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ONSOz

Insan yaaminin 6nemli bir bolimusiyerinde gecmektedir. Bu nedenle, personelin
isinden hissetfii doyum orani ygamini blyuk Olcide etkilemekte, bireyiginden
aldigi haz ve bunun yami tzerindeki olumlu etkisisamali olarak, onun ruhsal @gg
yaninda, bedensel @gsl lUzerinde de olumlu etkisini gostermekte, ailesayainda

mutluluk ve orgutte de verimlgi sgglamaktadir.

Is doyumu kavramisietmeler tarafindan kabul goéren ve énemi giderekadda artan bir
kavramdir. Is doyumu, bir personelin bir bltin olarakini ya da § yasamini
deserlendirmesiyle duydtu haz ya da ukigi olumlu duygusal durumdur. Orgiit
personelin beklentilerini ne oranda §#ayabiliyorsa, personekitatmini de o oranda
artacaktir. Personeliginden duydgu doyumun derecesi, bu hazzin ya dstuyta bu
olumlu duygusal durumun derecesidige kagi pozitif tutum § doyumuna sdeserdir.
Bireyin isyerinde yukseksidoyumu hissetmesi, buskiin geneldegini sevdgi ve isine olumlu

yonde dger verdgi sonucunu ortaya koymaktadir.

Yapilan bu argirmanin Marmara Bolgesi Gengclik Spdr Midirliikleri merkez
orgutlerinde gorev yapan personellerin, gorevlegiRili bir sekilde gerceklgtirmelerini
sgilayacak § ortami olgturulmasina ve sporda insan kaynaklarininsgelmesine

katki sglayaca! umulmaktadir.

Bu argtirmada oncelikle gokil 6neri ve bilgilerinden her zaman yararlgnhoh sevgili
dangsmanim Yrd. Dog¢. Dr. Tayfun ULUSOY’'a sonsuz saygi teekkurlerimi
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dagitilmasinda yardimci olan Cenk OZTHEY Caslar UYGUN ve Mustafa BULUT a
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Is doyumu kavramisietmeler tarafindan kabul géren ve 6nemi giderekadda artan bi
kavramdir.ise kagl pozitif tutum s doyumuna gdegerdir. Bireyin kyerinde yiikseksi tatmini
hissetmesi, bu kinin genelde dini sevdgi ve isine olumlu yonde dgr verdgi sonucunu
ortaya koymaktadir. Personelins doyum duizeylerinin belirlenmesi lzerine yapilan

arastirma 6nem tgmaktadir.

Arastirmanin gercekigiriimesinde ilskisel Tarama Modelinden yararlaniktr. iliskisel
Tarama Modeli, iki ya da daha ¢ok sayidakgideen arasinda birlikte ggimin varligini

ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayarsi@anaa modelidir.

Bu model cergevesinde, Genglik ve Sjlokiidirliiginde cakan personelin motivasyonu
is tatminleri ayri ayri betimlenmi daha sonra kisel nitelikleri ile & tatminine ilskin
degiskenler acisindan farklggp farkhlasmadgl betimlenmgtir. Bu sebeple agairmanin
agirlhigini, anket tekr@i ile elde edilen bilgiler olgturmasina rgmen, ilgili kaynaklardan d
yararlanilimgtir. Boylece, argtirma, kaynak taramasi ve anket uygulamasina dag/itiawchr.
Bu aragtirmanin evrenini; “Marmara Bolgesindeki illerde rgék Spor Il Mudurluklerinde
gorev yapan 789 personel” eturmaktadir. Argtirmanin 6rneklemini ise Marma
Bdlgesindeki illerin hemen hepsinin il merkezidei®rey yapan personele giblnaya

calsiimistir, sonucunda 305 personelden anket gomiil sglanmstir.

Analizde SPSS istatistik programi kullanignolup, veriler; ortalama, standart sapma, frek
ve yuzde dalimi ile T-testi ve One Way ANOVA testlerinden galanilarak yorumlanrgiir.
Sonug olarak Marmara Bolgesinde Genglik ve Spdttidurliklerinin il merkezlerinde gore

yapan personeliglerinden doyum diizeylerinin yiiksek ofglusonucuna ualmistir.
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Job satisfaction is being taken into consideratmme and more and having a more import

place by the enterprises.A positive attitude tojtieequals to the job satisfaction.Having
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high degree of satisfaction indicates that oneddvie job and values his work.This research

on determination of the job satisfaction of the Eyees is therefore very important.

In this research, Correlational Scan Model is usgatrelational Scan Model is a resea
technique that aims to identify the existence antiie degree of the common change betw

two or more variation.

Both motivation and job satisfaction of the emplesyevorking at Youth and Sport Provin
Directorate is identified and then it is descridédhese two terms could differ when t
employees’ personal abilities and job satisfactiemel are compared.Therefore, rela
sources are also used although the base of tharchsds the data received by t
questionnaire.The scope of this research inclu88semployees working at Youth and Sp

Province Directorates in Marmara Region.On the rotiand, 305 personnel from the You

and Province Centres employees from various pregiraf Marmara Region participated |i

the questionnaire.

The analysis makes use of such techniques as SRIS8/arage,standard deviation,freque

distribution and percentage distribution, T-test @k Way ANOVA Test. The research, |i

the light of this analysis, indicates that job Sfaittion of the employees working at the m

branches of Youth and Sport Province Directoratdsgh.
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GIRIS

Orglit belirlenmg bir amaca ulgmak icin kullanilan teknoloji etrafinda bir arayalmis
bireylerden olgur. Her birey dier bireylerden farklidir ve gerlerinden dgisik bir
grup isteklere ve gereksinmelere sahiptir (Ona82195). Bunun yaninda orgdtlerin de
gerceklgtirmesi gereken amagclari vardir ve bu amaclar ejeegtirebilmek icin
drgutin sahip oldtu en dnemli kaynaklardan biri; mevcut fiziksel kalgar, bilgi,
beceri ve yeteneklerini 06rgut amagclar gddtusunda kullanan personeldir
(Sabuncuglu, 1982:2). Bir kurumda en 6énemli unsur insan#urumun verimli bir
sekilde calgabilmesi, insan unsurunun en etkgekilde yonetiimesine ve #isel
verimliliklerin artirilmasina bgidir. Kisisel verimliligin artirlmasindasidoyumu 6nem
kazanmaktadir (Onal, 1982:15).

Personelingini ya da dnemlig degerlerini deerlendirmesi sonucu algilagive hga
giden olumlu duygusal durum olarak tanimlanandoyumu, olduk¢a karmyek ve
bircok etmenden etkilenen soyut bir kavramdig. doyumu; sosyal ve isel
etmenlerden, personelin genel sgmindaki doyum ve mutluluk durumundan
etkilenmekte, moralgitutumlari, § bagarimi ve gudulenme kavramlariyla da yakindan
ilgili gorilmektedir (Aksu, 2002:271)is doyumu, §in ozellikleriyle calganlarin
istekleri birbirine uydgu zaman gercekjenektedir.ise kag! pozitif tutum § doyumuna
esdegerdir. Ise karsi negatif tutum is@ doyumsuzlgu olarak adlandirilabilir. Buradan
hareketle bireyin siyerinde ylksek si doyumu hissetmesi, bu sknin genelde dini
sevdpi ve isine olumlu yonde deer verdgi sonucunu ortaya koymaktadir (Oriic,
2006:39).

Insan ysaminin 6énemli bir bélumisiyerinde gegmektedir. Bu nedenle, personelin
isinden hissetfii doyum orani ygamini blytk olctude etkilemektagjnden aldgl haz ve
bunun yaami Gzerindeki olumlu etkisisamali olarak, onun ruhsal @g1 yaninda,
bedensel saigl Uzerinde de olumlu etkisini gostermekte, ailgayainda mutluluk ve
orgitte de verimlilii saglamaktadir (Oruicl, 2006:40).



Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, uygulanan anket gaas! sonucunda elde edilen verilerin analiz

edilmesi suretiyle, ¢caianlarin § doyum diizeylerinin belirlenmesidir.
Arastirmanin Onemi

Is doyumu kavramisietmeler tarafindan kabul géren ve 6nemi giderdiadda artan bir
kavramdir.ise kagl pozitif tutum § doyumuna gdegerdir. Bireyin syerinde yikseksi
tatmini hissetmesi, bu #nin geneldedini sevdgi ve isine olumlu yonde dger verdi
sonucunu ortaya koymaktadir. Persone§irdoyum duzeylerinin belirlenmesi Uzerine

yapilan bu argirma 6nem tgmaktadir.
Varsayimlar

— Bu argtirma icin secilen yontem, agtamanin amacina, konusuna ve problemine

uygundur.
— Ankete katilan ¢adanlar anketi samimi bigekilde cevaplandirmgliardir.

— Uygulanan ankete daha once gecerlilik ve guvidikirtestleri uygulandg icin

gecerli ve guvenilirdir.
Sinirliliklar

— Bu aratirma Marmara Bolgesi Genglik ve SdbMudurluliikleri Merkez Orglitiinde

gorev yapan personel ile sinirlidir.

— Arastirma bulgulari ankete cevap veren personellermiggri ile sinirhdir.
— Arastirma, sorulan anket sorulariyla sinirlidir.

Arastirma Problem CUmlesi

Marmara Bolgesinde Genglik ve SpbMudurltklerinin il merkezlerinde gérev yapan
personelin § doyum dlzeylerinin belirlenmesi bu smamanin  problemini

olusturmaktadir.
Hipotezler

H.: Personelin cinsiyetleri ilss Doyum diizeyleri arasinda fark yoktur.



H,: Personelin ygari ile is Doyum diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hs: Personelin grenim diizeyi ilds Doyum diizeyleri arasinda fark yoktur.
H,: Personelin Unvanlari il Doyum diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hs: Personelin Cajma Siiresi ilds Doyum diizeyleri arasinda fark yoktur.
Yontem

Tarama modeli agiirmanin evrenini; Marmara Bolgesindeki illerde Gk Spor Il
Mudurltklerinde gérev yapan 789 personelsalumaktadir. Argtirmanin érneklemini;
Istanbul 51, Balikesir 35, Kocaeli 34, Bursa 33, &kkale 31, Tekirda27, Sakarya 25,
Bilecik 22, Edirne 22, Kirklareli 14, Yalova 1lskiolmak Gzere toplam 305 personel
olusturmaktadir. Ornekleme giren personele $@rudan olgan Kkisel bilgi, Minnesota
Is Tatmin Olcgi kullanilmistir. Minnesotals Doyum Olggi icsel, dssal ve genel
doyum duzeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20 no@dlen olgmustur Deneklerin ¢
doyum puanlar sorulara verdikleri cevaplara géakrllenmistir. Daha sonra elde edilen
cevaplar cinsiyet, @tim duzeyi, ya, toplam cakma hayati, gibi isel sorulara verilen
cevaplar arasinda bir korelasyon olup olmiadivzlemlenmitir. Analizde SPSS 10,0
programi kullanilmy olup, veriler; ortalama, standart sapma, frekangizde dgilimi
ile T-testi ve One Way ANOVA testlerinden yararlanak yorumlannstir.

Arastirma ile Tlgili Yapiimi s Diger is Doyumu Calismalari

Seler'in bankacilik ve tip alaninda gahlar icin maslow kuraminin incelenmesi
Uzerine yapmi oldugu aragtirma sonucunda, tip alaninda gahlarin %58'inin

islerinden yiksek doyum duygdu gozlenmgtir (Seler, 1992).

Tatinct’adn kar amaci gutmeyen yiyecek icecgktmelerinde § doyumunun analizi
Uzerine yapmyioldugu argtirma sonucunda, ¢aanlarin genel doyum duzeyleri yiuksek
ctkmistir. Daha iyi bir § bulduklar takdirde,sten ayrilma gilimi icinde olacaklarini
belirtmiglerdir (Tutlincd, 2000).

Aksu ve arkaddarinin Sglik Bakanlgl merkez ydneticilerininsi doyumuna yonelik

yapms oldugu aratirma sonucunda AnkarH Saslik Mudurligii yoneticilerinin ve



Salik Grup Bgkanlarinin her birsidoyum etkeninden doyumsuz olduklari, toplgm i
doyum duizeylerinin de ¢ok gk olduzu bulunmytur (Aksu, 2002).

Akincrnin turizm sektérinde persongldoyumunu etkileyen faktorler Gzerine yagmi
oldugu aragtirma sonucunda, personal doyumu strecinde,s idoyumunu en ¢ok
etkileyen unsurlarin; ¢éli arastirmacilar tarafindan vurgularig gibi “psiko-sosyal
faktorler” oldusu istatistiksel bir glvenilirlikle kanitlangtir. Bu bulgu, $goren §
doyumu ile ilgili uygulamalarda yoneticilere psikosyal faktorlere Ust dizeyde dnem
verilmesi gerekgini gostermektedir (Akinci, 2002).

Ozaltin'in Turk Silahli Kuvvetlerinde gorev yapanuwazzaf tabiplerininsi doyum

dizeylerinin dgerlendiriimesi Uzerine yapgioldusu argtirma bulgularina gore,
tabiplerin % 14.5'iglerinden ¢ok yuksek duzeyde, %43.8'i ise yuksekegde doyum
sazlamaktadir (Ozaltin, 2002).

Silah’in “Siure¢ Darmgmanlgl Uygulamalar’” Uzerine yaprgi oldugu argtirma
sonucund&alisanlarin § doyumu diizeyleri genellikle dilk olup, sletmeler acisindan
ve baimsiz dgiskenlere gore farklihk gostermektedir. Bu doyumsidzidaha c¢ok
yonetimin sgladigi is glvencesi, maaiicret, ksisel gelsme ve yukselme olagig
isyerinde b@msiz ve yaratici davranabilme, gala motivasyonunun ytkseltiimesi
(calismalarinin takdir edilmesi), giimlerinin desteklenmesi ve kendilerine rehberlik

edilmesi konularinda gozlenmektedir (Silah, 2002).

Sun’unTurkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot Matbaasnel Mudurlgi'nde
is doyumu Uizerine yapmoldusu argtirma sonucundaigin yapisina ikin doyumun
yukseze yakin oldgu soylenebilir. Cabanlar, buyuk orandaslerini anlamsiz
bulmamakta, gdleriyle gurur duymakta ve slerinin  can sikici  olmagini
disinmektedirler. Yapilansien memnun olma acgisindan ggeiin olumiu oldgu
sdylenebilir (Sun, 2002).

Durmw’un Kayseri il merkezinde c¢aln hemgirelerde § doyumu ve § doyumunu
etkileyen faktorler Uzerine yapmoldugu argtirma sonucunda agmrma grubundaki
hengirelerin is doyumlarinin diiik olduzu belirlenmgtir. SSK Hastanesinde ¢gdnlar
ile servis hergiresi olarak cakanlarda doyum duzeyi diik bulunurken, gece ndbeti



tutmayanlar ile hafta sonu gahayanlarda doyum diizeyi daha yuksek bulugtoru
(Durmus, 2004).

Kurcerin Harran Universitesi Tip Fakiiltesi hekimién is doyumu ve tikenngiik
diizeyleri tizerine yapmuoldusu aragtirma sonucundals doyumu dlgginden alinan
puanlara goére; hekimlerin yarisindarggalstik diizeydes doyumuna sahiptir (Kurcer,
2005).

Keserin Ca&ri Merkezi calsanlarinda § yuki dizeyi ile § doyumu ilgkisinin
aragtiriimasi tzerine yapmoldugu argtirma sonucunda, ¢aéinlarin § doyumu dizeyi
distk, is yukl duazeyleri ise yuksek bulungiur. Arastirmanin temel hipotezini
olusturan “Orglitte § yuki dizeyi yikseldikcesidoyumu diizeyi diecektir ya dasi
yuki dizeyi ditikce, 5 doyumu yukselecektir” yargisi gaulanms ve H1 hipotezi
kabul edilmitir (Keser, 2006).

Oriict ve arkadgarinin kalite yonetimi gercevesinde bankalardasgal personelinsi
doyumu ve § doyumunu etkileyen faktdrlerin incelenmesine ydnglapms oldugu
argtirma sonucunda, verilen cevaplar orta dizeydedoyum oldgu tablolardan
anlasilmaktadir (Oriicti, 2006).

Ramazanglu’ unun Genglik ve Spor kaa Tekilati calsanlarinin § doyumu utzerine
yapmsg oldugu argtirma sonucunda, Organizasyon yaliigkileri boyutuyla ilgili anket
sorularinin  dgerlendiriimesinde, cajanlarin yeterli seviyede doyum aldiklan
anlsgiimaktadir.  Bagari  degerlemesi boyutuyla ilgili anket  sorularinin
deserlendiriimesinde, calanlarin yeterli seviyede doyum aldiklarn gorilmelite
(Ramazanglu, 2006).



BOLUM 1: KURAMSAL CERCEVE

1.1.1s Doyumu Kavrami ve Tanimi

Bireylerin sosyal, ekonomik, kulttrel ve psikolojiktiyaclarini kagilamak Gzere, bir
organizasyon icinde ve belirli bir ticret kdrginda yerine getirmek Uzere ustlendikleri
gorevlerolarak tanimlanabilers; bir ise sahip olmanin, Uretebilmenin vendgurur, ke
baslamanin heyecani, elde edilens@anin yaratgl duygu, sini sevme ve anlamli bir

eylemde bulunma gibi g#li psikolojik fonksiyonlara sahiptir (Keser, 20(&3).

Kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram oldoyum, bir bgka birey tarafindan
dogrudan gozlenemeyen, yalnizca ilgili birey tarafimdassedilerek tanimlanabilen ve
ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatiroydm bireyin mutlu olmasini ve
yasamindan, dinden, iliskilerinden ve cevresinden §utluk duymasini ifade
etmektedir (Orlicti ve @i, 2006:40)is doyumu, §in kapsami vesi ortamina kagn
bireyin olumlu tutumlarinin timadar. Cgdinlarin glerinden duyduklari hanutluk ya
da hgnutsuzluktur (Ozgen ve gl 2002:327).

Is doyumu, bireylerin bedensel ve zihinseglgdarinin yaninda, bireysel fizyolojik ve
ruhsal duygularin bir belirtisidir (Bingol, 199726

Is doyumu, sosyal ve fizikjartlar gz 6niinde bulundurularak birey§imideki gorevine
karsi duygusal bir cevabi olarak da tanmimlanabiliimgégmalu ve di.,
2004:169).Cabma surecindes€inin isinden sgladigi fizyolojik fayda ve psikolojik haz
Is doyumu olarak kabul edilgtir. Bir kavram olarakis doyumu cakanin kine kasi
tutumudur (Silah, 2002:153).

Is doyumu denince;sien elde edilen maddi cikarlar, galnin beraberce camaktan
zevk aldgl is arkadalar ve eser meydana getirmeninglsaligi mutluluk akla gelir
(Oriicli ve di., 2006:41).

