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1.0ZET

Bu c¢alisma; klasman hakemlerinin is doyumu duzeylerini (cinsiyet, yas,
medeni durum, klasman durumu, brans, hakemlik dig1 meslegi, hakemlik stiresi,
branst oynama suresi, gelir durumlari) belirlemek amaciyla Hentbol, Basketbol,
Voleybol liglerinde ¢alisan 222 klasman hakemi tzerinde gerceklestirilmistir.

Istatistiksel analizler icin SPSS paket programi kullamlmistir. Olglim araci
iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolumde hakemlerin demografik Ozelliklerini
belirlemeye yonelik degerlendirme yapilmig, ikinci bolim ise ‘Minnesota is
doyumu Olcegi’ kullanilmasgtir.

Hakemlerin, cinsiyetleri, medeni durumlari, klasman durumlari, hakemlik
dis1 meslegi, hakemlik sureleri ve gelir durumlarina gore is doyumu dizeyleri
arasinda istatistiksel agidan fark olmadigi; yaslarina gore is doyumu dizeyleri
arasinda istatistiksel agcidan anlamli fark oldugu belirlenmistir. Bunun nedeni yas
ilerledik¢e is doyumunun buna paralel olarak artacagi, tecriibenin artmasi,
odallendirmeler, hakemlikte klasmanin yukselmesi ve isiyle bitinlesmesi bu
farkin ortaya ¢ikmasindaki etkenler olabilecegi dustiniilmektedir.

Brans: oynama silrelerine gore is doyumu diizeyleri arasinda anlamh fark
oldugu, ayrica hakemlerin cogunlugunun brans: oynama surelerine gére hakemlik
yaptiklar1 bransi daha 6nceden oynadiklar: gortiilmektedir.

Hakemlerin branslarina gore is doyumu dizeyleri arasinda anlamli fark
oldugu, bu farkin basketbol ve voleybol hakemleri ile hentbol ve voleybol

hakemleri arasinda kaynaklandigi gérilmustar.



Hakemlerin ¢ogunlugunun gelir durumunun orta dizeyde oldugu
gorilmistar. Iyi bir mag yonetebilmek, ekonomik yénden rahat ve Ust seviyede
olunmasi bakimdan 6nemlidir.

Anahtar Kelimeler: Hentbol, Basketbol, Voleybol, Hakem, Is doyumu.



2. ABSTRACT

This study was performed to determine the level of job satisfaction of
referees (gender, age, marital status, class status, branch, other job, duration of
referee, duration of playing the branch, and revenue status) on totally 222
Handball, Basketball and Volleyball refrees who working in federation leagues.

SPSS pocket program was used to statistical analyses. Measuring tool has
two sections in the study. In the first section, there were questions intented for
personel characteristics of refrees. Also second section had a short form of the
Minnesota Job Satisfaction Scale consisting of 20 questions.

It had been shown that there is no significant difference between gender,
marital status, class status, other job, duration of referee, and revenue status of
refrees. But job satisfaction levels according to gender had a meaningfull. The
reason for this, job satisfaction shows an increase together with gender in addition
to experience, reward, change of class, and integration of their job.

It had been shown that there is a significant difference between job
satisfaction levels according to duration of playing the branches, also majority of
referees had played himself branch previously according to duration of playing
the branches.

A significant difference was found refree’s branches between job
satisfaction levels. This difference had occured between Basketball and Volleyball
refrees and Handball VVolleyball refrees.

Majority of referees had income status in middle level. To manage the
good match it is important to be a in relax and top level economically.

Key Words: Handball, Basketball, VVolleyball, Refree, Job Satisfaction



3. GIRIS

Insanin yasam sirecinin 6nemli bir boliimini kapsayan ve bu sirecte
cogunlukla yetiskinlik doneminin temel gelisim gorevlerinden biri olarak kabul
edilen ¢alisma, kisinin bedensel veya zihinsel olarak herhangi bir yonde emek
vermesi ve bunun ekonomik, psikolojik sosyal ve kulttrel rolleri agisindan doyum
saglamas1 durumudur. Yetiskinlik donemi ile birlikte birey is ve meslek yasamina
adim atmaktadir. Bu stire¢ bireyin, yasam siirecinde énemli bir yer tutmaktadir.
Bu slrecin baslamasiyla uzun yillar siiren ve emeklilik sireciyle tamamlanan
caligma yasamina girilmis olur. Calisma yasami insan yasaminda 6nemli bir yere
sahiptir. Cunku insan yasaminin yaklasik Gcte biri calisarak gecer. Calisma ile
birey sadece maddi kazan¢ elde etmekle kalmaz bir yandan da yaptigi isten
mutluluk elde etmesi, basari kazanmasi ve tatmin olmasi gibi unsurlarla manevi
kazanimlar elde eder (22).

Bireylerin, érgutlerin ve toplumlarin hizla degisen diinya kosullarina uyum
yapabilmesi igin gosterdikleri cabalara yon verecek temel etkenlerden biri yine
insanin kendisidir. Cagimizda Ozellikle blyik kentlerde teknolojik gelismenin
getirdigi degismeleri yasayan birey, bu gelismenin yarattigi evrensel ¢atismalarin,
gelismelerin olumsuz etkisiyle zorlanirken, yasadigi ¢evrenin dogal, toplumsal
kaynakli zararl etkenlerini de yuklenmek zorunda kalmistir. Bu yiizden calisan
insanin beden ve ruh saghgmi korumak, onu, calismanin ve is yerinin fiziki
yapisi, toplumsal kaynakli zararh etkenlerinden uzak tutmak ¢agdas bilimin temel
amaclarindan biri olmustur. Bu amaca ulasabilmek icin kisaca; bireyin beden ve

ruh saghigmi bozan zararl etkenlerin ortadan kaldirilmasi, 6nlenmesi, calisan



insanin bedensel, ruhsal 6zelliklerine uygun is alanlarinin bulunmasi igin insana,
insanin ise uygun olmasi dnerilmistir (57).

Is doyumu, insanlarin yaptiklar: ise kars: tutumlarr olup bilgi, inang,
duygu, davranis ve degerlendirmelerini icerir. Calisanin istekleri, is uyumu ile ne
kadar ortiisiirse is doyumu o kadar artar. Is doyumsuzlugu da ¢ahisanin isine kars:
olumsuz tutum ve davramsi ile agiklanabilir. Is doyumunu yas, cinsiyet, egitim
dizeyi gibi kigisel 6zelliklerin yaninda yapilan isin igerigi, Ucret, yonetim
politikasi, calisma kosullar1 gibi 6rgutsel ve cevresel etkenler de etkilemektedir
(85).

