleri’nde ¢alisan
personelin is doyum diizeylerini belirlemektir.

Materyal ve Metot: Bu calismaya Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliikleri’nde
gorev yapan ve rastgele secilen 285 kisi katilmigtir. Calisanlarin sosyo-demografik
Ozelliklerini belirleyen tanitim formu ve is doyum diizeylerini belirlemek i¢in Weiss ve
ark., (1967) tarafindan is doyumunu 6l¢gmek amaciyla gelistirilen ve Baycan (1985)
tarafindan Tiirkgeye cevrilip, gecerlilik ve giivenilirlik calismas1 yapilan Minnesota Is
Doyum Olgegi (MSQ) kullanilmistir. Is doyum diizeylerinin demografik degiskenlere
gore normal dagilim gosterip gostermedigine Shapiro-Wilk testi ile bakilmistir. Veriler
gerekli varsayim saglamadigi i¢in i doyum diizeylerinin kiyaslanmasinda iki grup
arasindaki farkliliklar1 belirlemek i¢in Mann-Whitney U, ii¢ ve daha fazla grup
arasindaki farkliliklar1 belirlemek i¢in Kruskal-Wallis H testi, grup ortalamalar1 (t>3)
aras1 farkliliklar1 belirlemek icin Dunn coklu karsilastirma testi kullanildi. Tim
istatistiksel degerlendirmeler MINITAB ve SPSS 21 paket programinda yapildi.
Bulgular:  Calisanlarin yas degiskenine goére is doyum puanlart agisindan “is
karsiliginda alinan iicret” maddesinde yasin ilerlemesiyle beraber memnuniyet diizeyi
artmaktadir. Calisanlarin egitim durumu arttik¢a is karsiliginda alinan ticret yoniinden
memnuniyet diizeylerinin azaldig1 goriilmiistiir.

Sonug¢: Genel olarak is doyum puanlari orta diizeyde olan ¢alisanlarin sadece iicret ve
terfi olanaklar1 agisindan memnun olmadiklar1 saptanmistir. Buna ragmen calisanlarin is
doyum puanlarinin orta diizeyde olmasi alinan fcretin i3 doyumunu tek basina
etkilemedigini ortaya koymaktadir. Ayrica ¢alisma sonucunda egitim seviyesi yliksek
olan calisanlarin terfi olanaklarindan memnun olmadiklar1 belirlenmistir. Buna ek
olarak illere gore is doyum puanlari karsilastirildiginda iller arasinda anlamli farkliliklar
belirlenmistir. Hak edilen takdirin goriilmesi ve st diizey yoneticiler ile ilgili
diisiinceler konusunda da c¢alisanlarin doyum diizeyi diisiik bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Is doyumu; personel; spor teskilatt

Giil CAVUSOGLU, Yiiksek Lisans Tezi

Ondokuz Mayis Universitesi - Samsun, Haziran-2014



ABSTRACT
DETERMINATION OF JOB SATISFACTION LEVELS OF EMPLOYEES IN
PROVINCIAL DIRECTORATES OF YOUTH SERVICES AND SPORTS

Aim: The purpose of this study’s to determine the job satisfaction levels of employees
working in Provincial Directorates of Youth Services and Sports.

Material and Method: 285 employees working in Provincial Directorates of Youth
Services and Sports were chosen randomly to take part in the study. A self-description
form was used to determine the socio-demographic characteristics of the employees
while Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), which was developed by Weiss et
al. (1967) and translated into Turkish and tested for validity and reliability by Baycan
(1985) was used to determine job satisfaction levels. According to demographic
variables of job satisfaction level is showing a normal distribution were analyzed with
the Shapiro-Wilk test. As the data does not require the necessary hypothesis, Mann
Whitney U test is performed to specify the differences between two groups, Kruskal
Wallis H test is performed to specify the diferences between three or more groups, and
Dunn’s multiple comparision test is performed to specify the differences between group
averages in comparision of job satisfaction. All statistical evaluations were performed in
MINITAB and SPSS 21 software package.

Results: In terms of the job satisfaction scores based on the age variable of employees,
the level of satisfaction increased as the age increased for the item “my pay and the
amount of work I do”. As the education levels of the employees increased, their
satisfaction levels were found to decrease.

Conclusion: It’s found that the employees whose job satisfaction scores were in
medium-level in general were dissatisfied only about the management of pay and
advancement. Despite this, the fact that the employees have moderate general satisfaction
scores shows that job satisfaction is not affected of the pay alone. In addition, it’s found
that the employees who had high levels of education were not satisfied of the chances for
advance. When the job satisfaction scores were compared in terms of cities, significant
differences were found between cities. Employees were found to have low satisfaction
levels in terms of praises for doing a good job and thoughts about supervisors.
Keywords: Employees, job satisfaction; sport service

Giil CAVUSOGLU, Master Thesis,
Ondokuz Mayis University - Samsun, June-2014
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1. GIRIS

Spor Genel Miidiirliigii (SGM)’ne bagh teskilatlarda ¢alisan personelin, lilkemiz
sporunun gelismesinde biiyiik rolii vardir. Personelin bu sorumlulugu yerine
getirebilmesinde, icra ettigi gorevden doyum duymalart gerekmektedir. Calisan
personelin isinde verimli olabilmesi i¢inde kendisinde bulunmasi gereken bir takim

Ozellikler olmas1 gerekir.

Is tatmini ve is verimliligi konusunda dogrudan gii¢lii bir korelasyon olmasa da
yapilan pek ¢ok arastirma, is tatminin yiiksek olmast durumunda, olumsuz oOrgiitsel
sonuglar olan ¢atigma, devamsizlik, is giicii devri, yabancilagsma gibi hususlarin

azalacagini ortaya koymustur (Kolb ve ark., 2003).

Is doyumunun belirleyicileri; en basta is gdrenin fizyolojik, psikolojik,
ekonomik ve sosyal nitelikteki ihtiyaglaridir. Is doyumu kisinin isine etki eden
faktorlerin bir sonucu olmakla birlikte, bu etkenlerin belirleyiciligi kisiden kisiye
degisebilmektedir. Kisinin algilama durumlari bunu belirlemektedir. Kimi is gorenler
sosyal statiiye ve licrete 6onem verirken, baska is gorenlerden isin kendisine, tiiriine ve
amacina Onem verebilirler. Buna gore is doyumu kisilerin islerinden beklentileri ile
gercekte i3  yasamlarmin  onlara kazandirdiklart  arasindaki  fark  olarak
Ozetlenebilmektedir. Eger beklentiler ile elde edilenler arasinda bir fark yoksa veya
pozitif bir fark varsa tatmin ger¢eklesecek, arada bir fark beliriyorsa ve bu fark negatif

ise is doyumsuzluk durumu ortaya ¢ikabilecektir (Mahmutoglu, 2007).

Birey, omriiniin biiyiik bir ¢ogunlugunu calisarak gegirmektedir. Bu nedenle
calismanm insan hayatinda kapladig1 énem oldukga biiyiiktiir. Is gdrenin, calistig1 siire
boyunca sosyal bir varlik olmasi geregi, ¢calisma hayatinda énem verdigi bir takim
degerlerin yer aldig1 ve bu degerlerin organizasyonun degerleriyle biitiinlestigi siirece,
basarili olacag: bilinmektedir. Diger bir deyisle sadece isin gerektirdigi bilgiyi kendinde
barindirmak, is goOrenin organizasyonda basarili olmasini, verimli c¢alismasini
saglamamakta bunun yaninda ise ve ¢alisma hayatina iliskin olumlu tutumlara da sahip

olmasini zorunlu kilmaktadir (Aykag, 2010).

Bu calisma, GHSIM’de calisan personelin is doyumunu etkileyen ya da

etkileyebilecek bir takim faktorlerin bulunmasi nedeniyle yapilmaktadir. Bu nedenle



caligmada, personelin is doyum diizeylerine etki eden faktorlerin performansla

iligkisinin belirlenmesi hedeflenmektedir.

Calismada oOncelikle giris ana basligi altinda c¢alismanin problemine, alt
problemlerine, hipotezlerine, amacina, 6nemine, varsayimlarina ve simirliliklarina yer
verilmektedir. Daha sonra ilgili alan yazin kismi ele alinmakta ve arastirma siireci ve
yontemi degerlendirilmektedir. Ardindan arastirmanin bulgularina ve son bdliimde ise,
aragtirmanin tartisma ve sonuglarina yer verilmekte ve bu sonuglara gore oOneriler

gelistirilmektedir.
1.1. Arastirma Problemi

Bu calismanin problemini, GHSIM’de c¢alisan personelin is doyumlari,

demografik 6zelliklere gore degisiklik gostermekte midir? sorusu olusturmaktadir.

1.2. Arastirma Alt Problemleri

GHSIM’de gorev yapan personellerin is doyumlar: yasa gore degisiklik
gostermekte midir?

GHSIM’de gorev yapan personellerin is doyumlar1 egitim durumuna gore
degisiklik gostermekte midir?

GHSIM’de gorev yapan personellerin is doyumlar1 hizmet siirelerine gore
degisiklik gostermekte midir?

GHSIM’de gorev yapan personellerin is doyumlari meslek segme sebebine gore
degisiklik gostermekte midir?

GHSIM’de gérev yapan personellerin is doyumlar kadro tiiriine gére degisiklik
gostermekte midir?

GHSIM’de gorev yapan personellerin is doyumlar: statiiye gore degisiklik
gostermekte midir?

GHSIM’de goérev yapan personellerin is doyumlar1 spor yapma durumuna gore
degisiklik gostermekte midir?

GHSIM’de gorev yapan personellerin is doyumlar: illere gére degisiklik

gostermekte midir?



1.3. Arastirma Hipotezleri

Hi:Arastirmaya katilan personelin yasina gore is doyumunda anlamli bir farklilik

vardir.

H,:Arastirmaya katilan personelin egitim durumuna gore is doyumunda anlamli

bir farklilik vardir.

Hs:Arastirmaya katilan personelin hizmet siiresine gore is doyumunda anlamli
farklilik vardir.

H4: Arastirmaya katilan personelin gelir durumuna goére is doyumunda anlamli
farklilik vardir.

Hs: Aragtirmaya katilan personelin kadro tiirline gore is doyumunda anlamli

farklilik vardir.

Hs: Arastirmaya katilan personelin statiisiine gore is doyumunda anlamli

farklilik vardir.

H7: Arastirmaya katilan personelin spor yapma durumuna gore is doyumunda

anlaml farklilik vardir.

Hg: Arastirmaya katilan personelin illere gore is doyumunda anlamli farklilik

vardir.

Ho: Arastirmaya katilan personelin meslek se¢gme nedenine gore is doyumunda

anlamli farklilik vardir.
Hio: Arastirmaya katilan personelin i doyum diizeyi yasa gore degismektedir.

Hi1: Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi egitim durumuna gore

degismektedir.

Hio: Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi hizmet siiresine gore

degismektedir.

His. Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi gelir durumuna gore

degismektedir.

His. Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi kadro tiirline gore

degismektedir.



His: Arastirmaya katilan personelin i3 doyum diizeyi statiisiine gore

degismektedir.

Hie: Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi spor yapma durumuna gore

degismektedir.

Hi7: Aragtirmaya katilan personelin is doyum diizeyi gorev yaptigi ile gore

degismektedir.

His: Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi meslek se¢me sebebine

gore degismektedir.
1.4. Arastirmanin Amaci

Yiiksek is doyumuna sahip personel, organizasyona daha fazla baglidir ve isi
birakma egilimi daha azdir. Dahasi is doyumu ytiksek personel, islerini yiiriitiirken daha

az maliyetlidir. Ayrica is doyumu personelin performansiyla da iliskilidir.

Konuyla ilgili yapilan ¢alismalar kurumlardaki is doyumu ve dolayisiyla yiiksek
motivasyonun yonetsel sorunlarinin bir¢ogunun ¢oziilmesinde anahtar rol oynadigini
gostermektedir. Is doyumu, kamu hizmetini, motivasyonu ve yonetsel etkinligi

artirmaktadir.

Bu ¢aligmanin amaci, GHSIM‘de ¢alisan personelin is doyum diizeylerini
belirleyerek isinden doyum alan ve doyum almayan personelin is doyumu konusundaki
algilarini tespite yoneliktir. Boylece personelin is doyumunun hangi degiskenlere gore
farklilagtigi ortaya konularak ilgili kurumlarda is doyumu i¢in etkinligin arttirilmasi

konusunda birtakim oneriler sunmay1 saglayabilecektir.
1.5. Arastirmanin Onemi

Ulkemizde is doyumu konusunda yapilan ¢alismalarin yetersizligi ile yas, egitim
durumu, hizmet siiresi, statii, kadro tiirli, spor yapma durumu, meslek segcme sebebi ve
gorev yapilan il ile is doyumu arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak icin daha fazla
arastirma gerekli oldugu goz Oniinde bulundurularak arastirma; spor hizmeti veren bu
kurumda isinden doyum alan ve almayan personelin ihtiyaclarini, olusan eksiklikleri,

ortaya ¢ikarmaya yardimci olmasi bakimindan énemlidir.



GHSIM’nin  misyonunun  gerceklestirilmesi ve vizyona ulasilabilmesi,
GHSIM nin devamini saglayan is goren performansi, is doyumu, verimlilik, aidiyet gibi

konularla dogrudan iliskisini ortaya koymasi bakimindan énemlidir.

Bu arastirma, literatiire katki saglamanin yaninda, elde edilen bulgulara gore,
kurumda yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin is doyumlarini artirmak igin nelere ihtiyag
duyduklart ve gelecekte olusabilecek durumlarin simdiden goriilip ©Onceden

¢Oziilmesinde anahtar rol oynayacaktir.
1.6. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Bu arastirma SGM tasra teskilatlarinin sadece on ii¢ tanesinde gorev yapan

personelle siirlidir.

Bu arastirma yiiksek lisans tez yazimi icin ayrilan siire bakimindan zaman

siirliligina sahiptir.

Yapilan arastirma sonuglarindaki bulgu ve yorumlar, 6rneklemde yer alan tagra
teskilatlarinin 2013-2014 yillarinda goérev yapmakta olan calisanlardan elde edilen

verilerle sinirli kalmaktadir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Is Doyumu Kavraminin Tanim ve Onemi

Is tatmini {izerine vyapilan arastirmalar incelendigi zaman kavrami
tanimlayanlarin biiyiik dl¢iide ortak bir yaklasima sahip oldugu sdylenebilir. Is tatminini
“Is gorenin isine karsi gosterdigi genel tutumdur” diye tanimlamak miimkiindiir

(Erdogan, 1996).

Eger Kisinin isine kars1 gosterdigi genel tutum olumlu ise is tatmini var demektir.
Kisinin isinde ge¢irdigi deneyimler sonucu olusan tutum olumsuz ise is tatmini yoktur,

Kisi yaptig1 isten memnun degildir (Tiirk, 2003).

Is doyumunun herkes tarafindan kabul edilen bir tanimi olmadigi icin
arastirmacilarin ¢ogu tanimlar kendilerine ve yaptiklari arastirmanin boyutlarina gore
farkli olarak yapmuslardir. Is doyumu konusunda yapilan tanimlardan bazilar1 soyle

siralanabilir:

Is doyumu, calisanlarin isi ile ilgili olan gesitli tutumlarinin bir sonucudur. Yani
calisma sartlari, licret, denetim, gelisme ve ilerleme imkanlari, yetenegini kullanmasi,
isteki sosyal iligkilerinin boyutu, isin ¢evresi vb. degiskenlerle ilgili olan tutumlarinin

sonucunda is doyumu ortaya ¢ikmaktadir.

Is doyumu calisanlarmn islerinden duyduklari memnuniyet ya da
memnuniyetsizliktir. Bagka bir deyisle, isin 6zellikleri ile ¢alisanlarin istekleri birbirine

uydugunda is doyumu olusmaktadir (Arslantas ve ark., 2006).

Bir bireyin isine yonelik tutumu olarak kabul edilen is doyumu; bireyin isini ya
da isle ilgili yasantisint memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir
durum olarak degerlendirilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Is doyumu genel anlamda

bireylerin islerinden hoslanma dereceleri olarak da ifade edilmektedir (Balct ve ark.,
2003).

Is doyumu, bir calisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel
deger yargilariyla ortiistiigiinii ya da ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu

yasadig1 bir duygu olarak da tanimlanabilir (Barutgugil, 2004).



Is doyumu, is gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularmin da bir belirtisidir. Is doyumu denince isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile is gorenin beraberce ¢alismasindan zevk aldig: is arkadaslar1 ve bir
yapiyt meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelmektedir. Bu ¢erg¢evede
giiniimiizde insanin mutlulugunu saglamada, is basarisinin 6nemli bir etkiye sahip

oldugunu séylemek olanaklidir (Soylu, 2001).

Isletmelerde is doyumu baslica iki nedenle 6nemlidir. Birinci olarak, is gdreni
isinden hosnut kilmak yonetimin goérevi olarak goriilebilir. Bu yaklasima gore, is doyum
Olctimleri, yonetim politika ve uygulamalarinin basarisint 6lgmede kullanilacak standart

veya Olgiitleri olusturur.

Yiiksek is doyumu, yoneticilerin yiireklerini ferahlatir; ¢iinkii is doyumu, kendi
istedikleri olumlu kosullarla iliskilidir. Is doyumu, yéneticiler ve is gdrenler acisindan

Onemlidir.

Yiiksek is doyumunu, Orglitiin iyi yonetildiginin bir belirtisi olsa da kolaylikla
gerceklestirilmez veya satin alimamaz. Temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu
olarak ortaya cikar. Is doyumu bir 6rgiitte saglam bir orgiitsel yapr olusturmasinin bir

dlgiisiidiir (Imamoglu, 2001).

Yoneticiler agisindan tatmin olmus bir isgiicii is yerine yiiksek dtretkenlik,
saglikli ve olumlu bir yasam ve mutluluk getirir (Ozkalp ve Kirel, 2001). Cagdas
yoneticilerden, is gorenlerin is doyumlarmin saglanmasi ve artirilmasi igin gereken
cabay1 gostermeleri beklenmektedir. Her seyden Once, is goren doyumunu saglamak

icin yoneticilerin sahip olduklar1 6nyargilarindan kurtulmalar1 gerekmektedir.

Yoneticiler, is gorenleri sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda
sosyal yoni oldugunu, ekonomik beklentilerin disinda farkli beklentilerini ve
ihtiyaclarini karsilamak igin bir orgiitte ¢alistiklarin1 géz dniinde bulundurmalidirlar. s
gorenlerin is doyumlarinin saglanmasi ayni zamanda Orgiitlerin sosyal gorevidir

(Akinci, 2002).

Isletmelerin 6nceden belirlenen hedeflere ulasmasi, c¢alisanlarm is doyumunun
saglanmas1, calisanlarin yasam Kkalitesinin arttirilmasi ile miimkiindiir. Is hayatinin
kalitesinin arttirilmasi; ¢alisma sartlarinin ve c¢alisma ¢evresinin diizenlenmesi,

calisanlarin psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaclarimin karsilanmasi ve is



hayatinda ortaya ¢ikacak sorunlarin en aza indirilmesi yani i doyumunun saglanmasi

ile miimkiindiir (Giirsel ve ark., 2003).
2.2. Is Doyum Kuramlan

Is doyumu kuramlar iki grup altinda toplanabilir. Birincisi kapsam kuramlari
(klasik kuramlar). ikincisi siire¢ kuramlaridir. Kapsam kuramlari, igsel faktorlere agirlik
verirler. Stire¢ kurmalari, digsal faktorlere agirlik verirler. Kapsam kuramlar1 davranigin

amacii (0ncesini) hedeflerken, siire¢ kuramlar1 davranigin sonucunu hedefler.

Kapsam kuramlari bireyin gereksinimlerinin neler oldugunu ve bunlar1 nelerin
karsiladigini ele alir. Siire¢ kuramlari, giidiilenme siirecinin bir orgiitsel ortamda nasil

isledigini bulmaya caligir. (Can, 2005).
2.2.1. Kapsam Kuramlari

Insan1 siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik acilardan gelisen bir varlik olarak
ele alan goriisler, kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algi, his
arzu ve disiincelere temel olusturan rasyonel (cognitive) ve hissel yonleri tizerinde
durmaktadir. Dolayisiyla bu goriisler kisiyi anlamaya, kisinin i¢inde bulunan bu

faktorlere hitap ederek kisiyi motive etmeye onem vermektedir (Kogel, 1998).

Icerik kuramlari, insanlarin is yasaminda neyi giidiiledigini belirlemeye ¢alisir.
Icerik kuramlarma goére insanlari, sahip olduklar1 ihtiyaglar ve diirtiiler giidiilemektedir.
Kuramcilar da bu nedenle bu ihtiya¢ veya diirtiilerin 6ncelik siralamalarinin nasil
gerceklestirildigini incelerler; ayrica tatmin olmak ve iste basari gostermek igin
isgorenlerin ulasmaya ¢abaladiklar1 amag¢ veya gilidiileyicilerin tiplerini saptamaya

caligirlar (Demir, 2002).
e Maslow’un fhtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Motivasyon teorileri icerisinde en ¢ok bilineni Abraham Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi’dir (Sekil 1). Insanin, ihtiyaclarin1 gidermek amaciyla ¢esitli davranislarda
bulundugunu 6ne siiren Maslow, teorisini li¢ temel varsayima dayandirir. Bu kuram

Giiney (2007) ’den asagidaki gibi 6zetlenmistir.

a) Sadece tatmin edilmemis ihtiyaglar insanlar1 ¢esitli sekilerde davranmaya

yonlendirir, tatmin edilmis ihtiyaglarin davranislar tizerinde herhangi bir etkisi yoktur.



b) insan ihtiyaglar1, 6nem derecesine gore asagidan yukartya dogru hiyerarsik olarak

siralanir.

¢) Insan ancak bir basamaktaki ihtiyac1 belli bir dereceye kadar tatmin edilirse, bir

iist basamaktaki ihtiyacinin etkisi altina girer.

Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi soyledir:

>

Beslenme: insan her seyden énce biyolojik bir varlik oldugundan fizyolojik
ihtiyaglarm karsilamak zorundadir. Bunlar, hava, su, yemek, uyku gibi

ihtiyaclardir.

Barinma: Kisi fizyolojik ve ekonomik gereksinmeleri karsiladiktan sonra,
bugiinkii ¢alisma ortaminda giivenliginin olmasini ve geleceginin de giivencede
olmasii ister. Ornegin, tehlikelerden korunma, can ve is giivenligi gibi

ihtiyaglar.

Duygusal doyum: Birey, giiniin biiyiikk kismini is yerinde gegirir ve bu siire
icinde calisirken veya bos zamanlarinda belirli kisilerle iletisim kurar. Bu
durumlar belirli bir doyum saglar ve c¢alisma giidiisiinii artirir. Ait olma,

benimseme, sevme-sevilme, arkadaslik kurma gibi ihtiyaglar bu gruba girer.

Basar1: Bu basamaga gelen birey, bir yandan kendisine giiven ve saygi duyar,
diger yandan baskalarin begeni ve saygisini arar. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi
bireyin moralini yiikseltir. Bunlar, unvan, statii sembolleri, terfi ve tesvikler,

kendine sayg1, giiven duyma gibi ihtiyaglardir.

Kendini kamitlama ihtiyaclari: Bu basamakta olan birey yaratma ve basarma
iradesini ortaya koyabilir. Birey, bu asamada 0Ozgiirdiir. Yaraticiligini
kullanabilme, beceri ve yetenekleri ortaya koyabilme, kisisel gelisme ve ilerleme

gibi ihtiyaglar bu guruba girer.