Is doyumu §in ozellikleriyle personelin istekleri birbirine dygu zaman gerceki@.
Bireylerin islerinden aldiklar tatmin,si ve onunla ilgili herseyin ihtiyaclarini ve
isteklerini kagilama derecesine pldir (Bingol, 1997:270).

Is doyumu kavrami 6rgut cahnlarinin glerine karsi gosterdikleri igsel bir tepkiyle

ilgilidir. is doyumu, bir bireyinsini ya da § ile ilgili yasantisini, memnuniyet verici



veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum alatakdir etmesidir (Karakose ve
Kocabg, 2006:4).

Ise kagl pozitif tutum & doyumuna gdegerdir. Ise kagi negatif tutum ise si
doyumsuzlgu olarak adlandirilabilir. Bireyingyerinde yikseksi doyumu hissetmesi,
bu kisinin genelde dini sevdgi ve isine olumlu yonde dger verdji sonucunu ortaya
koymaktadir (Tuttincl, 2000:108).

Personel, sinden ve ¢ ortamindan beklentilerinin yeterince kdmnmadg algisina
sahip oldgu takdirde, § doyumsuzlgu ortaya c¢ikmaktadir.is doyumsuzlgu,
personelin gguci verimliliginin olumsuz etkilenmesinega baliliginin azalmasina
neden olmaktadir. Ayni zamanda personelghkaurumu da olumsuz etkilenmektedir.
Is doyumu diguk personellerde sinirsel (uykusuzluk,sbagrisi vb.) ve duygusal
coklntllerin (stres, hayal kirigh vb.) olwtugu ve § doyumsuzlgu ile aralarinda

anlamh bir iliski oldugu saptanmstir (Akinci, 2002:3).

Is doyumu, “bir cakanin yaptl isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve ¢isel deser
yargilariyla Ortgtiguini veya ortgmesine olanak $tadigini fark etmesi sonucu
yasadgl bir duygu “olarak ifade edilmektedir. Bu tanim, bazi dnembktalari da

kapsamina almaktadir (Barutcugil, 2004:389). Buynlar

* Degerler 5 doyumunun tanimlanmasinda 6énemli bir fonksiyondgir. calisanin
bilin¢li ya da bilingsiz birsekilde deer verdgi herhangi birseyi elde etme isg@ ve bu

istegi gerceklgtirme dizeyi § doyumunu belirler.

» Farkli calsanlar, farkli 6nem ve dnceliklere sahiptir, bu yézd doyumu dizeyleri

calisanlar arasinda farkhlik gosterir (Barutcugil, 2C88D).

+ Is doyumu, bireysel algilamgekilleriyle dogrudan bglantilidir. Bir ¢alsanin istek,
degser ve elde etdi seylere ilgkin algilarini da farkindalik ve @ouluk agisindan

etkileyecektir

« Is doyumu, duygusal ve ¢isel bir tepki oldgu icin dlciimlenmesi, gozlemlenmesi

ve genellgtirilmesi her zaman kolay olmayabilir.

Calsanlarin kgisel Ozellikleri, ya ve cinsiyetleri, inang ve derleri, is yasamindaki
deneyimleri, yetime tarzlari, aile yapilari ve y@m standartlari gibi ozellikleri vea



yonelik beklentileri farkllatikga s doyumunu sglayan & 0zellikleri de farklilgacaktir
(Acar, 2005:4).

1.2.1s Doyumu Calismalarinin Amaci ve Onemi

Cagdas yonetim anlawindaki yoneticiler ancak ihtiyaclari tatmin edigpmotivasyonu
sglanmg ve sinden doyumlu olan personelin mutlu ve Uretken itdglklerinin
bilincindedir (Ozgen ve di, 2002:327).

Is Doyumunun Amaci
Is doyumu ¢akmalarinin bglica bg amaci vardir. Bunlar:

« Organizasyondaki potansiyel problemleghis etmek:sinden doyumlu olan birey
isyerinde olumlu davraglar icindedir.isinden doyumsuz olan birey isg, artaminda
olumsuz davraglar sergiler. Yoneticiler si doyumlarini olumsuz yonde etkileyen

kosullari iyilestirme yoninde bazi ¢amalara yonelirler.

* Devamsizlik vesten ayrilma nedenlerini acgiklamak: Verimiiln dismesine neden

olan sten ayrilmalarin nedeni ganlukla § doyumsuzlgudur.

« Personel tutumlarindaki orgutselgi@mlerin etkisini dgerlendirmek:is doyumu
argtirmalari, cakanlarin glerine kagl olan tutum, davragive diuncelerini ortaya
koymasi acisindan son derece Onemlidir. Yonetigilga bu ¢cakmalarin sonucunu

degerlendirip, gelecekte politikasini ona gore bejideektir.

« Yonetim ve sendika arasindaki gatalarda dgru bilgini salanmasi:is doyumu
argtirmalarinin sonucu, s¢i- isveren arasinda duzenleyici ve kanitlayici bir role

sahiptir.

* YOnetim ile calsanlar arasinda iyi bir ilesimin sgzslanmasi: Caganlarin glerinden
memnuniyet derecesi, ilgin sisteminin iyi §leyip, islememesine Ggidir. Is doyumu
ve iletisim sureclerinin gedtirilmesi, birbirini etkileyen ve sinerjik bir soguortaya
koyacaktir (Ozgen ve g, 2002:328).



Is Doyumunun Onemi

Insan, ysaminin yaklaik Ugte birini calgarak gecirmektediris kisinin toplumsal
yasaminin temel gesidir. Uretken ve mutlu birsig6ren, sadecesinde deil ayni
zamanda butiin yaminda da tatminlidir (Dikici, 2005:49).

Insanlar once kisel ihtiyaglarini ortaya koymak ve gdlimek istemektedirleris
doyumu, ksilerin psikolojik olgunliga ergmesini sglarken, bunu elde edememek hayal
kirkligina wyratir (Ozkan, 2002:46).

Personellerin slerinden aldiklari doyum, genidlciide § ve onunla ilgili herseyin

gereksinimlerini ve isteklerini katama derecesine padir (Samadov, 2006:5).

Is doyumu iki nedenden dolay! énengitaaktadir. Birincisi, caganlarin jleri hakkinda

ne digundukleri ve hissettiklerinin hem kendileri hem ideeri icin 6nem taimasidir.

Ikincisi, yoneticiler icin insanlarinslierine kagi tutumlarinin performans ve verimlilik
Uzerine etkisi agisindan kamniza cikmaktadir. Cunkus idoyumsuzlgunun direkt

neden oldgu davranglar; isten ayrilma, devamsizlik, performanss@dkitgu, ruhsal ve

fiziksel bozukluklardir (Konuk, 2006:60).

Yoneticiler personelleringidoyumlari ile ilgili olarak tic nedenle konuya yaktlar.
Birincisi; doyumsuz g¢i, isten kacar ve mimkin olgunca gten ayrilmanin bgka bir
ise gecmenin yollarini arar. Bu hareket orgite bigékar verir.ikincisi; is doyumu
ylksek olan birey daha @&hdir. Uclinciisti; doyuma wan i¢i olumlu davranglarini
hem & yerinde hem sosyal yantisinda, aile ikilerinde strdurir. Doyumsuzgoren
ise hemg yerinde hem de sosyalgaminda sorunludur (Ozkalp ve Kirel, 2005:138).

1.3.1s Doyumunun Sonuglari

Is doyumunun hem kisel hem de 6rglitsel sonugclari vardir. Doyum sadggérenin
kendisini ve caktigi orgutt dgil; ailesini arkadslarini ve personelin onlara kar

tutumunu da etkilemektedir.
1.3.1. Hayattan Alinan Doyum:

Bir kisinin hayatin batinund veya belirli alanlarini yémdé@en bir dizi etkili inanc,

davrang ve tutumlarla ilgili algiladii kalite dizeyi olarak nitelendirilen hayat



kalitesinin yiksek olgu kisinin hayat tatmininin ¢oklguna karet etmektedir. Hayat
kalitesi ise iki unsurdan ojmaktadir; § hayatinin kalitesi vesidisi hayatinin (aile
hayati) kalitesi (Oksay, 2005:37).

1.3.2. Baari Hissi:

Ustiin baari odullendirilecek, verilen édi$goren tarafindan yeterli ve adil bulunursa
bu daha yuksek bir tatmine neden olacak ve bu tatyme baariyl etkileyerek

tatmininin artmasina neden olacaktir (Oksay, 208)5:3
1.3.3. Yuksek performans:
Doyum performans #kisi ile ilgili G¢ farkli yaklasim bulunmaktadir:

* Doyum performansi diurur; bu yaklaimda yoneticilerin yapmasi gereken teky

calisani mutlu etmektir.

* Performans doyumu d@arur; bu yaklaimda yoneticiler ¢caganlarin § doyumuna
odaklanmak yerine, onlarin yiksek performans sa@mu@ ulgabilmesi igin ¢cakanlara

yardimci olmalidir.

« Odiller hem doyumu hem de performansgwtor; yaklgima gore dgru odul

sistemi hem doyumu hem de performangiwdmaktadir (Oksay, 2005:39).
1.4.1s Doyumunun Benzer Kavramlarla iliskisi:

Asagida belirtecgimiz ve is doyumuyla yakin ifkisi bulunan moral, motivasyons i
basarimi ve § tutumu kavramlari, bazey doyumu kavramiyla i¢ ice gibi gérinse de

aralarinda bazi farkhliklar bulunmaktadir.
1.4.1.1s Doyumu ve Moral:

Moral; Kisilerin ve gruplarin, g yerlerine, cevrelerine, yoneticilerine wetmeye kag
takindiklar tavir ve davraglar olarak tanimlanmaktadidyi motive olm ve i
doyumuna ulgmis personeller, daha yiksek morale sahip olurlarweub neticesinde

isletmeye olan yararlari artar (Eren 2004:197).

Lawler, s doyumu ile moral kavramlar arasinda iki kicuk kfeuk oldugunu

belirtmistir. Birincisi; is doyumu daha c¢cok gecsei ve simdiki duruma, moral ise
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gelecge yoneliktir. ikincisi ise; § doyumu bskalarindan etkilenmekte moral ise
cogunlukla orgutte bulunmakla elde edilmektedir (Bihd®97:36).

1.4.2.1s Doyumu ve Motivasyon:

Motivasyon ile doyum arasindaki gki, sartlara ve durumlara Bhdir. Kimi zaman
olumlu, kimi zaman nétr ve bazen de olumsuz olabitedir. Doyum bireyin i¢ huzur
ve rahatlgl ile ifade edilebilmektedir. Fakat bireyin sdal davrargini desistirme
anlamina gelmez. Motivasyondan aygdnokta da burasidir. Motivasyon bireyin
davranglarini etkileyerek onu harekete gecirmektir. Oysguin duygusu 6zel bir i
zevki ve huzuru ifade etmektedir (Atay, 2006:66)oyDmu olmyg kisinin motive
olabilmesi icin gerekli ortam hazirlangnidemektir. Cunki doyum olan birey
davranglarini desistirmeye ve gudulenmeye olduk¢ca uygun bir durumdadyni
sekilde gudulennsi bir bireyde tim caba ve faaliyetlerinin sonucuidauzuru ve zevki
tadabilir (Erglu, 1998:252).

1.4.3.1s Doyumu veis Basarisi (Performansi):

Performans genel anlamda bir grup ya da 6rgutitigiresin planlanmg bir etkinligin
sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarakrlegen kavramdiris doyumu ve
performans arasindaki gki incelendginde & hakkinda olumlu duygulara sahip
insanlarin daha yuksek kalitedeliretme cabasinda olduklari gértlmektedir (Glinhatan
2006:53).

1.4.4.1s Doyumu vels Tutumlari:

Tutumlar, belirli dger yargilarinin ve inanclarin arkasinda gizlidirl@atumlar yaam
olaylar kagisinda davragive hareket bicimleri olaragekillenirler. Bu nedenle tutumu
sOyle tanimlayabiliriz: Tutum, bireyin kendi dinyasi bir yonu ile ilgi olara, belirli
deger yargilarina ve inanclarina @aolarak ortaya cikan g&u ve tanima sirecleridir.
(Eren, 2004:173).

Tutum, bireyin ¢evresindeki bir dizi olaya kaplumlu ya da olumsuz tepki gdsterme
egilimini ifade etmektediris doyumu, § ile ilgili tutumlarin olismasina bgl birikimli

bir olgudur. Bu anlamdagidoyumu personelinsé kagl tutumlarina dayanmaktadir
(Samadov, 2006:12).
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1.5.1s Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen G¢ boyutu vardir. Birincisi; doyumu, § durumuna olan
duygusal bir tepkidirikincisi; ciktilarin iyi kagilanmasi veya beklentileringémasiyla
belirlenir. Orngin, 6rgutte bir departmanda galn personeller gder departmandaki
personellerden daha fazla g¢gdaz 6dul aldiklarini hissediyorlarsgerine ve yonetime
karsi olumsuz tutum takinacaklar ve doyumsuz olacaklardiger yandan,
calistiklarinin kasihgini aldiklarini hissederlersgei kagi olumlu tutum takinip doyum
saglayacaklardir. Uclincii olarak; bircok fiaktori ile ilgili unsurlari temsil etmektedir.
Bunlar; kin kendisi, Ucret, terfi firsatlari, yonetim ve iata arkadglaridir.
(Cetinkanat, 2000:2).

Schermerhorn ve arkagdarina gore;d doyumunu bireyinsiyle ilgili verdigi iki Gnemli
karar etkilemektedir. Buna gore bireyin veidirinci karar, érgute katilmasi ve orgitte
kalmayi istemesi; ikinci karar ise ¢ok gahasi ve Uretken olmasidir. Personelin bu iki
karari vermesinde etkili olan bir takim faktorlearsir. Bunlar; kinin mesleki se¢imi,
isteki fiziki cevre,  yerindeki konum, ¢cajma mekaninin boyutu ve dizeni, yapilgn i
bilginin duzeyi, $in amaci, personelin ¢evresinde olup biteni bilnezedesi, resmi
iletisim sistemleri ve informal gruplar, personelinsi&el ve sosyal ilkileri ile
personelin korku ve engileridir (Oksay, 2005:7).

Smith, Kendall ve Hulin’e goére idoyumunun bgboyutu vardir. Bunlar;

« Isin Niteligi; Isin, bireysel ilgi, @renme firsati, sorumluluk kabul etmg@nsi

getirmesi.

* Maas; Kurum calsanlarinca kabul edilebilir olarak gérulen rpaaiktari.

Terfi; Hiyerasideki ilerlemesansi.

Yonetim; yonetimin teknik destek @ama yetengi.
» Calsanlar; Calsanlarin teknik beceri ve sosyal destek boyutu (@,i1005:48).
Locke ise gagida belirtilen yedi kgulun is doyumu ile ilgkisi oldugunu belirtmstir:

* Kisinin baariyla altindan kalkabilegezeka gerektiren bisi
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* Kisisel ilgi

» Fiziksel acidan fazla yormayan bjr i

» Performans icin 6duller

» Kisinin fiziksel ihtiyaclarina vesin amacina uygun ¢cama kaullari
* Yiksek duzeyde itibar

« llging is, tcret ve terfi elde etmede destek; rol gasisi ve belirsizfii azaltmada

yardim.

Is doyumu belirleyen unsurlari iki grupta toplamak miiindir; orgiitsel faktorler,
bireysel faktorler (Oksay, 2005:7).

1.5.1. Orglitsel Faktorler:

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler sirasigia bzelligi, ticret, yiikselme olagg,
calisma kaullari, devamsizlik, yonetim tarzi, birlikte galan personeller ile ikiler,
calisma gruplari, § givenlgi, yetki ve sorumluluk, érgut iklimi, uygun 6dulldimme
sistemi, rol belirsizlgi ve rol catsmasi, kararlara katilma ve stresi baliklar altinda

incelenebilir.
1.5.1.1.isin Ozelligi:

Calisan doyumunu belirleyen 6nemli unsurlardan birgan i6zelligidir. Isin karakteri,
calisanin doyumunda 6nem kazanmaktadir (Keser, 2006igQ)ersonelin toplumdaki
yerini belirler ve ona sayginlik gar. Personel ¢calarak hem kendini tatmin eder hem
de toplumda sayginlik kazanir. Bu agidan bagufdia, § psikolojik anlamdadiris,
personele sayginlik ve doyumgsayan bir olgudur (Ozkan, 2002:55).

Toplum tarafindan yeterince kabul gérmeyen ve kandis hayatina hazirlarken birey
tarafindan hayal edilmeyeslérin yapiimasi § doyumunu azaltirisin ilging olasi,
kisiye dgrenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmegmin nedeni sayilabilir.
Isin zorluk derecesi des itatminini genellikle olumlu yonde etkileyen ggkenlerdir
(Atay, 2006:45).
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Isin ozelligi geresi, calsanlara 6zerklik tanimasi da ganin tatminini arttiran bir
unsurdur. Cadanlarin gleri Uzerinde karar verme yetkilerinin olmasi; doyu

diuzeylerini yukselten bir unsurdur (Keser, 2006). 82

Isin rutin olmasi personelin sikilmasina wgni angarya olarak gormesine neden
olabilmektedir. Tekrarlanaglerin sayisi azaldik¢g doyum dizeyi artmaktadir (Ate
2005:104).

Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanaveren, cok yonlu ve 6zel nitelikler
gerektiren gler yaptikca glerinden doyum gdarlar. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gore
basit olan gler sikinti yaratir, bireysel yeteneklere uyumunokz da olsa meydan
okuyucu gler doyum sglarken, §in kisiyi ¢cok zorlamasi hayal kirikdi yaratir, §
doyumsuzlgu dasurur (Ozkan, 2002:55).

1.5.1.2. Ucret:

Birey yagamini idame ettirebilege miktarda bir gelire intiya¢ duyar. Bu nedenle éicr

bireyin en temel cagma amaclar arasinda yer almaktadir (Keser, 208)6: 7

Calsma ygamina yeni girecek bireylerin, ya da mevcyinii degistirecek olan
bireylerin oncelikle aradiklari kallardan birisi iyi tcret olmaktadir. Bireyin elde
edecgi gelir dogrudan bireyin satin alma gucuni, dolaylylasara kalitesini
etkilemektedir (Keser, 2006: 79).

Ucret; in kisiden istediklerine, bireyin yetepme ve toplumun ekonomik yapisina
gore adil ise personeligine kagl tutumu olumlu olacaktiis doyumu agisindan alinan
Ucretin dger Kkisilerle dengeli olmasi, yiksek olmasindan daha om@m({Demir,
2002:27).