Insani gelistirme, doyumlu kilma, zenginlestirme cabasi, tarih boyunca
oncelikli olarak dikkate alinan bir etkinlik olmustur. Bireyin is ortaminda yetenek,
beceri, iliski gibi 6zelliklerinin gelistirilmesi; onun yasammi anlamli ve degerli
bulmasinda 6nemli etkendir (98).

Kisinin iginden sagladigi doyum, hem kendi mutlulugu hem de verdigi
hizmetin kalitesini yikseltme acgisindan 6nemlidir. Tum c¢alisanlar, galisma
kosullarinin iyilestirilmesini, ¢alisma yasamina iliskin ekonomik, psikolojik ve
toplumsal gereksinimlerinin, 6zlem ve isteklerinin karsilanmasini istemektedirler
ve bu istekler karsilandig: stirece doyumlu olmaktadirlar (97).

Bat1 kilturiinde bireysellik, bireysel 6zgurlik, kiltirel gelisme, firsat ve
olanak saglama degerleri her zaman toplumun ana motor guctu olmustur.
Mutlulugun iste basariyla elde edilecegi distincesi batida bir is etigidir. Calisma
yasami bireylere basar1 sansimi ve mutlulugu vermelidir, boylece bati toplumunu
belirleyen ana karakterlerden biri bireylerin islerinden hoslanmalari, duygularmni

Ozgurce ifade edebilmeleri ve is yoluyla kendi kaderlerini degistirmeleri 6gelerine



dayanmaktadir. Bireylere Gretim ve basari ile mutlulugu yakalama ve bu yolla
statl elde etme sans1 taninmaktadir (99).

Is doyumunda onemli olan, bireyin is kavrammi algilayis bigimidir. Bu
kavram, kisiden kisiye degismektedir. Bireyin isten anladig, isten beklentileri,
deger yargilar,, inang ve tutumlari, is doyumu olgiitlerini belirlemektedir. isin
toplumdaki sayginligi konusunda, kisilerin verdigi 6nem ve degerler birbirinden
farkhdir. Ayni iste aym statlide calisan bireylerden birini tatmin eden Ucret
seviyesi, bir digerini tatmin edemeyebilir. Ayrica, bir birey, isinde (cret
bakimindan tatmin olurken, esit durumdaki baska birine fazla tcret 6denmesi de,
is tatminsizligine neden olmaktadir. Bundan da anlasilacag: gibi is doyumu,
sadece kisisel beklentilere bagli degildir; cevresel iligkiler de etkili olmaktadir
(59).

Mumford, is doyumu ile ilgili olarak yaptig: arastirmalarda is doyumunun
distk olmasi ile performansin dismesi arasinda yakin iliski bulmustur.Mutsuz
olanlarin, beraber oldugu arkadaslarmin motivasyonunu ve performansini
olumsuz ybnde etkilediklerini ve ortak moralin dismesine neden oldugunu
belirtmektedir (61).

Kiely, yapilan isten doyum almanin ortamdaki birgok degiskenden
etkilenebilen kisa zamanda hizli inis ve yikselmeler gosterebilen cok yonlu bir
tutum boyutu oldugunu belirtmistir (52).

3.1. Doyum

Kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan doyum, bir baska

birey tarafindan dogrudan g0zlenemeyen, vyalnizca ilgili birey tarafindan

hissedilerek tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru ifade eder.



Bireyin bu doyum 0gesi sayesinde kendisini daha iyi hissedebilmesi mumkin
olmaktadir. Bu sebeple, doyum bireyin mutlu olmasmi: ve yasamindan, isinden,
iligkilerinden ve cevresinden hosnutluk duymasi anlamina gelir. Doyum, oldukca
subjektif bir kavramdir. Bunun nedeni doyumun bireyin bizzat kendisi tarafindan
hissedilen bir duygu olmasidir. Disaridan gézlemleme olanagi oldukga sinirhidur.
Doyuma ulasip ulagsmadigi yine, bu duyguyu yasayan insanin disa vurumu ile
kendini gosterir. Doyum, insandan insana, toplumdan topluma da degisebilir.
Evrensel olarak net bicimde ifade edilebilecek Olgllere sahip degildir. Ancak
mantikli bir takim 6lgller koymak da mumkindir. Bu baglamda, bireylerin fiili
olarak elde ettikleri imkanlarin seviyesi, beklenti ve 6zlem seviyelerine yakin ise
doyum, altinda ise doyumsuzluk s6z konusudur (77).

Diger bir deyisle bireyler aile, okul, cesitli dernekler ve is hayati gibi farkl:
orgutsel ortamlarda istedikleri olanaklar1 bulduklari ve gereksinimlerini
giderdikleri 6lclide doyum alacak ve psikolojik yonden huzura kavusacaklardir.
Aksi  durumda ise, doyumsuzluga ugrayacak ve hayal kirikhigina
ugrayabileceklerdir (32).

Bir toplumun daha saglikli, mutlu ve Uretken olmasi, calisanlarin Ust
dizeyde doyum saglamalariyla iliskilidir (33).

3.2. Is Doyumu

Calisma hayatmin kurallarinin degistigi, tanimlamalarin yeniden yapildig:
gunimazde artik ¢alisan dendiginde, duygulari olan bireylerden bahsedilmektedir.
Duygular1 olan insanlarin, is hayatinda yasadiklari seylerden etkilenmeleri de
dogal olarak algilanmaktadir. Onlarin  kurumlarinda ve yaptiklar: iste

hissettiklerinin is verimine olan etkisi tartigilmamaktadir. Bu nedenle is doyumu,



calisanlar icin, isin verimini en (st seviyeye artirmak noktasinda en Onemli
mihenk noktalarmin basinda gelmektedir (101).

Is doyumu, cahsanlarin isle ilgili beklentilerinin yoneticileri tarafindan
karsilanmasi, bu beklentilerin gereksinmeleri ile uyumlu olmasi, ¢alisanlarin isten
aldigi haz veya doyumun ifadesi seklinde tamimlanir. Bu tanimlama, is
doyumunun hem isveren, hem de isciler agisindan dnemli bir kavram oldugunu
goOstermektedir (6).

Is doyumu, bireyin yaptizi is hakkindaki genel tavri olarak
tanimlanmaktadir (75).

Yasanan stresli olaylarin siklhigr ve yogunlugu hem is yerinin kosullari,
hem de bireyin Kisiliginin etkilesimi ile ilgilidir. Stresli olaylar bazi is
ortamlarinda digerlerine gore daha fazlayken, bazi insanlarda da digerlerine gore
daha yogun yasanir (10).