Maslow’a gore kisi, oncelikle en alt diizeydeki ihtiyaglarini tatmin etmek igin

davranir. Karn1 a¢ bir ¢alisani, belge vererek ya da overek motive etmek miimkiin

degildir. Oyleyse yoneticiler, ¢alisanlarin ne tiir ihtiyaclar igerisinde oldugunu anlamal:

ve ihtiyaclarmi giderecek yontemlerle oOrgiit amaclart  dogrultusunda onlari

yonlendirmelidirler (Giiney, 2007).
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Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
e Herzberg’in ikili (Cift) Etmen Kuram

En ¢ok bilinen ve tartisma konusu olan kuramlardan bir tanesi de Frederick
Herzberg’in ¢ift-faktor kuramidir. Herzberg yaptigi c¢alismalarda insanlari tatmin ve
tatminsiz eden faktorlerin oldugu sonucuna ulasmistir. Herzberg bu kavramlarin farkl
iki boyutu temsil ettigini ve birbirinin zidd1 olmadigini ileri siirmiistiir. Geleneksel bakis

agis1 ise bunu, tatmin ve tatminsizligi, bir boyutun iki karsit ucu olarak goriir (Sekil 2).

- Hijyen Faktérler + - Motive Edici Faktérler +

A
A J
A

.

IS TATMINI NOTR iS TATMINI

Sekil 2. Herzberg’e gore tatmin ve tatminsizlik boyutlar1 (Giiney, 2007)

Herzberg calisma ortaminda kisiyi tatmin eden faktorleri ‘‘motive edici
faktorler’” tatminsiz eden faktorler ise ‘‘hijyen faktorler’” olarak simiflamistir.

Arastirmaciya gore motive edici faktorler dogrudan dogruya isle ilgili (igsel) olup,
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basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve gelismedir. Herzberg’e gore, kisi
isini sevdikge, isinde basarili olup tanindik¢a, sorumluluk tstlenip terfi ettikge ve isinde
kendini gelistirdikge tatmin olacaktir. Aksi durumda ise tatminsiz olmayacak, fakat

tatmin olma durumu ortadan kalkacaktir.

Hijyen faktorleri ise, dogrudan dogruya isin igerigi ile ilgili olmayip, isin
cevresel (digsal) sartlariyla ilgilidirler. Bunlar; sirket politikasi ve yonetim, gozetim,
iistlerle ve astlarla iliskiler, is kosullar, iicret, is arkadaslariyla iliskiler, 6zel yasanti,
statii ve giivenlik faktorleridir. Herzberg’e gore sirket politikasi ve yonetimin kotiiye
gitmesi, teknik bilgi ve gozetimin yetersiz olusu, iistlerle, astlarla ve ig arkadaslariyla
iligkilerin 1yi olmamasi, is kosullarmin elverissiz olusu, iicret diizeyinin yetersizligi,
calisan kiginin kabul edilebilir olarak diistindiigii diizeyin altina indiginde 0 kisi
tatminsiz olur. Bunun yaninda, kabul edilebilir diizeyde veya bu diizeyin iizerinde
oldugu takdirde tatminsizlik durumu ortadan kalkar. Bu tatminsizlik halinin ortadan
kalkmasi herhangi bir tatmin yaratmaz, sadece ‘‘notr’’ bir durum olusturur. Tatmin,
motive edici faktorlerin varligiyla gergeklesir. Bu nedenle teoriye gore yoneticiler
calisanlarin1 motive etmek istiyorlarsa, hijyen faktorlerin iyi olmasimi saglamali, ancak

dikkatlerini motive edici faktorler lizerine yogunlagtirmalidirlar (Giiney, 2007).

Motivasyon konusu giincel bir konu olmakla birlikte aydinlatilmasi gereken
bircok yonii olan bir konudur da. Bu teori calisanlarin giidiilenmesini agiklamakta
yetersiz kalmakla birlikte, onlar1 giidiilemek i¢in bilingli etkinlikler yapilmasina katki
saglayabilir. Bu anlamda calisanlarin motivasyonu igin onlara para gibi hijyen
faktorlerden oOte, gergek giideleyicilerin sunulmasi gerekir. Bunun gergeklestirilebilmesi
icin calisanlara mesleki ilerleme, basarilariin fark edilmesi ve odiillendirme ve stirekli

hizmet i¢i egitim alma gibi olanaklarin sunulmasinin gerekli oldugu sdylenebilir (Kurt,
2005).

e Alderfer’in ERG Kuram

Clayton Alderfer ihtiyaglar1 {i¢ temel gruba ayrmustir. Var olma (Existence),
Aidiyet (Relatedness), Gelisme (Growth). Kuram bu Ingilizce kelimelerin bas harfleri
kullanilarak ERG olarak ifade edilir. Alderfer’de Maslow gibi insanlarin ihtiyaglariin

hiyerarsik bir yapi1 gosterdigini kabul etmektedir. Fakat Maslow’un bes kategorilik
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ihtiyaglar listesinin yerine Alderfer kendi teorisinde {iglii bir ihtiyacglar seti

Onermektedir.

> Varhk Ihtiyaclar1 (Existence needs): Insanlarin dogustan sahip olduklari

ihtiyaclardir. Yiyecek, i¢ecek, barinma gibi ihtiyaclar buna 6rnek gosterilebilir.

> Sosyal Iligki ihtiyaclar1 (Relatedness needs): Insanlar, toplum igerisinde
yasadiklarina gore, baska insanlarla iliski kurmak zorundadirlar. Normal bir
insanin cemiyet hayati icerisinde baskalar1 ile iliski kurmaksizin yasantisinin
stirdiirebilmesi imkansizdir. Sosyal insan diger insanlarla bir arada olmak, duygu

ve diisiincelerini onlarla paylagmak ister.

> Gelisme Ihtiyaclar1 (Growth needs): Insanlar kendilerini gelistirmeye ihtiyac
duyarlar. Herhangi bir iste basar1 elde etme, taninma, kabul edilme gibi
ihtiyaglardir. Tipki Maslow’un teorisinde oldugu gibi, Alderfer’e gore de;
insanlar varlik ihtiyaglarimi Karsiladiktan sonra ikinci basamak ihtiyaglarini ve
daha sonra da ii¢iincii basamak ihtiyaglarini karsilamaya caligirlar (Barli, 2007).
Bu kuram bireyin davramiglarinin olusup, kalicilik kazanmasimin bireyin
cevresinde hangi durumlara bagli oldugunu aciklamaktadir. Alderfer’e (1972)
gore, doyum ve istek kavramlar1 bireye ait 6znel durumlardir. Doyum, bireyin
cevresiyle olan iligkisi sonucunda elde ettiklerinin bireyde yarattigi igsel bir
durumdur. Istekler ise doyum gibi mutlaka dissal bir durumla ilgili olmalar:
gerekmediginden daha 6zneldir. Gereksinim ise hem istek hem doyumu ya da

bunun zidd1 olan hayal kirikligini igeren bir kavramdir (Sun, 2002).

e McClelland Basari ihtiyaci Kuram

David McClelland tarafindan 1947 ve 1953 yillar1 arasinda gergeklestirilen,
giidiiler i¢in puanlama sistemi sayesinde insan kisiligi hakkinda 6nemli bir yere sahip

olacak deneysel ¢ikarimlar elde edilmistir.

McClelland, Morgan ve Murray tarafindan gelistirilen Thematic Apperception
Test (TAT)’i kullanmistir. TAT basit anlamda basarilma, gii¢ ve iliski kurma

motivasyonlarini 6lger. McClelland bireyleri li¢ gruba ayirmistir.
» Basarma ihtiyaciyla doganlar

> lliski kurma ihtiyac1 olanlar
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» Gii¢ kazanmaya ihtiya¢ duyanlar

Basarma ihtiyaciyla doganlar bir hedef belirler ve bu hedefe ulasmak igin
cabalarlar. Cabalar1 sonucunda hedefe ulastiklarinda takdir edilmeyi beklerler. Iliski
kurma ihtiyacinda olan bireyler ise ¢alismaktan ziyade arkadaslar1 ve ailesiyle birlikte
olmayi tercih ederler. Gii¢ kazanma ihtiyact olan insanlar ise kisileri yonetmek ve
kontrol etmek isterler ve daha ¢ok yonetimle ilgili kademelerde ¢aligirlar. McClelland’a
gore insanlarin hepsi i¢in s6z konusu olan bir hiyerarsik ihtiyaglar zincirinden s6z
edilemez. Kisilik ihtiyaglart bu hiyerarsik ihtiyaglar1 belirler. Daha ¢ok basari
konusunda yogunlasan McClelland uyguladigi testle; basari, giic ve biitiinlesme
giidiilerini O0lgmiistiir. Calisilmakta olan belirli giidiiniin elde edilmesi i¢in kisiler
secilmis olan resimler hakkinda hikayeler anlatmakta ve daha sonra da bu hikayeler
analiz edilmektedir. Bu prosediirle; farkli kisiler tarafindan ayni hikayenin analiz
edilmesinde daha az yakin sonuglar tretilmistir. Bu farkliliklarla ugrasabilmek igin
degisik gidiileri 6lgmek iizere ¢ok sayida strateji gelistirilmistir fakat ¢gogunun temel
hikdye anlatim yaklasimiyla ¢ok belirgin bir iligkisi yoktur ve arastirmacilar sonuglari

siiflandirirken giicliik yasamaktadirlar.

Girigimcilik basarisinda bagarma motivasyonunun ¢ok 6nemli bir faktoér oldugu
aciktir ve girisimcilik kariyeri segiminde basari ihtiyaci katkisinin olduguna da inanmak
gerekir. Bu McClelland’in teorisinin ¢ok gegerli oldugu bir alandir. Buna ek olarak
onun fikirleri basarma ihtiyacina ve bunlarin ekonomik gelismede kanitlanmis olan
giiciine dikkat ¢ekmektedir. Bununla beraber yonetim alanindaki sonuglarda bir kesinlik
yoktur: Bazen basarma motivasyonunun verimli yonetim performansina etki ettigi
gozlenir fakat cogunlukla bunun bdyle olmadig: goriiliir. Ozellikle liderlik giidiisiinde
olan yiiksek gii¢ ihtiyact ve diisiik biitiinlesme ihtiyaciyla ilgili giic motivasyonu

caligmalarindan elde edilen sonuglar ¢ok carpicidir (Sabuncuoglu ve Tez, 2005).
2.2.2. Siire¢ Kuramlari

Bu kuram, daha ¢ok giidiilenme siirecinin nasil isledigini, nelerin (sorumluluk,
tanima, lcret vb) gldiilenmeye etki ettigini incelemektedir. Belirli bir davranisi
gosteren bireyin, bu davranig1 tekrarlamasi veya tekrarlamamasi i¢in ne yapilmalidir

sorusu siirec teorilerinin en énemli ve temel bir sorunudur. Ihtiyaclar kisiyi davranisa
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yonelten etmenlerden yalnizca biridir. Bunun yaninda pek c¢ok dissal faktér de kisiyi

davraniga yoneltir ve giidiilenme {lizerinde 6nemli rol oynar (Barli, 2007).
e Skinner’in Davramsi Kosullandirma Kuram

Unlii davranis bilimcisi B.F. Skinner, insan davranisinin nedenlerini ihtiyag gibi
igsel faktorler yerine, dogrudan dogruya digsal (gevresel) faktorlere baglamis ve
hayvanlarla gerceklestirdigi deneylerin sonucunda Edimsel Kosullandirma Teorisi’ni
gelistirmistir. *‘Odiillendirilen davramis tekrarlanir’> kuralina dayanan teoriyi daha iyi
aciklayabilmek i¢in ‘‘edimsel davranis’® ve ‘‘pekistire¢”” kavramlarinin tanimini
yapmak anlamli olacaktir (Giiney, 2007). Bu modelde, davraniglarin kaynaklari ve
nedenleri lizerinde durulmak yerine, sonuglar {izerinde durulmaktadir. Boyle olunca da,
islemsel sartlandirma, bireylerin 6dillendirilmis davraniglarini tekrar gostereceklerini
ve odiillendirilmemis veya cezalandirilmis davranislarini tekrar gostermeyecekleri gibi

bir temel diisiince tizerine kurulmustur (Eroglu, 2006).

= Edimsel (operant) Davranis: Bilinen bir uyarici tarafindan olusturulmaz;
organizma tarafindan ortaya konur. Edimsel davranis kendiliginden ortaya g¢ikar ve
sonuglari tarafindan kontrol edilir. Ornegin; cocugun ayaga kalkma, yiiriime, 1slik ¢alma
ve konusmayr Ogrenmesi gibi insan davraniglarinin ¢ogunlugu edimsel davranistir.
Cocugun yeni yeni ayaga kalktigin1 goren gevresindeki yetiskinler genellikle seving
¢igliklart atar, onu alkislar. Cevresindekilerin bu ilgisi ¢ocugu mutlu eder ve ¢ocuk ayni
davranig1 tekrarlama egilimi gosterir. Diger bir deyisle, cocugun ayaga kalkma
davranisi, sonuclar1 tarafindan kontrol edilir. Bu nedenle Skinner edimsel davranisi
uyaricidan bagimsiz gérmez. Ancak Once tepki yapilir, sonra tepkinin dogurdugu

uyaric gelir ve tepki bu uyaricilar tarafindan kontrol edilir.

Davranistan sonra gelen uyarict organizmada haz yaratirsa davranig tekrar
yapilir. Davranigtan sonra gelen uyarici organizmada aci, elem yaratirsa davranis tekrar
edilmez. Oysa tepkisel davranis tamamen kendinden onceki uyariciya bagli olarak
meydana gelir. Edimsel kosullanmada 6nemli olan nokta; davranis ve onun sonuglaridir.
Dikkatli bir gozlemle, bir davramisin sik olarak ortaya ¢ikmasinda, davranisin
sonuglarinin biiyiik dlciide etkili oldugunu gorebiliriz. Organizma pekistirilen davranist

daha sik gosterir pekistirilmeyenden ise vazgeger (Senemoglu, 1997).
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= Olumlu Pekistireg: Ortama konuldugunda belli bir davranisin yapilma
olasiligini artiran uyaricidir. Organizmanin davranisi tekrar gostermesi ig¢in hosa giden
bir uyaricinin verilmesidir. Burada hosa giden uyarici olumlu pekistiregtir. Ogrenciniz
ders ¢alistig1 zaman aferin dediginizde ‘aferin’’ olumlu pekistirectir, ders g¢alistig1 igin
aferin demeniz ise olumlu pekistirmedir. Olumlu pekistiregler ortama konuldugunda,

belirli davranislarin yapilma olasiligimi artirirlar (Ozbay ve Erkan, 2008).

» Olumsuz Pekistire¢: Organizmayi1 olumsuz bir durumdan kurtararak yapilan
pekistirmelere olumsuz pekistire¢ denir. Ortamdaki olumsuz unsurlar kaldirildig1 ya da
ortama eklenmedigi zaman istenilen davranigin ortaya ¢ikma olasiligi artar (Topses,
2006). Ortamdan ¢ikarildiklarinda belirli bir davranisin yapilma olasiligin1 artiran
uyaricilardir. Olumlu ve olumsuz pekistiregler davranisin yapilma sikligini artirir

(Deniz, 2007).

Olumsuz pekistiregler organizmaya rahatsizlik veren uyaricilardir. Birincil ve
ikincil olmak tizere iki gruba ayrilmaktadirlar. Birincil olumsuz peKistiregler
organizmaya zarar veren, yasami tehdit eden uyaricilardir. Ikincil olumsuz pekistiregler
herhangi bir nért uyaricinin birincil olumsuz pekistiregle iliskilendirilmesiyle pekistireg

ozelligi kazanan uyaricilardir (Senemoglu, 1997).

= Cezalandirma: Ceza, organizmanin davranigi istenmedigi i¢in organizmayi
rahatsiz edici bir uyarici ile karsi karsiya getirmekte veya hos bir uyaricidan
organizmay! mahrum birakmaktadir (Bacanli, 2007). Istenmeyen bir davranisin bir daha
ortaya ¢itkmamasi i¢in cezaya basvurulur. Cezanin uygulanmasindaki amag, istenmeyen
davranigin sona erdirilmesi ya da bastirilmasidir diyebiliriz. Cezanin siddeti ne kadar
artirtlirsa cezalandirilan davranis o kadar bastirilir. Ceza boyle bir davranisin
tekrarlanmamasini saglamakla birlikte, gergekte istenen bir davranisin ortaya ¢ikmasini
da saglayamaz. Ceza davranigin yapilma olasiligini azaltir. Sonugta cezanin davranig
diizeltici 6zelligi olmaz. Bu nedenle ceza pekistirme tipi olarak az kullanilmaya

calisilmalidir.

= Sonme (kayitsiz kalma): Pekistireglerin davranisi giiglendirdigi belirtilmisti.
Fakat pekistire¢ ortamdan ¢ekilirse davranisin durumu ne olur? Organizmanin
davranigina  herhangi  bir karsilik verilmemekte, gormezlikten gelinmektedir.

Organizmanin davranisin bir siire sonra sonmesi, olusmamasi beklenmektedir.
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Muhtemelen, davramis zayiflayacak ve bir siire sonra yok olacaktir. Bu siirece
Ogrenilmis davranisin yok olmasi veya sonmesi denir (Yesilyaprak, 2007). Burada
yoneticilerin dikkat etmesi gereken nokta, kisiyi motive etmede o&diillerin etkili
oldugudur. Cezaya miimkiin oldugunca basvurulmamahdir. Odiil veritken de
zamanlama ¢ok &nemlidir. Istenilen davranisin hemen ardindan verilen 6diil davranisi
pekistirir. Araya giren uzun zaman, 6dill ile davranig arsindaki bagin gézden kagmasina
neden olur. Ayrica kisilerin ihtiyaglar1 farkli olacagindan, almak isteyecekleri ddiillerde
farkli olacaktir. Yoneticilerin kisiler aras1 bu farkliliklar1 g6z 6niinde bulundurmalari

gerekmektedir (Giiney, 2007).
e Vroom’un Bekleyis Kurami

Victor Wroom beklenti kurami 1960’larda yayinlanmistir. Bireyin bir sonug i¢in
istekli olmasi1 ve gosterdigi ¢aba ile sonuca ulasacagi beklentisi, onu, o sonucu elde
etmeye (yliksek performans gostermeye) itecektir. Bdylece doyum saglanacaktir.
Yiiksek Diizeyde doyum ise, yeni bir dongiideki sonuglar1 elde etmek icin bireyin daha
istekli olarak ¢alismasini saglayacaktir (Eren, 1998).

Wroom’un beklenti kuramina gore, kisi yapacagi bir davranigin sonunda neyi
tercih edecegini ve bu beklentiye ulagsmak i¢in farkli performans diizeylerinde ne gibi
hususlart dikkate almasi gerektigini bilmektedir. Ornegin bir calisan yiikselmek
istiyorsa, yiiksek performans gostermenin onu terfi ettirecegini bilir ve basarili olmak
icin yeterli diizeyde yiiksek motivasyonla c¢alisir. Dolayisiyla Beklenti kurami, bir
bireyin hem isinde hem de orgiitte yiiksek performans gosterme g¢abasinda istekli

davranmasina etki yapan 0geleri arastirmistir (Altug, 1997).
Wroom’un beklenti kurami {i¢ 68e iizerinde durur;
» Bireyin sarf ettigi caba,
» Bireyin ¢abasinin muhtemel sonuglarina iligskin inanglart,
» Bireyin bu sonuglara yiikledigi deger.

Beklenti kuramina gore, ¢abalar, degerler ve sonuglar birbirlerini ve performansi

etkilemektedir.

Wroom’un iizerinde durdugu kavramlardan ilki, birinci ve ikinci derecedeki

sonuclardir. Bir davranistan elde edilen (birinci derecedeki) sonuglar, o isi yapma ile
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dogrudan iligkilidir. Bunlar verimlilik, devamsizlik, isgiicii devri ve verimliligin
niteligidir. Ikinci derecedeki sonuglar ise, birinci derecedeki sonuglarm doguracag diil
ve cezalardir; ticret artisi, yiikselme ve grup tarafindan kabul edilme, ya da reddedilme

gibi (Cetin, 2003).
o Porter Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Porter’la Lawler’in (1968) kurami, 6zel kurumda calisan yoneticilerin ise ilgi
tutumlarinin isle ilgili davranislariyla, isteki basarilartyla iligkilerini inceleyen bir
aragtirmada kavramsal bir taslak gelistirme ihtiyacindan dogmustur. Kuramin baslica
ozelligi, daha Once ayr1 ayr1 ele alinan ¢ok sayidaki degiskeni bir araya getirip

aralarindaki iliskileri belirlemesidir (Onaran, 1981).

Wroom’un bekleyis modelinin daha gelismisidir. Performansin tatmini ile
sonuglanacagina iliskin gorlisiin tipik bir Ornegidir. Yazarlar performans-tatmin
iligkisine tgilincii bir degisken olarak odiil degiskenini katmislar ve odiillerin kiside
tatmin yaratacagini diisiinerek, performansin o6diille sonuglanmasi halinde, 6diiliin

kisinin i tatminini duymasina neden olacagini vurgulamislardir (Dag, 1993).

Genelde pekisme (sartlanma) kurami ile beklenti kurami birbirine
benzemektedir. Oncelikle her ikisi de “siire¢” modelidir, her ikisi de davranisin
sonuglarint vurgular. Ancak beklenti modeli ileriye doniiktiir. Bireyin bugiinkii

davraniglarin1 gelecekten beklentileri belirler; yani bir “karar verme” modelidir.

Ornegin birey gelecek yil gerceklestirmesini istedigi terfi i¢in ¢ok ¢alismaya
karar verebilir, fakat bu davranisi kisa siirede bazi pekistiricilerle (6rnegin 6vgii)
desteklenmez ise, vermis oldugu karara ragmen calismay1 yavaglatabilir. Pekistirme
(sartlandirma) modelinde ise, birey gec¢misteki deneyimlerine dayanarak, 6rnegin,
gecmiste Odiillendirildigini bildigi bir davranmist siirdiirerek bugiinkii davraniglarini
diizenler. Yani her hangi bir sekilde ve en kisa zamanda pekistirilmeyen davranisin

ortadan kalkacagini 6n gérmektedir (Yiiksek, 1997).
e Adams’in Esitlik Kuram

Aslinda en az beklenti teorisi kadar ge¢misi olan esitlik kurami, bir motivasyon
slireci olarak son zamanlarda oOrgiitsel davranis alaninda yaygin bir konum elde

edebilmistir. Teorinin kokleri 1950-60’11 yillardaki sanayi kuruluslarinin adaletsizlik,
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esitsizlik, esit licret gibi konular hakkinda yaptig1 arastirmalara dayansa da, motivasyon
teorisi olarak ele alinan esitlik kurami Stacy Adams’a atfedilir. Barli (2007) ’dan
Adams’in goriisleri 6zetlenmistir. Adams, organizasyonlarda uygulanan odiillendirme
sisteminin adil olmasi gerektigini belirtmistir. Calisanlar sadece ihtiyaglarinin tatmin
edilmesini degil, ayn1 zamanda verdikleri emegin karsiligmin da adil verilmesini
isterler. Her calisan kendisini, onunla esit emek sarf eden diger ¢alisanlarla kiyaslar ve

esitlik ilkesini uygular.

Adams’in esitlik kuramina gore girdilerin ¢iktilarla esdeger olmasi gerekir.
Gosterilen performansa gore iicret alinmalidir. Yani, bir ¢alisanin emegi konusunda
aldig1 deger ile baska bir ¢alisanin ayni dlglide koydugu emegi karsisinda aldigi deger
birbirine esit olmalidir. Eger iki birey ayni ¢abayr gosteriyorsa, esit {licret almalari
gerekir. Eger birey daha az caba harciyorsa daha az ticret almalidir; daha ¢ok caba
harciyorsa daha cok iicret almalidir. Eger elde edilen ddiiller bireyin algiladigi adil
odiile esit veya daha ¢oksa birey tatmin olur. Eger algilanan adil 6diile esit odiil

alinmazsa tatminsizlik dogar.