1.5.1.3. Yukselme Olang:

Yukselme, cakanin kademesinde bir gisme olmadan, yapmioldugu isten daha
onemli bir ke gecmesidir. Yikselme olahabazi dgiskenlerle ilskilidir. YUkselme
olanginin derecesi, sikdl, asil olmasi ile yikselme igimin ¢alsanca duyulmasi, bu
desiskenlerin doyum sgayicilik niteligini arttiran faktorlerdir (Ozgen ve i
2002:335).
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Terfi, yapilan §ten elde edilen maa arttirdgr kadar; kginin sosyal statlisinu
yukseltmekte, toplum igindeki yerini olumlu yondegdtirmektedir. Yikselme arzusu
fazla olan kgiler, ilerleme olang bulduklar sten Ust dizeyde tatmin olurlar. Her
duzeydeki personelin karili olmasi halinde ytkselme imkani bulmasi, yapigteki

doyumunu arttiracaktir (Demir, 2002:28).
1.5.1.4. Calsma Kosullari:

Is doyumu; cakma kaullarinin & géren icin tehlikeli olup olmamasinag, yerindeki
fiziki sartlarin calgmayi engelleyip engellememesine goreigkbilmektedir (Oksay,
2005:14).

Bircok calsan kinde givenlik unsurunun tam olarak var giduve kendisine deer
verildigine inaniyorsa, bu durum onugtan doyum sglamasina yardimci olacaktir.
Calisan ste guvenlik olmadii ya da ihmal edild@i hissine kapildiinda motivasyonu
kaybolacaktir. Bunun sonucunda e¢ah emniyet duygusundan yoksun olup
hosnutsuzlga kapilacaktir (Ozgen veglj 2002:334).

Personelin hgandgl calsma kaullarinin 6rgite ya dasé kagl olumlu tutumlarla
baglantili oldusu gorulmektedir. Orngn, is yerinde muzik yayini yapilmasg yerinin
temiz olmasi, nem, havalandirmayk) gurulti kaullarinin iyi olmasi, soyunma
yerlerinin temiz ve dizenli olmasi gibi gaha kaullarinin gerek verim, gerekse
personelin manevi durumu lzerinde 6nemli etkilériaktadir (Ozkan, 2002:58).

Bireyin calstigl yerde kendini rahat hissetmesi sadece doyumna@si dgil, ayni
zamanda s@igl agisinda da onemlidir. Cgdinin sglkli kosullarda calgmamasi

durumunda, ¢ajanin doyumundan da s6z edilemeyecektir (Keser, :8606
1.5.1.5. Devamsizlik:

Is doyumu ve devam ikisine bakildginda; baski, ekonomik faktérler, grup saia
normlari, iklim, 6dul sistemi, yetenek, aile pramleri gibi desiskenler devam igin
motivasyon sglamaktadir.Isini sevmeyen-s doyumu ve motivasyonu giik ancak
sorumluluk duygusu yiiksek ve devam konusunda bgéken ksiler isine devam

ederken; dini seven fakat baski gormeyen,sdld motivasyonlu, devam konusunda
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gerekli sorumlgu tasimayan bir k§i yiksek doyuma gamen daha c¢ok devamsizlik
yapabilmektedir (Girsel vegli 2003:137).

1.5.1.6. YOnetim tarzi:

Bir 6rgitlin yonetimini, bir yandan 6rgutiin amaarolirtinlerin nicefiini ve niteligini
yukseltmeye cajirken, 6bur yandan calnlarin § doyumunu yikseltmeye csinakla
yukamludar (Baaran, 1991:198).

Yoneticiler calganlarina yonelik yakkamlarinda yakikgin dizeyini ¢ok iyi ayarlamali;
ne ¢ok yakin ne de c¢ok uzak olmalidir. YoOneticilgmn calsanlara kagi mesafeyi

korumali ve her ¢cadanina git diizeyde davranmalidir (Keser, 2006:90).
1.5.1.7. Birlikte Calsilan Personellerile iliskiler:

Isin getirdigi sosyal ilskilerden memnun olunmasi, doyumun artmasina yandimc
olacaktir. Orgiitteki ikikiler genellikle kagilikli hizmet temeline dayanasglévsel bir
ili skidir. Islevsel iliskide, her ilgki karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayamaya

dayanir. Bu il§kilerin iyi olmasi personele doyumg@amaktadir (Demir, 2002:30).
1.5.1.8. Calsma Gruplart:

Bireysel calganlara gore, sbirlikgi yapilan calgmalar daha cok etkilidir. Cama
gruplari bireyselscilere destek, rahatlik ve tavsiye kagnaaslar. Iyi bir calisma grubu
isi; daha cok sevilir, @enceli hale getirebilir (Dikici, 2005:52).

1.5.1.9.1s Guvenligi:

Isgorenin her ansten cikariima korkusu yamasi § doyumsuzlguna yol acar (Oksay,
2005:14).

Is glvenlii, orgutiin cakanlarina sirekli ve kalici bir cgina ortami sglamasidir.
Calsanlar yagarli arttikca mali guvenlik onlar icin oldukca oOnkerhale gelmektedir.
Guvenlik dgismez bir ke, su an ki ve gelecekteki caina durumuna duyulan giivendir.
(Demirkan, 2006:55).
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1.5.1.10. Yetki ve Sorumluluk:

Yoneticiler her konuda tek kaa karar verme ve tim cghalari denetleme yetegiee
sahip olamazlar. Bu durumda vyetkilerinin bir bolimit daha alt basamak
yoneticilerine, onlar da gerektnde diger basamaklara devrederler (Ozkan, 2002:61).

1.5.1.11. Orguitiklimi:

Bireyin calstigl orgatin iklimi, calganin tatmini agcisindan énemlidir. Algilanan olumiu
orgut iklimi, bireyin & yerine daha fazla B&nmasina ve ileri dizeyde orgitsel
vatandalik duygusu hissetmesine neden olacaktir. Orgimiklienel anlamiyla; 6rgiite
kimligini kazandiran, caanlarin davraslarini etkileyen, cajanlar tarafindan

algilanan ve orgute egemen olan 6zelliklerdir (Ke2606:97).
1.5.1.12. Uygun Odullendirme Sistemi:

Erisilen oduller, cajanin beklentileri ile uyum halinde iseskidoyuma ulgacaktir.
Gerceklgen odiller cabanlarin beklentilerinden daha gk ise, doyumsuzluk

meydana gelecektir (Ozgen vezdi2002:335).

Calisanlar gorevlerini bgari ile yerine getirmeleri halinde; bunun fark eddk,
basarilarinin takdir edilmesini isterler. Barilari strekli izlen, takdir edilen ve gzl
performans dgerlendirme suregleri ile kendilerine olumlu geridoim ve oduller
olarak geri donilen c¢ahnlarin § doyumunun artmasi beklenmektedir (Konuk,
2006:69).

1.5.1.13. Rol Belirsizlgi ve Rol Catsmasi:

Rol belirsizligi calisanlarin yaptiklari se dair glevlerin ve sorumluluklarin kararsiz
olmasiyla ilgili bir durumdur. Rol c¢aimasi, insanlar birbiriyle celen taleplerde
karsilastiklarinda ortaya cikar. Rol catnasi § ile ilgili durumlarda vegd disinda ortaya
cikabilir. Is ile ilgili rol catismasi, iki denetcinin bir calndan birbiriyle cefien
gorevler istemesi durumunda ortaya cikabilir.disinda olan rol cagmasi ise,  ile
ilgili taleplerle i disindaki alanlarla ilgili taleplerin ¢alik olmasindan kaynaklanir.
Ornegin, calsanin ¢gunun talepleriylesinin talepleri celirse Kii rol catsmasi yaar.
(Demirkan, 2006:54).
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1.5.1.14. Kararlara Katilma:

Kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmak, sgallar Uzerinde guduleyici bir etkiye
sahiptir. Kararlara katilma, ¢géinlarin organizasyon amaclarini benimsemelerirbwe

amaglar dgrultusunda caba harcamalaringlsa (Ozgen ve di., 2002:337).
1.5.1.151s Stresi:

Is stresi cakanin § doyumunu azaltan bir Fea unsurdur. House’ a gorg stresinin

dort farkl boyutu vardir:

Rol belirsizligi; net olmayan emirler.

Rol catgsmasi; birbiriyle ceken emirler.

Is miktari; fazla veya az iylku.
» Kaynak yetersizfii; cok az ya da yetersiz kaynak (Oksay, 2005:14).
1.5.2. Bireysel Ozellikler:

Is doyumunu etkileyen bireysel ozellikler sirasiylas,ycinsiyet, zeka, kilik, egitim

duzeyi, beklentiler sitecriibesi ve sosyalgiik baslilari altinda incelenebilir.
1.5.2.1. Ya:

Bireylerin icinde bulunduklari yadénemleri glerine iliskin tutumlarini, algilarini, istek
ve beklentilerini etkileyebilir (Gursel ve gi 2003:148).

Arastirmalar ya ile doyum arasinda olumlu bir gki oldugunu gostermektedir. $a
ilerledikce kten alinan tatmin de artmaktadir. Bunu deneyinkgdtiuyumun artmasi
olarak da aciklamak mumkin. Daha gengtala kisilerin yikselme ve djer is
kollarina iliskin asir1 beklentilere sahip olmalariga ilk girdiklerinde doyumsuz olma
ihtimallerini arttirabilmektedir (Oksay, 2005:8).

1.5.2.2. Cinsiyet:

Kadin ve erkek cajanlar arasindasidoyumu farkliliklarini ele alan c¢amalarin
sonugclarl arasinda bir tutarlilik yoktur. Bazi galalarda kadin ve erken ganlarin §

doyumu arasinda acik bir fark gorilmezken bazsmpaiarda da fark bulunngtur. Kim

18



(2005) tarafindan Kore’ de yapilan bir gatada kadin ¢ajanlarin § doyumu duzeyleri
erkek calganlarinkinden daha yuksek bulungtur (Demirkan, 2006:51). Lefkowitz
(1994) tarafindan yapilan atamada ise, kadinlarig doyum dizeyi erkeklere oranla
daha dguk bulunmgtur (Gursel ve di., 2003:149).

1.5.2.3. Zeka:

Zeka ile yapilangi arasindaki ifki is doyumunda etken olmaktadirgér kisinin isinin
gerektirdgi zeka duzeyi ile 1Q’ su uyum icinde gikse is kisi icin sikicl olacak ve
doyum diizeyinde diis olacaktir (Ozkan, 2002:93).

1.5.2.4. Kiilik:

Kisilik; bireyin i¢c ve ds cevresiyle kurdgu, onu dger bireylerden ayirt eden, tutarl ve
yapilan bir dginme, hissetme ve buna gore davranma bicimidiiliki bireyi

digerlerinden ayiran zihinsel, duygusal ve dawseli 6zelliklerdir (Samadov, 2006:21).

Oz benlik duygusunu gercekteen ve kendine giivenen personellerin, kendilesmd
daha aagl dizeyde 6z benlik duygusu gglien ve kendine guveni dik olan,
yetenekleri sinirli, ¢cevreye uyum géayamamg personellere gore daha ¢ok doyum
saglayabilmektedir (Bgaran, 1991:205).

1.5.2.5. Egitim Duzeyi:

Sosyal ve ekonomikartlarin elverdii dlcide eitimini sirdirmi ve yuksek gitim
almis kisilerin ise baks acilar, gitim duzeyi dgik kisilere gore cok farkli olmaktadir.
Egitim seviyesi yiksek kiler icin calsma ygami; sadece para kazanilan yer olmaktan
cok, toplumda yuksek statii sahibi olma, prestijti ig sahibi olma, sosyal gkileri
gelistirme imkanlarinin sgandg! bir ortam anlamina gelmektedir (Girsel ves.di
2003:149).

1.5.2.6. Beklentiler:

Is doyumu duygusu, personelin beklentileri ile bekilerin gerceklgme diizeyinin
sonucundan etkilenmektedir ve bu dururgirkin isine ve § ortamina uyum $gamada
onemli etki olgturmaktadir (Atay, 2006:57).
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1.5.2.7 Is tecriibesi:

Calsma ygamina yeni bgayan, § tecribesi az bireylerins ihakkindaki beklentileri
eski calganlara gobre yuksektir. Yenise bglayanlar daha cok iyiseyler hayal
etmektedir. Zamanla bu isteklerinin kdanma olanginin olmadgini gordiklerindes

doyumsuzlgu yasayacaklardir (Ozgen veglj 2002:330).
1.5.2.8. Sosyal kilik:

Personelin sosyal i gi de is doyumu Uzerinde etkili olmaktadir. Aile giazayif olan,
bireysel standardinin altindasggan, durgan yapili olan, g aliskanligl olusturmayan
Kisilerin is doyumunun dgilk oldusu yoninde bulgular mevcuttur (Konuk, 2006:71).
Yetisme tarzina bgll olarak, sorumsuzgu secen; yikselmek, daha iyisgan standardi
elde etmek icin gerekli arzuyu stmayan cakan ©6zel beklentilere de sahip
olmayacaktir. Boyle bir personelin dgten tatmin sglamasi mumkin olmayacaktir
(Ozgen ve di., 2002:331).

1.6.1s Doyumu ile ilgili Teoriler

Is doyumu ile citli teoriler bulunmaktadir. Bu teorileri motivasyove performans

ili skilerine gore iki grupta toplamak mumkuandur.
1.6.1. Motivasyon vds Doyumu Teorileri:

Insanlarin gereksinimlerini gidermek suretiyle; tmmduygusu ysayip, dger
gereksinimlere gudilenegiein temel alan motivasyon teorilerinde gereksimnm
giderilmesi ile kside olisan duyguya doyum, giderilememesiyle @o duyguya ise
doyumsuzluk denilir (Samadov, 2006:33).
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Tablo 1. Motivasyon vels Doyumu Teorileri

> Kisiler belirli bir siralama gosteren ihtiyaclgra
Gereksinimler Teorisi sahiptir ve onlari doyuma ularacak sekilde
(Abraham H. Maslow, 1943) davranirlar.

> Intiyaclar temel motivasyon faktoriidir. Andak
iki Etmen Teorisi bazi faktorler motive etmez fakat doyumun varlgin
(Frederick Herzberg 1950- 1960) |gereklidir.
Basarmalhtiyaci Teorisi > Bir kisinin performansi biyuk dlgtide sahip
(Mc. Clelland ) o A L . o

oldugu bagar gosterme ihtiyaci ile aciklanabilir.

> Maslow'un gereksinimler hiyergisini; var
ERG Torisi olma (E), beraber olma (R) ve gelie (G) gibi Uq

kategoride toplar

Kaynak: (Guney, 2000:480).

1.6.1.1. Maslow’unihtiyaclar Hiyerar sisi Teorisi

Bu teori insanlarin yagtl her davraryin, belirli intiyaclari gidermeye yonelik olgu
ve ihtiyaclarin bireyler acisindan bir siralamasinioldugu varsayimlarina
dayanmaktadir (Glney, 2000:480).

Maslow’a gore alt kademelerde bulunan ihtiyacladegimedikce, Ust kademelerdeki
ihtiyaclar bireyi davraga yoneltmez.ihtiyacglarin insanlari davraga sevk etmesi
ihtiyaclarin giderilme derecesine ghalir. Moslow’a gore giderilen ihtiyacin bireyi
motive etme guci azalir. Daha Ust duzeydeki ihtayabireyi davrary gostermeye
zorlar (Guney, 2000:481).

Sekil 1. Motivasyon Sureci

Kisinin icinde Ihtiyaglarin
Bulunanihtiyag [®| Davrany Sebebi » DAVRANIS [Pl AMAC [
ve Arzulari Olmasi

Kisinin Igindekilhtiyac
ve Arzularindaki
Degisiklik

A

Kaynak: (Gilney, 2000:481)
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Maslow, insan ihtiyacglarinin temelinde yatan ihgigau, bir hiyeragik siraya goére
dizmigtir. Bu ihtiyacglar 6nemine goresasidan yukariya dgru bir hiyeragi biciminde
siralanmgtir (Can ve di., 2001:308).

Tablo 2. Maslow'un Thtiyaclar Hiyerar sisi

Yaraticl ve ygun calgma
Kararlara katiima

Is esneklgi

Isteki baar

Yaraticilk

Kendini Gergeklgtirme Gereksinmesi

VVYVVY

Onemli slerde sorumluluk

Islerde yiiksek statii ve yilkselme
Ustler tarafindan taninma ve 6vgii
Isin kendisi

Sayginlik Gereksinmesi

YV VYVYY

Arkadashklar
Tuketicilerle yakin ilgkiler
Yoneticilerin cana yakingi

Sosyal Gereksinmeler

Y V V

Guvenli i sartlari

Calisma guvenigi

Sosyal ddemeler ve tazminatlar
Ucret artglari

Givenlik Gereksinmesi

YV VYV

Dinlenme ve yemek

Calisma kasullar

Kabul edilebilir calsma saatleri
Temel Ucret

Fizyolojik Gereksinmeler

VVYVYY

Kaynak: (Guney, 2000:482)

Maslow, bir kkinin ortalama olarak fizyolojik ihtiyaclarinin % 85ni, givenlik
ihtiyaclarinin % 70’ini, sosyal ihtiyacglarinin % 'Sti, sayginlik ihtiyaclarinin % 40'ini
ve kendini gercekigirme ihtiyacinin ise ancak % 10'unu tatmin eded®igni ileri
surmtar (Guney, 2000:482).

 Fizyolojik Ihtiyaclar;

Hiyeraginin temelinde, ygsami devam ettirmek icin gerekli olan fizyolojik Weclar
vardir. Bunlar yiyecek, su, giyecek ve barinmaineclan gereksinimlerdir. ¥aminda
temel gereksinimlerden yoksun olan insanlar, mubtem ve esas olarak fizyolojik

ihtiyaclara motive olurlar (Hodgetts, 1999:497).
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« Givenlik Ihtiyaclari;

Fizyolojik ihtiyaclar temel olarak doyurulduktanrsa ortaya c¢ikan guvenlik, denge,
korunma, korku ve kaygi ile kaostan uzak olma olZgiir, bunun icin de yapi, kural,
kanunun ve yasalara olan gereksinimlerdir. Orgigiagan giivenlik gereksiniminin iki

turlt oldugu soylenebilir:

» Fiziksel guvenlik; cabma ortamina fiziksel givenlik 6nlemlerinin  alinmasi
Ornesin; asirt glriltdli ortamlarda sitme kaybinin  6nlemesi icin  kulakliklarin

kullaniimasi.

» Ekonomik guvenlik; § guvencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin gamasi
(Samadov, 2006:36).

+ Sosyalihtiyaclar;
Fizyolojik ve guvenlik ihtiyaclar esas olarak doya ulgtiginda, sosyal ihtiyaclar
onemli motivatoér olurlar. Birey; arkaglak, sevgi, kabul gérmek ve bunlar vermek ister.

Insanlar kendilerine ihtiya¢c duyulgunu hissetmek isterler (Hodgetts, 1999:500).