Bireylerin is doyumunu etkileyen bircok degisken mevcuttur. Bireylerin
dogru ve tutarli meslek se¢meleri, calisma performanslarini olumlu sekilde
etkileyecegi dusunulirse, is doyumlarinin da bu oranda yuksek olacagi tahmin
edilmektedir (97).

Tltincundn aragtirmasinda Vroom, is doyumunu ise karsi pozitif bir
tutum, is doyumsuzlugunu da negatif bir tutum olarak tanimlamaktadir (90).

Oshagbemi (2000) is doyumunu; c¢alisamin kendi isine karsi olan is
degerleri ve isten kazandiklarmin etkilesimi sonucu olusan duygusal cevap olarak
tanmimlamistir (66).

Is doyumu, calisanin isinde mutlu olma ve doyum bulma derecesi olarak

tanimlanmistir (30).



Is doyumu, isgérenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar: yaninda, isine ve
calistizt kuruma Kkars1 gelistirdigi duygularin bir belirtisidir. 1Is doyumu
dendiginde, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile personelin beraber ¢alismaktan
zevk aldig1 is arkadaslari ve isini yapmaktan sagladigi bir mutluluk akla
gelmektedir. Buna go6re is doyumu, bir isgbrenin isini ya da is yasamini
degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da olumlu duygusal durumu ifade
etmektedir. isg6renin isinden duydugu doyumun derecesi ise, duydugu bu haz ya
da ulastig1 bu olumlu duygusal durumun derecesine esit olmaktadir (8).

3.3. Hakem

Hakemler; karsilasmalarin en belirleyici unsurlarindan biri, oyun
kurallarinin, 6lgndn, dirdstligun simgesi sayilir (94).

Hakemlerin  kendilerine verilen yetkiyi “cesaret ve kararlilikla
kullanabilmeleri, liderlik, kendine gliven, kararli olma, baski altinda hizli ve dogru
karar verebilme yetenekleri Kkisisel yoOnetim becerilerini; algilama, dikkat,
saldirganlik, kayg: ve stresle micadele edebilme...” (24) yeteneklerine sahip
olmalidur.

Hem seyirci, hem de rakip takimlar arasinda kopri gorevini goérmekte, bir
yandan da oyunun onceden belirlenmis kurallar gergevesinde degerlendirmesini
yapmaktadir. Hakem; duizgiin yasantisi, durust Kisiligi ile insan psikolojisinden ve
toplum sosyolojisinden anlayan, insanin bireysel ve toplumsal davranislarini
yorumlayabilen, saha icindeki ve disindaki hareketleriyle 6rnek olmasi gereken
Kisidir (64).

Ulkemizdeki hakemler hakemligi genellikle ikinci bir is olarak

yapmaktadir. Bu nedenle hakemlik bir meslek olarak gértilmemektedir (25).



Sporcu, tesis, arag, gere¢ gibi spor yarisma organizasyonlarmin temel
unsurlari arasinda hakem de yer almaktadir. Spor ortamimni olusturan bu unsurlarin
herhangi  birini  eksikliginde organizasyonun gerceklestirilmesi  mumkin
olamamaktadir. Bu nedenle, hakemler spor olayinin merkezinde yer almaktalar ve
sporun sevdirilmesinde, topluma yayginlastiriimasinda ve fair-play anlayisinin
yerlesmesinde, yani sporun gorintustnde blydk rol oynamaktadir (49).

Hakemler bircok cirkin ve haksiz sOzlere veya hareketlere muhatap
olabilmektedirler. Acaba buna neden katlanmaktadirlar? Para veya sohret icin mi?
Bunun ikisini de saglayabilen hakeme belki de simdiye kadar hig rastlanmamastir.
O halde bunun cevab: ancak; hakemlerin bu isi hastalik derecesinde zevk alarak
yapmalari olarak verilebilir (56).

Iyi bir hakem olabilmek icin sadece oyun kurallarini ¢ok iyi bilmek yeterli
olmamaktadir. Kural bilmenin yani sira hakemlige olan tutku, gérev sorumlulugu,
musabaka yonetimi Oncesi yuksek moral, adil bir yonetim, cabuk ve mantikh
karar verebilme yetenegi, cesaretli yOonetim tarzi, ahlaki Kisilik gibi vasiflar
hakemde bulunmas1 6n gorilen 6zelliklerdir (20).

Bir sporcu kendisini musabakaya nasil hazirliyor ise, hakemlerin de ayni
sekilde misabakaya hazirlik yapmasi, kendini misabakaya konsantre etmesi ve
gerekli ciddiyeti gostermesi gerekmektedir (1).

Hakem misabakanin seyir zevkinin yukseltilebilmesi i¢cin modern sporun
gerektirdigi tum teknik yeterlilik, tecribe ve olumlu psikolojik davranislart
sergilemek zorunda olan kisidir. Hakem; sahada oldugu kadar 6zel yasantisinda
da az hata yapan, belli bir isi ve meslegi olan, kendi aleyhinde sonuglanacagini

bilse dahi dogru davranip fikirlerini agiklikla soyleyebilen, bulundugu
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topluluklarda sayginligi olan, misabaka sirasinda pesin hiukim tasimayan ve
oyunu; sporcu, yonetici ve seyircilerin sayg: ve itimadini kazanacak sekilde
yOneten, her iki taraf icin verecegi kararlarda esitligin bozulmamasina dikkat
eden, sporda renk ve bayragin yeri olmadigina inanan kisi olmalidir (7).

Insanlar hayatlarmi strdurebilmek icin calismak zorundadirlar. Ancak is
hayat1 ile birlikte ek bir takim isler yapma geregi duyulur. Cesitli branslarda
yapilan hakemlikte hem c¢alisan hem de calismayan (issiz, 0grenci vb.) bireyler
icin maddi getiriler saglamaktadir. Bu sirelerin verimli kullaniimas: bireyin
yaptig1 islerden sagladig1 doyum diizeyiyle baglantilidir. Ozellikle ek bir is olarak
yapilan hakemligin, strekli bir gecim kaynagi olmamamsi nedeniyle yoneticilerin
gorevlendirme yaparken sergiledigi ilgili tutum ve davranislari, diger elemanlarla
olan iliskileri, yoneticilerin bireysel yonetimindeki performanslari o kurumun
kurum ici ve kurumlar arasi varligiin devami agisindan buyuk dnem tagimaktadir
(79).