Doyumun performanstan sonra gelmesi edimsel kosullama ilkelerine uygundur.
Birey bir davranista bulunur (yiiksek performans); bir 6diil alir (yiiksek ticret) isinden
tatmin olur (pekistirilir) ve o performansi tekrarlar. Bunun tersi durumunda performans
diisebilir. Bu teoriye gore, eger isletmede uygulanan 6diillendirme sistemi adilse bu
durumda calisanlarin olumlu katkilar1 olacaktir. Calisanlar ya ayni tempoda ¢alismay1
stirdiireceklerdir ya da performanslarini daha da yiikselteceklerdir. Eger 6diillendirme
sistemi adil degilse is doyumsuzlugu, diisiikk verimlilik, isten ayrilmalar vs. s6z konusu
olacaktir. Belli bir diizeydeki esitsizlige herkesin ayn1 sekilde tepki vermesi diye bir sey
s6z konusu olamaz. Ote yandan esitlik, psikolojik bir perspektif olarak, daha genis bir
sosyal ve organizasyonel baglami ihmal etmektedir. Oncelikle sosyal yapilarimizin
kokleri farkli ve gesitli kaynaklardan beslenir. Karsilastirmalarimizi yaparken bu sosyal
yapilarimiz degerlendirmelerimizi etkilerler. Bazilarimiz kendi durumumuzu hemen
yani basimizdaki meslektaglarimizla karsilagtirirken  bazilar1 da baska bir
organizasyonla, baska bir sektorle ya da bagska bir iilke ile karsilagtirmayi tercih edebilir.
Bu durum bir baskasiyla yapilan karsilastirmalarda tercih edilen rasyonel bir yol
degildir (Barli, 2007).
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e Edwin Lock’un Bireysel Amaclar ve Is Basarma Kuram

Locke tarafindan 1968’de gelistirilen modelde, amag¢ belirlemenin bes temel

asamada gerc¢eklesecegi belirtir;

1. Asama: Amag belirlemeye hazir olmanin anlagilmasi devresi: bireyin,
orglitiin ya da teknolojinin amacg belirlemeye uygun durumda olup olmadigi saptama

surecidir.

2. Asama: Amag belirlemeyi hazir hale getirme: Bu devrede orgiit, birey ya da
teknolojinin amag belirleme i¢in uygun oldugu anlagilirsa, ¢alisanlar karsilikli etkilesim,

iletisim, egitim ve eylem planlar1 yoluyla amag belirlemeye hazir hale getirir.
3. Asama: Yonetici ve astlarin, amaclarin 6zelliklerini anlamalarina agirlik verir.

4. Asama: Belirlenen amaglar i¢in gerekli diizeltmeler yapmak icin ara-gézden

gecirmeler yapilir.

5. Asama: Belirlenen amaglarin degistirdigi veya basarildigi kontrol i¢in son bir

gozden gecirmede bulunur (Can, 1998).

Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik
derecesidir. Diger bir deyisle kisilerin belirledigi amaglar onlarin motivasyon
derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yliksek amac belirleyen bir kisi elde
edilmesi gayet kolay amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek performans

gosterecek ve daha fazla motive olacaktir (Tikici, 1993).
2.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktérler

Is doyumu, kisiden kisiye degisen bir 6zellik gostermekte ve kisiye zel bir
durum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir kisi icin doyum tasiyan bir is bagka birisi i¢in
doyumsuz olabilir. Yani, is géren doyumunu saglayan is 6zelligi ile algilar1 degiskendir.
Ayrica, 1 6zelliginin doyumu kisi i¢in zamanla degisebilmekte ve ayni1 6zellik zaman
gectikce kisiyi tatmin etmeyebilmektedir (Imamoglu ve ark., 2004). Bu da kisinin
degerlerine ve degerlerinin onem derecesine gore degismektedir. Ornegin bir kisi i¢in
yiikselme olanaklar1 birinci planda doyum saglarken diger bir kisi i¢in {icret birinci

planda olabilmektedir (Oriicii ve ark., 2006).
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Her bireyin isinden beklentileri ve kendine gore onemli olan farkhidir. Bu
yonden bakildiginda is doyumu kismen kendince dnemli buldugu ihtiyag¢larini isinin ne

kadar karsiladigi ile ilgili olmaktadir (Tirk ve ark., 2003).
2.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini, kisinin bir duygusal durumu olduguna gore, her kisiye 6zgii olan yas,
cinsiyet, egitim ve tecriibe (ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi, aile yapisi, genel
kiltir vb.) gibi ferdi niteliklere baglh olarak; algilarin, yargilarin ve dolayisiyla is
tatmini/tatminsizligin olmasinda etkili farkliliklar oldugunda dikkate alinmalar1 gerekir

(Giinbatan, 2006). Bu unsurlar sdyle siralanabilir.
e Yas

Yas, her zaman insanin i¢inde bulundugu durumu, istekleri etkilemis ve
belirlemistir. Yasin donemine goére insanlarin begenileri, tutumlart ve ihtiyaglar
farklilik gosterir. Bunun yaninda yas donemlerinin kendine goére avantaj ve
dezavantajlar1 vardir. Genglik donemlerinde kisiler istekli, dinamik, basariya a¢ ama
tecrilbesiz olurlar. Calisma hayatina yeni atilan tecriibesiz kisiler gergek¢i olmayan
beklentilere sahip olabilirler. Ancak zamanla bu kisiler is hayatinin gergeklerini
anlamaktadirlar. Yasin ilerlemesiyle bu duygular tatmin olur ve kisiler deneyim

kazanirlar. Biitlin bunlar i doyumuna olumlu ya da olumsuz bir sekilde yansiyabilir.

Yapilan arastirmalarda yas ile is doyumu arasinda farkli sonuglara ulasilmistir.
Yas ilerledikge doyumun arttigi yapilan g¢aligmalarda ortaya konulmaktadir (Aslan,
2006). Yine yas ilerledikge uyumun arttig1 ve bunun doyuma olumlu yonde yansidigi
bazi ¢aligmalar sonucunda tespit edilmistir (Ardi¢ ve Bas, 2001; Bilge ve ark., 2007).
Kisilerin emeklilik yas1 geldik¢e islerinden biiyiik oOlc¢lide tatmin duyduklar
gozlenmektedir (Tellioglu, 2004). Yapilan baska bir arastirmada 25 yastan kii¢iik
olanlarin is doyumu 25 yastan biiyiik olanlardan yiiksek ¢ikmistir (Karaca, 2007).

e Cinsiyet

Incelenen arastirmalarin bircogunda is doyumu acisindan kadin ile erkek
arasinda bir fark olmadig1 goriilmiistiir. Ancak kadin ile erkek ayrimindan ¢ok beklenti
diizeyiyle ilgili oldugunu sdylemek daha dogru bir yaklasim olabilir. Kadin ve erkegin

sosyal rollerinin farkli olmasi, is ile ilgili beklentilerin de farkli olmasina neden
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olmaktadir. Bu nedenle iicret, is saatleri, calisma kosullarindan duyduklari doyum da
farkli olmaktadir. Cinsiyetler arasindaki is doyumu farkli meslek gruplarina gore de
degisebilir. Ornegin insaat islerinde, agir metal sanayinde erkekler kadinlara nazaran
daha az is doyumsuzlugu yasayacaktir. Ancak, gorsel kalite kontrolde ise bayanlar daha
basarili olup, erkeklere nazaran daha az is doyumsuzlugu yasarlar (Budak, 2006).

Kadinlarin islerinden daha fazla doyum sagladiklarini agiklayan nedenlerden bir
digeri ise kadinlarin ve erkeklerin niteliklerinin farkli olmasi gibi yaptiklar is tiirleri de
farklidir (Gazioglu ve Aysit, 2002). Yonetiminde erkek kiiltiirii degerleri baskin oldugu
calisma ortaminda bireyler giic ve basariyt 6n planda tutarlar. Uyusmazliklarda
tartisarak ¢oziimleme tercih edilir. Kadin kiiltiiriiniin baskin oldugu ¢alisma ortaminda
ise, kisiler arasi uyum ve anlasma o6n planda tutulur. Bu yiizden uyusmazliklarda
catigmalara yol agan durumlar ortadan kaldirilma yoluna gidilir. Mutluluk ve huzur,

basar1 ve giicten Once gelir.
e Medeni Durum

Kisilerin, evli veya bekar olmalari, is disindaki yasamlarinda farkli alan ve
diizeylerde sorumluluk {iistlenme agisindan is doyumunu etkileyebilecek bir faktor
olarak ele alinmaktadir (Cakir, 2001). Yapilan arastirmalar sonucunda, medeni durumun
is doyumunu ne yonde etkiledigine dair anlamli bir bulguya ulasilamasa da; evli is
gorenlerin sahip olduklar1 sorumluluklar nedeni ile maddi ddiillere daha fazla 6nem
vermesi, is doyumlarmin bekar olanlara oranla daha yiiksek olmasina isaret etmektedir.
(Telman, 2004).

e Egitim

Egitim diizeyi; is gorenlerin, toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yaralandig: ifadeden bir degiskendir.
Egitim diizeyi, is goérenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, ayn1 zamanda
diinyay1 algilayis bi¢imlerini de degistirmektedir. Egitim, is doyumunun en 6nemli
faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi, is gorenin tatmin diizeyini de etkileyen bir
yapiya sahiptir. Burada 6nemli olan, bilgi birikimi, ¢calisma degerleri, 6zlem diizeyleri,
orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan isin sagladigi ortam ve olanaklar arasinda
dengenin bulunmasidir. Ornegin baz1 islerde yiiksek dgrenimli is gorenlerin, orta-lise ve

ilkokul diizeyinde egitim almis is gorenlerden daha az doyum sagladiklar1 bilinmektedir
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(Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001). Is gorenlerin egitim diizeyleri ile is doyumu arasindaki
iliskiyi inceleyen bazi arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek is gorenlerin genel is
doyumlarinin daha az egitim gormiis is gorenlere oranla daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Yakur, 2006).

e Zecka

Zeka diizeyi ile is doyumu arasinda tek bagina énemli bir iligki bulunmamakla
beraber, zekd diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan zekanin is
doyumunda 6nemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek i¢in belli bir
zeka diizeyinin gerekli oldugu, bu diizeye uymayan durumlarda is doyumsuzlugunun

goriildiigii arastirmalarla ortaya konmustur (Sevimli, 2005).

o Kisilik

Kisilik, zamanin insanlara birer biyolojik ve sosyal 6zellikler olarak yiikledigi ve
belirli bir zaman igerisinde de siirekliligini koruyan psikolojik davraniglarindaki
(distinceler, duygular ve eylemlerdeki) farkliliklarin ve ortakliklarin hepsini belirleyen
egilimler ve karakterlerin tamamina verilen bir addir. Kisilik, ¢ok sayidaki dzelliklerin
birbirini tamamlayan ve dengeleyen sistematik bir biitiinligii olusturmaktadir.
Davranigsal 6zelliklerin bir kismi, insanlarin biyolojik ve fizyolojik yapilan tarafindan

olusturulurken diger kisimlar1 da biiyiik olgiide sosyo - Kkiiltiirel yap1 tarafindan

kazandirilmaktadir (Eroglu, 2006).

Bu 6zellikler kisiden kisiye farklilik gosterir. Aceleci olma, kendini begenme,
miitevazi olma, c¢aligkan olma, basaridan giidiilenme, sevecen oOlma, 6fkeli olma,
hosgoriliilik bu 6zellikler olarak siralanabilir. Bu 6zelliklerle is doyumu arasindaki
iligkiyi bulmak i¢in yapilan arastirmalarda kontrol odag: disarida olan, kendini begenen
ve yarigsmact olan insanlarin ig doyumlarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir (Aslan,
2006; Canbay, 2007). Diger yandan A- tipik kisilige sahip olanlarin ve olumsuz
duygulart yogun olanlarin is doyum seviyelerinin, olumsuz duygulari yogun

olmayanlardan daha diisiik oldugu arastirma bulgulart arasinda vardir.

Sinirli ve cevresine uyum saglayamayan kisilerde daha sik is doyumsuzlugu
goriilmiistiir. Bu c¢alisanlar bagkalariyla rahat iliski kuramamaktadir. Calisanlarin

yasama bakis acis1 da olumsuzdur. Bununla birlikte genel inanis 6zel hayatinda mutlu
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olmayan kisilerin mutlulugu isinde arayacagidir. Fakat yapilan arastirmalar bunu
dogrulayamamigtir. Olumsuz tutumlarin yayginlasma etkisi goriilmektedir. Ama neden-

sonug iliskisi kesinlik kazanmis gériinmemektedir.
e Kidem

Is yasamma yeni baslamis kisiler islerinden doyum saglama yoniinde egilim
icinde olmaktadirlar. Bu donemdeki tesvikler, becerilerin ve yeteneklerin gelisimini de
kapsar. Is yenidir, kisiye ilging ve ¢ekici gelebilir. Erken olusan bu doyum, ¢alisanin
ilerlemesi ve gelismesi devam etmeyince azalma egilimine girer. Is yasamini ilk birkag
yilindan calisanin cesareti kirilmakta ve kurum igindeki yiikselme olanaklar1 oldukca
yavaglamaktadir. Yapilan ¢alismalarda ¢alisma yasaminin ilk yillarinda is doyumunun
sonraki yillara gére daha ¢ok oldugu bulunmustur (Schultz ve Schultz, 1998; Kale,
2007). Bazi ¢alismalarda ise kidemle beraber is doyumu artmaktadir (Aslan, 2006;
Izgar, 2008).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bireyin kontrolii disinda olusan orgiitsel faktorlerden; licret, iletisim, calisma
arkadaglari, yiikselme olanaklari, is glivenligi, calisma kosullari, isin kendisi ve

kararlara katilma faktorlerden alternatif i imkanlarina yer verilecektir.
o Ucret

Ucret her iki taraftan yani igveren Ve is goren tarafindan farkli algilanir. Isveren
tarafindan iicret, calistirdig1 kisi icin ddenen gider anlamindadir. Is géren agisindan daha
anlamhdir. Bireyin kendisinin ve ailesinin ihtiyaglarim1 karsilamak ig¢in, emegi
karsiliginda aldigi degerdir. Yapilan 6deme is goren icin is doyumunda onemli bir
etkendir. Ancak 6demenin yiiksek olmasi, doyum igin gok yeterli degildir. Is grenin
gereksedigi para ile elde ettigi para arasindaki deger énemli bir etkendir. Odemenin
doyum saglamasindaki bireysel ozellikler yas, kidem, Ogrenim, c¢aba, yaraticilik,
yenilesme ile iicret arasinda bir dengenin olmasi, bu dengenin is goren tarafindan

algilanmasi doyum saglamaktadir (Sicim, 2007).

Cok az kisi aldig1 iicretten memnundur. Genellikle calisanlar aldiklari {icret
nedeniyle nadiren tatmin sahibi olurlar. Arastirma sonuglari, ticretin hem fizyolojik bir

giivence hem de iist ihtiyaglar i¢in bir ara¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Kisiden kisiye
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degigsmekle birlikte, iicret bir is basarisi, bir terfi (ylikselme) gostergesi olarak da
algilanmaktadir. Yiikselme ile iicret arasinda dogru bir iliski oldugunu ifade edebiliriz.
Gldiileme kuramlarinda, paranin motive edicilik ozelliginin derecesi ve agirhig
hususunda c¢esitli goriis farkliliklar1 olsa da; para, bireyin ihtiyaglarini dogrudan
karsilayabilmesinde araci olan bir faktordiir. Bu bakimdan, paranin son derece 6nemli

bir motivasyon araci oldugu agiktir.

Ancak, su unutulmamalidir ki, paraya sahip olan birey bir siire sonra doyuma
ulasacaktir ve 0 anki duruma da alisacaktir. Bu nedenle idareciler isletmede ¢alisanlar
arasinda ayrimcilik yapmaksizin, adil bir iicretlendirme yonetimi uygulamalidir (Barls,

2007).

o lletisim

Iletisim iki sistem arasinda olan ¢ift yonlii bilgi alisverisidir. Ancak genellikle
yoneticiler orgiite iliskin haberleri aktarmada goniilsiiz davranirlar. Bunun sonucu
olarak calisanlara islerini ilgilendiren konularda bilgi verilir ya da yoneticiler
calisanlarina birtakim emirler vererek onlarin bu emirler karsisindaki tepkileriyle
ilgilenmezlerse bu durumda, iletisim degil enformasyon ortaya ¢ikmaktadir.

Yoneticilerin memurlarina kars1 ve memurlar arasinda esit ve adil davranmasi, anlayigh

ve agik bir iletisim bi¢imi benimsemesi ¢alisanlarin iy doyumunu artirir.
e (Cahisma arkadaslan

Is gorenin, ¢alisma ortamindaki is arkadaslar1 is doyumunu etkiler. Gruptaki
bireylerin olumlu, basarili, saygili, takdir edici, yardim edici 6zelliklerinin olmast is
doyumunun yiikselmesine katki saglayacaktir. Olumlu iligkilerin kuruldugu arkadas
gruplarmin ¢alisanlarm is doyumlarinin olusmasinda énemli oldugunu biliyoruz. Is
gorenler boyle ortamlarda kendilerini daha iyi hissederler. Sorunlar1 paylasip ¢6ziim
tiretebilirler. Sikintilar1 ve sevingleri paylasarak psikolojik olarak rahatlar ve streslerini
bu yolla atabilirler. Bu da ruhsal bir doyum saglar ve bireyleri olumlu yonde etkiler.
Yonetim, c¢alisma grubu olustururken birbirleriyle uyumlu bireyleri ayni gruba
yerlestirmesi is doyumunu artmasina katki saglayacaktir. is arkadaslari, tatmin edici bir
is boyutudur. Klasik bir is ortami dikkate alindiginda, is gorenin ¢alistig1 is yerinde
yonetici ve lstlerden ¢ok sayida is arkadaslarina sahip olacagi ve iletisimde bulunacagi

agikardir. Dolayisiyla is gorenlerin is arkadaslariyla iliskide bulunma sikligmnin,
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kendinden daha tist kademedeki kimselerle olan iliskinin yogunlugundan fazla olmasi
beklenebilir. Bu tiir bir 6rgiit ortaminda is arkadaslarinin is gorene isinde yardimci
olmasi, onunla pozitif yonde iliski kurmasi ve onu ihtiyact oldugu zamanlarda korumasi
is gorenin bulundugu ortamdan zevk almasma ve isinden doyum saglamasina Yol

acacaktir (S1gr1 ve Basim, 2006).
e Yiikselme Olanaklar

Yoneticilerin basarist yonettigi kisilerin is yapma giicli ve verimleri ile dogru
orantilidir. Bu bakimdan yoneticinin emrindeki beseri kaynaktan en iistiin randimant
almas1 gerekir. Bu da yoneticinin emrindekileri en iyi sekilde motive etmesine baglidir.
Maddi gelirin yan1 sira en 6nemli motivasyon genelde yetki, sorumluluk, sayginlik

dolayist ile terfi, unvan ve makamdir.

Kisi, gelirinin artmasi ve terfi etmekle isinden doyum saglar. Amirlerinin bu iki
sekilde takdirleri kendisini amirine ve miiessesine daha c¢ok baglar, daha da

yiikselebilecegini hissettikge bu amacin1 gerceklestirmek icin elinden geleni yapar
(Garih, 2005).

e Is Giivenligi

Is giivenligi kavram olarak, isin yapilmasi sirasinda is gorenlerin karsilastig:
tehlikelerin ortadan kaldirilmas1 veya azaltilmast konusunda isverene getirilen
yiikiimliiliiklere iliskin teknik kurallarm biitiiniinii ifade etmektedir. Is giivenligi, is

gorenin yasamina ve viicut biitiinliigiine yonelik tehlikelerin ortadan kaldirilmas igin

gerekli teknik kurallari ele almaktadir (Sabuncuoglu, 2000).

Is giivenliginin olmasi i gorenler icin is doyumunun dncelikli faktorlerindendir.
Bir¢ok is goren isinde giivenlik unsurunun tam olarak var oldugu ve kendisine deger
verildigine inantyorsa, bu durum onun isinden doyum saglamasina yardimci olacaktir.
Bununla beraber, is goren yaptigi iste giivenlik olmadigi ya da ihmal edildigi hissine
kapildiginda motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda is gdéren emniyet ve
giivenlik duygusundan yoksun olup hosnutsuzluga kapilacaktir. Ise karst olumsuz

tutumlar sergileyip, doyumsuzluk meydana gelecektir (Ozgen ve ark., 2002).

Giivenlik 6nlemleri alinmig bir is yeri ortaminda ¢alismak her seyden once is

gorenin moral yoniinden gilivenli ve saglikli olmasini saglamakta, boylelikle iiretim
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stirecine uyum gostererek is gorenin verimli bir sekilde galismasi, psikolojik ve ruhsal

yonden saglikli ve doyum saglayici olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000).
e Calisma kosullar:

Calisanlarin, ig¢inde bulundugu is ortami ve onu etkileyen fiziki kosullar
verimliligi etkileyen Onemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu kosullarin en uygun
diizeye ulasmasi c¢alisanin moral yapisin1 etkileyebilecegi gibi isletmeyle
biitiinlesmesini ve dolayisiyla is doyumunu de kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel
kosullarin, ¢alisanlarin ¢alisma temposu ve istegini artiracak bi¢imde diizenlenmesine

gidilmektedir (Ardi¢ ve Bas, 2001).
e Isin kendisi

Isin kendisi motivasyon iizerinde etkili bir faktordiir. Bu kavramin, isin cesitli
yonleri ile ilgili ve ¢alisan kisi ile ilgili olmak {iizere iki boyutu vardir. Isin kendisi
dedigimizde, isteki kontroller, ¢alisana taninan otonomi, isin igerigindeki g¢esitlilik,
tekdiizelik, isin konusu, isin siiregleri gibi 6zellikler kastedilir. Tekdiize isler genelde
sikicidir ve bireyi giidiilemez. Bu tip isleri zenginlestirmek, genisletmek ve cazip hale
getirmek gerekir. Ayrica bireye taninacak otonomi is doyumunu olumlu yonde
etkileyecektir (Barli, 2007).

e Kararlara Katilma

Calisanlarin is doyumunu etkileyen dis faktorlerden biri de alinan kararlarda
calisanlarin da soz sahibi olmasidir. Yiriitiilen faaliyetler iizerinde alinan kararlara
katilmasi, calisanlar1 goriis ve fikirlerinin alinmasi hem c¢alisanlara verilen 6nemin
gostergesi olup hem de onlara giivenildigi hissi verilerek isi sahiplenmeleri ve

benimsemeleri a¢isindan 6nemli bir husustur.