« Sayginhkihtiyac;

Temel fizyolojik, gtivenlik ve sosyal ihtiyaclar kdandginda sayginlik ihtiyaci baskin
gelir. Kisi, cevresindekiler tarafindan dnemseindii hissederse saygi, 6zgiven, prestij

ve gi¢ duygulari ortaya ¢ikabilir (Hodgetts, 199@b

« Kendini Gergeklestirme Thtiyaci

Hiyerasinin bu kademesinde birey tim potansiyelini geregkineye tgebbls eder.

Birey kendini gerceklgirmek ve yaraticilik ile ilgilenir (Hodgetts, 199®1).

Bu gereksinim, birisinin kendi potansiyelini, yawhgini gerceklgtirebilmeyi
amaclamasi ile ilgilidir (Samadov, 2006:37).

1.6.1.2. Herzberg'’in Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg, doyumsuglu oOnleyen faktorleri hijyenik faktorler olarak
listelemitir ve doyuma sebep olan faktérleri motivasyon daleri olarak adlandirmtir
(Hodgetts, 1999:510). Hijyen faktorleri, insani met etmekten c¢ok gorevin
surdurdlmesini gdar. Bu etmenler iyi derecedeganmazsa bireylerde koutsuzluk,
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tatminsizlik ve gerilim ortaya c¢ikar. Bu faktorlerimevcut olmasi kinin motive
olabileceggi asgari kagullari salar. Motivasyon olayinin gercelgmesi icin mutlaka

motive edici faktdrlerin olmasi gerekir (Glney, POB4).

Sekil 2. Herzberg'in Hijyen Faktorleri Kurami

Motive Edici
Faktorle
Mevcut Mevcui Motivasyon
Motivasyon P g Var
Yok N i
Degil
Durum Koruyucu
Faktorle
Mevcut Mevcu
Motivasyon P . Motivasyon
Olabilir h " Yok
Degil

Kaynak: (Gilney, 2000:485)

Herzberg arglirma sonuclarina dayanarak, gala ortamindaki etmenleri iki grupta
toplamstir:

* Motive Edici Etmenler:
Isin kendisi, § basarma, taninma, sorumluluk getie, ilerleme (Samadov, 2006:39).

Herzberg bu faktérleringidoyumu tzerinde ve artan verimlilik Gzerinde pibatkileri
oldugunu bulmgtur. Bunlari motivasyon faktoérleri olarak adlandignve kin bizzat
kendisi olarak tanimlarstir (Hodgetts, 1999:511).

e Koruyucu (hijyen) Etmenler:

Denetim, sletmenin yonetimi ve politikasi, Ucret, Statl, gille calisma kaullari,
calisan iligkileri (Samadov, 2006:40).

Bu faktorler insanlari motive etmez, onlar sadec#llesmeyi engeller. Cajan
veriminde verimi arttirmaz, ancak sinirlamalari nedeniyle ortaya ¢ikan performans
kaybina neden olageyleri 6nler. Onlar motivasyonu sifir dizeyde takarortaya
clkacak negatif motivasyona meydan vermezler (Htiglg£999:511).
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ihtiyaclar Hiyerar sisi ve Cift faktor Teorisi

Maslow’un alt kademe ihtiyaclari Herzberg'in hijyéktorleriyle benzerdir ve yiuksek
kademe ihtiyacglari Herzberg'in guduleyicilerine &bk gelmektedir (Hodgetts,
1999:512).

Sekil 3.Maslow ve Herzberg Modelleri’nin Karsilastiriimasi

Kendini
Gerceklgtirme
Maslow'unihtiyaglar S isin Kendisi —
i isi aygl Basarma
Hiyerassisi B'auﬁyiJme Motivasyon
Sosyal ] Basar Olan Faktorleri
llerleme
Taninma
Kisilerarasilliskiler
Giivenlik Teknik Nezaret
— Caksiyor Hijyen
. i ¢ y — Faktorleri
Isletme Politikasi
Fizvoloiik ve Yonetim
1zyolojt Is Guvenlgi E—
Is Sartlari | Cakslyor
Kisisel Yasam

Ucret Herzberg'in Cift

Faktoér Kuramr

Kaynak:(Hodgetts, 1999:512)

1.6.1.3. McClelland’in Bgar1 Gudisu Teorisi

McClelland’a gore; kiiler hos duygular, durumlar arayacak, sholmayan duygulardan
da kaginacaktirinsan he bir durumun icindeyken gerek cevresinden, gerekdke
icinden birtakim uyaranlar aliiste hg olan durumlarla birlikte okan bu uyaranlar o
duygusal durumla birkerek kiiyi o duruma yoneltmeye guduileinsan olumsuz bir
durumda ise, bu kez bu olumsuz duygularla béteuyaranlar o durumdan kacinmaya
gudeleyecektir (Onaran, 1981:202).

McClelland insan bgarisini etkileyen ihtiyaclari dort grup altindalepistir. Bunlar;

« Basarma Ihtiyaci: Basari ihtiyacinin yiiksek okwnun altindaki temel dinagin;
basarisizlik endjesi oldigu ve bireyin bgarisizlga usrama endiesi ile kagllasmamak
icin basari yoninde yuksek caba harcamalari gldsoylenebilir (Keser, 2006:31).
Birey faaliyetlerinde bgarili olmayi arzulagn halde bgarisiz olmaktan da buyuk
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Olcide korku ve cekingenlik duymaktadir. Bu korkunuo bagariya gotlrecek
faaliyetlerden alikoyacaktir. Korkunun yenilmesilihnde baarili olma istgi bireyi
faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren, 2000:501)

« Ait olma (baglanma-iliski kurma) Ihtiyaci: Bu ihtiyag, bireyin ygamini yalniz
basina surdiremeyeg@eve toplumsal nitefie sahip olmasindan hareketlegeti birey
ve gruplarla ilki icinde bulunacgina vurgu yapmaktadir (Keser, 2006:15).

« Gii¢ Elde Etmelhtiyaci: insanin ¢evresine egemen olmak istemesi isteklebinin
sonucudurinsanlar ve gruplar cevresekkilerinde etkinliklerini arttiracak ve seslerini
duyuracak her tiirlii aracagvarmaktan cekinmezler. Ustiin olmak velaarinin § ve
faaliyetlerini kontrol altina almak icin kaurulacak tim cabalar bireyleri ngk
insanlarla ¢cekime ve cayimaya itebilir (Eren, 2000:501).

« Uzmanlik Ihtiyaci: Bu giidiiye sahip bireyler kalitel yapmaya 6zen gosterirler ve
genellikle steki insancil faktorleri goremeyecek kadgerin teknik yona ile ilgilenirler
(Keser, 2006:32).

1.6.1.4. Alderfer'in ERG Teorisi

Clayton Alderfer’in geltirdigi motivasyon teorisi t¢ ihtiyagtan bahseder. Bunlar

« Varolma ihtiyaci (Existence) Varolma ihtiyaci en alt diizeyde ve fiziksel olarak
yasamin devam ettirilmesiyle ilgili ihtiyactir. Yiyegesu, korunma ve fiziksel guvenlik

ihtiyaclarini kapsar.

« Beraber Olma (Relatedness) Sevgi ihtiyaci, ste ve & disindaki ygamda
baskalariyla iliski icinde olma ve bgkalar tarafindan kabul goérme, takdir edilme

ihtiyaclarini icermektedir.

* Gelisme (Growth) Kendine guven, 0z saygi ve kendini gercgidme ile ilgilidir
(Keser, 2006:29).
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Sekil 4. Alderfer'in ERG Teorisine Gore Ihtiyaclar

Gelisim

Baglilik \

Varolus

Kaynak: (Keser, 2006:29)

Maslow’un be ihtiyaci Alderfer’in teorisinde tce dinisttir. Maslow’un goérglerinden
farkl olarak gereksinim gruplari arasinda kesmrtar ve hiyeragik bir diizen yoktur.
Bireyin gereksinimleri belirli bir sira izlemedenrtaya cikabilir ve birden fazla
gereksinim grubu ayni anda bireyi guduliyor olabikyrica gereksinim gruplari
arasinda ileri geri geger olabilir. Zaman zaman gereksinimler yergiderebilir
(Baysal ve Tekarslan, 1996:115). Ogime sosyal ilski kurma ihtiyaci kagilanmams
biri ilgisini bir 6nceki seviyedeki var olma ihtigana kaydirabilir (Keser, 2006:29).

Alderfer’e gore, gereksinimler sirekli ve donemgeteksinimler olarak ayrilir. Strekli
gereksinimler bireyin davraaini surekli guduleyen gereksinimlerdir. Ba
gereksinimi, sevilme, populer olma gereksinimi gilgereksinimler bu tur
gereksinimlerdir. Donemsel gereksinimler ise belidraliklarla ortaya cikar,
giderildikleri anda guduleyici olmaktan cikarlarciktigimiz zaman yemek yememiz
gibi (Baysal ve Tekarslan, 1996:115).

1.6.2. Performans vds Doyumu iliskisine Yonelik Teoriler:

Is doyumu performans ikisi iki sekilde gerceklgebilir. Ik alternatif, yiiksek
performansin yiiksels idoyumuna yol agmasikinci alternatif, yilkseksi doyumunun
yiiksek performansa yol agmasidir (Telman ve U2€64:21).
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Tablo 3. Performans vels Doyumu iliskisine Yénelik Teoriler

Bekleyis Teorisi (Viktor Vroom 1960)

»Kisiler ig ile ilgili 6dullere bir dger bicer. Ayrica sar
edecekleri gayret ilesibsgarma ve oduli elde etm
arasindaki igkiler konusunda belirli bekleylere
sahiptir.

Porter)

Sonugsal Sartlandirma  Teorisi  (Lawlert

»Belirli 6dul ve ceza uygulamasi ile arzu edil
davranglar kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen davralar
zayiflatilabilir

Esitlik Teorisi (J. Stacy Adams)

»Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikle
sonuglari bgkalarininki ile kagilastirir.

Amag Teorisi (Locke)

»Sahip olunan amaclarin ghbilirlik derecesi ile
kisilerin gosterecekleri performans ve motivasy
arasinda ikiki vardir.

on

Kaynak: (Gilney, 2000:485)

1.6.2.1. Vroom'un Beklenti Teorisi

Victor Vroom'un Beklenti Teorisi

olarak adlandar bu teori bireyin akilci

davrandgini ve kendisine sunulan secenekler arasindan anmaglulama olasilgini

arttiracgini  disind(gl davrary tarzini seceg@ni varsaymaktadir (Baysal ve

Tekarslan, 1996:116).

Bu kuramda temel ggskenler cekim, beklenti ve sonuclardir. Cekim biegiri belirli

bir sonucu tercih etme gucuni gosterir (AkdemiQa:84). Cekim bir kiinin bir gayret

sarf ederek elde edegeddullu arzulama derecesini belirtir. gderin belirli bir sonuca

verdikleri deer, sonucun onlarin ihtiyaclarini tatmin etmezeleni de gdosterir. Bir

bireyin belirli bir sonucu tercih etmesi icin 0 smun c¢ekicilginin olumlu olmasi
gerekir (Kocel,1995:394).der birey ilgisiz ise ¢ekicilik 0 olur (Akdemir, 1884).

Sonuclarsunu ifade eder; ki belirli bir caba ile belirli bir dizeyde performs

gosterebilir. Bu performans da belirli biekilde 6dullendirilebilir. Bu odullendiriime

birinci dizey sonu¢ olarak diintlmelidir (Kogel,1995:395). Birinci diizey sonugla

orgitte gosterilen performans ile ilgilidikinci diizey sonuglar ise, bireyin hedefigdi

bireysel sonuclardir. Birinci dizey sonuclar ikimizey sonuclari elde etmek igin araci

olurlar (Baysal ve Tekarslan, 1996:116).

Beklenti ise cabalari birinci dizey ve ikinci duzegnuclarla ikkilendirir. Belirli bir

davrangin belirli birinci ve ikinci dizey sonuclara goéttenolasilginin ne oldguna dair
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bireyin algilamasidir (Akdemir, 1996:84)gé&r kisi gayret sarf etmeyle belirli bir 6duli
elde edec@ne inaniyorsa daha fazla gayret sarf edecektikléygi O ile 1 arasinda
desisen deer ile ifade etmek miumkuinduar.gér kisi bir gayret ile belirli bir 6dul

arasinda bir ifki goremezse bekleyD deserini alacaktir (Kogel,1995:395).

Kisi belirli bir diizeyde gayretin belirli bir performa (s basarma) ile sonuc¢lanagma
inaniyorsa (bekley) ve bu performansin da belirli bir birinci dizeynsic (mag) ile
kargilanac&ina inaniyorsa (bekleg); ayni zamanda i bu belirli birinci diizey sonucu
bazi ikinci diizey sonuglar @nin ailesini daha iyi gecindirmesi) icin gereklbmgiyorsa
(sonuc) ve ki hem birinci hem de ikinci derece sonuclari ardiyersa (¢cekim), bu ki
motive olacaktir (Kogel,1995:395).

1.6.2.2. Lawler ve Porter’in Sonugsa$artlandirma Teorisi

Bu teoriye gore, birey kendisine verilen 6duluskesdar ile mukayese etmekte ve
basarisina uygun olmayan bir gerlendirmeye maruz kal@ini anladg zaman
doyumlulysu 6nemli dlciide olumsuz etkilenmektedigg6renin caktig orglitte gorev
tanimlar yapilamang) yetki ve sorumluluklar belirlenmemnise bu takdirde ariyi ve
gudulenmeyi etkileyecek rol catnalarina rastlanabilecektir. Yuksekshanin yiksek
doyumluluk verebilmesi icinsgorenlerin bekleyieri ile 6dul arasinda bir dengenin
kurulmasi ve orgut icinde ddilan odullerin adil olmasi gerekmektedir (Eren,
2000:521).

1.6.2.3. Adams'in Eitlik Teorisi

Adams insanlarin dwuluk, hakllik ve adalet kavramlarinin gekilde arzuladiklarini

aciklayan bir teori gedtirmistir (Keser, 2006:41).

Bireyin davrangi calstigi ortamla ilgili olarak algilagn esitlik dizeyine bghdir

(Akdemir,1996:86). Eer sitsizlik algilaniyor ise cagan aitligi olusturmaya cakir.

Esitsizlik kavrami, bireyin kendisini derleri ile kasilastirmasina dayalsikayetinin

yukseldgi ruh halidir. Kasgilastirma genellikle bireyin kendinden vegdiile elde
ettikleri arasinda yapilir. Teoriye gore gahin ortaya koydiu emek kagiliginda elde
ettigi kazanclar dengeli ve adil olmalidir. Bireyin kemel kurguladgl bu dengede
girdiler ve ciktilar 6nemlidir (Keser, 2006:41).
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Sekil 5. Esitlik Teorisi

GIRDILER CIKTILAR
Yetenek Ucret ve Yan Odemeler
Caba Takdir
Performans Calisan Tatmini
Egitim Firsatlar
Calisan
ORGANIZASYON

Kaynak: (Keser, 2006:41)

1.6.2.4. Locke’nin Amagc Teorisi

Edwin Locke tarafindan getirilen amac teorisine gore davram temel nedeni

bireylerin bilin¢li amac ve niyetleridir (Yuksel0R0:152).

Kisilerin belirledizsi amaclar onlarin motivasyon derecelerini de bapelcektir.
Erisilmesi zor veya yiksek amagc belirleyen bigikelde edilmesi gayet kolay amaclar
belirleyen bir ksiye oranla daha ytiksek performans gosterecek va tatla motive
olacaktir (Kogel, 1995:400).

Teorinin balica iki 6nermesi vardir. Birincisi, bir insaninndisi icin koyd@gu amaclar
biyik o6lciide onun davrammi yonlendirir.is basarimini etkileyen énemli bir gudusel
etmen bireyin amaclari ve niyetleridir. geri, dsaridan, 6rgut tarafindan verilen
Ozendiriciler ggorenlerin amaclariyla davragtarini etkileyerek § bagarimi Ustiinde
etkili olurlar (Onaran, 1981:229).

1.7.1s Doyumsuzlusu

Is doyumsuzlgu kavrami, personellerilerinden henutluk duymalarin ifade edes i
doyumu kavraminin ket anlamini ifade etmektedir. Bu anlamda doyumsyzlu
personellerin glerinden  henut olmamalarini, siyerindeki huzursuzluk ve
mutsuzluklarini belirtmektedir. Bir 6rguttglerin iyi gitmedigine en 6nemli kanit,si

tatmininin  digmesidir. is doyumsuzlgu daha gizli bicimlerde; ani grevler, i
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yavglatma, dguk verimlilik, disiplin sorunlari ve ger orgutsel sorunlarin arasinda yer
alir (Demir, 2002:10).

1.7.1.1s Doyumsuzlyzunun Nedenleri:

Calisma hayatindasidoyumsuzlguna neden olan etkenlegtan kaynaklanan, bireyden

kaynaklanan ve organizasyondan kaynaklanan etkagismdan incelenebilir.
1.7.1.1.isten Kaynaklanan Nedenler:

Calisanlardan yapmalari istenegini fazla monoton olmasi, ¢géinin birbirine benzeyen
hareketler yapmasini gerekli kilar. Personel bu iglbrde sadece dikkatini kullanir ve
zihinsel bir ¢abaya ihtiya¢c duymaz. Bu da zekarerdigi yaraticilik ve yeteneklerin
kullaniimasini engeller. Bu ihtiyaclar gideriimgditakdirde, §in monotonlgu is
doyumsuzlguna yol acar. Basitsler kolayca otomatiklgneyi sa&ladigindan §

bolumiine imkan vermeginden, personele basit ve sikici gelir (Ozkan, 2602

Personel tarafindan gkanlik haline getirilmj bir isin kendine verilmemesi, onun
bilgileri disinda kalan birgi yapmaya zorlanmasi,gtenilen sey ile icra edilensey

arasinda farkliliklar olmasi, personel ifniuyumsuz olmasi, yapilagtén elde edilen
basarinin Ustler tarafindan ©6nemsenmemesi, takdir giresi gibi nedenler

doyumsuzlga yol acar (Atay, 2006:68).
1.7.1.2. Bireyden Kaynaklanan Nedenler:

Kisi egitimine, toplumsal katmanlar arasindaki sosyal n@rikurdgu iliskilere goére
arayacak ve yapagrisin gelecektekiseklini de yine bu tur bireysel 6zelliklerine gore
belirleyecektir. Cakanin gine iliskin beklentileri kiiligi ile ilgili olduguna gore g

doyumunu sglayan faktorlerden bir tanesi desitiktir (Ozkan, 2002:66).

Kisilik 6zelliklerine uygun meslek secimi yapgrbireylerin doyum duzeyleri, boyle bir
secimde bgarili olamany bireylere gore daha yuksek olacaktir. Dizenli gedonuk
(yasamlarini kendileri yénlendirdine inanan bireyler) kilik 6zelliklerine sahip olan

calisanlarin da doyum duzeyleri yuksek olacaktir (Ke2606:122).
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1.7.1.3. Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler:

Olumsuz calkma kaullarinin var oldgu, Ucret, terfi ve performans sisteminin koéti
oldugu, esitim ve gelgme ihtiyaclarina 6nem verilmedi bir isletmede cakanlarin
duyduklar doyum diizeyi birbirinden farkli olacal{Atay, 2006:69).