3.4. Is Doyumu Kavrammn Tirkiye’de Tartissimasi

Konu ile ilgili olarak Turkiye’de cok sayida arastirma yapilmis olmasina
ragmen bunlarin yurt disinda yapilan calismalardan c¢ok daha az oldugu
sOylenebilir. Calismalarin incelenen kavram agisindan kapsamlarina bakildiginda
blyik cogunlugunun is doyumunu Klasik yaklasimlar dogrultusunda, yani
gereksinim ve beklenti kuramlarindan hareketle degerlendirip olgtugt gorulebilir.
S6z konusu calismalarin gergeklestirildigi kurumlar ise daha ¢ok egitim hizmeti
veren ilk, orta okullar, lise ve tniversiteler olmustur. Bunlarin yanisira, KiT’lerde
calisan personelin, hastane calisanlarinin ve banka personelinin is doyumu

dizeyleri konusunda da calismalar yapilmistir. Bazi ¢alismalarda is doyumunun
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boyutlar1 olarak Ucret, isin niteligi, calisma kosullari ve arkadaslari, gelisme ve
yukselme olanaklar: olarak belirlenmistir. Ayrica, yas, cinsiyet, medeni durum,
ogrenim durumu ve unvan gibi degiskenlerin is doyumu Uzerindeki etkileri de
incelenmistir. Bazi c¢aligmalar iki farkli kurumun karsilastirmali olarak
incelenmesini  temel alirken bazilari  aymi  kurumun cahsanlart ile
gerceklestirilmistir. Dogrudan is doyumunu Olcen calismalara ek olarak is
doyumu-verimlilik, is doyumu-6rgite baglilik, is doyumu-moral iligkilerini
inceleyen caligmalara da rastlanmistir (101).

3.5. Is Doyumu ile ilgili Kuramlar

Bu kisimda incelenecek olan kapsam teorilerinin baslicalar1 sunlardir;
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi, Herzberg’in cift faktor kurami,
Aldorfer’in ERG kurami ve Mc. Clelland’in basarma ihtiyaci kuramu.
3.5.1.Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Calisanlarin is doyumu konusundaki ilk c¢alismalar, 1930°lu yillarda
baslamakla birlikte bu goruslerin, “kuram” niteligini almasi, Maslow’un
“gereksinimler kuramimna” dayali olarak gelismistir (69).

Gudilenme kuramlar: arasinda en ¢ok bilinen ve kullanilant Maslow’un
gereksinimler sira dizini kuramidir. Maslow, klinik gozlemlerinden yararlanarak
insanlarda temel gereksinimlerin neler oldugunu belirlemistir (15).

Maslow, bireylerin temel gereksinimlerini bes ana baglik altinda toplamistir.

Bunlar; fizyolojik, guvenlik, ait olma, sayginlik ve kendini gerceklestirme

gereksinimleridir. Maslow’a gore bu gereksinimlerin bir hiyerarsik siralamas: vardir (83).

Fizyolojik Ihtiyaclar: Yasamin devami igin doyurulmalari zorunlu olan

gereksinimlerdir. Bunlar aclik, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku, annelik gibi.
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Bu ihtiyaclar en az oranda bile olsa tatmin edilmedikleri zaman insan yasanini
devam ettiremez. Biyolojik yasamin surekli kilinmasi igin bu ihtiyaglarin
karsilanmasi gerekir. Fizyolojik ihtiyaglar karsilandiklarinda ortadan kalkarlar ve
bundan sonraki ihtiyaclar ortaya ¢ikar (22).

Giivenlik Thtiyaci: Bireyin kendini fiziki tehlikelerden korunma istegi, ekonomik
glvence, kaygidan ve kargasadan kurtulma gibi gereksinimleri kapsar. Fizyolojik
ihtiyaclar gibi bunlarda giderilmedikleri zaman organizmaya egemen olurlar
boylelikle insan sadece glivenlik arayan bir varlik haline gelir. Bu ihtiyaclar da bir
Olclde karsilandiginda sona ererler (22).

Ait olma ve Sevgi Ihtiyaclar: Bunlara genellikle toplumsal ihtiyaclarda da
denilmektedir. insanin fizyolojik ve giivenlikle ilgili ihtiyaclar: giderildikten sonra
birey bir sosyal gruba ait olma, baskalariyla birlikte olma, birlikte calistigi kisiler
tarafindan kabul edilmek ister (22).

Deger (Sayg) Ihtiyaclan: Bireyler hem kendi kendilerini takdir etmeleri hem de
baskalar: tarafindan takdir edilmeleri bigiminde iki yonli olarak gorundr. Kisi
toplumda bir gruba ait olduktan sonra ve bir grup ruhu yaratildiktan sonra gerek
grup icinde ve gerekse grup disindan kendisine surekli ve saglam bir deger
verilmesini arzu eder. Bazen de insan kendisi de kendi kisiligini takdir ederek
saglam bir kendine guvenlik duygusuna sahip olabilir. Saygi ile ilgili
gereksinimler glven, basarma, rekabet edebilme bilgili olma bagimsiz olma,
prestij, statl ve saygi gorme gibi gereksinimlerdir (22).

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Ihtiyaclar hiyerarsisinin en (st diizeyinde
kendini gerceklestirme gereksinimi bulunur. Bu ihtiyacin doyurulmas: igin alt

dizey ihtiyaclarinin doyurulmas: gerekir. Her insan belirli alanlarda uzmanlik
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kazanabilecek bazi yeteneklere sahiptir. Ayrica bu alanlarda arastirma, 6grenme
ve hatta bilinmeyen baz: seyleri kesfetme girisimlerinde bulunacaktir. Bu durum
bireyin sadece o6rgut icinde degil ulusal ve uluslar arasi alanlarda da taninan biri
yapacaktir. Bu gereksinim surekli olan bir gereksinimdir (22).

3.5.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg ve arkadaslarinca gelistirilen bu kuramin en 6énemli tarafi,
gereksinimler belirlenirken bunun varsayima dayanmamasi, yani bir arastirmadan
elde edilen bulgular dogrultusunda smiflandiriimasidir. Herzberg ve arkadaslari
arastirmada 200 kadar mesleki-teknik is gorenlerle ylz yiize goriserek bir takim
etmenler ¢ikartmiglardir. Bunlardan bazilari doyuma, bazilar1 da doyumsuzluga
yol agmaktadir. Bu yaklasima gore, bazi is sartlarinin elverissiz olmasi
caligmalarda doyumsuzluga neden olurken, bu sartlarin is gorenlerce istendik
dizeyde oldugunun algilanmas: is doyumunu artirict olmaktadir. Herzberg’in
hijyen etmenleri admi verdigi koruyucular, yani isle dogrudan ilgisi olmayan
cevreyle ilgili faktorler; Ucret, Kisiler arasi iliskiler, calisma sartlari, isletme
yontemi ve politikalar ile gozetimdir (63).