Calisanlarin alinan kararlara katilimlarinin saglanmasi ile sadece faaliyetleri icra
etmekle kalmayip ayn1 zamanda faaliyetleri planlayan ve uygulayan kisiler olmalarina
imkan verilmesi nedeniyle calisanlarin iglerinden beklentilerini karsilamada ve daha
yiiksek diizeyde doyum saglamalarina olanak saglamasi yoniinden de olumlu etkileri

bulunmaktadir (Erogluer, 2008).
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2.4. Is Doyumunun Ciktilari
2.4.1. is Doyumunun Olumlu Ciktilari

Is gorenin isine kars1 besledigi olumlu tutum olarak ifade edilebilen is doyumu;
kisinin yaptig1 is sonucu elde ettiklerinin, isten beklentilerine gore daha ytiksek oldugu
durumda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum kiginin isini severek, mutlu ve huzurlu bir
sekilde yaptigmin gostergesi olarak yorumlanabilmektedir. Isinden doyum saglayan
birey; doyum saglayamayana gore daha istekli, verimli ve {liretken bir sekilde
caligmakta; Orgiite baglhilig1 artmaktadir. Béylece organizasyonda bekledigi basariyi
yakalayarak hedeflerine daha kolay ulasabilmektedir. Buna gore is doyumunun
sonuglart; asagidaki basliklarda deginildigi gibi performans, motivasyon ve verimlilik
olarak kendini gostermektedir. Ayrica bireyin hayatinin yaklagik iicte birini ¢alisarak
gecirdigi distiniildiigiinde isten saglanan doyum, c¢alisma hayati kalitesini ve sonug
olarak yasam doyumunu da olumlu etkilemektedir. Bu kavramlardaki oynakliklar, is

doyumunun artmasina ya da azalmasina etki etmektedir.

e Performans

Yaygin olan is performansi kuramlarinin ¢ogu bireysel giidiilenmeyle ilgili
olmustur. Bu kuramlarda insanlari daha siki ¢alismaya Ozendirmek igin degisik
teknikler kullanilmistir. Uretilen isin niteligi ve niceligini etkileyen 6nemli bireysel
farkliliklar olmasina ragmen yine de is gorenler, gercekten daha iyi performans
gostermek isterlerse dogal olarak onlarin performanslarinda yiikselme olacaktir. Bu
konu da yapilan bircok arastirma, is doyumu ve performans arasinda dogrudan bir
etkilesim oldugunu da ispatlayamamustir. Is doyumu ve performans iliskisini
inceledigimizde ii¢ tartigma ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar: tatmin performansa neden olur.
Performans tatmine neden olur, 6diil hem performansa hem de tatmine neden olur
seklindedir (Giir, 2006).

Is tatmini mutlaka belli sinirlar icinde performans: etkileyecektir her seyden
once is tatmini, organizasyonlarda uygulanan insan iliskileri sisteminin temelidir.
Insanlar mutlu olursa, daha verimli ¢alisarak buna karsilik verecekleridir (Barutgugil,
2004).
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¢ Motivasyon

Motivasyon kavramiyla doyum arasindaki iligki, sartlara ve durumlara baglhidir.
Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda notr ve bazen de olumsuz olabilmektedir.
Doyum kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahathig: ifade edilmek istenmektedir. Fakat
bireyin digsal davranisin1 degistirme anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta
da burasidir. Motivasyon, bireyin davraniglarini etkileyerek onu harekete gecirmektedir.

Oysa doyum duygusu 6znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir (Eroglu, 2000).

Is doyumu ile motivasyon karsilikli etkilesim icindedir. Doyuma ulasmus is
gbreninin motive edilebilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmine
ulasan is géren davranig degistirmeye ve motive olmaya olduk¢a uygun bir durumdadir.
Ayni1 sekilde, motive olmus bir is géren de ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru

ve zevki tadabilir. Baska bir ifadeyle is doyumu motivasyonu yaratabilir.
e Basan

Is doyumu ve basar1 birbiriyle iliskili kavramlardir. Basarma duygusu bir
ihtiyactir. Basar1 ise bu ihtiyacin karsilanmasina yardimei olur. Ihtiyaglar, is gérenin

isteklendirilmesini saglayan énemli giidiilerdir (Kartal, 2006).

Is doyumu ile basar1 arasindaki iliskiyi agiklayan birinci goriis doyumun basariy
artirdigr yoniindedir. Herzberg’in iki faktér kurami bu goriisiin bilinen en Onemli
destekleyicisidir. Is doyumu ile basari arasindaki ikinci goriise gore basari tatmine yol
acar. Eger is goren iistiin basar1 elde ettiginde kendince énemli bir 6diil alirsa sonunda
tatmin olacaktir. Is doyumu ile basari arasindaki iliskiyi agiklayan iigiincii goriis ise

basar1 ve doyuma &diillerin sebep oldugudur (Ozcan, 2006).

Doyum basariyr artirmaktadir:  Yapilan arastirmalarda boyle bir iligki
gorlilmiistiir, ancak bu iligkinin her durumda gegerli olmadigi da bilinmektedir.
Oncelikle hangi diizeydeki is doyumunun basariy1 etkileyen faktorler arasinda 6nemli

bir yerinin oldugunu kabul etmektedir.

Basar1 doyuma yol acar: Bu goriisiin dogru oldugu siiphesizdir. Yonetici
elemanin i§ doyumunu daha tistiin basar1 ortaya koymasini saglayarak yiikseltebilir. Bu
durumda yonetici baslangigta i3 doyumu yaratmak yerine iistiin basar1 elde etmeye

doniik ¢alismalar yapmali ve buna ortam hazirlamalidir. Basar1 ve doyuma odiiller
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sebep olmaktadir: Bu yaklagima gore iyi bir ddiillendirme, hem bireysel doyumu hem
de is basarisin1 etkiler. Benzer sekilde diisiik basari gosterenin odiillendirilmemesi
baslangigta tatminsizlige yol agsa da gelecekte daha fazla basarinin ortaya konmasini
saglamaktadir. Bu durumda is doyumu yaratmak isteyen yonetici 6diil vermeli, ayni

zamanda basar1 da istiyorsa odiiller basart ile orantili olmalidir (Erdogan, 1996).
e Verimlilik

Is gorenlerin enerjisini isine vermesi ancak orgiitsel amagclar ile bireysel
amaglarinin uyumlasmasiyla; bu da is doyumu ile miimkiin olabilmektedir. Is
doyumunun yiiksek olmasi insanlarin verimli ¢alismasina neden olmaktadir. Ancak
yapilan aragtirmalar bu varsayimin her kosulda dogrulanamadigini ortaya koymaktadir.
Yine de diiz mantik yiritiilerek kisinin verimliligi arttikca verimlilikten pay alacagi,
Ornegin tcretinin yiikselecegi diisiintildiigiinde is géren mutlu olacak ve is doyumu
artacaktir. Bu durum; uzun vadede tekrar verimliligin artmasini saglayacaktir (Turmus,
2005).

e Yasam Doyumu

Calisma yasamindaki yasam doyumu ile is doyumunun Kkarsilikli olarak
birbirlerini etkileyecekleri sik¢a dile getirilmektedir. Calisma yasamindan alinan tatmin,
yasam doyumunu etkilemesi dogaldir; ¢iinkii “is” bireyin yasaminin 6nemli 6gelerinden
birisidir. Yapilan arastirmalarda, yasam doyumu ig alaninin bir sonucu olarak goriilmiis

ve ¢aligmalar bu yonde kurgulanmistir (Uygug ve ark., 1998).
Bireyin isi ile hayattan aldigi doyum arasindaki iligki ii¢ tiirlii olabilmektedir.

Yayilmact: Is yasamu bireyin 6zel hayatina, 6zel hayat1 da bireyin isine yayilmis

durumdadir.

Béliimleme: Is ve 6zel hayat birbirinden ayridir ve aralarinda ¢ok az iliski

mevcuttur.

Telafi: Birey tatminsiz oldugu isini 6zel hayatinda mutlu olarak veya tam tersine

doyumsuz oldugu 6zel yasamini mutlu oldugu isiyle telafi etmeye ¢alismaktadir.

Bir kisinin hayatinin biitiiniinii veya belirli alanlarin1 yonlendiren bir dizi etkili
inang, davranis ve tutumlarla ilgili olarak algiladig kalite diizeyi olarak nitelendiren

hayat kalitesinin yiiksek olusu kisinin hayat doyumunun ¢okluguna isaret etmektedir.
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Bir bagka deyisle, bireyin is ve aile doyumlar1 genel olarak hayat doyumunun de esas

belirleyicileri sayilmaktadir (Carike1, 2001).

Is tatmini is yasaminin kalitesini belirleyen onemli bir gostergesidir. Ayni
sekilde yasam doyumu da yasam kalitesini gosteren Onemli bir gostergedir. Bunun

sonucu olarak is doyumu da yasam kalitesini gosteren dnemli bir gostergesidir.
2.4.2. is Doyumunun Olumsuz Ciktilar

Is gdrenin isinden duydugu memnuniyet; is doyumu olarak yorumlandigina
gore, isinden duydugu memnuniyetsizlik is doyumsuzlugu olarak agiklanabilmektedir.
Diger bir deyisle; is gorenin isten beklentileri, yaptig1 is sonucu elde ettigi ¢iktidan daha
fazla ise; is doyumsuzlugu ortaya cikmaktadir. Is doyumsuzlugu; bireysel,
organizasyonel ve ¢evresel nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Kisi bir takim
ihtiyaglarin1 giderebilmek i¢in zorunluluktan; yapmak istemeyecegi bir iste emegini arz
ederken, bu kisinin isinden doyum almas1 beklenememektedir. Is doyumuna etki eden
faktorlerde de belirtildigi gibi kisinin beklentilerine uygun ticret—0diil sistemi, egitim ve
kariyer olanaklari, yonetici ve ¢alisma arkadaslariyla olumlu iletisim ile ergonomik
caligma ortami; organizasyon tarafindan yaratilamadiginda is goren isinden doyum
saglayamamaktadir. Ayrica bireyin yaptigi ise karsi yasadigi ¢evredeki tutum olumsuz
ise 1§ goren yine is doyumsuzlugu ile karsi karsiya kalmaktadir. Belirtilen nedenlere
bagl olarak ortaya ¢ikan is doyumsuzlugu sonucunda kisinin performansi diismekte, is
kazalari, devamsizliklar ve isten ayrilmalar artmakta ve yabancilagma baslamaktadir. Bu
durum is doyumsuzlugunun isletmeye maliyetinin yliksek olup, agir sonuglar
dogurabilecegine isaret etmektedir. Bu nedenle is doyumunun 6lgiilmesi sonucu ortaya
cikan olumsuzluklar g6z ardi edilmemeli; sorunlarin hizlica c¢oziimiine Onem
verilmelidir. Asagida is doyumsuzluguna bagl olarak is gérende ortaya ¢ikan olumsuz

tutumlar incelenmektedir.

e Psikolojik Sorunlar ve Stres

Tatmin edilmemis ihtiyaglar bireyde gerilim yaratmaktadir. Bireyin ihtiyag¢larini
tatmin edip gerilimini azaltmazsa, hayal kirikligina ugrar. Bireyin hayal kirikligina
arzuladig1 bir hedefe ulagma giidiistiniin ya da yeteneginin herhangi bir engel tarafindan
durdurulmasi neden olmaktadir. S6z konusu engeller fiziki ya da somut olabilecegi gibi

zihinsel ya da soyut da olabilir (Kiling, 2005).
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e Ise Devamsizhk

Devamsizlik; 6ziirlii veya oziirsiiz olarak is yerinde bulunmama, baska bir ifade
ile hastalik kaza veya hangi nedenle ortaya ¢iktigina bakilmaksizin, isi etkileyen her

tirlii isten ayr1 kalmadir.
Uygulamada karsilasilan baslica devamsizlik nedenleri su sekilde siralanabilir;

Yas: Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarin geliskili sonuglar vermesine
ragmen 24-45 yas arasi calisanlarda devamsizligin genglere nazaran daha az oldugu

cogunlukla kabul gormiistiir.

Cinsiyet: Kadnlarin erkeklere oranla daha fazla devamsiz oldugu ileri

surilmektedir.

Aile Durumu: Anne, baba ve ¢ocuklardan olusan ¢ekirdek ailelerde devamsizlik

kalabalik ailelere oranla daha az olmaktadir.
Is yerinin Uzaklig:: Ev ile is yeri mesafesi arttikca devamsizlik artmaktadir.

Kidemlilik: Is yerinde uzun zamandan beri calisan kidemli is gorenlerde,

kidemsiz olanlara kiyasla devamsizlik orani artmaktadir.

Ogrenim Derecesi: Ogrenim ve bilgi diizeyi yiikseldikge kisisel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme orani artacagi igin is

gorenlerin monotonluklar1 ve bikkinliklar azalacak ve devamsizliklar: da olmayacaktir.

Donemsel Faktorlerin Etkisi: Belli donemlerde, 6rnegin haftanin ilk ve son
giinlerinde, tarima dayali ekonomilerde hasat zamanlarinda devamsizlik daha da

artmaktadir.
Giinlik Calisma Siirelerinin Etkisi: Konu ile ilgili yapilan caligmalar giinliik
calisma saatlerinin artmasi durumunda devamsizlik oranlarinin artigini géstermektedir.

Ucret Miktarlar1 ve Odeme Bigimleri: Kisi basina iicret ddenen is yerlerinde

yapilan devamsizliklar zaman esasina gore ddenen yerlerden daha fazla olmaktadir.

Is Gorenin I¢inde Bulundugu Calisma Grubunun Yapist: Is goreninin icinde
bulundugu ¢alisma gruplar1 ne kadar kiigiik olursa biiyiik caligma gruplarina nazaran

devamsizlik daha az olmaktadir.
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Is doyumunun azalmasinin bir diger etkisi de devamsizliktir. Doyumsuzluk
artikga devamsizlik oranmin da arttig1 gdzlenmektedir. Ozellikle uzun vade de kidemli
ve vazgecilmesi zor elemanlarin doyumsuzlugu artarsa. Onlarin devamsizliklar1 da
artmakta, bu devamsizliklar degisik nedenlerle gizlenmeye calisilmaktadir. Hastalik,
0zel mazeretler gibi nedenlere devamsizliga bagvurulan yollar olmaktadir (Erdogan,

1996).
e 1Isten Ayrilma

Is doyumu ile isten ayrilma arasinda olumsuz iliski vardir. Ustelik is doyumu ile
isten ayrilma arasindaki iliski devamsizliga olan iliskiden daha gii¢liidiir. Stiphesiz isten
ayrilmay1 is piyasasi kosullari, alternatif is firsatlari, Kisinin isletme kidemi gibi
faktorler etkileyecektir. Ancak bu faktorler veri kabul edildiginde is doyumu ile isten
ayrilma arasinda agik bir iligki bulunmaktadir (Erdogan, 1996).

Is doyumsuzlugu nedeniyle isten ayrilan is gérenlerin yerine yeni is gorenlerin
bulunmasi ve yeni is gorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni orgiittiin is sistemleri,
orgiitsel politikalar1 konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gecen zaman kaybu,
Orgilit isgiici basarimindaki disiis, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri
doyumsuzlugu goz Oniine alindiginda, is goéren is doyumunun saglamasinin Onemi

ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002).

e Yabancilasma

Doyumsuz g¢alisma kosullari, is gorenlerin kendi isyerlerine yabancilagmalarina
sebep olmaktadir. Isyerlerine yabancilasan is gdrenler sadece para kazanmak amacinda
olup tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Is yeri kosullarin iyilestirmesi
yoniinde herhangi bir gayret gostermeyen is gorenler, yapmakla olduklari islerine
sadece yapacaklarit daha iyi bir is bulma olanagi bulunmadigindan devam eden kisiler
olarak orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasilmasinda gereken gayreti gostermekten uzak

kalacaklardir (Erdogan, 1996).
2.5. Is Doyum Ol¢iim Teknikleri
2.5.1. Porter ihtiya¢ ve Doyum Anketi

Maslow’un teorisi insanin Oncelikle fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini

karsilamas1 daha sonra ise, sevilme, saygi gérme ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaglarini
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karsilanmas1 gerektigini belirtmektedir. Porter’in gelistirdigi bu 6lcek de Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinden hareketle ¢alisanin bulundugu kosullar ile ideal kabul ettigi

kosullar arasinda iliski kurmaktadir.

Is doyum anketi: 1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilen is Doyum Anketi
dokuz grup ve 36 alt degiskenden olusan bir dlgektir. Is doyumu 6lcekleri igerisinde en
cok kullamlan &lgektir. Olgekteki dokuz grubun her birinin dérder alt degiskeni

bulunmaktadir. Is doyumu anketinin uygulanmasinda altili 6lgek kullanilmaktadir.

Anketteki ana gruplar ticret, terfi, yonetim, yan ddemeler, diger ddiillendirmeler,

calisma kosullari, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisimdir.
2.5.2. Is Tammlama Endeksi

Schermerhorn’a gore, 1969 yilinda Simith, Kendal ve Hulin tarafindan
gerceklestirilen bu dlgek bes ana grup ve 72 alt ifadeden olusmaktadir. Is doyumunu
olemek icin orgiitsel arastirmalarda en ¢ok kullanilan ydntemlerden biridir. Olgekte
kullanilan degiskenlerle ilgili cevaplayicilarin goriislerini almak igin {i¢ secenekli
sorular kullanilmistir. Is tamimlayict endeks is doyumunu asagidaki bes boyutu
kullanarak 6l¢mektedir (Gozen, 2007).

Isin Kendisi,

Yonetim Kalitest,

Calisma Arkadaslariyla olan iligkiler,

Terfi imkanlari,

Ucret.

2.5.3. Minnesota Doyum Ol¢egi (MSQ)

Minnesota Doyum Olgegi, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Baycan tarafindan Tiirk¢eye cevrilip, gecerlilik
ve giivenirlilik caligmalari yapilmistir (Cronbach Alpha=0,77). Minnesota Doyum
Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgekte olumsuz tutum

ifadesi bulunmamaktadir.

Minnesota Endiistri Iligkileri Merkezi’nde gelistirilmis olan ve Minnesota Is

Doyum Olgegi’nin temelini olusturan Is Uyumu Kurami’dir. Buna gére calisanlarin is
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doyumlari, onlarin is ortamlarinda bireysel ihtiyaglarinin karsilanip karsilanmamasina
bagl olarak gelismektedir. Is doyumunu etkileyen ihtiyaclar alti faktérde gruplandirilir.
Is Uyumu Kurami’na gore is doyumu, ihtiyaglar ve beceriler ile is ortami arasindaki
korelasyonun bir sonucu olarak gelisen bir siirectir. Kisilerin sunduklar1 ile onlara
saglananlar arasindaki dengenin, i3 doyumunu arttiracagi Ongoriilmektedir (Sengiil,

2008). Is doyumunu etkileyen alt1 faktdr sdyle siralanir:
Birinci faktor, giivenlik ile ilgili olup, is ortamini siirekliliginin yapisini kapsar.

Ikinci faktor, otonomi ile ilgili olup, calisanin isini yaparken sahip oldugu

kontrol hissidir.
Ucgiincii faktor, isteki rahatlikla ilgilidir.
Dérdiincti faktor, ¢alisanlarin goniilliiliik derecesiyle ilgilidir.
Besinci faktor, statii veya prestij ile ilgilidir.

Altinc faktor ise, ¢alisanin yeteneklerinin kullanip hedeflerine ulagsma derecesi

yani basarisi ile ilgilidir.
2.6. Spor Genel Miidiirliigii’niin Kurulusu

Bu kurum Genglik ve Spor Bakanligina bagli Spor Genel Miudiirliigii olarak
faaliyet gostermektedir.

Kurulusun temeli, 14 Temmuz 1922'de 16 kuliibiin birleserek, sporu disipline
etmek amaciyla "Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki"m (TICI) kurmalariyla atildi. ilk
baskanligin1 Ali Sami Yen, asbagkanliklarini1 da Burhan Felek ve Ali Seyfi'nin yaptigi
Tiirkiye'nin ilk "g¢ok sporlu spor orgiiti" TICI, sporda demokrasi yolunda énemli
adimlar atti. Devletin spor yonetimine agirligini koymasi, spor konseyinin Onerisi
tizerine, 1936 yilinda Tiirk Spor Kurumu'nun kurulmasiyla basladi ve bunu, 29 Haziran
1938 tarihinde 3530 sayili yasayla bugiinkii Spor Genel Miidiirliigli'niin kurulmasi
izledi. Miidiirliigiin basina da eski bir asker olan General Cemal Tahir Taner getirildi.
Bundan sonra Tiirk sporu, 3530 sayili bu yasanin verdigi yetkiler dogrultusunda,
Basbakanliga bagli bir "Devlet Kurulusu" statiisiine kavustu. 1942'de 4235 sayili
yasayla kurulus yasasi1 degistirildi ve Milli Egitim Bakanligi'na 1960 yilinda da tekrar
Bagbakanliga baglandi. Spor islerinin ilk kez bakanlik diizeyinde ele alinmas1 1969'da
kurulan 2. Demirel Hiikiimeti'nde (3 Kasim 1969) Genglik ve Spor Bakanligi'nin
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kurulmasiyla gergeklesti. 6 Subat 1970 tarih, 3/707 sayilt Cumhurbaskanligi
tezkeresiyle adi1 gecen Bakanlik kapsamina alindi. Boylece Tiirk sporunda yeni bir sayfa
acildi. Ismet Sezgin de Tiirkiye Cumhuriyeti'nin ilk Genglik ve Spor Bakan1 oldu.

7 Kasim 1982 tarihli yeni Anayasa'da ise ilk spora yer verildi. Boylece
tilkemizde ilk kez spor ve sporcu Anayasa'nin teminati altina alindi.

Beden Terbiyesi Genel Midiirligii'nce yonetilen Tiirk sporu 14.12.1983
tarithinde de 179 sayili kanun hiilkmiinde kararnameyle Milli Egitim ve Genglik ve Spor
Bakanlig1 biinyesinde yer aldi. 1986 yilinda 3289 sayili yasayla BTGM olan adi, Beden
Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirligi olarak degistirildi. 1989 yilinda Bagbakanlik
Devlet Bakanligi'na baglanmasi nedeniyle adi1 "Spor Genel Miidiirligi" oldu.

3289 ve 3703 sayili Spor Genel Miidiirliigli'ntin kurulus yasasinda yer alan
federasyon baskanlarinin secimle 1is basina gelmesi, spor federasyonlarinin
Ozerklestirilmesi ve demokratik bir yapiya kavusturulmasi calismalari, 3461 sayili
Tiirkiye Futbol Federasyonu'nun kurulus ve gorevleri hakkindaki kanunla basladi.

1993 yilinda ise federasyon baskanlarinin se¢imle is basina gelmesine iliskin
yonetmelik ¢ikarilarak uygulamaya kondu ve ilk se¢imler 5230 delegenin katilimiyla 5
Aralik 1993'te yapildu.

Genglik ve Spor Bakanhiginin kurulmasi; 6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili
Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak, Bakanlar Kurulu'nca 3/6/2011 tarihinde
kararlastirildi. Kanun Hiikmiinde Kararname ile teskilat yapisinda degisiklige gidilen
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin 3289 sayili kanunda yer alan "Genglik ve Spor
Genel Midurligli" ibaresi "Spor Genel Miudirligi" olarak degistirildi
(https://sgm.gsb.gov.tr).
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3. MATERYAL VE METOT
3.1. Arastirmamin Modeli

Bu arastirmada tarama modeli kullanilmistir. Tarama modelleri gegmiste ya da
halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne kendi kosullar1 i¢inde ve
oldugu gibi tanimlanmaya galisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme

cabas1 gosterilmez (Karasar, 1999).

Bu calisma, Spor Genel Miidiirliigii teskilatina bagli GHSIM’de calisan
personellerin is doyum diizeylerini belirlemek amaciyla hazirlanmigtir. Teorik bilgiler
arsiv taramasi yoluyla, saha ¢aligsmasi ise anket uygulamasi ile yapilmistir. Aragtirmada
katilimcilara is yagaminda olabilecek iyi ya da kotii durumlar ifadeler haline sorularak,
is doyumu hakkindaki goriisleri belirlenmek istenmistir. ifadelere katilim puanlarinimn

karsilagtirilmasiyla is doyumu diizeyleri incelenmistir.
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini; Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde gérev

yapmakta olan tiim ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemi ise; Genglik Hizmetleri ve Spor I Miidiirliiklerinde

gorev yapan Ve rastgele secilen 285 kisi olusturmaktadir.
3.3. Arastirmanin Calisma Grubu

Arastirmanin calisma grubunu Malatya, Gaziantep, Sanliurfa, Mersin, Kayseri,
Eskisehir, Erzincan, Samsun, Rize, Trabzon, Bolu, Kiitahya ve Aydin illerinde 2013-
2014 wyillarinda gorev yapan spor uzmani, yonetici, teknik eleman ve memurlar

olusturmaktadir (N=285).
3.4. Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Calisanlarin is doyumunun arastirildigi bu calismada anketin birinci boliimiinde,
kimlik ve Kisisel 6zelliklere ait, ikinci boliimiinde ise is doyumuna yo6nelik sorular

sorulmustur.