Orgiit icinde cakan personelin beklentileri vardir. Personel yonimdgiit, personelin
isteklerini gerceklgtirmesinde bir aractir. Personel ile 6rgut arasiatdgmazlgin
ciktigi nokta ise, orgut ile cahlnlarin gereksinimlerinin  denk olmamasindan
kaynaklanir (Ozkan, 2002:67).

1.7.21s Doyumsuzlusunun Sonuglari:

Personellerin slerinden henut olmalari olumlu heeri ve Orgutsel sonuclara yol
acarken, ¢ doyumsuzlgu duygusu da bazi olumsuz sonuclara neden olmaktadi
(Bingdl, 1997:180).

Is doyumunun gerek personel gerekse kurum agisindanckrina bakilginda; &
doyumunun sg@andgl kurumda verimin art@, personelin devamliik gostep
gozlenirken, § doyumunun sglanamadi kurumlarda; ge devamsizlik,sgtct devri,
stres, fiziksel ve ruhsal bozulmalar, kurum iciy@suyum bozucu olumsuz etkilerin
ortaya ciktgl gortlmektedir ( Gursel ve gli, 2003:152).

1.7.2.1.1s Doyumsuzlugunun Orgiitsel Sonuglari:

Is doyumsuzlgunun orglitsel sonuclariseé gelmemezlik, sendikal faaliyetlegtean

ayrilma ve yabancigma baliklari altinda incelenebilir.
« Tse Gelmemezlik/ Devamsizlik:

Isini sevmeyen insanlarige ge¢ kalmalari veya devamsizlik yapmalginiisevenlere
oranla daha sik rastlanan bir durumdur. Doyum diiEejse gelmeme ya da ge¢ kalma
arasinda gucli bir gki bulunmaktadir (Demirkan, 2006:57). Doyumsuzluttikca
devamsizlik orani da artmaktadir. Ozellikle uzudede kidemli ve vazgecilmesi zor
elemanlarin  doyumsuziu atarsa, onlarin devamsizliklari da artmakta ve

devamsizliklar d&sik nedenlerle gizlenmeye cgllmaktadir. Hastalik, 6zel mazeretler
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gibi nedenler devamsigh gizlemede bgvurulan yollar olmaktadir (Erd@n,
1994:379).

» Sendikal Faaliyetler:

Is doyumsuzlguna kagi gosterilen tipik reaksiyonlardan birisi bir sekalya tiye olma
ya da sendikaya k@r olumlu bir tavir gektirme olarak ortaya cikmsiir.
Sendikalamaya yonelik bu ilginin;s doyumsuzlgundan kaynaklanan hayal kirigina

karsi, sendikanin gucunun kullaniimagilani oldugu soylenebilir (Atay, 2006:72).
+ lsten Ayrilma:

Is doyumu yuiksek olan cahnlarin §ten ayrilmalari,s§ doyumu dgiik olanlarinkinden
daha az muhtemeldiisten ayrilmanin psikolojik siiregu sekilde tanimlanmaktadir:

» Kisinin su anki siyle bir dezerlendirme veu anki sinin doyumsuzluk derecesi,
» Diger islerin ¢ekiciliginin ve elde edilebiliriginin dezerlendirilmesi,

» Ayrilma niyetinin bazi ifadeleri,

> Isten ayrilma (Demirkan, 2006:57).

e Yabancilasma:

Yabancilama personelin orgitten @mmasi, ruhsal olaraksten uzaklamasi ve
kendisini ¢cekmesidir. Orgute yabaneda personel;sine devam etse bile kendisini
orgutin bir Gyesi olarak gérememektedir, orgutimdigine verdii orgutsel ve
toplumsal konumu ve saygiplikabul etmemektedirsini yasaminin bir kesiti olarak
gormemekte ve 0Ozel yantisinda g hakkinda s6z etmemeye gabaktadir (Baaran,
1991:208).

1.7.2.2is Doyumsuzlugunun Bireysel Sonuglari:

Is doyumsuzlgunun bireysel sonugclargiioluruna birakma, psikolojik doyumsuzIuk, i
kazalari, psikosomatik rahatsizliklar ve gerilingliddari altinda incelenebilir.
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 1Isi Oluruna Birakma:

Cesareti kirnlan ve Umitsizlik igine ¢n calsanlar, micadeleci olmak vyerine
kendilerini ygamin akgina birakabilirler. Bu tip cajanlar digtik moral seviyesine
sahip olduklari gibi bgkalarinin moralleri Gzerinde de olumsuz etkilerakabilirler
(Atay, 2006:73).

* Psikolojik Doyumsuzluk:

Ulasilmak istenen bir amacin ya da bir arzunun gergékilenemesi sonucunda ortaya
ctkan ruhsal durumlar, beri anlamazliklara ve bunun sonucunda gada dizenini
bozan catmalara yol acar. Psikolojik bir doyumsugauusrayan birey, bununla ilgili
belli bir davrangsal bozukluk icine girmekte ve bu hareketini heekekasl
gostermektedir. Ukamak istedgimiz amaclara mani olan engel ve mudahaleler
psikolojik doyumsuzlgun kayng@ ve anormal davraglarda bulunmanin nedeni
olmaktadir (Samadov, 2006:52).

« 1Is Kazalar:

Is kazalari pek cok teknik faktorden kaynaklanabiggagbi, personelin dikkatsizi,
hatali davralari gibi faktorlerden de ortaya ¢ikabilmektedir doyumsuzlgu sonucu
bir savunma mekanizmasi olaralge iilgisiz kalma ve gten s@gumus uyumsuz
personellerin yapraioldugu is kazalarinin, toplamsikazalari arasinda énemli bir yer
tuttugu saptanmstir (Ozkan, 2002:69).

* Psikosomatik Rahatsizliklar:

Psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde ddallar ortaya c¢ikardginda, bu tur
bozukluklara psikosomatik rahatsizliklar diyoriig.doyumu ve stres arasinda negatif
bir iliskinin oldugu, is stresinin artmasi iles idoyumunun azalagavarsayllmaktadiris
stresi, dolayisiylasidoyumsuzlgu sonucunda pek ¢ok psikosomatik rahatsizlik ortaya
ctkmaktadir (Samadov, 2006:53).
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«  Gerilim:

Is doyumsuzlgunun yaratgt hayal kiriklgi saldirganhk durumu ile kaltilamayip, ice
atiliyorsa doyumsuzluk yayan birey acisindan strese neden olup, bireysyitlice

gerilim tepkileri gostermesine yol acabilecektirtgs, 2006:74).
1.8. Genglik ve Spor Genel Mudurligl’'nun Kurulu su ve Gorevleri
Genglik ve Spor Genel Mudurlggl’'nin Kurulu su

1921 yilindaistanbul’da bulunan 16 spor kullibiiniin bir araya geinie 14 Temmuz
1922 tarihinde “Turkiye idman Cemiyetleriittifaki” (TICI) adi verilen birlik

kurulmustur. ik baskanligini Ali Sami Yen, ashganliklarini da Burhan Felek ve Ali
Seyfi'nin yaptg Turkiye'nin ilk "gok sporlu spor 6rguti" iTi, sporda demokrasi
yolunda O6nemli adimlar atti. 1935 yilinda Spor Keysin karari ile “Turk Spor

Kurumu” faaliyete gec¢nstir.

Devletin spor yonetiminegarligint koymasi, Spor Konseyi'nin onerisi tzerine, 1936
yilinda Turk Spor Kurumu'nun kurulmasiyla stzali ve bunu 16 Temmuz 1938
tarihinde 3530 sayili yasayla bugiinki Genglik verSpenel Mudurlgi'nin kurulmasi
izledi. MUdurl(giin bgina da eski bir asker olan General Cemal Tahir T geérildi.
Bundan sonra Tirk sporu, 3530 sayili bu yasaniigieyetkiler dgzrultusunda,
Bagbakanlga bal bir "Devlet Kurulusu" statlisiine kawtu.

Beden Terbiyesi Genel Mudugii 1942 yilinda Milli Esitim Bakanlgi'na, 1960 yilinda
ise tekrar Bgbakanlga ba&lanmstir. 3 Kasim 1969 tarihinde Genglik ve Spor
Bakanlgi'nin kurulmasi tzerine, §ubat 1970 tarih ve 3/707 sayili Cumhutenlig
Tezkeresiyle bu bakagh balanmstir.

14 Aralik 1983 gun ve 18251 mukerrer saylll Resraz&e’de yayimlanan 179 sayili
Kanun Hukmindeki Kararname genece, Milli Egitim ile Genclik ve Spor
Bakanliklarinin birlemesi sonucu, Milli Eitim ve Genglik Spor Bakargina
baglanmstir. Genel madurluk 28 Mayis 1986 tarihinde yurgdugiren hakkindaki
Kanun Hukumleri dgrultusunda yeniden gkilatlanms, yapisal dgisiklige usrams,
maddi imkanlari arttiriingi ve adi Beden Terbiyesi ve Spor Genel Mudiiilidlarak

degistirilmi stir.
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2 Mart 1989 tarihine kadar Mili gtim Genclik ve Spor Bakargina bali olarak
faaliyet gosteren Genel Mudurlik, 356 sayili Kattitkminde Kararname ile yeniden
Basbakanlga balanmsg ve adi Genglik ve Spor Genel Mudiliiolmutur. 14 Mart
1991 tarihinde yayinlanan 3703 sayili Kanunla, Gekkidurligin hizmet ve
faaliyetlerine yeni diizenlemeler getirilgtir.

Genglik ve Spor Genel Mudugii; Merkez Uniteleri, 37 FederasyongRanligi, illerde
Genglik ve Sporil Muadurligi, ilgelerde Genglik ve Spoil Mudurlugirnden
olusmaktadir. illerde Vali, ilcelerde Kaymakam ayni zamanda Géngle Spor

bagkanidir.

fllerde ayrica, Genglik ve Spailériyle mesgul olmak lizere valilerin sorungu altinda
o ilde uygulanmakta olan spor dallarinin ilgili &esyonlari ile uyumlu ¢gahbilme ve
federasyonlarin taa balantilarini sglayabilme amaciyla fahri birer spor dali temsilcisi

bulunmaktadir.

Mayis 2002 itibariyle Turkiye'de yak§gk 5560 spor kulibi bulunmaktadir. Kultpler,
2908 sayilli Dernekler Kanunun 57. maddesi ile QGkngte Spor Kulupleri
Yonetmelgine gore kurulmaktadir. Daha sonra Genglik ve Spesekkulleri Tescll
Yonetmelgine gore tescil edilmekte ve Spor Kullibl statisdakanaktadir (GSGM,
2007)

Genglik ve Spor Genel Mudurltgt’'nin Gorevleri

a) Vatandan ve okul dg1 genclerin fizik, moral gi¢ ve yeteneklerinigtayan beden
egitimi, oyun, jimnastik ve Spor faaliyetlerini sewe idare etmek; gengin bos
zamaninin dgerlendiriimesine igkin hizmetleri yuratmek, bilgi ve beceri kurslari

dizenlemek, genclerin koti ganliklardan korunmasi icin gerekli tedbirleri akna

b) Milli E gitim Genglik ve Spor Bakardina bl batin @&retim kurumlarinin; yurt ici
ve yurt dg1 spor faaliyetlerini programlamak, bedepiteni ve spor faaliyetlerinin
esaslarini tespit etmek, yuritmek, bu faaliyeti@tearac, gere¢ ve benzeri ihtiyaclar
salamak,

c) Okul dsI izcilik ve spor faaliyetleri ile genclik faaliyletrini programlamak,
dizenlemek, yonetmek ve gghesini sglamak; spor idarecisi, antrentr, monitor, spor
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elemanlari ve hakemleri ygtirmek, eitmek, sayilarini artirmak, ggim merkezleri

kurmak,

d) Sporcu ve Spor kullpleri ile genclik dernekleritescil, vize, aktarmaglemlerini

yapmak,

e) Spor federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallaoelirlemek igin gerekli usul ve
esaslari tayin ve tespit etmek,

f) Beden gitimi, genclik ve spor faaliyetleri icin gerekli ah genclik merkezleri,
otelleri, kamplari ile saha, tesis ve malzemelapmak, yaptirmak,slietmek ve bu

tesisleri vatandan istifadesine sunmak,

g) Sporcu sgigi ile ilgili tedbirleri almak, sporcu gak merkezleri agmak, actirmak,
isletmek, kletiimesine yardimci olmak, sporcularin sigortalasmilemlerini yapmak

ve yaptirmak,

h) Spor misabakalarinda milletlerarasi kurallaenher tlrlt talimatin uygulanmasini

sglamak,

i) Futbol misabakalarinda mtérek bahis (Spor - Toto ve Spor - Loto) dizenlemek

yonetmek,

j) Beden gitimi ve spor alaninda teknik bilgi ve spora ilgsfitiracak yayinlar yapmak,

faaliyetlerde bulunmak,

k) Gencligin bos zamanlarinin deerlendiriimesi hususunda ghr kurulylarla isbirli gi

yapmak,
[) Milletlerarasi spor temas ve miunasebetleringenianerci gorevi yapmak,

m) Bu Kanuna gore tescili yapilgbulunan spor kultip ve kurufiari ile spor amacini
taslyan teekkul, sporcu ve spor elemanlarini denetlemek,

n) Bagarih sporculara ve cahtiricilarina ayni ve nakdi yardim yapmak ve yapsma
salamak, ddillendirmek (GugeEgitim Merkezleri Dosyasl, 2007)
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BOLUM 2: MARMARA BOLGES i ORNEGI

2.1. YONTEM

Bu bdliumde argirmanin yontemi aciklangi ve aragtirma modeline, evren ve
ornekleme, veri toplama araglarina, veriler ve doptasina, verilerin ¢6zimlenmesine

ve yorumlanmasina gkin bilgilere yer verilmgtir.
2.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin gercekligiriimesinde ilgskisel Tarama Modelinden yararlaniknr.

fliskisel Tarama Modeli, iki ya da daha cok sayidakpigleen arasinda birlikte
degisimin varligini ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayanstaraa modelidir
(Karasar, 1999).

Bu model cercevesinde, Genclik ve Spitr Mudirligiinde cakan personelin
motivasyonu vesi tatminleri ayri ayri betimlenrgi daha sonra kisel nitelikleri ile &
tatminine ilgkin desiskenler acisindan farklggp farklilasmadgl betimlenmgtir. Bu
sebeple asggirmanin &irhigini, anket tekri ile elde edilen bilgiler olgturmasina
ragmen, ilgili kaynaklardan da yararlanilghr. Boylece, argtirma, kaynak taramasi ve

anket uygulamasina dayanmaktadir.
2.3. Calsmanin Evreni

Bu aratirmanin evrenini; “Marmara Bolgesindeki illerde @&k Spor I
Muddurliklerinde gorev yapan 789 personel” splumaktadir. Bunlarin illere gore
dagilimlari su sekildedir; istanbul 200, Bursa 150, Kocaeli 90, Edirne 61, k&sir 55,
Sakarya 50, Kirklareli 48, Canakkale 44, Bilecik 38kirdgs 34, Yalova 22 personel.

Orneklemin amaci, agarmaciya evren hakkinda genellemeler yapabfieddime
varim) bilgiyi, evrenin batinini tek tek anamasina gerek kalmadan gsamaktir
(Altunisik ve dig. 2005; 72). Orneklem, gaha icin secilen bilyuk grubu (evren) temsil
edebileceksekilde, grup igerisinden belli sayida elemandanné#¢ olwan, bir alt

elemanlar grubu olturulmasi surecidir.

Arastirmanin  drneklemi belirlenirken; temel kural olafyansizlik” ilkesinin

sglanabilmesi icin ana kutleyi temsil kabiliyeti olaayiya ulaila bilmek icin Marmara
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Bolgesindeki illerin hemen hepsinin il merkezidetrey yapan personele gibmaya
calisiimistir. Arastirmanin érnekleminijstanbul 51, Balikesir 35, Kocaeli 34, Bursa 33,
Canakkale 31, Tekirga27, Sakarya 25, Bilecik 22, Edirne 22, KirklarBdi, Yalova 11

kisi olmak Uzere toplam 305 personel gilumaktadir.
2.4. Veriler ve Toplanmasi

Anketler Balikesir, Bilecik, Canakkale ve Yalovargeel Mudurlerine kargo ile
gonderilmitir. Tekirdag, Edirne ve Kirklareli'ne Cgar UYGUN tarafindan, Bursa'ya
Mustafa BULUT tarafindan ugariimistir. Sakarya, Kocaeli véstanbul’daki personele
arggtirmaci tarafindan datilmistir. Anketlerin argtirmaciya geri donmesi 1 ay igcerinde

gerceklgmistir.

Ornekleme giren personele, sheorudan olgan kiisel bilgi, Minnesotals Tatmin
Olgesi kullaniimistir. Minnesota Is Tatmin Olcginde ifadelere, “Hic Memnun
Degilim”, “Memnun Degilim”, “Kararsizim”, “Memnunum”, “Cok Memnunum”

secenekleri cercevesinde gohildirilmesi istenmgtir.

Calsanlarin § tatmini dizeylerini belirlemek amaciyla 1967 ydan Weiss, Dawis,
England & Lofquist tarafindan gslirilen ve 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan
Turkceye cevrilmi olan Minnesotds Tatmini Olgesi kullaniimistir. Minnesota Tatmin
Olgesi’ nin (MTO) kisa tipi olan Luthans’ ikitabinda verdii 20 soruluk bir 6lcekle
belirlenmitir. Bu Olcek dditerattirde geni kullanicisi olan ve genel kabul gorgnkir
Olcektir. Toplam ¢ tatminini ifade eden rakama 20 soruya verilen ckrap ait
puanlarin toplanmasionucu ulsilmistir. Bu 6lcein Cronbach alfa dgeri 0.86 olarak
hesaplanngtir. Minnesotals Doyum Olce&i 1-5 arasinda puanlanangshdikert tipi bir

Olcektir ve ters soru bulunmamaktadir.

1 2 3 4 5
Hic Memnun| Memnun Cok
o o Kararsizim{ Memnunum
Degilim Degilim Memnunum

Is Doyum diizeyisu kritere gore belirlenmektedir. Bdimin ilk Gcte birinde yer alan
tukenmilik puanlari diguk, ortadaki Ugte birindekiler normal, son ucteirgekiler

yuksek olarak dgerlendiriimektedir. Grafiksel olarak anlatimsagida goruldigu

gibidir.
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2 .33 3 .67

1 2 | 3 | 4 5
Is Doyum Duzeyil Is Doyum Dizeyilils Doyum Duzeyi
Dustk Orta Yuksek

Ankette yer alan sorularin temsil gitimaddeler ve ait olduklari kategorilesagida

belirtilmistir:

Minnesotais Doyum Olcgi icsel, disal ve genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere

sahip 20 maddeden ghustur.