Herzberg, ayn1 zamanda sadece saglik etmenleriyle doyuma ulasanlarin da
var olabilecegini kabul etmektedir. Bu kuram, ¢alisma hayatinda uygulanan is
zenginlestirme yontemlerinin gelistirilmesinde sagladigi1 fayda yaninda, cesitli
acilardan da elestirilmektedir. Onaran’a (1981) gore, ¢ift faktor kuramini iki kiime
etken (guduleyiciler ve koruyucular) kesinlikle birbirinden ayridir. Guduleyiciler,
yalniz doyuma, saglik etmenleri de yalniz doyumsuzluga yol agar. Bundan dolay:
da bu iki etken kiimesini bir boyut tstiinde dustinmek dogru bir yaklasim degildir.

Ona gore bu bireyler, her ne kadar doyuma ulasma olsalar da; daha fazla kendini
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gerceklestirme gereksinimlerinin belirecegi gelismis bir kisilik asamasina
gelmemis kimselerdir. Herzberg’e gore, is gorenin isinde doyum elde etmesinin
en gecerli yolu sorumluluk tasimak ve basarili olmaktir. Kurama getirilen
elestiriler ise sunlardir; bu kuramin varsayimlari dogrultusunda yapilan
arastirmalardan elde edilen bulgularin  farkli  mesleklerde calisanlara
genellenememesi, 6rgutsel amaglarla bir ilgisinin bulunmamasi, doyum yaratici
gudileyici etmenlerin yalnizca koruyucu etmenlerdeki degismeler yaninda, ayni
zamanda, sosyo-kulturel yap1 ve kisisel faktorlerden etkilenebileceginin de g6z
ardi edilmesidir (15).

3.5.3. Aldorfer’in ERG Kurami

Clayton Aldorfer tarafindan gelistirilen ve daha ¢ok ¢alisma hayatindaki
ihtiyaclarla ilgili agiklamalara sahip olan bu teorinin adi, ileri strulen t¢ ihtiyacin
bas harflerinden olusmustur. Bu ihtiyaclar; varligini sirdiirme, beraber olma ve
gelismedir (44).

Varhgmi sirdirme ihtiyaci: Maslow’un kuramindaki temel ihtiyacglar
olan, her tirden fizyolojik ve glvenlik gereksinimlerini icerir ve calisma
ortamindaki igi, Ucreti, ikramiyeyi, Orgltsel olanaklari ve calisma kosullarmi
kapsar (44).

Beraber olma gereksinimi: insanlar arasindaki iliskileri kapsar. Varlik
gereksinimlerinden farkl: olarak, iliski gereksinimlerinin doyurulmasi, bir bireyin
diger bireylerle paylasma, ortak anlayis ve karsilikli etkilesime dayanan
faaliyetlerinde bulunmasina baghdir. Destek, saygi, taninma ve ait olma bu tir

gereksinimlerdendir (44).
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Gelisme gereksinimi: bireyin kisisel gelisme ve vyaraticihigina bagh
cabalarin1 gerektiren ihtiyacglardir. Kisinin isinde yaratici imkanlara sahip olmasi
ve kendisini gelistirmesi ile ilgilidir (44).

ERG kurami, Maslow’un kuramindaki bes temel gereksinime karsilik gelen g
gereksinimi icermektedir. Her iki kuram da bir alt gereksinimin karsilanmas: durumunda
ust diizey bir istegin dogacagimi kabul etmesine karsin bazi farkl yonleri vardir. ERG
kuramina gore gereksinimler karsilanmadiginda bir alt diizey gereksinim belirir. Buna
hayal kirikligi-cekilme adi verilmistir; nedeni bireyin daha somut amaclara yonelme
egilimidir; ancak bu bireyin alternatif uyarict kaynaklar: aramas: anlamimna geldiginden
asil istegin bu sekilde karsilanmasi miimkin degildir. Alderfer’in kurami da bir hiyerarsi
icermekle birlikte Maslow’un hiyerarsisi kadar kati degildir. Alderfer gereksinim
dizeylerini somuttan soyuta dogru siralamistir. Ayrica birden fazla gereksinimin ayn
anda dogabilecegini belirtmektedir. Ornegin, karni a¢ bir insamin bir gruba ait olup
olmadigin1 hissetmesinin miumkiin oldugunu ve bir aktiviteyle ugrasmak konusunda

yeteneklerini kullanip kullanamayacaginin farkinda olabilecegini sdylemektedir (2).

3.5.4. Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyaci Kuram

Basarma ihtiyaci, bir kisinin baskalar: ile sosyal iliskilerini arttirma ile
ilgili iliski kurma, baskalarini etki altinda tutmaya yonelen gu¢ kazanma ve
kisilerin yetenek ve becerileri ile belli bir basar1 elde etme gibi ¢esitli ihtiyaglarin
gidermeye yoOnelik davranis gostermesidir. Eger yoneticiler elemanlarinin
ihtiyaclarint bilebilirse onlardan daha iyi yararlanabilir ve bireyler bilgi ve
yeteneklerini daha iyi kullanirlar. Gergeklestirme (basarma ihtiyaci) ihtiyac: ile
ilgili olarak Mc Clelland yaptig1 bir arastirmada biyuk bir isletmenin
yoneticilerinden %73'nin daha c¢ok otoriteye ihtiyag duydugunu ortaya

koymustur. Mc Clelland'a gore insanlar yasamlari boyunca bazi tir ihtiyaglar
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duymaktadirlar. Bir baska deyisle insanlar bu ihtiyaclarla dogmamakta aksine
yasam tecribeleri yoluyla bu ihtiyaclari 6grenmektedirler (89).

Mc. Clelland digerlerinden farkl: olarak ihtiyaclarin 6grenmeyle sonradan
kazanilacagmi Onerir (71).

Mc Clelland adli duslndr, insan ihtiyaglarmi kendince ¢ grup altinda
toplamistir. Bunlar basari, baghilik ve giclulik ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaclarin daha
cok sosyo-psikolojik turden oldugu kadar, distinur tarafindan toplumsal agidan da
onem tasidig1 vurgulanmaktadir. Diger bir deyimle, hem birey hem de toplum ve
ulus yasaminda 6nem tasimaktadir. Disunure gore, insanlarin kendi meslek
alanlarinda en iyi olma ve miukemmeli arama tutku ve duygularinin altinda basar1
ihtiyact sakhidir (32).