3.5. Verilerin Toplanmasi

Anketler ¢ogaltilip posta araciligiyla belirlenen illerdeki anketleri uygulayacak
sorumlu kisilere gonderilmistir. Dagitim sirasinda, sorularin nasil doldurulacagi,
kendilerine acgiklanmistir. Deneklerin sorulara samimi ve dogru cevap vermelerini

saglamak amaciyla kendilerinden kimlik bilgileri istenmemistir.
3.6. Veri Toplama Teknikleri

Calisanlarin sosyo demografik 6zelliklerini belirleyen tanitim formu ve is doyum
diizeylerini belirlemek i¢in Weiss ve ark., (1967) tarafindan is doyumunu 6lgmek
amaciyla gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkg¢eye ¢evrilip, gegerlilik ve
giivenilirlik ¢alismalar1 yapilan Minnesota Is Doyum Olgegi (MSQ) kullanilmistir
(Cronbach Alpha= 0.77).

Minnesota Is Tatmin Olgegi igsel boyut, digsal boyut ve genel tatmin diizeyini
belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olusmustur. i¢sel tatmini; faaliyet, serbestlik,
degisiklik, sosyal statii, ahlaki deger, taninma, kendi kendine bir seyler yapabilme,
otorite, yeteneklerini kullanma, sorumluluk, yaraticilik, basar1 (1, 2, 3, 4, 7, 8,9, 10, 11,
15, 16 ve 20 ) maddeler, digsal tatmini; ilerleme, sirket politikast ve uygulamasi,
calisma arkadaslari, ¢aligma sartlari, giivence, {icret, yonetici-insan iliskileri, yonetici ve
teknik (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19.) maddeler, genel tatmini ise maddelerin tamami

olusturmaktadir.

Denekler bu oOlgege besli Likert tarzinda cevap vererek katilma diizeylerini

belirtmislerdir.

Ayrica ¢alismada Minnesota Is Doyum Olgeginin yani sira katilimcilarin yas,
medeni durum, hizmet siiresi, kadro tiirii, statiisii, spor yapma durumu, 6grenim durumu
ve gorev yaptigi il gibi demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla kisisel bilgi formu

kullanilmistir.
3.7. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen verilerin demografik degiskenlere gore dagilimlar

(frekans ve yiizde frekans dagilimi) tanimlayic istatistikler seklinde verilmistir.

Is doyum diizeylerinin demografik degiskenlere gore normal dagilim gosterip

gostermedigine Shapiro-Wilk testi ile bakilmistir (p<0,05).
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Veriler gerekli varsayim saglamadigi i¢in i3 doyum diizeylerinin
kiyaslanmasinda iki grup arasindaki farkliliklart belirlemek i¢in Mann-Whitney U testi,
iic ve daha fazla grup arasindaki farkliliklar1 belirlemek i¢in Kruskal-Wallis H testi,
grup ortalamalar1 (t>3) aras1 farkliliklar1 belirlemek i¢in Dunn ¢oklu karsilastirma testi

kullanildi.

Bulgular p<0,05 diizeyinde anlamli kabul edildi. Tim istatistiksel
degerlendirmeler MINITAB ve SPSS 21 paket programinda yapildi.
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4. BULGULAR

Calisanlarin cinsiyetlerine gore is doyum puanlar1 degerlendirilmistir. Igsel
doyum ve dissal puanlar1 incelendiginde gruplar aras1 puan farklar istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir.

Calisanlarin medeni duruma gore i¢sel doyum ve digsal doyum puanlari
incelendiginde gruplar aras1 puan farklari istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.

Calisanlarm yaslarina gore is doyum puanlar1 degerlendirilmistir. I¢sel doyum
kategorisinde 20-30 yas grubunda olanlarin is doyum puanlar1 41-50 yas grubunda
olanlardan daha dugiiktiir. Bu fark istatistiksel olarak anlamlidir. Dissal doyum
kategorisinde 20-30 yas grubunda olanlarin is doyum puanlari 41-50 yas grubu ile 50 ve
lizeri yas gruplarinda olanlarin puanlarindan daha disiiktiir. Bu fark istatistiksel olarak
anlamlidir. Calisanlarin yaslar ile igsel doyum ve digsal doyum doyumlarinin arttigi
goriilmektedir.

Calisanlarin egitim durumlarina gére is doyum puanlar1 degerlendirilmistir. Igsel
doyum ve digsal doyum puanlar1 incelendiginde gruplar aras1 puan farklar istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Egitim durumu yiikseldikge i¢sel ve digsal doyum puanlari
diismektedir.

Calisanlarin toplam hizmet siirelerine ve gelir durumuna gore is doyum puanlari
incelendiginde i¢sel doyum ve dissal doyum kategorisinde istatistiksel olarak anlamli
fark gozlenmemistir.

Calisanlarin i3  doyum puanlart  meslek se¢me  sebeplerine  gore
degerlendirildiginde yalnizca igsel doyum puanlar istatistiksel olarak anlamlhidir.
Meslek se¢me sebebi kisilik olanlar diger gruplardan daha yiiksek i¢sel doyum
puanlarina sahiptir.

Calisanlarin kadro tiirii ve statiilerine gore i¢sel doyum ve digsal doyum puanlari
incelendiginde gruplar arasi puan farklari istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

Calisanlarin spor yapma durumlarina gore is doyum puanlar1 degerlendirilmistir.
I¢sel doyum kategorisinde spor yapanlarm is doyum puanlar1 yapmayanlardan anlamli
derecede daha yiiksektir. Digsal doyum acisindan ise anlamli bir farklilik

bulunmamastir.



Calisanlarin gorev yaptiklar ile gore is doyum puanlar1 degerlendirilmistir. I¢sel
doyum ve digsal doyum puanlart incelendiginde yalnizca digsal doyum kategorisinde

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (Tablol).

Tablo 1. Calisanlarin bazi sosyo-demografik 6zelliklerine gore is doyum puanlarinin dagilimi

Degiskenler i¢sel Doyum Dissal Doyum
Cinsiyet Medyan IQR Min Max Medyan IQR Min Max
Erkek 44 12 13 60 26 9 10 40
Kadin 45 12,25 18 60 25 9 8 40
P 0,456 0,930
Medeni Durum
Evli 44 12 13 60 26 10 8 40
Bekar 44 11 18 60 26 9 10 40
P 0,738 0,622
Yas
20-30 42° 12 18 59 25° 9 10 40
31-40 44 5 15 19 60 26° 10,5 8 38
41-50 47" 10 24 60 29° 8 14 40
50 ve iizeri 45 5% 19 13 50 29,5° 15,25 10 32
P 0,013 0,014
Egitim Durumu
Lise 47a 13 24 60 30a 9 14 40
On lisans 47 10 13 55 28" 9,5 10 35
Lisans Uzeri 43b 12 18 59 25b 9 8 38
P 0,021 0,003
Toplam Hizmet Siiresi
1-6 43 12 18 60 25 9 10 40
7-12 42 14 21 60 24 7,75 10 38
13-18 46 7 19 57 27 8 8 34
19 ve tizeri 46 10 13 60 28,5 8,7 10 40
P 0,196 0,058
Gelir Durumu
0-1000 41 12 28 60 24 4 15 39
1001-2000 44 12 18 60 26 9 10 40
2001 ve tizeri 44 10,5 13 57 27 10 8 37
P 0,962 0,621

40



Tablo 1. Devamu ¢aliganlarin bazi sosyo-demografik 6zelliklerine gore is doyum puanlarinin dagilimi

Degiskenler icsel Doyum Digsal Doyum
llzl/lee;;li( Segme Medyan IQR Min Max  Medyan IQR Min Max
Cevre 422 11,25 26 54 24 9,25 16 33
Mesleki Beklenti 42° 12 13 60 26 9 10 40
Ailenin sosyo- 43° 15 20 60 22,5 9 14 39
ekonomik durumu
Kisilik 48" 9 19 60 28 9 8 40
P 0,001 0,194
Kadro Tiirii
Spor Uzmani 46 13 19 60 25 9 8 39
Teknik Eleman 42,5 10,75 20 60 26 9 14 40
Memur 43 13 13 60 27 9,75 10 40
Y 6netici 47 8 29 57 30 4 19 32
P 0,129 0,067
Statii
Kadrolu 44 12 13 60 26,5 9 8 40
So6zlesmeli 44 13,5 20 60 24 8,5 10 39
Hizmet alim 46 75 28 59 26 6,5 15 18
P 0,287 0,856
Spor Yapma Durumu
Evet 45? 12 20 60 26,5 8,25 10 40
Hayir 43P 13 13 59 26 9 8 40
P 0,049 0,421
Gorev ili
Malatya 46 13 18 56 29° 8,25 11 35
Gaziantep 41 12,5 28 59 26% 9 15 38
Sanliurfa 46 13 20 52 28%° 10 14 34
Mersin 46,5 18,25 28 60 24,5° 7,5 15 39
Kayseri 48 16 31 60 30° 12,5 16 40
Eskisehir 45 11 28 60 25° 9 19 38
Erzincan 455 8,75 30 58 28,5° 7 19 35
Samsun 44 11,5 19 60 28° 10,5 8 40
Rize 42,5 12,5 13 56 28,5° 14,5 10 35
Trabzon 36,5 8,5 25 50 21° 6,75 12 30
Bolu 39 11 26 55 25% 9 14 34
Kiitahya 48 7,5 27 51 27° 8 17 34
Aydn 44 16,75 24 55 24,5% 7,75 16 37
P 0,127 0,008

Madde 1°de is doyum diizeyleri yasa gore degisim gostermektedir. 1. maddeye ait
“meslegin mesgul etme durumu” ifadesine 41-50 yas aralifinda olan calisanlarin
%67,3’1i memnunum cevabini vermistir. Yas arttitkca madde 1’e memnunum cevabini

veren personel sayisi da artig gostermistir (Tablo 2).
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Tablo 2. Yasa gore is doyum diizeyleri

Memnuni 51 ve
Maddeler 20-30 31-40 41-50 iizeri x2 p
Derecesi n % n % n % n %
M.1 7 50 4 51 1 18 3 250
Meslegin 24 171 13 167 3 55 1 8,3
mesgul etme 21 150 13 167 5 91 O 0,0 22,604 0,031
durumu 76 543 43 551 37 673 7 58,3
12 8,6 5 64 9 164 1 8,3

1: Hi¢ memnun degilim 2: Memnun degilim

3: Kararsizim  4:Memnunum

5: Cok memnunum

Calisanlarin yas degiskenine gore doyum puanlari agisindan madde 1, 6, 7 ve

13’de istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Madde 1 ve 6’ya verilen

cevaplarda 41-50 yas arasinda olanlar 20-30 ve 31-40 yas arasinda olanlara gore anlamli

olarak farklidir. 41-50 yas arasinda olanlarin doyum puan ortalamasi diger yas

gruplarindan yiiksektir. Madde 7°de 41-50 yas arasinda olanlar 20-30 ve 51 ve istii yas

arasinda olanlardan anlamli olarak farklilik gostermektedir. Madde 13’°de 51 ve iistii yas

arasinda olanlar 20-30 ve 31-40 yas arasinda olanlardan, 20-30 yas araliginda olanlar da
41-50 yas araliginda olanlardan farklidir (p<0,05) (Tablo 3).

Tablo 3. Yas bakimindan maddelerin karsilastirmasi

Maddeler Yas n Ortalama  Medyan Min Max p
M1 20-30 140 3,44° 4,00 1,00 5,00
Meslegim{n mesgul 31-40 78 3,41: 4,00 1,00 5,00 0.011
otrme durumu 41-50 55 3,90 4,00 1,00 5,00 '
51 veiisti 12 3,16® 4,00 1,00 5,00
M6 20-30 140 3,12 3,00 1,00 5,00
Yéneticinin karar 31-40 78 316 3,00 100 500 0,041
verme yetenegi 41-50 55 3,60 4,00 1,00 5,00 '
51 veiistii 12 3,25® 4,00 1,00 4,00
M7 20-30 140 3,65° 4,00 1,00 5,00
Meslegimin vicdani 31-40 78 3,67%" 4,00 1,00 5,00
bir sorumluluk 41-50 55 3,98° 4,00 1,00 5,00 0,024
tasf;?rﬁzrslism‘ 51veiistii 12 3,16 3,50 1,00 4,00
20-30 140 2,52° 2,00 1,00 5,00
i kallgilllzm 0 3140 78 2,73 3,00 100 500 0001
 Iman fieret 41-50 55 3,10 3,00 1,00 5,00 '
51 veiistiic 12 3,16 3,50 1,00 5,00

Tablo 4 incelendiginde madde 17’de is doyum diizeyi medeni duruma gore

degisim gostermistir. Madde 17’ye ait “calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlagsmas1”

ifadesine medeni durumu evli olan ¢alisanlarin %51,3’(i memnunum, medeni durumu

bekar olan ¢alisanlarin ise %43,5’1 memnunum yanitini vermistir.

42



Tablo 4. Medeni duruma gore is doyum diizeyleri

Memnuniyet Evli Bekar
Maddeler Derecesi n % n % x2 P
1 7 4,5 13 9,9
M.17 2 22 143 8 61
Calisma arkadaslarinin 3 16 104 31 237
birbirleriyle anlasmasi 4 79 513 =7 435 16,159 0,003
5 30 19,5 22 16,8

1: Hi¢ memnun degilim  2: Memnun degilim  3: Kararsizim  4:Memnunum 5: Cok memnunum

Tablo 5’e bakildiginda madde 1, 6, 11, 13, 14, 16, 17 ve 18°de is doyum diizeyleri
egitim durumuna goére degisim gostermistir. Madde 1 (meslegin mesgul etme
durumuna)’de egitim durumu lise ve 6n lisans olan ¢alisanlarin biiyiikk bir ¢ogunlugu,
madde 6 (yoneticinin karar verme yetenegi) ve 11 (Kendi yetenekleriyle bir seyler
yapabilme)’de egitim durumu lise olan galisanlarin biiyiikk bir ¢ogunlugu memnunum
yanitint vermistir. 13. maddeye ait “is karsiliginda alinan iicret” ifadesine egitim
durumu lise olanlarin %33,9’u ve madde 14’e ait “terfi imkaninin olmasi1” durumuna
egitim durumu lise olanlarin %37,3’(i memnunum yanitini vermistir. Yani egitim
durumu yiikseldik¢e madde 13’e ve 14’e memnunum cevabini veren personel sayisi
azalmigtir. 16. maddeye ait “calisma sartlar1’” durumuna 6n lisans mezunlarinin %65,9’u
memnunum yanitin1 vermistir. 17. maddeye ait “calisma arkadaslarinin birbiriyle
anlagsmasi1” ifadesine lise mezunlarinin %33,9’u, On lisans mezunlarinin %41,5’1 ve
lisans ve {izeri mezunlarin %53,5’1 memnunum yanitin1 vermistir. Madde 18 (takdir

edilme)’e lise mezunlarinin %39,0’1 memnunum yanitini vermistir.
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Tablo 5. Egitim durumuna gore is doyum diizeyleri

. . i Lisans ve
Maddeler Mgr:pelég?i/et Lise On lisans iizeri 22 0
n % n % n %
M.1 1 5 8,5 4 9,8 6 3,2
Meslegin m.esgul etme 2 > 8,5 4 98 %2 173
durumu 3 7 119 3 73 29 157 32,076 <0,001
4 29 492 22 537 112 605
5 13 220 8 195 6 3,2
M.6 1 3 51 5 122 22 119
Y 6neticinin i<arar verme 2 11 186 6 146 25 135
yetenegi 3 10 169 6 146 52 28,1 15168 0,056
4 25 424 21 512 76 411
5 10 169 3 73 10 54
M.11 1 3 51 3 73 25 135
Kendi yetenekleriyle bir 2 4 6.8 1L 24 29 157
seyler yapabilme 3 8§ 136 11 268 32 173 17,812 0,023
4 26 441 19 46,3 66 357
5 18 305 7 171 33 178
1 12 203 7 171 45 243
M.13 2 9 153 10 244 53 28,6
Is karsiliginda alman icret 3 6 102 9 220 33 17,8 28,528 <0,001
4 20 339 13 31,7 49 265
5 12 20,3 2 4,9 5 2,7
1 6 102 11 268 38 205
M.14 2 9 153 6 146 39 211
Terfi imkan 3 10 169 9 220 37 200 17,889 0,022
4 22 373 14 341 59 319
5 12 203 1 24 12 65
1 2 3,4 1 24 14 76
M.16 2 7 119 3 73 22 119
Caligma sartlar 3 7 119 4 98 41 22,2 26,545 <0,001
4 25 424 27 659 93 50,3
5 18 305 6 146 15 81
1 6 102 2 49 12 65
M.17 2 4 6,8 5 122 21 114
Calisma arkadaglarmin 3 8§ 136 9 220 30 16,2 20,443 0,009
anlagmasi 4 20 339 17 415 99 535
5 21 356 8 195 23 124
1 6 102 3 73 19 10,3
M.18 2 6 102 7 171 33 178
Takdir.edilme 3 5 85 12 293 56 30,3 31,240 <0,001
4 23 390 14 341 63 341
5 19 322 5 122 14 76
1: Hi¢ memnun degilim 2: Memnun degilim  3: Kararsizim 4:Memnunum 5: Cok memnunum

Personelin egitim durumlarina gére doyum puanlar1 agisindan madde 11, 13, 14,
15 ve 16’da istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Madde 11 ve
13’e verilen cevaplarda lise mezunlarinin doyum puani lisans ve iizeri mezunlara gore
anlamli olarak farklidir. Madde 14 ve 15°de lise mezunlarinin doyum puani 6n lisans ile

lisans ve iizeri mezunlardan anlamli olarak farklilik gdstermistir. Madde 16’ya verilen
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cevaplarda lisans ve iizeri mezunlarin doyum puani lise ve 6n lisans mezunlarina gore

anlamli olarak farklidir (Tablo 6).

Tablo 6. Egitim durumu bakimindan maddelerin karsilastirmasi

Egitim

Maddeler durumu n Ortalama Medyan Min Max p
ML Lise 59 3,88 4,00 1,00 500
. 3 - ab

Kendi yetenekleriyle bir (L)'n lisans 41 3,63 4,00 1,00 5,00 0,005
seyler yapabilme 'isii:;"e 185 3,28 400 1,00 500
ML13 Lise 59 3,18° 4,00 1,00 500
. Ve . On lisans 41 2,82° 3,00 1,00 5,00

Is karsiliginda alinan ticret Li 0,005
'is.z:ii"e 185 2,54 200 100 500
Lise 59 3,42° 4,00 1,00 500

M.14 On lisans 41 2,70° 3,00 100 500 oo,

Terfi imkani Lisans ve b '
o 185 2,82 3,00 1,00 500
M1 Lise 59 3,52° 4,00 1,00 5,00
. = - b

Kendi fikirlerini rahatga  —n lisans 41 3,04 300 100 500 44
kullanabilme 'isii:ii"e 185 3,03 3,00 1,00 500
ML16 Lise 59 3,847 4,00 1,00 5,00
: On lisans 41 3,82° 4,00 1,00 5,00

Caligma sartlar Li <0,001
f.i:ii"e 185 3,39 400 1,00 500

Tablo 7’ye gore arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde

toplam hizmet stireleri ile iy doyum diizeyleri arasinda “terfi imkaniin olmas1”

maddesinde bir farkliliga rastlanmistir (p<0,05). Tabloya gore 7-12 yil hizmet siiresi

bulunan grup ile 1-6 yi1l ve 19 ve lizeri yil hizmet siiresi bulunan grup arasinda anlamli

bir farklilik vardir. Analiz sonuglarina bakildiginda 19 yil ve tizeri toplam hizmet stiresi

bulunan grubun toplam doyum diizeyi, diger gruplarin ortalamasindan daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Hizmet siiresi bakimindan maddelerin karsilastirmasi

Hizmet

Maddeler siiresi n Ortalama Medyan Min Max p
1-6 yil 176 2,98° 3,00 1,00 5,00
M.14 7-12 yil 32 2,31° 2,00 1,00 5,00
Terfi imkant 13-18 yil 21 2,76% 3,00 1,00 500 0,015
19 s 3170 4,00 1,00 5,00
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Madde 8, 13 ve 14’de is doyum diizeyleri gelir durumuna gore degisim
gostermektedir. Madde 8 (meslegin garantili bir gelecek saglamasi)’e gelir durumu
1001-2000 TL arasinda olanlarin %>54,7’si memnunum yanitini vermistir. 13. Maddeye
(is karsiliginda alinan iicret) gelir durumu 0-1000 TL arasinda olanlarin %47,8’1 hig
memnun degilim, 1001-2000 TL arasinda olanlarin %29,2’si memnun degilim ve
2001ve tizeri TL geliri olanlarin da %35,6’s1t memnunum yanitin1 vermistir. Gelir
miktar1 az olanlarin memnuniyet orani ticret yoniinden disiiktiir. 14. maddeye (terfi
imkani) gelir durumu 0-1000 TL arasinda olanlarin %39,1°i hi¢ memnun degilim, 2001

ve tizeri TL geliri olanlarin ise %45,5’1 memnunum cevabini vermistir (Tablo 8).

Tablo 8. Gelir durumuna gore is doyum diizeyleri

Memnuniyet ~ 0-1000  1001-2000 2001 Ve
Maddeler Derecesi iizeri 72 p
n % n % n %
1 6 261 7 4,3 5 5,0
M.8 2 2 8,7 6 3,7 12 119
Meslegin garantili bir 3 6 261 22 137 10 9,9 29,889 <0,001
gelecek saglamasi 4 5 21,7 88 547 52 515
5 4 174 38 236 22 218
1 11 47,8 41 255 12 119
M.13 2 2 87 47 292 23 228
Is karsiliginda alinan 3 4 174 21 13,0 23 22,8 23,766 0,003
tcret 4 6 261 40 248 36 356
5 0 00 12 75 7 6,9
1 9 391 31 193 15 149
M.14 2 1 43 34 211 19 188
Terfi {mkanl 3 6 261 33 205 17 16,8 21,543 0,006
4 4 174 45 280 46 455
5 3 130 18 11,2 4 4,0
1: Hi¢ memnun degilim  2: Memnun degilim  3: Kararsizim  4:Memnunum 5: Cok memnunum

Is doyumu agisindan madde 8 (meslegin garantili bir gelecek saglamasi)’e gore
0-1000 TL ticret alan calisanlar, 1001-2000 TL ve 2001 ve iizeri licret alan
calisanlardan farklilik gostermektedir (p<0,05). Madde 13 (is karsiliginda alinan
ticret)’e gore 2001 ve iizeri iicret alan calisanlar, 0-1000 ve 1001- 2000 TL iicret alan
caliganlardan farklilik gostermektedir. Aylik geliri yiikksek olan ¢alisanlarin ortalama
puanlarinin daha yiiksek oldugu goéze carpmaktadir. Dolayisiyla gelir diizeyi arttik¢a

genel doyumlarinin arttig1 gortilmektedir (Tablo 9).
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Tablo 9. Gelir durumu bakimindan maddelerin karsilastirmasi

Maddeler Aylik gelir n Ortalama Medyan Min Max p
M.8 0-1000 23 2,95: 3,00 1,00 5,00
Meslegin garantili bir 128312820 161 389 4,00 100 500 4 9g
gelecek saglamasi L 101 3,73 4,00 1,00 5,00
iizeri
M.13 0-1000 23 2,212 2,00 1,00 4,00
. o 1001-2000 161 2,59 2,00 1,00 5,00
Is karsiliginda alinan 2001 ve 0,003
ticret iizeri 101 3,02° 3,00 1,00 5,00

Tablo 10’a gore madde 2, 3, 8 ve 11°’de is doyum diizeyleri meslek segme
nedenine gore degisim gostermektedir. Madde 2 (bagimsiz ¢alisma imkani)’ye meslek
se¢cme nedeni kisilik 6zellikleri olan ¢alisanlarin %61,3’ii memnunum yanitini, madde 3
(degisik seyler yapabilme imkani)’e meslek segme nedeni kisilik 6zellikleri olanlarin
%61,3’ii ve madde 8 (meslegin garantili bir gelecek saglamasi)’e meslek se¢gme nedeni
mesleki beklentiler olanlarin %53,9’u memnunum yanitin1 vermistir. Madde 11 (kendi
yetenekleriyle bir seyler yapabilme)’e meslek segme nedeni kisilik 6zellikleri olanlarin

%50,7’si memnunum yanitini vermistir.