Icsel Doyum:Bu bélim 12 maddeden glmaktadir (1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16,
20)

Dissal Doyum:Sekiz maddelik bu alt 6lceb, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19)

icsel ve dysal doyum; Organizasyon Jg iliskilerine yonelik (5, 6, 7, 9, 12, 18),
Kariyer Planlamasina yonelik (4, 10, 14, 15), Ueradirmeye yonelik (13), Gldilenme
ve Uygun s Ortaminin Olgturulmasina yonelik (1, 2, 3, 8, 11, 13, 17),s&@a
Degerlendirmesine yonelik (16, 19, 20) alt boyutlarddusmaktadir.

Genel doyum puani 20 maddeden elde edilen puartigplaminin 20’ye, i¢csel doyum
puani 1, 2, 3, 4,7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 i¢askdorleri olturan maddelerden elde
edilen puanlarin toplaminin 12’ye sdal doyum puani 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, XSal

faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin toplan8radlinmesi ile elde

edilmektedir.

Genel doyum, i¢sel doyum vesdal doyum puanlari érnekleme katilan personalin i

doyumunun derecesi ile ga orantilidir.

Deneklerin § doyum puanlari yukarida belirtilen maddeleri tdmsilen sorulara
verdikleri cevaplara gore belirlengtir. Daha sonra elde edilen cevaplar cinsiygitjra
dizeyi, ya, toplam cakma hayati, gibi kisel sorulara verilen cevaplar arasinda bir
korelasyon olup olmagh gozlemlenmytir.
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2.5. Verilerin Cozimu ve Yorumlanmasi

Analizde SPSS istatistik programi kullanignalup, veriler; ortalama, standart sapma,
frekans ve yuzde @dimi ile T-testi ve One Way ANOVA testlerinden walanilarak
yorumlanmgtir. Aritmetik ortalamalar yorumlanirken 1.00-1.80asindaki ortalama
degerlerin “Hic Memnun Dgilim”; 1.81-2.60 arasindaki ortalama gkxlerin
“Memnun Degilim”; 2.61-3.40 arasindaki ortalama ghylerin “Kararsizim”; 3.41—
4.20 arasindaki gerlerin “Memnunum” ve 4.21-5.00 arasinda yer alartalama
degerlerin ise “Cok Memnunum” derecelerinde yer @dkabul edilmgtir. Anlamlilik

diuzeyi 0.05 olarak alinrtir.
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BOLUM 3: BULGULAR VE YORUM
3.1. Kisisel bilgilere Iliskin Bulgular

Marmara Bolgesi Genglik Spdt Miidiirliiklerinde gorev yapan personelin tatmin
duzeylerini belirlemek amaciyla yapilan busairanada, érnekleme giren 305 personele,
kisisel bilgi bolumu argtirmaci tarafindan hazirlanan ve tatmini dizeyini 6lgmek
Uzere literatirce gecerlii ve guvenirlgi test edilmg alan argtirmasi formu
ulastinimistir. Anketi cevaplandiran personellerin cinsiyegdani durum, yg esitim
durumu, unvan, hizmet yili durumuna goregitlenlari asagidaki tablolarda
sunulmutur.

Cinsiyet

Alan calsmasina katillan personellerin cinsiyetlerine goregildal Tablo 4'de
gosterilmektedir:

Tablo 4: Cinsiyet Durumuna Gore Dgsilim

Cinsiyet n %
Bay 237 77,7
Bayan 68 22,3
Toplam 305 100,0

Arastirmaya katilan personelin % 80’'ine yakinin erkeldugu goérilmektedir.
Bayanlarin § hayatina daha gec¢ girmesinden dolayl ve Gengcliar 3puduirligiine
bulunan bazi kadrolarin yorucy iemposu vesi yaps sekillerinin agirligi nedeniyle

bayanlar tarafindan tercih edilmgdgorulmektedir.
Yas
Personellerin ydarina gore dalimi Tablo 5’'de gosterilmektedir

Tablo 5: Yas Durumuna Gore Dagilim

Yas n %
20-29 47 15,4
30-39 87 28,5
40-49 160 52,5
50-59 11 3,6
Toplam 305 100
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Yasa gore dglim tablosu incelenginde, 40-49 ygarasinda cajanlarin belirgin bir
cogunlugu kapsadil gorulmektedir.Emeklilik yasi gelmi ve hala gbrevde bulunmak
isteyen ksilerin meslg&ine devam etmeleri ve dolayisiyla kadrolardgadbhma olmamasi
nedeniyle yeni personel alimi olamamaktadir. Busemucu olarak da; gdimini
tamamlamy 20—29 ya arasinda c¢ajanlarin kurumda @er ya gruplarina oranla daha

az olmasi beklenen bir sonugtur.
Medeni Hal

Alan calsmasina katillan personelin medeni durumuna gor@haa Tablo 6'de

gOsterilmektedir

Tablo 6: Medeni Durumuna Goére Dagilim

Medeni Hal n %

Evli 247 81,0
Bekar 58 19,0
Toplam 305 100

Arastirmaya katilan personelin % 81’inin evli ofglu gorilmektedir. 30- 49 ya
arasinda cajan personelin agarmada c@unlugu olwturmasindan dolayi, o yar

arasindaki kiilerin evli olmasi kaginiimazdir.
Egitim Durumu

Alan calsmasina katilan personelingiem durumuna gére dalimi Tablo 7'de

gosterilmektedir:

Tablo 7: Egitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim Durumu n %

IIkogretim 48 15,7
Lise 154 50,5
Universite ve Usti| 103 33,8
Toplam 305 100

Arastirmaya katillan 305 personelden yalnizca 4@nki ilkdgretim mezunu oldgu
gorulmektedir. Bu da kurumdagdir calsanlarin lise, lisans ve lisansus@iten gormuis
olduklarini ve mesleki bilgilerini gerekli g¢gim kurumlarinda almy olduklarini
gostermektedir. Bilgi ve ilefim teknolojilerinin gelgmesi ile kurumlar; insan

kaynaklari tedarikinde belli bir alanda uzmania lisans, yiksek lisans ve doktora

43



yapms Kisileri tercih etmeye bgamistir. Genclik Spor Genel Mudurgii 2001 yili
Aralik ayi itibariyle ilk lisans mezunu spor uzmatamasini yapilngiolup 2005 yilinda

30, 2006 yilinda 150 lisans mezunu spor uzmani aimustur.
Unvan

Alan calsmasina katllan personelin unvanlara goregildar Tablo 8'te
gOsterilmektedir:

Tablo 8: Unvan Durumuna Gore Dgsilim

Unvan n %
Memur 133 43,6
Teknisyen 25 8,2
Spor Uzmani 41 13,4
Sef 40 13,1
Diger 66 21,6
Toplam 305 100

Genclik Spor Hizmet Binasinda it gorevlere camak tzere belli meslek gruplar
yer almaktadir. Memur kadrosuna atama yapilabilnngsi calsanlarin lise mezunu
olmasi gerekmektedir. Bu statude gah personeller resmi yamalar yapar, gerekli
organizasyonlarda goérev alirlar. Spor uzmanlkadrosuna atama olabilmesi igin
personelin lisans gtimi goérmis olmasi gerekmedir. 2001 Aralik ayinda ilk spor
uzmani atamasi yapilgtir. Sefler bulunduklari tesistgube midurinden sonra yetkili
kisilerdir ve altinda cagan kkilerin denetiminden sorumludurlar. Teknisyen Gdagli
Sporun hizmet binasi ve tesislerinden sorumludlektik, su tesisati, kalorifer, kaynak
gibi isleri yaparlar. Dger grubu, Bekgi-Bakiciisci, Sofor, Ozel Kalem gibi personeli
kapsar. Bekgi-bakici veggi kadrosunda c¢ajan kiiler hizmet binasinda c¢alyorlarsa o
binanin temizlgi ve gerekli evraklar getirip gétirmeglerinden sorumludur. Tesislerde
calisiyorlar ise, bulunduklar tesisin bakim, onarinmiik ve gece ndbetcii yaparak
gerekli organizasyonlarda gorev alirlgofor olarak cakan kkiler Genglik Sporil
Mudurine bgh makam aracini kullanirlar ve spor servisi mudigitesisler maduariune
ve personekube mudirine Igh hizmet aracini kullanagoforlerde bulunmaktadir.
Ozel kalemil Mudirine bgh olarak calsir. Genclik Sporda bulunan spor servisi,
tesisler servisi ve personel servisinden gelen iresmmaklari dizenleyip il mudurine

sunar.
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Arastirmada memur olarin @onlukta olma sebebi, aama kapsamina alinan
personelin ¢gunlugunun hizmet binasinda c¢gdn personelden agimasidir. Hizmet
binasinda masa agoérevde memurlar yer almaktadir.g@r personeller genellikle

diger tesislerde gorev almaktadirlar.
Hizmet Yih

Alan calgmasina katllan personelin hizmet yilina goregildal Tablo 9'da

gosterilmektedir:

Tablo 9: Hizmet Yili Durumuna Gore Dagilim

Yil n %
1-9 Yil 70 23,0
10-19 YiIl 105 34,4
20-29 Yil 118 38,7
30-39 Yil 12 3,9
Toplam 305 100

Calisan personelin ya gore dgihimlarinda gortlen durum hizmet yilina géreshiada
da kendini gdstermektedir. Kurumda 10-19 ve 20-29drev yapan personelin sayisi
cogunlukta goérinmektedir. Emeklilik yana yaklamis olan calganlarin ¢gunlukta
olmasindan dolayi hizmet yilinin ogy@ arasinda gaunlukta olmasi kaginiimazdir.

3.2.1s Doyumu Ortalama ve Standart Sapma Dgerlerine iliskin bulgular

Alan argtirmasina katan personelinsi doyum dizeylerini belirlemek icin kullanilan
Minnesota Olcginden elde edilen veriler; ortalama, standart sgpnekans ve yuzde
dagihmi ile T-testi ve One Way ANOVA testlerinden walanilarak yorumlanngtir.
Anlamlilik diizeyi 0.05 olarak alingtir.
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Tablo 10.Personelinis Doyumunu Olgmek icin Gelistirilen Olgek Sorularinin
Ortalama ve Standart Sapma Dgerleri

ifadeler Oort | SS
ID | 1. Beni her zaman mpgul etmesi bakimindan 3.68 | .89
ID | 2. Tek baima calsma imkanim olmasi bakimindan 3.67 | .99
ID | 3 Ara sira dgisik seyler yapabilmgansim olmasi bakimindan 3.83 | .88
ID | 4. Toplumda “saygin bir ki" olma sansini bana vermesi bakimindan | 3.98 | .83
DD [ 5. Amirimin karar vermedeki yetegiebakimindan 3.84 | .87
DD | 6. Amirimin emrindeki ksileri idare tarzi agisindan 3.78 | .94
iD 7. Vicdanima aykiri olmayageyleri yapabilmgansim olmasi 377 | 95

bakimindan
ID | 8. Bana sabit bisisagzslamasi bakimindan 3.93 | .86

ID | 9. Bakalari icin birseyler yapabilme imkanina sahip olmam bakimingiah03 | .84
10.1s arkadalarima ne yapacaklarini sdylegansina sahip olmam

ID b 3.80 | .84
akimindan

iD 11. Kendi yeteneklerimi kullanarak eyler yapabilmgansimin olmas 390 | 93
bakimindan

DD | 12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasisandan 3.65 | .94

DD | 13. Yaptgim ig kariliginda aldgim tcret bakimindan 2.74 | 1.22

DD | 14.1s icinde ylkselme imkanim olmasi bakimindan 3.34 | 1.13

ID | 15. Kendi kararlarimi uygulama serbestli bana vermesi bakimindan| 3.64 | .99

. 16.Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilgegnsini bana

D saglasmas): bpaklmlndan ’ - 3.87 | 91

DD | 17. Calsmasartlari bakimindan 3.71 | .92

DD [ 18. Calsma arkadglarimin birbirleri ile anlamasi bakimindan 3.73 | 1.04

DD [ 19. Yaptgim iyi bir is karsihginda takdir edilmem acisindan 3.69 | 1.04

ID | 20. Yaptgim is kasih ginda duydgum baar hissinden 4.03 | .79

Genel Ortalama 3.73 | 0,94

DD: Dissan Doyum iD: igsel Doyum
1; Hic Memnun Dgilim, 2; Memnun Dgilim, 3; Kararsizim, 4; Memnunum, 5; Cok Memnunum

icsel Doyumailiskin Bulgular

icsel doyum sorularigin kisiyi mesgul etmesi, tek basina gaha olan& sgslamasi,
degisik seyler yapabilme sansi, sayginlik, sin sabit olmasi, vicdani boyutu
zedelememesi, bkalari icin bir seyler yapabilme olaga sglamasi, dier Kisileri
yonlendirebilmesi, yeteneklerini kullanabilmesi, ré@a serbestii saslamasi, §i
yaparken kendi yeteneklerini kullanabilme ge&isonunda bgari elde etme duygusu
bakimindan 6lgmektedir.
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Tablo 11:i¢sel Doyumailiskin ifadelerin Analizi (%)

| 5| &
Ifadeler E e é el § § é % g
— —_ wn
o7 5% 5| 5 x5 £ |4
IN|Sa| ¥ = |o=] O %)
1. Beni her zaman rggul etmesi
bakimindan 3.0 | 105|115 | 656 95| 3.6 .8P
2. Tek baima ¢algsma imkanim olmasi
bakimindan 39 111|148 | 544 157 3.64 .9p
3 Arasira d@isik seyler yapabilme |9 5 | g5 | 141| 57.4 18} 3.83 .88

sansim olmasi bakimindan

4. Toplumda “saygin bir ki’ olma
sansinl bana vermesi bakimindan 10 (62| 108| 574 24. 3.98 .83

)

7. Vicdanima aykiri olmayageyleri ¢
yapabilmesansim olmasi bakimindan 3.6 |69 | 177/ 528 19p 3.7f .95

8. Bana sabit bigisgtlamasi bakimindap 1.6 | 6.6 | 10.8| 58.7] 228 3.98 .86

9. Bgkalari icin birseyler yapabilme

imkénina sahip olmam bakimindan 10149 | 134 515 29.

™NJ

408 .34

10.1s arkadalarima ne yapacaklarini
sOylemagansina sahip olmam bakimind ag'o 621 1701 59.7p 150 3.8p .84

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilmgansimin olmasi 23 | 85 | 10.2| 554 23.
bakimindan

390 .93

OJ

15. Kendi kararlarimi uygulama

serbestlini bana vermesi bakimindan 3.6 [ 11.1)19.0 | 50.5| 15.4 3.64 .99

16.Isimi yaparken kendi yeteneklerimi
kullanabilmesansini bana ggamasi 20 |85 | 115 57.00 210 3.8y .91
bakimindan

20. Yaptgim is kariliginda duydgum X 4
basari hissinden 1.3 |46 | 8.2 61.3] 24.6 4.08 .19

Icsel Doyumifadelerinin Ortalamalari 3.84 | .89

Dissal Doyumailiskin Bulgular

Dissal doyum sorulari ise, dideri yoneticinin karar verme yetegie bakimindan,
kanunlarin uygulanmaya konmasi bakimindan, Ucretinbadan, terfi olana

bakimindan, ¢ajmasartlari bakimindan ve takdir edilme agisindan Gkpendir.

a7



Tablo 12: Dissal Doyumaliliskin ifadelerin Analizi (%)

c| 5] §
' £ c = c c| © o
ifadeler QE 2E| & 2 2| %

= = © =

o | 5®| S S |g5| 8| &

Iol=0o A = |o=]| O (%)
5. Amirimin karar vermedeki yetegie 20 6.2 164 | 56.4| 19b384| 87
bakimindan ' ' ' ' 1IN '
6. Amirimin emrindeki ksileri idare tarzi 3.0 8.2 157 s54.1] 19b3.78| 94
acisindan ' ' ’ ' ™ '
12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmayp
konmas acisindan 1.6 141 | 16.1| 54.1] 1413.65(.94
13. Yaptgim is karsiliginda aldgim tcret 167 | 3a8| 134] 282 6d 271422
bakimindan ' ' ' ' ' N
14.1s icinde yukselme imkanim olmasi
bakimindan 7.2 19.7 | 16.1| 45.6|] 11p3.34(1.13
17. Calgmasartlar bakimindan 2.6 10 138 59) 1BA71| .92
18. Calsma arkadglarimin birbirleri ile 3.9 121 | 1111 521 200373 1.04
anlamasi bakimindan ‘ ' ' ' I '
19. Yaptgim iyi bir is karsiliginda takdir
edilmem acisindan 3.3 14.1 | 125| 50.8| 19.33.69(1.04
Duyarsizlama Ortalamalar 3.56 | 1.01

Calsmanin temel amagclarindan biri olan Marmara BolgisiGenclik ve Spoiil

Muddarliklerinin il merkezlerinde gorev yapan persiom is doyum dizeylerinin

belirlenmesi olan agarmada, § doyum dizeyinin belirlenmesi surecinde kullanildn

temel faktoriin ortalamalari ve standart sapmalanlerek ulailmaya calgiimistir

(Tablo 13).

Tablo 13: Faktor Ortalama ve Standart Sapma Dgerleri

Faktorler Ortalama Standart
Sapma
Igsel Doyum 3.84 0.89
Digsal Doyum 3.56 1.01
Genel Ortalama| 3.73 0.94

Yukaridaki rakamlarin anlamli olabilmesi icin gelendirmenin bilinmesi gerekir.

Asagidaki puanlama tablosu veri aligchda, Marmara Bolgesinde Genglik ve Splor

Mudurliklerinin il Merkezlerinde goérev yapan personelirsleiinden doyum

duzeylerinin ytksek oldiu sonucu cikartilabilir.
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Cok Memnunum 4.21-5.00
Memnunum 3.41-4.20
Karasizim 2.61-3.40
Memnun Dgilim 1.81-2.60
Hic Memnun Dgilim 1.00-1.80

3.3. Cinsiyet Dgiskenine Iliskin Bulgular

Personelin, cinsiyetin;icsel Doyum ve DBsal Doyumda etkili bir faktor olup
olmadginin test edileggé bu bolimde, iki grup arasinda kdastirma yapilacgl icin
test birimi olarak T-testi kullanilrgtir. Uygulama sonucu cinsiyet ile doyum faktorleri
arasindaki igki incelendginde aagidaki sonuclar elde edilgtir. “ is doyum
faktorlerinin Cinsiyete Gore Faimi ve Ortalama ile Standart Sapmagesderi” Tablo
14'te, “Cinsiyet ilels Doyum Faktorleri Arasindaki T-Testi Bulgular” iJablo 15'de

verilmistir.