3.5.5. Adams’in Esitlik Kuram

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kuram ise, dncelikle bir motivasyon
kuramidir, ancak is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili 6énemli noktalara dikkat
cekmektedir. Bu kurama gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi calistigi
ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya esitsizliklere baghdir. Adams’a gore, is
tatmini kisinin algiladig1 girdi-¢ikti dengesine gore belirlenmektedir ve birey
kendisinin sarf ettigi gayret ve karsisinda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda
baskalarmin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonuc ile karsilagsmaktadir (89).

Calsanlar iglerine ne verdikleri ile ne aldiklari arasinda adil bir denge
ararlar. Adams bunlara “girdiler” ve “ciktilar” diyor. Cahsanlar, piyasadaki kendi
durumundaki diger insanlar gore, girdilerini ve ¢iktilarin1 karsilastirarak ne kadar
adil bir denge kuruldugu kiyaslarlar. Ayrica bu kiyaslamalar: yaparken, insanlar

kendi meslektaslarindan, arkadaslarindan ve eslerinden de etkilenirler (101).
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3.6. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen onemli etkenler cevresel etmenler ve bireysel
etmenler olarak ikiye ayrilir. Ilkinde isin kendisi, isin diizeyi, yilkselme olanaklari,
taninma, ¢alisma sartlari, tcret, yoneticilerin tutumlari, fiziksel ortam isyerinde
calisanlarin birbirleriyle olan iliskileri, meslegin toplum icindeki yeri, isin bireye
uygun olup olmamasi, ddiillerle ilgilidir. ikincisi ise kisilik ve onceki deneyimleri
yas,cinsiyet,0grenim durumu,hizmet suresi gibi birgok etmeni kapsamaktadir (82).
3.6.1. Is Doyumunu Etkileyen Cevresel Faktorler
3.6.1.1. Isin Kendisi

Kigilerin basarili, mutlu ve Uretken olabilmelerinin en &6nemli
gereklerinden biri olan mesleki doyum, isin bireye sagladiklarinin algilanmasiyla
olusan hosnutluk duygusudur (46).

Saglikli her insan bir is ve meslek sahibi olmak ister. Is hayatinda insan
istedigi isi ve bu isin kendi bilgisi ve yetenegi bolimiine giren kismini elde ettigi
strece isinde ve isyerinde daha verimli calisacak, psikolojik yonden huzura
kavusacaktir. Arzu ve ihtiyaclarinin tatmin edilmedigini goren kimseler olumsuz
birtakim tutumlara sahip olacak, tatminsizlik, ruh ¢okulntisu ve bozulma ortaya
cikacaktir (22).

Meslek sec¢imi ile baslayan ve Kisinin tim yasami boyunca onu etkileyen,
mesleki doyum kavram, literatiirde is doyumu ya da is tatmini seklinde de yer
almustir (86).

Mesleki doyum kavrami ve is tatmininin dl¢tilmesi ilk olarak 1911 yilinda

Frank Taylor’'un arastirmalariyla baslamistir. Taylor is tatminini, sahip olunan
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meslegin ekonomik getirisi ve terfi, prim, takdir, gelisme olanaklar1 gibi
odullendirmelerin saglayabilecegini ifade etmistir (3).

Meslegin statusi is doyumunu etkileyen bir faktordur. Yuksek dizeyli is
ile doyum arasinda genellikle olumlu dogru yonde bir iliski bulunmaktadir.
Profesyonel mesleklerde calisanlar arasinda mevcut meslegi yeniden segeceklerini
sOyleyenlerin orani ylzde 81 ile 90 arasinda degismektedir (78).

Is gorenin, isinden tatmin duymasinda etkili olan faktorler arasinda isin
genel gorinima, is gorenin sagladigi sosyal ve ekonomik cikarlar ile is ortami
sartlarmin 6nemli bir yeri vardir (31).

Isin iceriginin ilging ve zevkli olmasi, is gorenin calistig1 isin niteligini
begenmesi is doyumunu etkileyen baslica faktorlerden birisi olmaktadir. is

goOrenlerin isini begenmesi de asagidaki kosullara baglidir (8).

Isin; is gorenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi,

Isin; yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmas:,

- 1s gorenin vyaraticiiga, degiskenlise ve sorumluluk almaya
yonlendirilmesi,
- Isin sorun ¢6zmeye dayandirilmas: (8).

Calisanlar stirekli ayn: sekilde tekrarlanan monoton bir is istemezler. Isin
kendisinin is doyumunda etkili olan iki 6gesi bulunmaktadir. Birincisi igin strekli
degisen bir yapismin olmas: ikincisi ise c¢alisanmin yapilan isin kontrol
edebildigine dair kanisinin olmasidir. Yapilan is slrekli bir degisiklik
gerektiriyorsa yani tekrarlar azaliyorsa, ¢alisanin isin kontrollini saglamada bazi

ozgurlukler verildiginde is doyum diizeyi artmaktadir. Isin surekli ayn1 tempoda
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devam etmesi, degisikligin az olmasi, kisisel hicbir katkisinin olmamasi
calisanlarin sikilmasina neden olmaktadir (22).
3.6.1.2. Ucret

Ucret is glciinin ederi anlamindadir. Maddi cikarlar, gereksinimler
dizisinin basinda gelmektedir. Baslica sorun dcretin adil bir bicimde saptanip
Odenmesidir. Bunun icin Ucretler yapilan isin miktar ve niteligi ile uyumlu
olmalidir. Ucret onemli doyumsuzluk kaynagidir. Gudileme kuramlarinda igerik
modellerine goére uygun kosullarda para bireyin basarisim1 etkilemektedir.
Ornegin, gereksinim hiyerarsisi kurammi dcret acisindan degerlendirdigimizde,
ucretin fizyolojik, guvenlik, taninma gibi bircok gereksinimi karsiladigi goralir.
Ucretin en az karsilayabildigi gereksinimler, sosyal gereksinimler ile kendine
gerceklestirme gereksinimleridir. Herzberg’in iki etmen kuramimna goére ise
calisanin basarisi ile Gcret iliskisi saglandiginda, Ucret basari icin gldileme araci
olabilir. Ucret dogrudan basar1 ile iligkili olmadig1 durumda yalnizca bir hijyen
etmeni olarak kalmaktadir. Calisanin davranislart ile doyum incelendiginde, is
glcu devrinin blyilk Olctde isten saglanan doyuma bagh oldugu, doyumunda
alinan Ucrete baglh oldugu sonucu ¢ikarilmaktadir. Ayrica iyi desteklenmis Ucret
sistemin calisanin i¢sel gidilenmesini guglendirdigi ileri surtlmektedir. Yeterli
bir tcret bir calisanin kendini is de iyi hissetmesini saglar. Yetersiz bir tcret ise
calisanin Orgute karsi olumsuz bir tutum gelistirmesine yol acar. Bu durum ayni
zamanda ¢alisanin 6z benligini de olumsuz etkiler (22).
3.6.1.3. Yukselme Olanag