Tablo 10. Meslek segme nedenine gore is doyum diizeyleri

. Sosyo- -
. Mesleki . Kisilik
Maddeler Memnuniyet  Cevre e qentiler g_konpmlk 6zell$ikleri x2 p
Derecesi ozellikler

n % n % n % n %

1 0 00 22 143 3 100 2 2,7

M.2 2 4 154 23 149 4 133 10 133
Bagimsiz 3 6 231 34 221 7 233 6 8,0 24,886 0,015

caligma imkant 4 15 57,7 63 409 14 46,7 46 61,3

5 1 38 12 7,8 2 6,7 11 147

1 1 38 16 104 1 3,3 1 1,3

Degi;\iﬂksseyler 2 4 154 24 156 6 200 5 67
yapabilme 3 6 231 23 149 10 333 10 13,3 23,526 0,024

imkant 4 13 500 69 448 10 333 46 61,3

5 2 77 22 143 3 100 13 17,3

M.8 1 4 154 8 52 3 100 3 40

Meslegin 2 2 17 7 4,5 5 16,7 6 8,0

garantili bir 3 6 231 15 9,7 5 16,7 12 16,0
gelecek 4 12 462 83 539 15 500 35 467 22,385 0,033

saglamas1 5 2 77 41 266 2 67 19 253

M.11 1 0 00 25 162 2 67 4 53

Kendi 2 3 115 21 136 4 133 6 80
yetenekleriyle 3 11 423 23 149 8 267 9 120 30547 0,002

bir seyler 4 10 385 51 331 12 400 38 507

yapabilme 5 2 7,7 34 221 4 133 18 24,0
1: Hi¢ memnun degilim  2: Memnun degilim  3: Kararsizim 4:Memnunum 5: Cok memnunum
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Personelin meslek segme sebebine gore doyum puanlari agisindan madde 2, 3,
15 ve 18’de istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Madde 2’ye
verilen cevaplarda meslek segme sebebi kisilik olanlar meslek segme sebebi mesleki
beklenti ve ailenin sosyoekonomik durumu olanlardan farklidir. 3. maddede meslek
segme sebebi kisilik olanlar diger gruplardan farklidir. Madde 15 ve 18’a verilen

cevaplarda meslek segme sebebi kisilik olanlar diger gruplardan anlamli olarak farklidir

(Tablo 11).

Tablo 11. Meslek segme sebebi bakimindan maddelerin karsilagtirmasi

Meslek Se¢me :
Maddeler Sebebi n Ortalama Medyan Min  Max p
Cevre 26 3,507 400 2,00 5,00
M.2 Mesleki beklenti 154 3,12° 300 100 500
Bagimsiz galisma Ailenin sosyo- 30 3.26" 400 100 500 0,002
imkani ekonomik durumu
Kisilik 75 3,72 400 100 5,00
Cevre 26 3,42° 400 1,00 5,00
M.3 Mesleki beklenti 154 3,37 400 1,00 5,00
Degisik seyler Ailenin sosyo- 30 3.26" 3,00 100 500 0,008
yapabilme imkan1  ekonomik durumu
Kisilik 75 3,86 400 100 500
M5 Cevre 26 3,11° 300 1,00 5,00
e Mesleki beklenti 154 2,97 3,00 1,00 5,00
Kendi fikirlerini Aileni 0.010
rahatca tlenin Sosyo- 30 3,10° 300 1,00 5,00 '
kullanabilme ekonomik durumu
Kisilik 75 3,50 400 1,00 500
Cevre 26 2,96 300 100 5,00
Mesleki beklenti 154 3,18 300 100 500
M.18 Adlenin 0,015
Takdir edilme enin sosyo- 30 3,10° 300 1,00 5,00 '
ekonomik durumu
Kisilik 75 3,58° 400 1,00 500

Tablo 12’ye gore personelin kadro tiiriine gore doyum puanlart agisindan madde
3, 6 ve 10°da istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Madde 3’de
kadro tiirli yonetici olanlar memur ve teknik eleman olanlardan anlamli olarak farklidir.

Madde 6 ve 10’da yoneticiler diger gruplardan anlamli olarak farklidir.
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Tablo 12. Kadro tiirii bakimindan maddelerin kargilagtirmasi

Maddeler Kadro tiirii n Ortalama Medyan Min Max p
Spor Uzmam 126 3,67% 4,00 1,00 5,00
Degi;\i/llf);eyler Teknik Eleman 32 3,502 4,00 1,00 5,00 0,033
yapabilme imkan Memur 108 3,23 4,00 1,00 5,00 !
Yonetici 19 3,78 4,00 2,00 5,00
Spor Uzmam 126 3,04° 3,00 1,00 5,00
Yéneti'cvilﬁ?n warar —Teknik Eleman 32 3,182 3,50 1,00 5,00 0.014
verme yetenegi Memur 108 3,35 4,00 1,00 5,00 '
Yonetici 19 3,84° 4,00 2,00 5,00
M.10 Spor Uzmam 126 3,80° 4,00 1,00 5,00
Kisileri Teknik Eleman 32 3,62¢ 4,00 2,00 5,00 0.003
yonlendirme Memur 108 3,38° 4,00 1,00 5,00 '
firsatt Yonetici 19 3,05 4,00 2,00 5,00

Madde 1, 8, 11 ve 14’de is doyum diizeyleri statiiye gore degisim
gostermektedir. Madde 1 (meslegin mesgul etme durumu)’e statiisii hizmet alimi
calisanlarin %66,7’si memnunum yanitini, madde 8 (meslegin garantili bir gelecek
saglamasi)’e statiisli kadrolu olanlarin %55,7’si ve madde 11 (kendi yetenekleriyle bir
seyler yapabilme)’e statlisi hizmet alimi olanlarin %60,6’1 memnunum yanitini
vermistir. Madde 14 (terfi imkani)’e statiisii s6zlesmeli olanlarin %40,9’u hi¢ memnun

degilim yanitin1 vermistir (Tablo 13).

Tablo 13. Statiiye gore is doyum diizeyleri

Memnuniyet ~ Kadrolu ~ DOAeS Hizmet

Maddeler Derecesi meli alim x2 p
n % n % n %
1 10 43 4 182 1 3,0
M.1 2 38 165 1 45 2 6,1
Meslegin mesgul etme 3 33 143 3 136 3 9,1 24,259 0,002
durumu 4 133 578 8 364 22 66,7
5 16 70 6 273 5 152
1 8 35 4 182 6 18,2
M.8 2 6 70 1 45 3 9,1
Meslegin garantili bir 3 24 104 6 273 8 242 30917 <0,001
gelecek saglamasi 4 128 55,7 5 22,7 12 364
5 54 235 6 273 4 121
1 30 130 1 45 0 0,0
M.11 2 33 143 1 45 0 0,0
Kendi yetenekleriyle bir 3 40 174 5 227 6 182 17,881 0,022
seyler yapabilme 4 83 361 8 364 20 60,6
5 44 191 7 318 7 21,2
1 35 152 9 40,9 11 33,3
2 49 213 1 45 4 121
e 3 43 187 5 227 8 242 21,828 0005
4 85 370 5 227 5 1572
5 8 78 2 91 5 152

1: Hi¢ memnun degilim  2: Memnun degilim  3: Kararsizim  4:Memnunum 5: Cok memnunum
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Tablo 14’e gore 230 katilimer kadrolu, 22 katilimer sozlesmeli ve 33 katilimet
hizmet alim1 olarak gorev yapmaktadir. Madde 8 ve 11°e gore kadrolu calisanlarin is
doyum diizeyi hizmet alimindan anlamli olarak farklilik gostermektedir. Madde 17
(calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlagsmasi)’ye gore statiisii hizmet alimi olanlarin is

doyum diizeyi kadrolu ve s6zlesmeli ¢alisanlardan farklidir (p <0,05).

Tablo 14. Statii bakimindan maddelerin karsilagtirmasi

Maddeler Statii n Ortalama Medyan Min Max p
M8 Kadrolu 230 3,88° 4,00 1,00 5,00
. o . ab
Meslegin garantili bir S(z.lesm:h 22 3,36 3,50 1,00 5,00 <0,001
gelecek saglamasi a'lzlgf 33 315 3,00 1,00 5,00
M 11 Kadrolu 230 3,33° 4,00 1,00 5,00
. o . ab
Kendi yetenekleriyle bir S‘:j.lesm:’h 22 3,86 4,00 1,00 5,00 0,009
seyler yapabilme a'lzlgf 33 4,03 400 300 500
M.17 Kadrolu 230 3,57° 4,00 1,00 5,00
Calisma arkadaslarinin Sozlesmeli 22 3,18b 3,50 1,00 5,00 0032
birbirleriyle anlagmasi Hizmet a ’
alim 33 4,03 4,00 2,00 5,00

Tablo 15’¢ gore madde 18’de is doyum diizeyi spor yapma durumuna gore
degisim gostermektedir. Madde 8 (meslegin garantili bir gelecek saglamasi)’e spor

yapanlarin %53,8’1, spor yapmayanlarin ise %45,5’1 memnunum yanitini vermistir.

Tablo 15. Spor yapma durumuna gore is doyum diizeyleri

Memnuniyet Yapiyor Yapmyor
Maddeler Dereces>i/ - P %% - P y% x2 p
1 12 6,5 6 6,1
M.8 2 6 3,2 14 14,1
Meslegin garantili bir 3 25 13,4 13 13,1
gelecgek Saglamam 4 100 538 45 45,5 11,972 0,018
5 43 231 21 21,2
1: Hi¢ memnun degilim  2: Memnun degilim  3: Kararsizzim  4:Memnunum 5: Cok memnunum

Tabloya gore 186 katilimci spor yaptigini, 99 katilimcr ise spor yapmadigini
belirtmistir. Madde 9, 10 ve 11°e gore spor yapanlar ile yapmayanlar arasinda is doyum
diizeyi puanlar1 agisindan anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Spor yapanlarin toplam is
doyumu puan ortalamalar1 spor yapmayanlarin is doyumu puan ortalamasindan daha

yiiksektir (Tablo 16).
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Tablo 16. Spor yapma durumu bakimindan maddelerin karsilagtirmasi

Spor
Maddeler yapma n  Ortalama Medyan Min Max p
durumu
M.9 Yapiyor 186 3,93 4,00 1,00 5,00
Bagkalari i¢in bir seyler 0,018
yapabilme Yapmiyor 99 3,62 4,00 1,00 5,00
M.10 Yapiyor 186 3,76 4,00 1,00 5,00 0.006
Kigileri yonlendirme firsatt  Yapmyor 99 3,42 4,00 1,00 5,00 '
M.11 Yapiyor 186 3,56 4,00 1,00 5,00
Kendi yeteneklerlyle bir Yapmiyor 99 3,25 4,00 1,00 5,00 0,019
seyler yapabilme

Madde 1, 8, 13, 14 ve 16°da is doyum diizeyleri gorev yapilan ile gore degisim

gostermektedir. Madde 1 (meslegimin mesgul etme durumu)’e gorev ili Erzincan

olanlarin %70’ memnunum yanitin1 vermistir. Madde 8 (meslegin garantili bir gelecek

saglamasi)’e gorev ili Malatya olanlarin %70’1i memnunum yanitini vermistir. Madde 13

(is karsiliginda alinan {icret)’e gorev ili Trabzon olanlarin %70,8’1 hi¢ memnun degilim,

gorev ili Erzincan olanlarin %55’ memnunum yanitin1 vermistir. 14. maddeye (terfi

imkani) gorev ili Erzincan olanlarin %65’i ve madde 16’ya ait “calisma sartlar”

ifadesine gorev ili Erzincan olanlarin %80’i memnunum cevabini vermistir (Tablo 17).
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Tablo 17

. Gorev yapilan ile gore is doyum diizeyleri

Maddeler
Memnuniyet

Goreyv ili

Derecesi

Malatya

Gaziantep

Sanhurfa

Mersin

Kayseri

Eskisehir

Erzincan

Samsun

Rize

Trabzon

Bolu

Kiitahya

Aydin

[EN
=
o]

o
w

20,0

20,0

o
o

54

0,0

4,3

0,0

11,8

15,8

11,8

13,3

o
[)

10,8

10,0

16,7

21,7

8,0

46,4

17,6

53

30,0

11,8

13,3

[EY
o
o

10,8

10,0

25,0

17,4

8,0

14,3

52,9

68,4

20,0

58,8

33,3

~
o
o

62,2

65,0

58,3

56,5

80,0

28,6

5,9

5,3

30,0

17,6

20,0

N
o
o

10,8

10,0

0,0

0,0

4,0

10,7

96,623

<0,001

0,0

53

10,0

0,0

0,0

o
o

2,7

15,0

29,2

4,3

8,0

3,6

59

21,1

5,0

17,6

0,0

o
[)

2,7

0,0

16,7

4,3

4,0

10,7

11,8

0,0

30,0

5,9

20,0

10,0

16,2

10,0

12,5

21,7

4,0

21,4

70,0

35,3

63,2

30,0

41,2

33,3

60,0

67,6

55,0

37,5

43,5

64,0

42,9

25,0

47,1

10,5

25,0

35,3

46,7

25,0

10,8

20,0

4,2

26,1

20,0

21,4

88,575

<0,001

13

50

41,2

21,1

10,0

11,8

6,7

15,0

16,2

25,0

70,8

34,8

16,0

14,3

35,0

11,8

52,6

30,0

17,6

40,0

15,0

24,3

15,0

16,7

26,1

20,0

28,6

15,0

11,8

15,8

30,0

17,6

13,3

5,0

13,5

5,0

12,5

13,0

24,0

35,7

35,0

17,6

10,5

30,0

29,4

26,7

55,0

43,2

50,0

0,0

26,1

28,0

17,9

10,0

17,6

0,0

0,0

23,5

13,3

10,0

2,7

5,0

0,0

0,0

12,0

3,6

105,934

<0,001

14

15,0

23,5

10,5

20,0

11,8

13,3

10,0

24,3

20,0

50,0

8,7

32,0

3,6

20,0

11,8

211

10,0

23,5

20,0

10,0

13,5

20,0

29,2

30,4

16,0

21,4

25,0

59

15,8

30,0

23,5

33,3

10,0

27,0

15,0

8,3

17,4

12,0

28,6

35,0

41,2

52,6

15,0

23,5

20,0

65,0

29,7

35,0

12,5

34,8

36,0

35,7

5,0

17,6

0,0

25,0

17,6

13,3

5,0

5,4

10,0

0,0

8,7

4,0

10,7

68,854

0,026

16

15,0

0,0

0,0

5,0

59

0,0

5,0

54

10,0

8,3

4,3

8,0

7,1

5,0

29,4

21,1

10,0

0,0

6,7

10,0

10,8

5,0

8,3

8,7

4,0

25,0

0,0

59

10,5

15,0

17,6

13,3

5,0

8,1

35,0

54,2

21,7

12,0

32,1

60,0

47,1

52,6

25,0

47,1

53,3

80,0

67,6

40,0

29,2

60,9

72,0

21,4

QB WINFPJO|RWIN|FPIO|R|WIN(RPIORIWIN|FPIORWIN|F-

20,0

17,6

15,8

45,0

29,4

26,7

0,0

8,1

10,0

0,0

4,3

4,0

14,3

106,054

<0,001




Tablo 18’de madde 4, 5, 6, 8, 13, 14 ve 16 ’ya gore gorev yapilan il bakimindan
is doyum diizeyleri anlamli olarak farklilik géstermektedir (p<0,05). Madde 4 (meslegin
saygin bir kisi olma sansii vermesi)’de Trabzon ilinde gorev yapan c¢alisanlarin is
doyum diizeyleri Malatya, Gaziantep, Kayseri, Eskisehir, Samsun, Rize, Kiitahya ve
Bolu illerinde gorev yapanlardan anlamli olarak farklidir. Madde 5 (yoOneticinin
emrindeki kisileri iyi yonetmesi)’e gore Trabzon’da calisanlar Gaziantep ve Aydin
disindaki illerden ve Gaziantep ilinde c¢alisanlar Kayseri ve Eskisehir ilinde
calisanlardan anlamli olarak farklidir. Madde 6 (yoneticinin karar verme yetenegi)’da
Trabzon ilinde gorev yapan calisanlarin is doyum diizeyleri Gaziantep, Bolu ve Aydin
disindaki illerde gorev yapanlardan ve Erzincan ilinde gorev yapanlar da Gaziantep ve
Bolu ilinde gorev yapanlardan anlamli olarak farklidir. Madde 8 (meslegin garantili bir
gelecek saglamasi) ve 14 (terfi imkani)’de Trabzon ilinde gorev yapan calisanlarin is
doyum diizeyleri diger tiim illerde gorev yapanlardan farklilik gostermektedir. Madde
13 (is karsiliginda alinan {icret)’de Trabzon ilinde gorev yapanlar diger tiim illerden,
Sanliurfa’da gorev yapanlar Malatya, Kayseri ve Erzincan’da goérev yapanlardan ve
Erzincan’da goérev yapanlar da Bolu ilinde gorev yapanlardan anlamli olarak farklidir.
Madde 16 (¢alisma sartlar1)’ya gore Trabzon ilinde gorev yapanlar Mersin, Kayseri ve
Eskisehir illerinde gorev yapanlardan ve Aydin ilinde gorev yapanlar Mersin, Kayseri
ve Eskisehir illerinde gorev yapanlardan anlamli olarak farklidir. Tabloya gore tiim
maddelerde Trabzon ilinde calisan personelin i doyum puan ortalamalar1 en diisiik

orandadir.
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Tablo 18. Gorev yapilan il bakimindan maddelerin karsilagtirmasi

Gorev

Maddeler yapilan il n Ortalama Medyan Min Max p

Malatya 20 3,90° 4,00 1,00 5,00

Gaziantep 17 4,05% 4,00 1,00 5,00

Sanhurfa 19 3,63° 4,00 1,00 5,00

Mersin 20 3,45 4,00 1,00 5,00

Kayseri 17 4,00° 4,00 2,00 5,00

M.4 Eskisehir 15 3,66 4,00 1,00 5,00
Saygin bir kisi olma Erzincan 20 3,55 4,00 2,00 5,00 0,011

sansini vermesi Samsun 37 3,75° 4,00 1,00 5,00

Rize 20 3,70° 4,00 1,00 5,00

Trabzon 24 2,91° 3,00 1,00 5,00

Bolu 23 3,52% 4,00 1,00 5,00

Kiitahya 25 3,72° 4,00 1,00 5,00

Aydin 28 3,75° 4,00 2,00 5,00

Malatya 20 3,207 4,00 1,00 5,00

Gaziantep 17 2,82 3,00 1,00 5,00

Sanlurfa 19 3,10® 4,00 1,00 4,00

Mersin 20 3,15" 3,50 1,00 5,00

Kayseri 17 3,647 4,00 2,00 5,00

M.5 Eskisehir 15 3,73 4,00 1,00 5,00
Yoneticinin emrindeki Erzincan 20 3,55% 4,00 1,00 5,00 0,004

kisileri iyi ydnetmesi Samsun 37 3,43® 4,00 1,00 5,00

Rize 20 3,10" 3,50 1,00 5,00

Trabzon 24 2,33° 2,00 1,00 5,00

Bolu 23 3,13® 3,00 1,00 5,00

Kiitahya 25 3,28% 3,00 1,00 5,00

Aydin 28 3,00™ 3,00 2,00 5,00

Malatya 20 3,25 4,00 1,00 5,00

Gaziantep 17 3,00™ 3,00 1,00 5,00

Sanlurfa 19 3,26 4,00 1,00 4,00

Mersin 20 3,30 3,00 1,00 5,00

M6 Kayseri 17 3,647 4,00 2,00 5,00

Yéneticinin k Eskisehir 15 3,66 4,00 1,00 5,00
one ‘C‘r;‘;neaffr Veme T Erzincan 20 3,80° 4,00 200 500 0,005

yeteneg Samsun 37 337 4,00 1,00 5,00

Rize 20 3,15" 3,50 1,00 5,00

Trabzon 24 2,37° 2,50 1,00 5,00

Bolu 23 2,95 3,00 1,00 5,00

Kiitahya 25 3,44% 4,00 2,00 5,00

Aydin 28 303" 3,00 1,00 5,00
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Tablo 18. Devam gorev yapilan il bakimindan maddelerin karsilastirmasi

Gorev yapilan

Maddeler y n  Ortalama Medyan Min Max p

Malatya 20 4,20 4,00 3,00 5,00

Gaziantep 17 4,23° 4,00 2,00 5,00

Sanhurfa 19 3,52° 4,00 1,00 5,00

Mersin 20 3,55 4,00 1,00 5,00

M.8 Kayseri 17 3,04° 4,00 2,00 5,00

Meslein qarantili Eskisehir 15 4,26 4,00 3,00 5,00
e%ﬁggelgcek Erzincan 20 4,057 4,00 2,00 500 0,003

saglamasi Samsun 37 3,81° 4,00 1,00 5,00

Rize 20 3,65 4,00 1,00 5,00

Trabzon 24 2,70° 3,00 1,00 5,00

Bolu 23 3,82 4,00 1,00 5,00

Kiitahya 25 3,84 4,00 1,00 5,00

Aydin 28 3,67° 4,00 1,00 5,00

Malatya 20 3,10? 3,00 1,00 5,00

Gaziantep 17 2,568 2,00 1,00 5,00

Sanhurfa 19 2,15°¢ 2,00 1,00 4,00

Mersin 20 2,80%° 3,00 1,00 4,00

M.13 Kayseri 17 3,35° 4,00 1,00 5,00

i karsiismd Eskisehir 15 3,007 3,00 1,00 5,00
ihiﬂ g‘i‘r‘;a Erzincan 20 3,30° 4,00 1,00 500  <0,001

Samsun 37 2,91%¢ 3,00 1,00 5,00

Rize 20 2,95%¢ 4,00 1,00 5,00

Trabzon 24 1,41° 1,00 1,00 3,00

Bolu 23 2,30% 2,00 1,00 4,00

Kiitahya 25 3,00 3,00 1,00 5,00

Aydin 28 2,67 3,00 1,00 5,00

Malatya 20 2,95 3,00 1,00 5,00

Gaziantep 17 3,17° 4,00 1,00 5,00

Sanhurfa 19 3,10° 4,00 1,00 4,00

Mersin 20 3,15° 3,00 1,00 5,00

Kayseri 17 3,11° 3,00 1,00 5,00

M.14 Eskisehir 15 3,00° 3,00 1,00 5,00
Terfi {mkanl Erzincan 20 3,45 4,00 1,00 5,00 0,011

Samsun 37 2,78° 3,00 1,00 5,00

Rize 20 2,95° 3,00 1,00 5,00

Trabzon 24 1,83° 1,50 1,00 4,00

Bolu 23 3,04° 3,00 1,00 5,00

Kiitahya 25 2,64° 3,00 1,00 5,00

Aydin 28 3,28° 3,00 1,00 5,00

Malatya 20 3,65® 4,00 1,00 5,00

Gaziantep 17 3,52% 4,00 2,00 5,00

Sanhurfa 19 3,63® 4,00 2,00 5,00

Mersin 20 3,05° 4,00 1,00 5,00

Kayseri 17 3,04° 4,00 1,00 5,00

ML16 Eskisehir 15 4,00° 4,00 2,00 5,00
Call e sartlan Erzincan 20 3,60% 4,00 1,00 4,00 0,006

ma s Samsun 37 3,627 4,00 1,00 5,00

Rize 20 3,35® 3,50 1,00 5,00

Trabzon 24 3,04° 3,00 1,00 4,00

Bolu 23 3,52® 4,00 1,00 5,00

Kiitahya 25 3,60® 4,00 1,00 5,00

Aydin 28 3,10° 3,00 1,00 5,00
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5. TARTISMA

Bu ¢alisma, Malatya, Gaziantep, Sanliurfa, Mersin, Kayseri, Eskisehir, Erzincan,
Samsun, Rize, Trabzon, Bolu, Kiitahya ve Aydmn Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliiklerinde spor uzmani, yonetici, teknik eleman ve memur statiisiinde ¢aligan 285

personelin is doyum diizeylerini belirlemek amaciyla hazirlanmistir.