Tablo 14: is Doyum Diizeylerinin Cinsiyete Gére Dgilimi ve Ortalama ile Std.

Sapma Degerleri

Cinsiyet

Bay Bayan
B

oyutlar s, Std.
n Ort. n Ort. Sapm
Sapma a

Igsel Doyum 237 3.82 0.51 68 3.92 0.5
Dissal Doyum | 237 3.54 0.65 68 3.61 0.6
Genel 237 3.71 0.52 68 3.79 0.5

S S
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Tablo 15: Cinsiyet ilefs Doyum Faktorleri Arasindaki T-Testi Bulgulari

Varyans
Esitli gi icin T- | Ortalamalar Kitli gi icin T-Testi
Boyutlar Testi
. M. [std. E.
F Sig t df Sig. Dif. | D.
icsel Veod | 073 | 391| =t&3—=0F | ,158 -.1pd72
Doyum | Vfod. -1.38 | 103.33] ,169 -.103074
Dissal |Veod [ 0.001 | .976] =65—63»| .48p -0pD91
Doyum | Vfod -68 | 105.16 | ,496] -,0683,093
Genel | Veod |0.82 | .365 =19 135339 235 -,087,0739
Vfod -1.14 | 103.29| ,253 -,087,076

Bu veriler siginda hipotezlerin test sonuglari; Personellerig, Doyumun Boyutlar”
ile “Cinsiyet” deziskeni arasinda (0.153 > 0.05 / 0.486 > 0.05 / 0.2%B05) arasinda

anlamh bir fark yoktur Bu ¢oziimlemeden hareketle personalidoyumuna ulgmada

cinsiyetin belirleyici faktor olmagh gorulecektir.

Brush, Moch ve Pooyan (1987), cinsiyetin orgit gaple etkilgerek 5 doyumunun
artmasina ya da azalmasina neden @ldu soylerler. Erkeklerin kadinlara gore, 6zel
sektorde kamusal sektordesksaliklarindan daha fazla doyumgtadiklarini belirtirler.

Loscocco (1990), “mavi yakali” calnlarla yapt, bireylerin glerine tepkilerini
inceledgi arastimada cinsiyetinsidoyumu tzerindeki etkilerini iki tutum modelinergd
inceler. Bunlar § modeli ve cinsiyet modelidiris modeline gére, kadin olsun erkek
olsun bireylerin ge kag! tutumlarini asil belirleyersin kosullaridir. Loscocco, cinsiyet
modelini ise geleneksel ve feminist yaktala aciklar.

Geleneksel yakkam, kadinlarin aile ici rollerini kimliklerini olgturan asil kaynak
olarak algilamalari nedeniylg ortaminda erkeklerden farkli olarajeidaha az 6nem
verdiklerini; feminist yaklam ise gerek “mavi yakali” gerekse “beyaz yakall”
kadinlarin erkeklere gorglérinin kalitesinden daha az etkilendiklerini reddeek, aile
icindeki isleri kadar, Ucret kariginda yaptiklari glere de ilgi gosterdiklerini ve
islerinden etkilendiklerini savunur.ls modeli ve cinsiyet modelinin feminist
yaklasiminin ortak noktalari kadinlaring ipiyasasinin gercekliklerinden haberdar
olmalari ve bunun sonucunda beklentileringidki tutmalari olurken,si modelinin asil

olarak ima etfii benzer keullar altinda glerine kagi erkeklerin de kadinlar gibi tepki
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verecgi; cinsiyet modelinin ise kadinlarin ¢gha kgullarini cinsiyet ayrimcifinin
(stratification) gostergelerinden biri olarakggelendirmesidir. Loscocco’nun gtama
sonugclarl § modeli ve cinsiyet modelinin feminist yakieini destekler niteliktedir.
Loscocco, mavi yakal kadinlarin gorewitidi gi ve 6zerklik iceren, grastirici isler ve
isyerlerine daha olumlu tepki verdiklerini, maddi ¢idile gudulendiklerini ve erkek
meslektalari gibi isle ilgili istekleri oldusunu soyler. Loscocco, atama makalesinde
ayrica, cinsiyetin Mannheim’in (1993) savugdugibi ya ile etkileserek 5 doyum

dizeyini etkiledgi goristine de yer verrgiir.

Oshagbemi (1997), unvanin doyumu Uzerindeki etkisini incelemek Uzere yapti

aragstirmasinda cinsiyetinsidoyumu tzerinde tek baa etkili olmadgini belirtmistir.

Bilgic (1998), bireysel 6zellikler vesidoyumu ilskisini inceledgi, Turkiye'de farkh
kurumlarda cajan kadin ve erkek caanlarla yapttl argtirmasinin cinsiyetle ilgili
sonucu olarak, bu @ekenin genel § doyumu dizeyinde farklga yol acmadiini
belirtir. Bilgi¢, ayrica medeni durumun da gengddoyumu Uzerinde etkili olmagini

belirtmektedir.
3.4. Ya Degiskenine liskin Bulgular

Yas desiskenimi ile s doyumunun boyutlari arasindaki farklar analiz digihde su

bulgulara ulailmistir.

T-testi, sadece iki grup arasindaki farkhliklaimcelenmesi icin uygundur. Ancak
uygulamada ikiden fazla grubun kaastirlmasi gerekebilmektedir. Orpia
argtirmamizda, personelin glan (20-29, 30-39, 40-49, 50 ve Ustl) ike doyumu
parametreleri i¢sel, Dssal ve Genel) arasindaki farkhilik incelenmek igigimde,
karsilastirllmasi  gereken grup sayisi ikiden fazla @adu icin  T-testi

kullanilamayacaktir.

Bu gibi durumlarda uygun test ANOVA (Analysis of Nance) testidir. Bu testin 6n
sartlarindan biri, batin gruplarin normal gldlam sergileyen bir ana kitleden tesadufi
olarak secilmi ornekler olmasidir. Bunun yaninda butlin gruplavaryanslarinin
birbirine it olmasi da istenmektedir. ANOVA testinin, nornaagilim sartinin ihlaline
karsi hassasiyeti azdir. Ancak, ANOVA testi sonuclaadece karlastirma yapilan
gruplar (¢ veya daha fazla sayida olabilir) adaiherhangi bir fark olup-olmagini
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gostermekle beraber, bu farkgiin sebebinin hangi grup veya gruplardan kaynakfandi
konusunda herhangi bir bilgi vermemektedir. Bu dma®ne-way ANOVA testi
uygulamak gereklidir. One-way ANOVA testinde en gay kullanilan ve yorumu en

kolay olan Scheffe testidir.

One-way ANOVA analiz ciktilari iki tablo olarak vienektedir. Ancak, gruplar arasi
farkin olmadgl (birinci tablodaki F dgerine kagihk gelen anlamhlik dizeyi (Sig.
>0.05 olmasi durumunda) durumda, Scheffe testi ganal igeren tablo
uretiimemektedir. Sadece ANOVA tablosu gilirulmaktadir. (Altungik ve dig. 2005).

Tablo 16: Yas ANOVA Tablosu

Kareler Karelerin .

Boyutlar Toplami df Ortalamasi F Sig.
icsel GruplarAr_asmda 0.725 3 242 877  .453
Doyum Gruplarlginde 82.951 | 301| .276

Toplam 83.675 304 -
Dissal GruplarAr_asmda 2.298 3 .766 1.744 .158
Doyum Gruplarlginde 132.205| 301| .439

Toplam 134.503| 304| -

GruplarArasindal 1.120 3 373 1.308 .272
Genel | Gruplariginde 85.887 | 301| .285

Toplam 87.006 304 -

Yukaridaki tabloda, si doyum parametreleri ile personelinshai arasinda farklilik
olup-olmadg aratiriilmaktadir. ANOVA testi sonuclarina gore grupdaiasinda anlamli
fark yoktur.Hesaplanan tum F gexleri (.8770.453, 1.7440.158, 1.3080.272) (Sig.
>0.05) den dolayr anlamli bir fark yoktur

Lee ve Wilbur'un (1985) ¢ wagrubundan (30 alti, 30-49 arasi ve 50 ve Uzemjka
calisanlarn ile yaptiklari; gtim, mesleki kidem ve mam ara dgisken olarak
kullanildigl argtirmalarinin sonucuna gore, bu araigkenlerden bgmsiz olarak ys
ilerledikce 5§ doyumu artmakta; 30 ym altindaki grup dlerinin i¢csel 6zelliklerinden
diger ya gruplarina kiyasla daha az doyunglamakta ve 30-49 waarasi ile 50 ve
Uzeri ya grubundan olan c¢ahnlarda bu anlamda o©onemli bir farklihk
gozlenmemektedir. Ayni agrmanin 50 yave Uzeri grup konusundaki bulgusu ise, bu
grubun §in digsal 6zellikleri, yani terfi, tazmin ve cama kaullar gibi deziskenlerden
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daha fazla doyum gkadigi; bu durumda yinesidoyumu ile yain pozitif korelasyonu

oldugudur.

Hunt ve Saul (1975), aymrmalarinda yg kidem ve § doyumu arasindaki gkiyi

acikliga kavyturmayl ve bu bgamda cinsiyete k@ farkhiliklar konusunda 6ne
surtlen onceki sonuclari test etmeyi hedefigendir. Hunt ve Saul'un asfirma
bulgularina goére, “beyaz yakal” ¢gnlarin genelsi doyumlari ile hem yahem de

isyerindeki kidemleri arasinda pozitif ve ¢izgisdl ibiski vardir.

Glenn, Taylor ve Weaver (1977), sya hem kadin hem de erkeklerig doyumunu
dogrudan etkilediini bulmuwlar; bunun agiklamasinin ise gdr argtirmacilarin
bircogunun yaptg gibi yaslanma Uzerinden ¢é ayni ys grubundan olan ¢ghnlarin
ayni demografik 6zellikleri gosterebilecek olmalatizerinden yapilabile@i
savlamglar ancak kesin bir sonu¢ elde edemgendir. Glenn, Taylor ve Weaver, erkek
deneklerde goriilen yia gelen gin digsal 6zelliklerinden sdanan tipik doyum arginin
yasin doyum uzerindeki dgudan etkisini kanitlar nitelikte olgunu belirtmglerdir.

Brush, Moch ve Pooyan (1987), bireysel demogradikgkenler ve § doyumu ilgkisini
incelemek Uzere, 21 farkli ¢ginay! kullanarak yaptiklari meta analizler sonucyrmea
ili skiyi dizenlemede o6rgtt yapisinin (kamu/6zel sek@hizmet/Uretim sektori) roll
oldugunu belirtirler. Aratirmacilar, ya desiskeninin § doyumu ile ilskili oldugu
sonucuna varmglar; yasin sadece hizmet sektérinde doyumu ile ¢cok énemli bir

baglantisinin olmadyini sdylemglerdir.

Oswald ve Warr (1996), camalari sonucunda yadle is doyumu arasindaki gkinin,
bireysel Ozellikler ve bireyleringé ait dgerlerinin de bulundgu bircok d&iskenden
bagimsiz olarak, “u bicimli” oldgunu bulmglardir. Ayrica, “u bigimli” iliskinin her iki
cinsiyet icin de gecerli oldiunu ve $ doyum dizeyinin en gk olduzu yaslarin erkek

ve kadinlarda birbirine yakin olg@unu da sdylemglerdir.

Bilgic (1998), bireysel ozellikler vesidoyumu ilgkisini inceledgi calismasinda, y@
degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farkh ok, yain Turk calganlarin genelsi
doyum duizeyleri ile ikikili olmadigini belirtmektedir.

Wagner, ve Rush (2000), yaptiklari gnananin sonucunda, ya& durumsal ve

egilimsel desiskenlerle ilgili olarak orgittdik davranginin olusumunda diizenleyici rol
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oynadgini bulmulardir. Wagner ve Rushs doyumu, drgute gilik, yonetime gliven

gibi

orneklemlerindeki genc¢ katihmcilar icin 6nemli ofdinu, ahlaki yargi

baslamsal

dgiskenlerin argtirma konusu davragin olusumu acisindan

olarak

tanimladiklar tek bir @limsel desiskenin ise katilimcilarin gérece gfa olanlarinin

orguttelik davranginin belirleyicisi oldgunu belirtmglerdir.

3.5. Ggrenim Diizeyineiliskin Bulgular

Ogrenim duizeyi ile § doyumunun boyutlar arasindaki farklar analiz digihde su

bulgulara ulailmistir.

Tablo 17: Ogrenim Dlizeyi ANOVA Tablosu

37

90

87

Kareler Karelerin .

Boyutlar Toplami df Ortalamasi Sig.
icsel Gruplar'A_rasmda 0.458 2 0.229 0.831 0.4
Doyum Gruplariginde 83.218 302 | 0.276

Toplam 83.675 | 304 | -
Dissal Gruplar'A_rasmda 2.128 2 1.064 2428 0.0
Doyum Gruplariginde 132.374] 302 | 0.438

Toplam 134.503| 304 | -

Gruplar Arasinda| 0.961 2 0.480 1.686 0.1
Genel | Gruplariginde 86.046 | 302 | 0.285

Toplam 87.006 | 304 | -

Yukaridaki tabloda, si doyum parametreleri ile personeligrénim dizeyi arasinda

farkhilik olup-olmadgl argtiriimaktadir. ANOVA testi sonuglarina gbére gruplar
arasinda anlamh fark yoktur. Hesaplanan tim Eederi (.8310.437, 2.4280.090,
1.6860.187) (Sig. >0.05) den dolayi anlamli bir fark yoktur

Burris (1983), @renim duzeyi ves doyumu arasindaki gkiyi alinan &itim ve isin

gerektirdgi bilgi ve beceriler arasindaki uyum Uzerinden Ieo@stir. Burris’e gore,

ogrenim dazeyi

bireyin sinin gerektirdginden c¢ok yiksekse bu durums i

doyumsuzlgu yaratmakta; grenim dizeyinin din gerektirdginden orta derecede

yiksek olmasi

halinde bu iki geken arasindaki etkiggmin cok az oldgu

gorulmektedir. Burris, bu durumungin gerektirdginden daha fazla ggime sahip

olmanin tutumlar Gzerinde yargtietkinin buydkliginin bu iki dgisken arasindaki
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nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireyleriglerine gore daha kalifiye olduklari yonundeki

O0znel algilarina b#i olmasindan kaynaklaniyor olabilggei soyler.

Brush, Moch ve Pooyan (1987grénim durumunun kendi agtarmalarinda 6lgtilmeyen

bir degiskenle etkilgerek § doyumunu azaltgini ya da artirdiini belirtirler.

Bilgic (1998)'in argtirma sonucuna goéregenim dizeyinin Turk caanlarinin §

doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancéfgenim dizeyi gorece yuksek
olan calganlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler viglerine kagl daha az olumsuz
duygu gelstirmislerdir; baka bir deysle bu calsanlar kle ilgili unsurlar konusunda

fazlasikayetci olmazken siperformanslarinin kalitesi ile daha c¢ok ilgiliirl
3.6. Unvan Dgiskenineliskin Bulgular

Unvan ile 5 doyumunun boyutlari arasindaki farklar analiz digdihde su bulgulara

ulasiimistir.

Tablo 18: Unvan ANOVA Tablosu

Kareler Karelerin .

Boyutlar Toplami df Ortalamasi F Sig.
icsel Gruplar.A_rasmda 4.395 7 0.628 2.352 0.024
Doyum Gruplariginde 79.281 | 297 0.267

Toplam 83.675 | 304 -
Dissal Gruplar.A_rasmda 6.296 7 0.899 2.083 0.045
Doyum Gruplariginde 128.207| 297| 0.432

Toplam 134.503( 304| -

Gruplar Arasinda| 4.792 7 0.685 2473 0.018
Genel | Gruplariginde 82.214 | 297| 0.277

Toplam 87.006 | 304 -

Igsel Doyum, Dysal Doyum ve Genel doyum diizeyi ile unvan arasardaml bir fark
vardir. Istatistiksel acidan da anlamli buylkliktedir. Bulgolar daha onceki
calismalarla ortgmektedir. Hesaplanan tim F gdeleri (2,3520.024, 2,0830.045,
2,4730.018) (Sig.<0.05) den dolayi anlaml bir fark vardir

Asagidaki tabloda unvana gorg doyumu puanlarinin aritmetik ortalamalari ve stahd

sapma dgerleri verilmitir.
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Tablo 19: Genclik ve Sporil Mudirliikleri Cali sanlarinin Unvanina Gore Is

Doyumu Puanlarinin Aritmetik Ortalamalari ve Standart Sapma Dezerleri

Unvan D DD
Memur X 3,8164 | 3,5085
n 133 133

SS |,50874 |,64608
Teknisyen |x |[4,0600 [3,7000

n 25 25

SS |,39567 |,64043
Spor X 3,7154 |3,4329
Uzmani n 41 41

SS |,58925 |,72246
Sef X 3,8313 |3,5219

n 40 40

SS |,57627 |,68400
Diger X 3,9040 |3,7159

n 66 66

SS |,50726 |,64768
Toplam x 13,8437 |3,5607
n |305 305

SS |,52464 |,66516

Is doyumu puan ortalamalarina gore teknisyenler(>6@0Q), guruplar icerisinde en
fazla  doyum ortalamasina sahipken, spor uzmanlari (83, guruplar icerisinde en
distk is doyum ortalamasina sahip oflugortulmektedir. Dysal doyum diizeyleri alt
boyutunda dier gurubu (bekgi bakiciggi, sofor, 6zel kalem) (x=3,7159) en fazla i
doyum ortalamasi sahipken, spor uzmanlari (x=3,48R8uplar icerisinde en duk is
doyum ortalamasina sahip ofilugoérilmektedir. Spor uzmanlarinin i¢ ve dioyum
ortalamalarinin diuk cikmasi gitim dizeylerine gbére meslek c¢gha kaullarinin

yetersiz olmasi ve beklentilerinin kdanmamasi ile agiklanabilir.

Ebeling ve King (1981), Amerikan Ulusal G@rArastirma Merkezinin 1972 ve 1978
yillari arasinda yapilan anketler arggyla toplanan verileri esas alarak, bireyin
hiyeragik konumunun § doyumu Gzerindeki etkisini ag@rmiglar ve yalnizca 1974
yilinin verilerini kullanarak elde ettikleri sonugrestij, ya ve gelir diizeyi kontrol
edildiginde, bu etkinin ¢ doyum duzeyi oOlciminde %4,8lik bir varyansi
karsilayabildigi olmustur. Diger yillarin verileriyle yapilan istatistiksel ¢ghalarda bu
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oranin sadece %2 olmasi, unvangndoyumuyla ilgili bir degisken olarak kabul
edilebilmesinin kuraldan ¢ok bir istisna oflunu vurgulamalarina yol acgtir.