Ucret gibi, yikselme olanag:i da, isgorenin doyumunda &énemli bir

degisken olmaktadir. Yikselme olasiligimin en Gst seviyede olmasi, sikhigi, adil
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olmasi ile yikselme isteginin isg0rence duyulmasi, bu degiskenin doyum
saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir. Sabuncuoglu, ise birgok Kisinin isletmeye
girdikten sonra, hatta bazen girmeden 6nce, kisa zamanda yikselme ve gelisme
olanaklarini arastirdigindan bahsederken, isgOrenlerin, isletme ici ve dis1 egitim
olanaklarindan yararlanarak veya kisisel deneyim, bilgi ve becerilerine dayanarak
daha ylksek mevkilere tirmanma vyarigsina girdiklerinin altin1 ¢izmektedir.
Ozellikle yoneticiler arasinda terfi arzusu ¢ok daha fazladir. Bunun kokleri yiiksek
ucret artisi, sosyal stati kazanma ve daha c¢ok sorumlulukla gelen psikolojik
gelisim ve hak ettigi terfiye ulasma ile elde edilen adalet duygusudur. Yikselmek
daha az tekrar gerektiren is yapmak anlamina geldigi icin de is tatminini
artirmaktadir. Alt seviyelerde ise isin 0zgurlugl kisitlayici, tekrari gerektiren ve
daha cok fiziksel gu¢ gerektirmesinin disinda Ucret olarak yetersiz kalmasi
tatminini olumsuz etkilemektedir (101).
3.6.1.4. Cahsma Arkadaslan

Kisinin iginde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her isletmede
bicimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili
sayilan bir grup igerisinde yer almasi ve hayat gorusi kendisine uygun cahisanlarla
birlikte olmasi, onun is tatmininin artiracaktir. Calisanlar, yaptiklar: isten sadece
para veya somut basari beklememektedirler. Gulnlik yasantismin yarisindan
fazlasin1 igyerinde calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaslariyla birlikte
sosyallesme icerisindedir. Bu nedenle calistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is
arkadaslar1 bulan calisamin is tatmini artmaktadir ingiltere’de akademisyenler
Uzerinde yapilan bir ¢alismada, calisma arkadaslarinin davranislar: ile is tatmini

iliskisini test etmistir. Frekans analizleri sonuglari agikga gostermektedir ki;
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caligma arkadaslarinin davraniglar: ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Calisanlarin zamanlarmin ¢ogunu birlikte gecirdigi calisma
grubundaki is arkadaslarinin durumu, samimiyeti, birbirleriyle dostane iliskiler
kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Cahsma grubu calisana sosyal dayanmisma ortami saglamaktadir. Calisma
grubunda uyum varsa, diinya gorusleri birbirine uyuyorsa, isten duyulan tatmin
artmaktadir. Tek basina ¢alisanlarin kendilerini sosyal agidan yalniz hissetmeleri,
islerini sevmemelerine neden olmakta ve is tatminsizligine yol agmaktadir.
Cahsma gruplart c¢alisanlarin is tatmini igin O6nemli bir kaynaktir ve grup
uyelerinin  birbirleriyle  olan iletisimleri  ve iligkileri is  tatminini
yonlendirmektedir. Birbirleriyle iletisim kuramayan calisanlarin is tatminleri
azalmakta ve sosyal yalnizhiga itilmekte ve sonucgta isi terk etmelerine yol
acmaktadir (80).

Cahisan, calisma grubundaki iliskilerden de etkilenmektedir. Yapilan
bircok arastirmada, isyerindeki arkadashik ortaminin is tatmini Uzerinde etkili
oldugu bulunmustur. Cahsanin iginde bulundugu ¢alisma grubu yardim, destek,
rahatlik saglamakta ve calisani yonlendirmektedir. Arkadas canlisi, teknik
yeterliliklere sahip ve isbirligine acik bir calisma grubu, is tatmini tzerinde pozitif
etki yaratmaktadir (12).
3.6.1.5. Cahsma Sartlan

Genel olarak calisanlar is yerlerini tehlikesiz ve konforlu isterler. Sicaklik,
nem, havalandirma, ik, gurdltu gibi etkenlerin fazlaligi veya azhigi calisma
ortammin konforunu rahathgini azaltir ve bireyin is yeteneklerini kisitlar. Birgok

calisan is yerlerinin evlerine yakin olmasini, eski bina yerine yeni bina olmasini,
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temiz olmasmni, gerekli alet ve arac gerecin bulunmasm isterler. Is ortaminda bu
tr gereksinimlerin karsilanmasi is doyumunu olumlu ydnde etkiler. Calisma
kosullarinin is doyumunda etkili olmasinin nedeni ¢alisaninin fiziksel rahati igin
iyi calisma kosullarmi arzulamasindan kaynaklanmaktadir. Ornegin; cok sicak
veya az 151k fiziksel rahatsizliga neden olur. Kirli veya yetersiz hava fiziksel bir
tehlike yaratabilir. Ayrica ¢alisma kosullart ¢alisanin is disindaki yasaminda da
etkili oldugundan 6nem tasimaktadir. Calisma saatleri uzun oldugunda calisanin
ailesiyle, arkadaslariyla gecirecegi is disindaki yasami icin az zaman kalir.
Calisma saatlerinde bazi esneklikler oldugunda veya calisilmasi gereken streler
kisa tutuldugunda is digindaki yasami daha tatmin edici olabilecektir (68).
3.6.1.6. YOnetim

Isgorenin cahistig: Grgitiin dogasi, yonetiminin niteligi isten doyumunda
basli basina 6nem tasimaktadir. Toplumca taninmis, 6énemli bulunan, hizmet
cevresi genis olan orgutler ile isgorenlerin yaraticiligina yer veren, takim
caligmasina elverigli olan yonetim bicimleri, isgOrenlere daha yuksek doyum
saglamaktadir. YOnetim kademesiyle isgorenler arasindaki iletisim kanallarmin
acik olmasi ve isgorenlerin kendilerini ifade etme olanagina sahip olmalar: onlarin
is doyumunu artirma adina 6nemlidir. Karara katilma stirecinde de etkin bir yer
bulan isgoren, isini daha ¢cok benimsemeye ve yaptig: isten daha fazla tatmin
olmaya baslayabilmektedir (101).