Calisanlarin cinsiyet, medeni durum, toplam hizmet siiresi ve gelir durumlarina
gore igsel ve digsal puanlart degerlendirilmis, gruplar arasi puan farklari istatistiksel
olarak anlamli bulunmamustir. Bilgi¢ (1998), bireysel 6zellikler ve is doyumu iligkisini
incelediginde, Tiirkiye”de farkli kurumlarda c¢alisan kadin ve erkek calisanlarda yaptigi
arastirmasinin cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu diizeyinde
farkliliga yol agmadigini belirtmistir. Yapilan bir arastirmada da medeni duruma gore is
doyumu agisindan istatistiksel olarak anlaml: fark saptanmamistir (Karlidag ve ark.,
2000).

Calisanlarin yaslarina gore is doyum puanlar1 degerlendirilmistir. i¢sel doyum
kategorisinde 20-30 yas grubunda olanlarin is doyum puanlari 41-50 yas grubunda
olanlardan daha dugiiktiir. Bu fark istatistiksel olarak anlamlidir. Dissal doyum
kategorisinde 20-30 yas grubunda olanlarin is doyum puanlari 41-50 yas grubu ile 50 ve
lizeri yas gruplarinda olanlarin puanlarindan daha diisiiktiir. Bu fark istatistiksel olarak
anlamlidir. Caliganlarin yaslar1 ile igsel doyum ve digsal doyum doyumlarinin arttig
goriilmektedir. Kose ve ark., (2007), yaptigi calismada calisanlarin yaslari ile is
doyumlari arasinda anlamli bir farklilik bulmustur. Schult ve Schultz’a (1998), gore de
is doyumu yasla birlikte artmaktadir. Genglerde daha diisiik diizeyde is doyumu
goriilmektedir. Geng insanlarin ¢ogu sorumluluk duyduklari ve kendilerini yeterli
hissettikleri bir is bulmakta basarili olmadiklari i¢in ilk islerinde hayal kirikligin

ugramaktadirlar.

Calisanlarin egitim durumlarina gére is doyum puanlar1 degerlendirilmistir. I¢sel
doyum ve digsal doyum puanlari incelendiginde gruplar aras1 puan farklar istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Egitim durumu yiikseldikg¢e igsel ve digsal doyum puanlari
diismektedir. Burris’e (1983) gore, 6grenim diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden ¢ok
yiksek ise, bu durum is doyumsuzlugu yaratmakta; Ogrenim diizeyinin isin

gerektirdiginden orta derecede yiiksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki



etkilesim az olmaktadir. Bu durum bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklar

yoniindeki 6znel algilarindan kaynaklanmaktadir.

Calisanlarin i3 doyum puanlart  meslek se¢gme  sebeplerine  gore
degerlendirildiginde yalnizca igsel doyum puanlar istatistiksel olarak anlamlidir.
Meslek segme sebebi kisilik olanlar diger gruplardan daha yiiksek igsel doyum
puanlarina sahiptir. Meslek segme sebebi kisinin kendisiyle ilgili bir durum oldugu igin

farkin i¢sel doyumdan kaynaklanmasi dogal karsilanabilir.

Calisanlarin kadro tiirii ve statiilerine gore i¢sel doyum ve dissal doyum puanlari

incelendiginde gruplar arasi puan farklari istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

Calisanlarin spor yapma durumlarma gore is doyum puanlart degerlendirilmistir.
Icsel doyum kategorisinde spor yapanlarin is doyum puanlar1 yapmayanlardan anlamli
derecede daha yiiksektir. Dissal doyum agisindan ise anlamli bir farklilik
bulunmamastir.

Calisanlarin gorev yaptiklari ile gore is doyum puanlar1 degerlendirilmistir. Igsel
doyum ve digsal doyum puanlart incelendiginde yalnizca digsal doyum kategorisinde

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.

Yapilan istatistiksel analiz sonuglarinda madde 1’de yasa gore bagimlilik oldugu
tespit edilmistir. Meslegin kendilerini mesgul etmesi (madde 1) yoniinden 41-50 yas
araligindaki ¢alisanlarin is doyum diizeyi en yiiksektir. Bu bulgu, diisiik yas grubunun
yapilan is ile ilgili beklentilerinin fazla olmasi ve isin onlari yeterince mesgul
edememesi ile agiklanabilir. Kurumdaki geng¢ calisanlarin ilgilerinin farklilagmasi
sebebiyle mesleklerinin kendilerini yeterince mesgul etmedigini ifade etmeleri is
performanslarinin  diislisiine ve kurum i¢i anarsiye yol agabilir. Demir (2002),
calismasinda yas artikca is doyumunun da arttigini tespit etmistir. Cimen ve Sahin
(2000), tarafindan yapilan bir ¢aligmada da is doyumu diizeyinin yasin yiikselmesine
paralel olarak yiikseldigi ifade edilmistir.

Calisanlarin yas degiskenine gore doyum puanlart agisindan madde 1, 6, 7 ve
13’de anlaml1 bir fark bulunmustur. Meslegin kendilerini mesgul etmesi (madde 1) ve
yoneticinin karar verme yetenegi (madde 6) yoniinden 41-50 yas arasinda olanlar 20-30
ve 31-40 yas arasinda olanlara gore anlamli olarak farklidir. 41-50 yas arasinda

olanlarin i3 doyum puan ortalamasi bu iki madde yoniinden diger yas gruplarindan
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yiiksektir. Bireylerin is disindaki ilgilerinin daha fazla enerji gerektirdigi diisiiniiliirse
yiksek yas gruplarmin yas artisiyla ilgi alanlarmin azalmasi meslekleriyle
mesguliyetlerini attirabilir. Ayrica karar verme konusundaki ¢ekimserlik ileri yaslara
gore geng yaslarda daha fazla goriilen bir sorundur. Bu toplumsal kiiltiiriin bir yansimasi
olarak degerlendirilebilir. Meslegin vicdani bir sorumluluk tasima sansini vermesi
(madde 7) yoniinden 41-50 yas araliginda olanlarin 20-30 ve 51 ve {istii yas arasinda
olanlardan anlamli olarak farklilik gosterdigi tespit edilmistir. S6z konusu farklilik
gruplar1 olusturan bireylerin isgal ettikleri statii ve bireysel Ozelliklerinden
kaynaklanmig olabilir. Meslegin yapilan is karsiliginda verdigi tcret (madde 13)
yoniinden 51 ve tlizeri yas grubu 20-30 ve 31-40 yas grubundan ve 20-30 yas grubu da
41-50 yas grubundan anlamli olarak farklilik gdstermektedir. Ucret yoniinden en yiiksek
is doyum ortalamasina sahip grup 51 ve lizeri yas araligindaki gruptur. Tellioglu (2004),
yaptig1 ¢calismada ileri yas grubu égretmenlerin (41-50 yas) is doyumlarinin, alt yas
grubu 6gretmenlere (31-40) gore daha fazla oldugu sonucuna varmistir. Aksine Karaca
(2007)’nin yaptig1 calismaya gore yasi 25°ten az olan 6gretmenlerin 25°ten ¢ok olanlara
gore is doyumu daha yiiksek ¢ikmistir. Bu durum farkli meslek ve is kollariyla ilgili
olarak yasin, is doyumunu farkli etkilemesiyle agiklanabilir. Yagla elde edilen tecriibe is
doyumunu etkileyerek sonuglar1 degistirebilir. Baz1 islerde yasla gelen tecriibe is
doyumuna olumlu, baska islerde yasla kaybedilen yetenekler is doyumuna olumsuz
etkide bulunuyor olabilir. Bu ¢alismaya gore genel olarak, idari personelin yasi arttikga

1 doyumunun da artma egiliminde oldugu belirlenmistir.

Aragtirmada madde 17°de medeni duruma gore bagimlilik oldugu saptanmistir.
Calisma arkadaslarinin anlagsmasi (madde 17) yoniinden evli olanlarin bekarlara gore is
doyum diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Erdem ve ark. (2008)
tarafindan yapilan ¢alismada medeni durum ile i doyumu arasinda anlamli bir fark
bulundugu, evli ¢alisanlarin evli olmayanlara gore is doyumu puanlarinin daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Unsar ve ark., (2006) tarafindan yapilan bir ¢alismada yine evli
calisanlarin is doyum diizeyleri evli olmayanlara gore daha yiiksek bulunmus ve ayrica
evliligin kisiye diizenli bir hayat saglayarak is doyumlarini arttirdigi belirtilmistir.
Ozaltin (1997), tarafindan yapilan ¢alismada da evli olanlarm evli olmayanlara gore
islerinden daha yiiksek doyum elde ettigi bulunmustur. Yapilmis diger arastirmalar da
bu sonucu destekler niteliktedir (Ataoglu ve ark., 2000, Saygun ve ark., 2004, Sevimli
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ve Iscan, 2005). Baz1 arastirmalarda ise medeni durumun is doyumunu etkilemedigi
sonucuna ulasilmistir (Stinter ve ark., 2001, Aksu ve ark., 2002, Demirkol, 2006).
Evlilerin daha doyumlu olmalarinin nedeni aile yasamindaki doyumun ise
yansimasindan ya da evliligin ¢alisanlarin isle ilgili beklentilerini degistirmesinden
kaynaklanabilir. Evli olmayanlarin iy doyumunun diisiik olmasinin nedeni de ¢alisma
yasamlarindan beklentilerinin fazla olmasi, hayatin disipline sokulamamasi ile

huzursuzlugun tedricen ise yonelmesi ile agiklanabilir.

Is doyumunu etkileyen kisisel faktorlerden bir digeri egitim durumudur. Analiz
sonuglarinda toplam 8 maddede (1, 6, 11, 13, 14, 16, 17 ve 18) egitim durumuna gore
bagimlilik goriilmistiir. Meslegin kendilerini mesgul etmesi (madde 1) ve calisma
arkadaglariyla anlasmasi (madde 17) yoniinden lisans Ve iistii egitim alanlarin is doyum
diizeyi en yiiksek bulunmustur. Buna gore lise mezunu ¢alisanlar arasindaki etkilesimin
yani orgiitsel iletisimin iyi bir seviyede oldugu sdylenebilir. Esasen kurum igindeki
iletisim kanallarinin siirekli agik olmasi ¢alisanlar arasindaki giiveni artirarak onlari
kurumun hedefleri dogrultusunda daha kolay motive edebilmektedir. Bu yoniiyle kurum
calisanlarinin egitim seviyesi kurum ig¢indeki iletisim noktasinda iy doyumunu artirici
etki yapmayabilir. Meslegin calisanlari mesgul etme durumu ise lise mezunlarinin
egitim seviyelerine gore isleri disinda ilgilenebilecekleri alanlarin daha siirli olmasiyla
aciklanabilir. Yoneticinin karar verme yetenegi (madde 6) ve meslegin kendi
yetenekleriyle bir seyler yapabilme sansini vermesi (madde 11) yoniinden en yiiksek is
doyum diizeyinin lise mezunlarina ait oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu bulgudan hareketle
egitim diizeyi diistikce yoOneticiye karst tutumlarda daha pozitif bir yaklasim
sergilendigi disiiniilebilir. Meslegin yapilan is karsiliginda verdigi ticret (madde 13),
terfi imkaninin olmasi (madde 14) ve takdir edilme (madde 18) yoniinden lise
mezunlarinin is doyum diizeyi diger gruplardan yiiksek bulunmustur. Lise mezunlarinin
ticret yoniinden daha kanaatkar olmalar1 glinlimiiz sartlarinda egitim seviyelerine gore
iyl bir icretle calistiklarinin farkinda olmalariyla agiklanabilir. Lise mezunlarinin,
olumlu davraniglarin pekistirilmesi ve 0&diillendirilmesi konusunda daha fazla is
doyumuna sahip olduklar1 sdylenebilir. Bununla beraber 6n lisans ve lisans ve iizeri
calisanlar, motivasyonun onemli bir unsuru olan olumlu davranislarin pekistirilmesi
acisindan daha az doyum sagladiklarini belirtmislerdir. Calisma sartlar1 (madde 16)

acisindan lise ve 6n lisans mezunlariin is doyum diizeyi daha yiiksek bulunmustur.
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Buradan hareketle lise 6n lisans mezunlarinin ¢alisma sartlarin1 daha yeterli buldugu; ve
bunlarin motivasyon ve is doyumlarmin olumlu yonde etkiledigi ve egitim seviyesi
yiiksek olan grubun ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesiyle is doyum ve motivasyonlarinin
artirilmas1  saglanabilir. Kinman and Kinman (2001), tarafindan yapilmis olan
aragtirmanin sonucunda; calisma ortaminin motivasyonu ve dolayisiyla 6grenmeyi

biiyiik 6l¢iide etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Calisanlarin is doyum diizeyleri egitim durumu degiskenine gore incelendiginde
baz1 maddelerde (11, 13, 14, 15, 16) istatistiksel olarak anlamli fark gézlenmistir. Kendi
yetenekleriyle bir seyler yapabilme (madde 11) ve yapilan is karsiliginda alinan tiicret
(madde 13) yoniinden lise mezunlariin is doyum puani lisans ve lizeri mezunlara gore
anlamli olarak farklidir. Lisans ve {iizeri mezunlarin aldiklar1 iiniversite egitimi
nedeniyle yapmis olduklar1 islere yeteneklerini yeteri kadar yansitma olanaginin
olmamasi aksine lise mezunlarinin isleriyle ilgili yeterli egitim almadan, yeteneklerini
tecribe ve deneyimler yoluyla gelistirdikleri diigtiniiliirse lise mezunlarinin yiiksek
doyum puanlarina sahip olmalari normal karsilanabilir. Lise mezunu c¢alisanlarin
giiniimiiz sartlarinda is bulma ve bulduklar1 isten alabilecekleri iicret imkanlarinin kisith
olmasi sebebiyle is doyum ortalamalarinin yiiksek olmasi miimkiin olabilir. Terfi
imkaninin olmasi1 (madde 14) ve kendi fikirlerini rahatca kullanma (madde 15)
bakimindan lise mezunlariin is doyum puani 6n lisans ile lisans ve listli mezunlardan
anlaml olarak farklidir. Lise mezunlarmin aldiklar1 egitime ragmen yine de bir terfi
olanagina sahip olmalar1 ig doyumlarim yiikseltebilir ancak lisans ve iizeri mezunlarin
egitimlerinin onlardan fazla olmasina ragmen lise mezunlarinin bazi terfi sinavlaria
girip bu egitimi almadan liniversite mezunlariyla ayni imkanlara sahip olma ihtimalleri
{iniversite mezunlarinn is doyumlarini azalttii diisiiniilebilir. Nitekim Incir (1984),
calismasinda personele yiikselme olanaklarinin saglanmasinin, iyi bir iletisimin
kurulmasimin, ortak karar alinmasinin ve personelin kurumda takdir edilmesinin
calisanlarin isteklendirilmesinde etkili 6zendiriciler olduklarini belirtmistir. Calisma
sartlar1 (madde 16) yoniinden lisans ve iizeri mezunlarin is doyumu lise ve 6n lisans
mezunlarindan anlaml olarak farklilik gdstermistir. Farklilik, lise mezunlarinin lisans
ve lizeri mezunlara kiyasla caligma sartlar1 bakimindan beklentilerini gergeklestirme
diizeylerinin daha yiiksek oldugu yoniindedir. Genel olarak lisans ve iizeri mezunu

calisanlarin, lise mezunlarina gore daha az oranda is doyumuna sahip oldugu, lise
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mezunlarmin i doyum ortalamalarinin en yiiksek oranda oldugu gézlenmistir. Demir
(2002), egitim diizeyleri ortaokul derecesinde olan personelin, egitim diizeyleri yiiksek
derecedeki personele gore is doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Bu
durum ¢alisanlarin, egitimlerine uygun islerde calisip ¢alismadiklarina gore is doyum
diizeyinin degisebilecegini ortaya koymaktadir. Nitekim Pmar ve Arikan (1998),
yaptiklar1 bir arastirmada egitim durumu ile is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir
fark bulmustur. Aykacankara (2010), yiiksek diizeyde is doyumuna sahip is gorenler
igerisinde en doyumlu grubun en diisiik egitim seviyesi olan lise mezunu is gorenler
oldugunu tespit etmistir. Ghonenim (1975), lisans derecesi alanlarin diisiik egitimli
olanlara gore daha az doyumda olduklarini bulmustur. Bizim bulgularimiz Ghonenim’in
bulgulartyla ortiismektedir. Calisma bulgularinin aksine Aslan ve Akbayrak (2002),
yaptiklar1 ¢alismada egitim diizeyi artikca is doyumunun arttigini belirtmislerdir. Bu

farkliligin 6rneklem grubu ya da meslek farkliligindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.

Bir ¢aligmada kurumda ¢alisma siiresi arttik¢a is doyum diizeyinin de arttig1, is
doyumunun 1-5 yil siireli ¢alisanlarda en diisiik diizeyde oldugu belirtilmistir (Y1lmaz
ve Kogak, 2009). Yine Kocabacak ve arkadaslar1 (2008), tarafindan yapilan bir
calismada 15 yil ve daha fazla c¢alisanlarin doyum diizeylerinin 14 yil ve daha az
calisanlardan yiiksek degerlere sahip oldugu, Erdem ve arkadaslar1 (2008), tarafindan
yapilan calismada deneyimli ¢alisanlarin daha yiiksek puan aldig1 ve Karlidag ve ark.
(2000), tarafindan yapilan bir ¢alismada meslekte ¢aligma siiresi arttik¢a is doyumunun
arttig1 tespit edilmistir. Bircok arastirmada calisma yilina bagl olarak is doyumu
artmaktadir (Akkan, 2008; lIzgar, 2008). Bu calismada da hizmet siiresi is doyum
maddelerinde degisime neden olan bir baska degiskendir. Toplam hizmet siiresi ile is
doyumu arasinda yalnizca “terfi imkaninin olmas1” (madde 14) yoniinden bir farkliliga
rastlanmistir. Hizmet siiresi 7-12 y1l olanlar ile 1-6 y1l ve 19 iizeri yil olanlar arasinda
anlaml bir farklilik vardir. Calismada toplam hizmet siiresi yiiksek olan grubun en
yiiksek is doyum ortalamasina sahip oldugu, calisma siiresi arttik¢a is doyumunun da
yiikseldigi belirlenmistir. Calisma siiresi arttikga ¢alisanlarin  isleri ile ilgili
belirsizliklerin azaldigi, karsilastiklar1 sorunlarin {istesinden gelebilmek ic¢in deneyim
kazandiklar1 ve daha ¢ok insiyatif alabildikleri sOylenebilir. Ayrica calisanlarin uzun
calisma yillariyla zorluklari astigi ve uzun calisma hayatlariyla olusan tecriibeleriyle

doyum sagladiklar1 diistiniilebilir.
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Literatiirde i doyum diizeyinin gelir durumuna gore farklilik gosterdigini
belirleyen caligmalar mevcuttur (Aliyev, 2004; Kagan, 2005; Akkan, 2008). Keza
Durak (2009), 6gretmenlerin gelir durumlarina gore is doyum diizeylerinde anlamli bir
farklilik bularak yiiksek gelir grubunun is doyum diizeyinin daha yiiksek oldugunu
belirlemistir. Calisma sonuglarinda madde 8, 13 ve 14°de gelir durumuna gore degisim
saptanmistir. Meslegin garantili bir gelecek saglamasi (madde 8) bakimindan geliri
yiiksek olan iki grubun is doyum diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarin gelir diizeyinin diisiik olmasinin, gelecege yonelik kaygilarini artiran ve is
doyumlarini diisiiren bir etkisi oldugu sdylenebilir. Yapilan is karsiliginda verilen iicret
(madde 13) yoniinden geliri en az olan grubun en diisiikk is doyum diizeyine sahip
oldugu tespit edilmistir. Burada {icret diizeyinden memnun olmayan g¢alisanlarin {icretin
kabul edilebilir diizeyin altina inmesiyle birlikte islerinden doyum saglayamaz duruma
geldikleri anlasilmaktadir. Terfi imkanmin olmasi (madde 14) maddesine goére gelir
durumu arttikca is doyumu da artis gdstermistir. Terfi imkaninin, yapilan isten elde
edilen maddi geliri arttirmanin yaninda, ¢alisanin sosyal statiisiinii yiikselttigi ve is

doyumunu da artirdig diisiintilmektedir.

Ucret nedenli yiiksekse doyumda o denli yiiksektir (Kolasa, 1969). Calisanlarin
is doyum diizeyleri gelir durumuna gore incelendiginde madde 8 ve 13’de istatistiksel
olarak anlaml fark gozlenmistir. Meslegin garantili bir gelecek saglamasi (madde 8)
yoniinden geliri 0-1000 TL olanlar, 1001-2000 TL ve 2001 ve iizeri geliri olanlardan
farklidir. Geliri yiiksek olan iki grubun is doyum puani geliri az olan gruptan daha
yiiksektir. Alinan {icretin diisiik olmasi calisanlarin gelecege dair bir umutsuzluga
diismesine ve is doyumlarinin diisiirmesine sebep olabilir. Yapilan is karsiliginda alinan
ticret (madde 13) yoniinden geliri 2001 ve tizeri TL olanlar 0-1000 TL ve 1001-2000 TL
geliri olan c¢alisanlardan anlamli olarak farklhidir. Calismada geliri yiiksek olan
calisanlarin ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu ortaya konmustur. Kisinin
gelirinin artmasiyla isinden doyum sagladigi anlagilmaktadir. Bu nedenle bireyin maddi
doyumsuzlugunun performansini diisiirebilecegi ve isinden duydugu doyumsuzluk

seviyesini yiikseltecegi ileri siirtilebilir.

Meslek se¢imi, kiginin hayat1 boyunca yapacagi en 6nemli se¢cimlerden biridir.
Kisi meslek se¢imiyle, yasayacagi ¢evreyi, bir anlamda ekonomik durumunu ve iligskide

bulunacagi insanlar1 da se¢gmis olmaktadir (Kayiklik, 2008; Yelboga, 2008).
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Is doyumuna etki eden faktorlerden bir digeri olan meslek secme sebebine gore
madde 2, 3, 8 ve 11’de bagimlilik goriilmiistiir. Bagimsiz ¢alisma (madde 2), degisik
seyler yapabilme (madde 3) ve kendi yetenekleriyle bir seyler yapabilme (madde 11)
ifadeleri yoniinden meslek se¢me sebebinde “kisilik 6zellikleri”, meslegin garantili bir
gelecek saglamasi (madde 8) yoniinden ise “mesleki beklentiler” sebebiyle meslegini
tercih edenlerin en yiiksek is doyum puanlarina sahip oldugu 6n plana ¢ikmaktadir. S6z
konusu ifadelerde kisilik 6zelliklerinin etkili olmasi dogal karsilanabilir. Ancak gevre ve
sosyo-kiiltiirel Ozelliklerin de bu sonuca olduk¢a Onemli katki yaptigi goz ardi

edilmemelidir.