Oshagbemi (1997), unvanin Orgut gahlarinin § doyumu Gzerindeki etkisini
aragstirdigl ve ingiliz akademisyenler tizerinde yaptgalsmasinin sonucunda, unvanin
is doyumu ile pozitif ilgkili oldugunu belirtir. Oshagbemi’'ye gore genal doyum
dizeyi alinan unvanlarla birlikte artmaktadir. Sd@musu argtirmanin sonucuna gore,
kadin akademisyenlerig doyum duzeyleri kendileriylesdeger unvanlara sahip erkek
akademisyenlerin doyum dizeylerine oranla dahagkik$up, cinsiyet doyum Uzerinde
tek bgina etkili degildir; hem geneld doyumu hem de (icret, terfi olanaklari ve gah
kosullarindan sglanan doyum Uzerinde unvan ve cinsiyet etkiid olarak rol

oynamaktadir.

Robie ve dierlerinin (1998) gercekigirdigi iki arastirmanin sonucunda unvanig i
doyumunun 6nemli belirleyicilerinden biri oldu vurgulanmaktadir; yani unvan
arttikca § doyum diuzeyinde de bir agtgoralmektedir. Bununla birlikte, ayni ¢ghada
unvan § doyumu ilskisinin iki ara dgisken tarafindan dizenleniyor olabilgcele
sayllmaktadir. Bunlardan biri kdltirdlr. Robie vigatleri, kaltart “iktidar mesafesi”
kavramiyla somutkirmiglardir. Arggtirmacilara gore, iktidar mesafesi duzeyi yiksek
olan; yani bireyleri arasinda sosyal konum, presénpginlik ve haklar agisindan biyuk
esitsizlikler olan kultirlerde unvaning idoyumu etkisi Uzerindeki etkisi daha fazla
olacaktir. Orgutiin amacg doyumunu yiikseltmek olgunda, bu ara degskenin etkisi
dikkate alinirsa, kilturdeki yiksek iktidar mesafd&zeylerini azaltmak gerekege
soylenilebilir. Unvan vesi doyumu ilgkisini diizenleyen ikinci ara gesken ise unvana
yuklenen glevdir. Unvan §in 6zellikleri kuraminda aciklanagim karmaikligi (beceri
cesitlili gi, gorev butinlgla, gorevin 6nemi, Ozerklik ve geri besleme) Uzesmd
tanimlandginda § doyumu ile arasindaki gki daha kuvvetli olacak vesidoyumunu
artirmada manipule edilebilecek ey olacaktir; ancak, Ucret ve statu gibi kolayca
degistirilemeyecek unsurlar Uzerinden tanimlghdda § doyumunu artirmada

kullaniimasi pek mimkin olmayacaktir.

Bilgic (1998), Turk cakanlarla yapt aragtirmasinda maave is doyumunun pozitif
ili skili oldugunu bulmy, ancak maan dazrudan bir belirleyici olmadgini séylemgtir.

Bilgic’e gore yuksek maa Ust dizey unvanlaraglék ettigi icin daha iyi cakma
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kosullarinin habercisi olmaktadir. Bea bir deysgle, unvanli ve iyi magalan calanlar

unvansiz ve gorece gik unvanl

sgilamaktadirlar.

3.7. Calsma Siiresi Dgiskenine iliskin Bulgular

gruba goreslerinden daha fazla doyum

Calisma suresi ile s doyumunun boyutlarn arasindaki farklar analiz didihde su

bulgulara ulailmistir.

Tablo 20: Calisma Suresi ANOVA Tablosu

Kareler Karelerin .

Boyutlar Toplami df Ortalamasi Sig.
. Gruplar Arasinda| 0.670 3 0.223 0.81 0.489
Igg;']m Gruplaricinde | 83.005 | 301| 0.276

Toplam 83.675 304 -

Gruplar Arasinda| 0.469 3 0.156 0.350 0.788
B'(f;ﬁr'n Gruplaricinde | 134.033| 301| 0.445

Toplam 134.503| 304 -

Gruplar Arasinda| 0.456 3 0.152 0.52p 0.663
Genel Gruplaricinde 86.550 | 301| 0.288

Toplam 87.006 304 -

Yukaridaki tabloda,sidoyum diizeyleri ile personelin gaha sureleri arasinda farkllik
olup olmadg! aragtiriimaktadir. ANOVA testi sonuglarina gore grupdaasinda anlaml
fark yoktur.Hesaplanan tum F ghexleri (.8100.489, 0.351.788, 0.5290.663) (Sig.
>0.05) den dolayr anlamli bir fark yoktur

Ronen (1978), gengd doyumu ve mesleki kidem yada gala stresi arasindakigkiyi

inceledgi arastirmasinda yave kidem ile § doyumu arasinda ol@u varsayilan u-
bicimli iliskinin (Herzberg, 1957) aslinda mesleki kidem ife doyumu arasinda
oldugunu belirtir. Ronen, kidemin, orgutte kidem ve laexdi bir gte ya da meslekte
sahip olunan kidem olarak ayrilmasinin gegghkti soyler. CUnkl cajanlarin
orgutlerinde kidem kazandikca terfi olasiliklari@ritigini, dolayisiyla casanlarin §
doyumunu drgutteki kidem veya sgan ¢ok unvanin etkiliyor olabilegmi savunur.
Ancak mesleki kidem farkli 6rgutlerde ayni mesletaiedilerek kazanilabilegmden,
bu daiskenin unvandan etkilenmeksizig doyumunu artirabile@ni belirtir. Ayni

aragtirmada, bireyler se ilk baladiklarinda gin yeniliginden ve ilk beklentilerden
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kaynaklanan goreli doyumun ayrgi i2 ile 5 yil sireyle yaptiktan sonra azalmaya
basladigl; ayni meslekte 6 yil ve Uzeri streden sonra sguchun yeniden artmaya
baslayac& da bulunmstur. S6z konusu agarmada, bireylerin si doyum
duzeylerindeki bu dalgalanma ve arti isten ayrilmalar sonucunda meslek grubunda
meydana gelen d@esiklikler ya da bireylerin 6dul beklentilerinde dabarcekgi olmaya
baslamalarindan kaynaklaniyor olabilgtesayiimaktadir. Ronen’in bulgularina gore
icsel faktorler (§in kendisi) en 6nemli faktorlerdir ve bu durum nedgslkidemi yiksek

olan bireylerin § doyum diizeyinin artmasini agiklamaktadir.

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) smamalarinin bulgusu mesleki kidemin o6rgut

yapisi ile ilgkili olarak is doyumunu artirici ya da sinirlayici bir etkisioidugudur.
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SONUCLAR VE ONERILER

Bu bdlimde hipotezlere skin sonuclar ve sonuclaragkin éneriler gektirilmi stir.
Sonuglar

Hi: Personelin cinsiyetlerine gored doyum duzeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

H, kabul edilir. Cinsiyete goresidoyum duzeyleri arasinda anlamli bir fark yoktur.
Rakamsal olarak bayanlarig doyum ortalamalari yiksek ¢ikmasingmen bu fark
istatistiksel olarak anlamlilik ifade etmemekted@enclik spor il mudurliklerinde
personeling doyumuna ulgmada cinsiyetin belirleyici faktér olmagligorilmektedir. .
Bilgic (1998), bireysel ozellikler vesidoyumu ilskisini inceledgi, Turkiye'de farkh
kurumlarda cagan kadin ve erkek caanlarla yapttl argtirmasinin cinsiyetle ilgili
sonucu olarak, bu @ekenin genel § doyumu dizeyinde farklga yol acmadiini
belirtir. Bu argtirma sonucu caimamizla paralellik gostermektedir. Kadinig i
hayatindaki yeri ve 6nemi gittikce artmaktadir. Kad kuiltirel ve sosyal normlar
nedeniyle glerinden cok fazla beklentiye sahip olmadiklari bedenle ¢ tatmini
dizeyleri azalmamaktadir. Sonu¢ olarak; Cinsiyetklfiaginin is doyumu ile
ili skilendirilmesi yanlg olabilir, ancak kadinlarin toplumda Ustlendiklexilik ve
annelik gibi sosyal rolleri ile ayni yethe dizeyindeki ve aynisii yapan erkek

personele gore aldiklari tGcret doyum duzeylerini etkileyebilmektedir.
H,: Personelin yalari ile is doyum diizeyleri arasinda anlamh bir farkhlik yoktur.

H, kabul edilir.is Doyum duizeyleri arasinda ydesiskeni bakimindan anlamlh bir fark
yoktur. Genclik spor personelindgin kosullari farkhliklar taidigl icin is doyum
dizeylerinde personelin glari arasindaki fark dnem arz etmektedir.. Bilgi948),
bireysel 6zellikler vesidoyumu ilgkisini inceledgi calismasinda, yadesiskeniyle ilgili
genelde belirtilenlerden farkh olarak,sya Turk calsanlarin genelsidoyum dizeyleri
ile iliskili olmadigini belirtmektedir. Brush, Moch ve Pooyan (1987)reysel
demografik dgiskenler ve § doyumu ilgkisini incelemek Uzere, 21 farkli ¢gay!
kullanarak yaptiklari meta analizler sonucundailigiiyi diizenlemede 6rgit yapisinin

(kamu/6zel sektdr ve hizmet/lretim sektodrt) roldudunu belirtirler. Aratirmacilar,
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yas degiskeninin § doyumu ile ilskili oldugu sonucuna varmglar; yasin sadece hizmet
sektoriinde si doyumu ile ¢cok 6nemli bir [@antisinin olmadyini sdylemglerdir.
Personelin hizmet yillari arttikgag idoyumunun da buna paralel olarak argaca
disinulmektedir. Ancak, gecen yillar icerisindes igorenin gereksinimlerinin
karsilanamamasi halinde, olumlu giince ve beklentiler yerini olumsuz glince ve
beklentilere birakagndan, § doyumsuzlgu artacgl unutulmamalidir. Cajan kte
tecriibe ve beceri gmdikca (bu da zamanla olury performansi artar ve iyisi
ctkarmaning doyumu Uzerindeki olumlu etkisi kendini gosternsekt. Sonuc olaraksi

doyumu ya ile artmaktadir

Hs: Personelin &renim dizeylerine gore § doyumu duzeyleri arasinda anlamli bir

farkhlik yoktur.

Hs; Kabul edilir. Calsanlarin § doyum duzeyleri grenim dizeyi dgskeninden
bagimsizdir sonucu c¢ikartilabilir. Farklgtenim dizeyleri arasinda doyum dizeyleri
bakimindan anlamli bir farklilik gérilmemektedir.

Bilgic (1998)'in argtirma sonucuna goéregenim dizeyinin Turk caanlarinin §
doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancékrenim duzeyi yuksek olan
calisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler veslerine kagl daha az olumsuz
duygu gelstirmislerdir; baka bir deysle bu calsanlar gle ilgili unsurlar konusunda
fazla sikayetci olmazken,si performanslarinin kalitesi ile daha cok ilgilidirl sonucu
cikmistir. Is Doyum diizeyleri arasinda personeligréhim diizeyi bakimindan anlamli
bir fark yoktur. H kabul edilir.

H.: Personelin Unvanlari ilels Doyum diizeyleri arasinda anlamh bir fark yoktur.

H; reddedilmektedir. Hesaplanan tim F gederi (2,3520.024, 2,0830.045,
2,4730.018) (Sig.<0.05) den dolayi anlamli bir fark vardgsel Doyum, Dysal Doyum
ve Genel doyum diizeyi ile unvan arasinda anlamfiaibk vardir.istatistiksel acidan da
anlamli blyukliktedir. Bu bulgular daha onceki gahlarla ortgmektedir.Isteki stati
Ozelliklerinin farkli olmasi § doyum dizeyinde de anlamli farkliliklar meydana
getirmektedir.il midurligii personelinden teknisyenlerig doyum ortalamalari ger
statiideki caklanlardan daha ytksek bulunurken, spor uzmanlae wgsdgsal doyumda

da en dgik ortalamalara sahiptir. Unvanlarin en alt kadentkes bulunan der
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grubu(bekei bakici,s¢i, sofor, 6zel kalem) gsal doyum ortalamalarinda en yuksek
ortalamalara sahip olandir. Bunun yani sirasgah sirketteki terfi imkanlarinin ve
verilen ddullerin § doyumu Uzerinde etkileri olgu gorialmigtar. Terfilerin adil olmasi
ve bir temele dayanmasi galnlar acisindan énemlidir. Ayrica galnlar yaptiklari g
karsiliginda takdir gormeyi beklemektedir. Meslek dizegiigldoyumu arasinda tutarli
bir iliski bulundigu bilinmektedir. Toplumsal agidan daha yiksek dlizegsleklerde
daha yikseksi doyumu goralmitir. Orgit icindeki yeri yuksek diizeyde olan birey,
disik dizeyli olana gore daha fazla doyunglamaktadir. Aynisekilde yoneticiler
arasinda yapilan attarmalarda, daha Ust yonetsel kademelerde bulunglerka is
doyumlarinin dierlerine gére daha yuksek ofglubelirlenmgtir

Hs: Personelin ¢calsma suresi ile § doyumu duzeyleri arasinda fark yoktur.

Hs kabul edilir.Is doyum duzeyleri ile personelin gaha sureleri arasinda anlamli bir
fark yoktur. Calgma hayatina yeni atilang itecribesi olmayan lerin gercgekgi
olmayan beklentileri s6z konusu olabilmektedir. Akdu kiiler zamanlag hayatinin
gerceklerini kavramaktadir. Bulunduklari gorev miinde yikselme olanaklarinin
olmadgini, is arkadalarinin gecimsiz oldgunu anlayabilmektedir. Bunun nedeni
calisanin § hayatinin gerceklerinden uzak beklentileridir. éfetkadar § deneyimi
olmayan, § hayatina yeni atilan genclerin gercekci olmayakidrgileri, bireyin kendi
hayal gucunin udrdnleri olabilege gibi medya organlarinin yaniltmasi,gigm
kurumlarinin @rencilerini fazla abartmasi ve adayge ikabuli sirasindaki mulakati
gerceklgtiren yoneticinin yank ve yaniltict bilgi vermesinden kaynaklanabilir.
Gercekgi olmayan beklentiler ¢gdnin kgili ginde zamanla dgsikli ge usramaktadir.
Bazi calsanlar § deneyimleri arttikca beklentilerinis ihayatinin gerceklerine goére
ayarladikca § doyumu bulabilmekte, bazilar ise gecen yillargnran beklentilerini
degistirmemekte dolayisiyla si doyumsuzlgu ile yaamayl @&renmektedir. Bu
duygulari hayat tarzi haline getirmektedir. @ala hayatini tanidiktan sonra gah &
doyumu duygusunu zamanaghabir olgu oldyunu, gelecekteki doyum icigimdiki

durumu da kucik doyumsuzluk kabul etmesi gegakiteanlamaktadir.
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Oneriler

Tark sporunda kalitenin gkanabilmesi ve yapici d@ssikliklerin yapilabilmesi bu
kurumdaki personelin verimli bigekilde calgabilmesine bgidir. Personelin verimli
calisabilmesi icin § doyumu ve ¢ ortamindan duyaga mutluluk onemli yer
tutmaktadir. Bu tir calmalarin kurumlarda insan kaynaklarinin veringlii

arttirabilecgi distintlmektedir.

Emeklilik yasi gelmis ve hala gorevde bulunmak isteyenilkrin meslgine devam
etmeleri ve dolayisiyla kadrolardagatma olmamasi nedeniyle kuruma yeni personel
alimi olamamaktadir. Yeni ve gen¢ personel alimpilgdilmesi icin gerekKli

dizenlemeler yapilmaldir.

Genglik Spor Genel Mudurgii'ne 2001 yili Aralik ayi itibariyle spor uzmaneatasini
yapiims olup, 2005 yilinda 30, 2006 yilinda 150 lisans umez spor uzmani alimi
olmustur. Alinan bu personeller en az lisangitieni alarak gerekli kadrolara
atanmglardir. Fakat Genclik Spor Mudurliklerinde, galis oldugu hizmet yilina
dogru orantili olarak terfi etrgiancak @itim dizeyi lise olan ve lisans mezunu olarak
atanan spor uzmanlarinin Ustu ofafler bulunmaktadir. Bu durum lisans mezunlarinin
isten doyum sglamasi acisindan olumsuz bir etkendir. Kurumdasigaive ytikselme
olanaklari acisindan yapilacak igtiemeler, personelin sten sglayaca doyum

dizeyinin artmasinda etkili olacaktir.

Sporu ve spor yonetimini gglirmede temel ciki noktasi @itimdir. Kurumda gerekli
gelisimin saglanabilmesi icin gerekli @timi alan bireylere ihtiya¢c duyulmaktadir. Spor
ve spor yonetimini gegltirmek icin Beden Eitimi ve Spor alanlarina fazla istihdam
sglanmalidir.
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EKLER

EK 1: Is Doyumu Anketi

Asagidaki ankette, cajtiginiz is ile ilgili soru cumleleri bulunmaktadir. Bu soru

cumlelerini dikkatle okuyarak, yanitinizi (Xggireti ile belirtiniz.

*Cinsiyet: ( ) Erkek ( ) Bayan
*Yas:
*Medeni Durum: () Evli ( ) Bekar

*Egitim Durumu: () Ilkogretim ( ) Lise () Universite ve Uzeri
*Unvan

*Isteki Calisma Siiresi:

Memnun

IS DOYUMU ANKET i

Degilim
Memnun
Degilim
Kararsizim
Memnunum
Cok Memnunur

Hic

Beni her zaman mygul etmesi bakimindan
Tek bgima calgma imkanim olmasi bakimindan

Ara sira dgisik seyler yapabilm@ansim olmasi bakimindan
Toplumda “saygin bir ki” olma sansini bana vermesi
bakimindan

Amirimin karar vermedeki yetegiebakimindan

ol A wWINIE

Amirimin emrindeki kiileri idare tarzi agisindan

Vicdanima aykiri olmayageyleri yapabilmegansim olmasi

bakimindan

g. | Bana sabit birsisgslamasi bakimindan

9. | Baskalariicin birseyler yapabilme imkanina sahip olmam bak

Is arkadalannma ne yapacaklarini sdylemgansna sahip
10. | pakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bgeyler yapabilm@ansimin

11. olmasi bakimindan

12. | Is ile ilgili ahinan kararlarin uygulanmaya konmasisandan
13. | Yaptigim is karsih ginda aldgim tcret bakimindan
14. | Is iginde yukselme imkanim olmasi bakimindan

Kendi kararlarimi uygulama serbegiti bana vermes
bakimindan

15.
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Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilngansini bang

|

16. sgglamasi bakimindan

17. | Calismasartlari bakimindan

18. | Calisma arkadglarimin birbirleri ile anlamasi bakimindan
19. | Yaptigim iyi bir is kargih ginda takdir edilmem agisindan
20. | Yaptigim is karsiliginda duydgum baari hissinden
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