Calisanlarin is doyum diizeyleri meslek se¢me sebebi degiskenine gore
incelendiginde madde 2, 3, 15 ve 18’de istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir.
Bagimsiz ¢alisma (madde 2) bakimindan meslek se¢gme sebebi “kisilik” olanlar meslek
segme sebebi “mesleki beklenti” ve “ailenin “sosyo-ekonomik durumu” olanlardan
farklidir. Degisik seyler yapabilme (madde 3) yoniinden meslek segcme sebebi kisilik
olanlar diger gruplardan farklidir. Kendi fikirlerini rahat¢a kullanabilme (madde 15) ve
takdir edilme (madde 18) yoniinden meslek se¢cme sebebi kisilik olanlar diger
gruplardan anlamli olarak farklidir. Meslek se¢gme sebebine gore genel is doyum
ortalamalarina bakildiginda is doyum diizeyi en yiiksek grubun kisilik 6zelliklerinden
dolay1 meslegi segen grup oldugu anlagilmaktadir. Segilen meslek, Kisilige dayali olarak
secildiginde kisilerin meslek sartlarinin kisilik 6zelliklerine ve kisisel hedeflerine
uygunlugu ile beraber meslek tercihinde bulunmalarinin c¢alisanlarin is doyumunu

onemli olgtide etkiledigi diistiniilebilir.

Kadro tiirii agisindan yapilan kikare analizinde maddeler arasinda bir degisim
goriilmezken personelin kadro tiiriine gére doyum puanlar1 agisindan madde 3, 6 ve
10°da istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmustur (p<0,05). Madde 3’de kadro tiirii
yonetici olanlar memur ve teknik eleman olanlardan anlamli olarak farklhidir. Ayni
sekilde 6. ve 10. maddelerde de yoneticiler diger gruplardan anlamli olarak farkli
bulunmustur. Degisik seyler yapabilme (madde 3) ve yoneticinin karar verme yetenegi
(madde 6) yoniinden kadro tiiri yonetici olan ¢alisanlarin, kisileri yonlendirme firsati
(madde 10) yoniinden ise spor uzmani olan c¢alisanlarin is doyum puan ortalamalari
daha yiiksektir. Kadro tiirii yonetici olanlar unvanlari ve gorevleri geregi kurum diginda

da farkli ortamlarda bulunmalar1 nedeniyle degisik seyler yapabilme imkani bulabilirler.
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Yoneticinin karar verme yetenegi maddesinde ise yoneticiler kendileriyle alakali bu
soruya olumlu diisiiniip buna gore duygusal olarak cevap vermis olabilir. Yoneticilerin
kisileri yonlendirme firsat1 bakimindan en diislik ortalamaya sahip olmalarinin nedeni,
is yiiklerinin fazla olmasi ve insanlara vakit ayiramamalar1 olabilecegi gibi, ¢alisanlar
ileride muhtemel rakip olarak algilamis olmalarindan da ileri gelebilir. Kisileri
yonlendirme firsat1 yoniinden spor uzmanlarinin en yiiksek is doyum ortalamasina sahip
olmas1 onlarin uzmanlik sifatlarinin bir yansimasi olarak degerlendirilebilir. Y dneticiler
arasinda yapilan arastirmalarda, daha iist kademelerde bulunan kisilerin is doyumlarimin
digerlerine gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Aksayan ve ark., 1990; Hickson ve
Oshagbemi, 1999; Cetinkanat, 2000; Cimen ve Sahin, 2000). Bu ¢alismalarda yonetsel
bir unvana sahip olan ¢alisanlarin ya da statiisii yiiksek bir pozisyonda bulunanlarin
boyle bir unvana sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde caligsanlara kiyasla is
doyumlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alisma kadro tiirii ile is
doyumu arasinda bir iligki oldugunun saptamasi bakimindan arastirmayi destekler
niteliktedir. Ayrica spor uzmanlarinin egitim aldiklar1 bir iste galismalari, insanlara
hizmet verme ve onlar1 yonlendirme konusunda daha basarili olmalarina sebep olabilir.
Dolayistyla bu durumun spor uzmanlarinin is doyumlarini1 da olumlu yonde etkiledigi

distiniilebilir.

Yapilan analiz sonuglarinda i doyum diizeyinin statiiye bagimlilik gosterdigi
belirlenmistir. Meslegin kendilerini mesgul etmesi (madde 1) ve kendi yetenekleriyle
bir seyler yapabilme (madde 11) bakimindan statiisii hizmet alimi1 olanlarin, meslegin
garantili bir gelecek saglamasi (madde 8) ve terfi imkaninin olmasi (madde 14)
maddelerinde ise en yliksek is doyum puanlarina kadrolu olanlarin sahip oldugu
goriilmiistiir. Hizmet alimi ¢alisanlar is konusunda fazla alternatife sahip
olmadiklarindan bu ise alinmalari onlarin mesguliyetlerini degistirdigi sdylenebilir.
Statiisii hizmet alimi1 olan c¢alisanlarin kalifiye eleman olmadigi diisiiniilirse kendi
yetenekleriyle bu islere secildiklerini diistinmeleri onlarin kendi yetenekleriyle bir
seyler yapabildiklerini hissetmelerine sebep olabilir. Kadrolu calisanlarin kalic1 bir
kadroya sahip olmalar1 ve terfi agisindan da gelisime miisait olmalari is doyumlarinin da

yiiksek ¢ikmasina sebep olabilir.

Personelin is doyum diizeylerine statiileri agisindan bakildiginda madde 8, 11 ve

17°de istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Meslegin garantili bir gelecek
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saglamas1 (madde 8) maddesine gore kadrolu g¢alisanlar hizmet alimindan ve kendi
yetenekleriyle bir seyler yapabilme (madde 11) maddesine gore de hizmet alimi kadrolu
calisanlardan anlamli olarak farklilik géstermektedir. Kadrolu ¢alisanlar isleriyle ilgili
sorunlar1 ¢ozdiiklerinden garantili bir gelecek endisesi tasimadiklari hizmet alimi
olanlarin ise gelecek endisesi tagimasindan dolay: is doyumlarinin diisiik oldugu tahmin
edilmektedir. Kendi yetenekleriyle bir seyler yapabilme yoniinden kadrolu olmayan
kisilerin diisiik i doyumu is hayatindan beklentilerinin azalmis olmasi ile agiklanabilir.
Calisma arkadaslarinin anlagsmasi (madde 17) ifadesine gore statiisii hizmet alimi
olanlarim is doyum diizeyi kadrolu ve s6zlesmeli ¢alisanlardan farklidir (p<0,05). Iste
gecen siireyle olusan sosyal ¢evre ve hayatlarini diizene koyma gibi etkenlerin hizmet

alim1 grubunun ig doyumuna olumlu katkis1 oldugu diistiniilebilir.

Gintimiizde fiziksel aktivitede bulunmak, bir taraftan kaygi, stres ve
depresyonun azaltilmasinda pozitif etki saglarken diger yandan obezite ve kronik
hastaliklarin engellenmesinde en Onemli tedbirler arasinda kabul edilmektedir

(http://www.euro.who.int). Bu baglamda egzersiz, sagligin korunmasi ve gelistirilmesi

acisindan ¢ok 6nemlidir. Akpinar (2010), ¢alismasinda personelin is doyum diizeylerini
spor yaplp yapmama degiskenine gore incelediginde, spor yapanlarin spor
yapmayanlara oranla is doyumunun daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Keza bu
arastirmada da c¢alisanlarin 13 doyum diizeyi meslegin garantili bir gelecek saglamasi
(madde 8) yoniinden spor yapma durumuna gore degisim gostermistir. Spor yapanlarin
is doyum diizeyi yapmayanlara gore yiiksek bulunmustur. Bu netice spor merkezli bir
kurumda calisan bireylerin is giivencesini spor faaliyetlerine katilim davranisiyla

teminat altina alma diisiincelerinin bir tezahiirii olarak agiklanabilir.

Spor yapma bakimindan madde 9 (bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme), madde
10 (kisileri yonlendirme firsat1 vermesi (madde 10) ve madde 11 (kendi yetenekleriyle
bir seyler yapabilme)’de spor yapanlarla yapmayanlar arasinda is doyum diizeyleri
acisindan fark bulunmustur (p<0,05). Spor yapmayanlarin is doyum puan ortalamalari
spor yapanlardan daha diisiiktiir. Sporla i¢ i¢e bir ortamda calisan fakat spor yapmayan
calisanlarin egzersizle ilgili olumlu aligkanliklarinin iyi yerlesmedigi ve davranisa
doniistiiriilemedigi  dolayisiyla kurumsal anlamda biitiinlesmenin  tam  olarak

saglanamadigi ve haliyle is doyumlarinin da olumsuz yonde etkiledigi diisiiniilmektedir.
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Madde 1, 8, 13, 14 ve 16’da is doyum diizeyleri gorev yapilan ile gore degisim
gostermektedir. Meslegin mesgul etme durumuna (madde 1), is karsiliginda alinan
ticrete (madde 13), terfi imkanina (madde 14), gorev ili Erzincan olanlar, ¢alisma
sartlarina gorev ili Malatya, Eskisehir ve Erzincan olanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu
memnunum cevabini vermistir. Madde 1 e gore Erzincan’da is doyum puanlarinin
yiiksek olmasinin sebebi ildeki sosyal imkanlarin diger illere gore daha kisitli olmasi
diisiiniilebilir. Dolayisiyla sosyal imkanlarin az olmasma paralel olarak bu gibi
aktivitelere para harcama olanag1 da az olacagindan aldiklar1 {icretin onlart memnun
ettigi disiiniilebilir. Yapilan analiz sonucunda is karsiliginda alinan iicret yoniinden
Trabzon ilinde ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunun memnun olmadig1 goriilmiistiir. Bu
ilde calisanlarin alinan iicretten memnun olmayisi, ilin cografi 6zelliklerinden kaynakli
ulagim imkanlariin zorlu olmasi ve buna bagl olarak ile gelen iriinlere ekstra ulasim
maliyeti binmesi ve bunun tiiketiciye yansimasi sonucunda alinan tiicret karsiliginda
alim giliclinlin yetersiz olmas1 yapilan is ile ilgili memnuniyetsizlige sebep olabilecegi
diisiiniilmektedir. Alinan ticretten duyulan memnuniyetsizligin ¢ok da sasirtici bir sonug
olmadig1 sdylenebilir. Oztiirk (2002), beden egitimi 6gretmenleri, Sahin (2001), ise
giires hakemleri iizerinde yaptiklar1 calismalarda benzer sonuglar elde etmislerdir. Ucret
boyutu ve is doyumu iliskisini arastiran farkli ¢alismalar da benzer sonuglara ulagmistir
(Autem, 1988; Chung, 1989). Erzincan ilinde terfi imkanlarina bagli is doyumunun
yiiksek olmasi o ildeki ¢alisanlarin terfi yoniinden zorluk ¢ekmeyeceklerini ve kurumda
yiikselmenin kolay olabilecegini diisiinmelerinden kaynaklanabilir. Tasdan ve Tiryaki
(2008), arastirmalarinda yiikselme olanaklarimin O6gretmenlerin is doyum diizeylerini
etkiledigini belirlemistir. Madde 8 (meslegin garantili bir gelecek saglamasi)’e gorev ili
Malatya olanlarin %70’i memnunum yanitin1 vermistir. Son yillarda artan issizlik,
ekonomik kriz ve spor uzmanlarinin kendi alanlariyla ilgili istihdam sorunlarinin etkisi
calisanlarin bu goriise c¢cok memnun diizeyde katilmalarinin nedenleri olarak
yorumlanabilir. Calisma sartlar1 (madde 16) yoniinden gorev ili Malatya, Eskisehir ve
Erzincan olanlarin is doyumlarinin yiiksek bulunmasi bu illerdeki ¢aligma ortamlarinin
yant sira arkadaslik iliskilerinin iyi olmasina ve bu illerde ¢alisanlarin kendi
memleketlerinde ailelerinin yaninda yasiyor olmalarinin memnuniyet seviyelerini
yiikselttigi  distiniilebilir. Tasdan ve Tiryaki (2008), arastirmalarinda c¢alisma

kosullarinin 6gretmenlerin is doyum diizeylerini etkiledigini belirlemistir
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Tablo17°de madde 4, 5, 6, 8, 13, 14 ve 16’ya gore gorev yapilan il bakimindan is
doyum diizeyleri anlamli olarak farklilik gostermektedir (p<0,05). Madde 4’de Trabzon
ilinde gorev yapan calisanlarin is doyum diizeyleri Malatya, Gaziantep, Kayseri,
Eskigsehir, Samsun, Rize, Kiitahya ve Bolu illerinde gorev yapanlardan anlamli olarak
farklidir. Bu ilde ¢alisanlarin yaptiklar isi sevmemeleri hatta zorunlu bir se¢im olarak
icra etmeleri ayrica bu isi saygin bir meslek olarak kabul etmediklerinden kendilerini de
o konumda degerlendirememelerine sebep olabilir. Madde 5 (yoneticinin emrindeki
kisileri iyi yOnetmesi) ve 6 (yOneticinin karar verme yetenegi)’ya gore Trabzon’da
calisanlar Gaziantep, Bolu ve Aydin disindaki illerde galisanlardan anlamli olarak
farklidir. Kurum yoneticilerinin ¢ogunlukla yoneticilik egitimi almadan atanmis
olmalari, yonetsel yetersizliklerini beraberinde getirebilir. Dolayisiyla da bu durumun
birlikte ¢alistiklar1 Kimi ¢alisanlarin is doyumlarini olumsuz etkiledigi diisiiniilmektedir.
Madde 8 ve 14’de Trabzon ilinde gorev yapan calisanlarin is doyum diizeyleri diger tim
illerde gorev yapanlardan farklilik gostermektedir. Bu illerde ¢alisanlarin terfi ve
meslegin garantili bir gelecek saglamasi yoniinden doyum puanlarinin diisiik olmasi
yaptiklari isi saygin bir is olarak gérmemeleri ile beraber alinan {icretin yetersizliginden
kaynaklandig1 sOylenebilir. Madde 13°de Trabzon ilinde gorev yapanlar diger tiim
illerden, Sanlwrfa’da gorev yapanlar Malatya, Kayseri ve FErzincan’da gorev
yapanlardan ve Erzincan’da gorev yapanlar da Bolu ilinde gorev yapanlardan anlamli
olarak farklidir. Trabzon ilinde ¢alisanlarin aldiklari iicretin hayat standartlarinin altinda
kalmasi ve kendilerine yetmemesi onlarin verimliliklerini olumsuz etkileyebilecegini
diisiindiirtmektedir. Madde 16’ya gore Trabzon ilinde gorev yapanlar Mersin, Kayseri
ve Eskisehir illerinde gorev yapanlardan anlamli olarak farklidir. Trabzon ilinde
calisanlar agir calisma sartlari, fazla is yiikii, anlayissiz yonetici, gelir diizeyindeki
diisiikliik gibi etmenlerden dolayr ¢alisma sartlar1 yoniinden memnuniyetsiz olabilirler.
Tim maddelerde Trabzon ilinde ¢alisan personelin is doyum puan ortalamalar1 en diisiik

seviyededir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma personelin is arkadaslariyla iyi iliskiler i¢erisinde olduklarini ortaya
koymaktadir. Bu durum gerek kurum agisindan gerekse c¢alisanlarin is doyumlarina

yansimasi agisindan olumlu bir sonugtur.

Genel olarak is doyum puanlari orta olan ¢alisanlarin iicret ve terfi agisindan
memnun olmadiklari1 goriilmektedir. Buna ragmen ¢alisanlarin genel doyum puanlarinin
orta diizeyde olmasi alinan iicretin is doyumunu tek basina etkilemedigini ortaya

koymaktadir.

Hak edilen takdirin goriilmesi ve yoneticiler ile ilgili diislinceler konusunda da
calisanlarin doyum diizeyi diisiik bulunmustur. Bu durumun kurumda c¢ok fazla
hiyerarsik kademenin bulunmasi nedeniyle personel ile iist yonetimin birbirinden uzak

calismasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.

Hi: “Arastirmaya katilan personelin yasina gore i doyumunda anlamli bir
farklilik vardir” hipotezi dogrulanmistur.
H,: “Arastirmaya katilan personelin egitim durumuna gore is doyumunda

anlaml bir farklilik vardir” hipotezi dogrulanmastir.

Hs: “Arastirmaya katilan personelin hizmet siiresine gore i3 doyumunda anlamli

farklilik vardir” hipotezi dogrulanmistur.

Hs: “Arastirmaya katilan personelin gelir durumuna goére is doyumunda anlaml

farklilik vardir” hipotezi dogrulanmustur.

Hs: “Arastirmaya katilan personelin kadro tiirline gore is doyumunda anlamli

farklilik vardir” hipotezi dogrulanmistur.

He: “Arastirmaya katilan personelin statiisiine gore is doyumunda anlaml

farklilik vardir” hipotezi dogrulanmistir.

H7: “Arastirmaya katilan personelin spor yapma durumuna gore is doyumunda

anlamli farklilik vardir” hipotezi dogrulanmistur.

Hs: “Arastirmaya katilan personelin illere gore is doyumunda anlamli farklilik

vardir” hipotezi dogrulanmustir.



Ho: “Arastirmaya katilan personelin meslek se¢gme nedenine gore is doyumunda

anlamli farklilik vardir” hipotezi dogrulanmistur.

Hip: “Arastirmaya katilan personelin medeni durumuna goére is doyumunda

anlamli farklilik vardir” hipotezi dogrulanmamustir.

Hi1: “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi yasa gore degismektedir”

hipotezi dogrulanmastir.

Hio: “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi egitim durumuna gore

degismektedir” hipotezi dogrulanmistir.

His: “Aragtirmaya katilan personelin is doyum diizeyi hizmet siiresine gore

degismektedir” hipotezi dogrulanmamastir.

His. “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi gelir durumuna gore

degismektedir” hipotezi dogrulanmistir.

His: “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi kadro tiirline gore

degismektedir” hipotezi dogrulanmamastir.

Hie: “Aragtirmaya katilan personelin i doyum diizeyi statiisiine gore

degismektedir” hipotezi dogrulanmustur.

Hi7: “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi spor yapma durumuna

gore degismektedir” hipotezi dogrulanmstir.

Hig: “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi gorev yaptig ile gore

degismektedir” hipotezi dogrulanmustur.

Hig: “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi meslek se¢cme sebebine

gore degismektedir” hipotezi dogrulanmstir.

Hoo: “Arastirmaya katilan personelin is doyum diizeyi medeni duruma gore

degismektedir” hipotezi dogrulanmistr.
Bulgulara dayali olarak arastirmada sunulan dneriler asagidadir:

1. Calisan egitim seviyesine ve yaptigl ise uygun bir lcret verilmeli ve

personeller arasinda adil bir ticretlendirme politikasina gidilmeli.
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2. Calisana gosterecegi performansa uygun ve tarafsiz olarak yiikselme
imkanlar1 saglanmali bu da is doyumu agisindan motive edici bir unsur

olarak kullanilmalidir.

3. Kurumda hiyerarsik diizen iyi kurulmali iistlerin kararlar1 alirken gerektigi
yerlerde astlarina da danisarak ¢alisana kurum i¢in 6nemli oldugu hissiyati

verilmedir.

4. Yoneticiler kadrolara iyi segilip yetistirilmeli ve kurumlarda demokratik

calisma ortamlar1 olusturulmalidir.

5. Calisanlarin islerinden doyum elde edebilmeleri igin stresi azaltma, is

yiikiinii hafifletme vb. ¢alisma kosullar1 iyilestirilmelidir.

6. Kurumda, g¢alisanlarin da yonetime katilmasinin ve kendilerini ilgilendiren
konularda gortiglerini dile getirme olanaginin saglanmasi g¢alisanlarin is

doyumlariyla beraber performanslarini da artiracagi diisiiniilebilir.

Sonug olarak g¢alisanlarin doyumu, sadece calisana saglanan bir takim is
ve is yeri sartlar1 veya sosyal olanaklarla sinirli olmayip, personelin maddi

yonden hayatini1 devam ettirebilecegi etkenlerle de dogrudan iligkilidir.
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EKLER

Ek 1.

KIiSISEL BiLGi FORMU

Bu calisma 19 Mayis Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Beden Egitimi ve
Spor Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda yapilmaktadir. Asagida bulunan
maddeler, sizlerden gelecek veriler 1s1ginda “Genglik Hizmetleri ve Spor il
Miidiirliigii’nde Calisan Personelin is Doyum Diizeylerinin Belirlenmesi” konusundaki

bulgulara yardime1 olacaktir. Katiliminizdan dolayi tesekkiir ederim.

Ars. Gor. Giil CAVUSOGLU

Uygulama Esaslari: Verilen ifadeleri dikkatle okumaniz, se¢eneklerden size uygun
olanin bulundugu alan1 isaretlemeniz ve isaretsiz ifade birakmamaniz rica olunur.
1.Yasimz:

()20-30 ()31-40 ()41-50 ()51-60 ()61 veisti

2. Medeni Durumunuz:

() Evli ()Bekar

3. Egitim durumunuz:

()Lise () Onlisans () Lisans ve iizeri

4.Hizmet siireniz (yil) : ...... yil

5. Aylik geliriniz:

()0-1000TL () 1001 TL-2000 TL () 2001 TL VE UZERI

6. Mesleginizi secme sebebiniz:

() Cevre
() Mesleki beklentilerim

() Ailemin sosyo-ekonomik 6zellikleri
() Kisilik 6zelliklerim

7. Kadro tiiriiniiz:

() Sporuzman1 () Memur  ()Teknik Eleman () Yonetici

8. Hangi statiide ¢alisiyorsunuz?
() Kadrolu () Sozlesmeli () Hizmet alim1

12. Spor yapma durumunuz:
()Yapiyor ()Yapmiyor

13. Gore yaptigimz il: ~  ........oeneee



Ek 2.
MINNESOTA iS TATMINi OLCEGI
Asagida mesleginizin gesitli yonleriyle ilgili climleler bulunmaktadir. Her ciimleyi

dikkatle okuyunuz.

Mesleginizden, o climlede belirtilen sekilde ne derece memnun oldugunuzu karsilarina
(X) isareti ile belirtiniz. Her climleye cevap verirken, "Bu yonden isimden ne derece

memnunum?” diye kendinize sorunuz.

HMD'nin anlam1 : Hi¢ memnun degilim. Min anlam1  : Memnunum.

MD'nin anlamui : Memnun degilim. CM'nin anlami : Cok

memnunum.

K'nin anlami : Kararsizim.
MESLEGIMDEN HMD | MD | K M| CM
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan O O |10 O10
2. Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimidan O O 10 O10
3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkam bakimindan @) O 10 O10
4. Toplumda "saygin bir kigi" olma sansin1 bana vermesi O O |10 O10
Bakimindan
5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan O O |10 O10
6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan O O |10 O10
7. Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden O O |10 O10
8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden O O |10 O10
9. Bagkalar1 igin bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden O O |10 O10
10. Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden O O |10 O10
11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi O O |10 O10
yOniinden
12. Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmas1 yéniinden O O |10 O10
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden @) O 10 O10
14. Terfi imkaninin olmas: ydniinden () O 10 1010
15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkan1 vermesi @) O 10 O10
yoniinden
16. Calisma sartlar1 yoniinden O O |10 O10
17. Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlagmalari1 yoniinden O O |10 O10
18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden O O |10 O10
19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden O O |10 O10
20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani O O |10 O10
vermesi agisindan
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