Is doyumu yoneticinin isgérene kars: olan tutumuyla yakindan iliskili olup,
yOneticinin isgorenlere karsi olumlu tutumu, onlara deger vermesi, yonetici ve
isgOren arasindaki olumlu iligkiler isgorenin yaptigi isten doyum saglamasina

neden olabilmektedir (13).
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3.7. Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler

Isgorenler belirli istek ve gereksinimlere sahiptirler. Bu istek ve
gereksinimlerini doyurabilmek icin isletmede calismay: kabul ederler. istek ve
gereksinimleri karsilandigi stirece de doyumlu olurlar ve isletme amaglarini
gerceklestirme dogrultusunda birlesip hareket ederler. Istek ve gereksinimleri
karsilanmadiginda ise doyumsuz olurlar ve isletme amaclarini engelleyici
davraniglar icine girerler. Bilindigi gibi isgOrenlerin istek ve gereksinimlerini Ust
kademelere iletmeleri, yoneticilerin de gerekli emir ve talimatlari isgorenlere
iletmeleri iyi bir iletisim sisteminin kurulmasiyla saglanabilir. Agik bir iletigim
sistemi kurulamazsa, isgOrenler neyi, nasil, hangi amagla, ne kadar strede, ne
miktar ve 6zellikte yapacaklarmi tam olarak bilemezler. Isgorenler kendi istek ve
gereksinimlerini, is ile ilgili goris ve onerilerini Ust kademelere iletemediklerinde
ya da gereksinim duyduklar1 konulardaki bilgiler kendilerine aktariimadiginda
diger bir deyigle Ust kademeler iletisim kanallarin1 kapattiginda isg6renler
huzursuzluk duyar ve moral bozuklugu icine duserler. Bu durum isgdren uzerinde
de doyumsuzluk ve sikayetlere neden olur (91).

Is doyumu cesitli noktalarda degiskenlik gosterebilir. Bunun tim
toplumlar igin genel bir dogrusu olamaz. Yani her kosul ve ortamda farkliliklar
meydana gelebilir. Dolayisiyla, is doyumunu etkileyen cok fazla degiskenin
oldugunu kabul etmek gerekmektedir (101).
3.7.1.Cinsiyet

Toplumsal agidan kadin ve erkege uygun gorilen ve yiklenen gorevler,
calisma yasaminda kadin ve erkegin davranislarini etkilemekte, calisma yasammi

ve ise bakigta 6nemli bir ayrimi teskil etmektedir. Kadinin geleneksel olarak ev
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isleri, cocuk bakimi gibi aile igine donik islevleri Ustlenmesi ve erkegin disarida
calisarak ailenin gecgimini saglayan bir rol ile 6zdeslesmesi kadin-erkek arasinda
yuzyillardir suren toplumsal rol paylasimina neden olmustur. Her ikisi de,
profesyonel mesleklere sahip olsalar bile, kadinin yine ev ve cocuklari ile ilgili
sorumluluklar: Gstlenmesi, kadinlarin is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir
7).

Yapilan arastirmalar bireyin kadin ya da erkek olmasinin ise Kkarsi
tutumlar: etkiledigini tespit etmistir. Ancak bu konudaki bulgular arastirmadan
arastirmaya farklilik gostermektedir. Cinsiyet acisindan dengeli gruplarda
calisanlarin doyum seviyeleri, homojen (bir cinsiyet baskin) gruplarda calisanlara
kiyasla daha yuksektir (37).

Calismalarin bazilarinda, erkeklere gore daha kotu kosullar altinda calisan
kadinlarin, islerinden daha ¢cok doyum elde ettiklerini géstermistir. Diger yandan,
kadinlarin is doyumlarinin daha dusuk oldugunu belirten arastirmalarda, bu sonug,
kadinlarin eslik ve annelik rollerinin oncelikli olmasi nedenine baglanmistir.
Kadinlar bu nedenle, ¢alisma yasaminda (st duzey gereksinmeleri gidermeyi
amaclamamakta ve islerin parasal ya da fiziksel ddilleriyle ilgilenmemektedirler
(39).

3.7.2. Yas

Yapilan arastirmalar yas ile is doyumu arasinda olumlu bir baginti
oldugunu gostermistir. Yas arttikca doyum artmaktadir. Bunun nedeni deneyim
nedeniyle uyumun artmasidir, yas ilerledikge ddillerin artmasi, mesleki konumun
yukselmesi is doyumunda artis saglayan etkenler olabilirler. Genel olarak is

doyumu yasla birlikte artmaktadir. Gengler daha dislik duzeylerde is doyumu
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bildirmektedirler. Geng insanlarin ¢ogu sorumluluk duyduklari ve kendilerini
yeterli hissettikleri bir is bulmakta basarili olamadiklar1 igin ilk islerinde hayal
kirikhigina ugramaktadirlar (81).

Insanlarin is doyumlarinin 30’lu yaglarda basarilarimin artmasiyla birlikte
arttigi, 40’1 yaslarda distugt ve 50°li yaslarda tekrar arttigi bildirilmistir (41).

Herzberg, yas ve is tatmini arasinda u seklinde bir fonksiyonun varhigina
inanmastar. Is tatmini, geng yasta ashnda yiiksek olup orta yaslarda egilmekte ve
daha sonra yiksek seviyesine geri donmektedir. Moral, genc¢ is gorenler igin ise
girildiginde ylksek ve sonra tekrar yikselmeden dnce can sikintist ve algilanan
terfi firsatlarmin azalmasina bagli olarak yavasca dismektedir (73).

Yasin hem kadin hem de erkeklerin is doyumunu dogrudan etkiledigini

bulmuslar; bunun agiklamasimin ise diger arastirmacilarin birgogunun yaptigi gibi
yaslanma (zerinden degil aym yas grubundan olan calisanlarin aynm demografik

Ozellikleri gosterebilecek olmalari Gizerinden yapilabilecegini savlamiglar ancak kesin bir

sonug elde edememisglerdir (40).

3.7.3. Medeni durum

Bireysel demografik degiskenler agisindan evli bireylerin, diger is
gorenlerle karsilastirildiginda islerinden ayrilma egilimlerinin daha az oldugu
gOze carpmaktadir. Mano-Negrin ve Kirschenbaum isten ayrilma karar strecinde
esin calisma sartlar1 ile diger ailevi ve ekonomik faktorlerin birbirine bagh

oldugunu belirtmislerdir. Bununla birlikte Brough ve Frame’in calismasinda
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medeni durumun is tatmini ile isgticti devrine 6nemli Olglide bagli olmadig: ortaya
cikmistir. Yalniz evli olan is gérenlerin daha az devamsizlik, daha az isten ayrilma
ve bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatminkar olduklari da vurgulanmstir (70).

Bireysel oOzellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi, Turkiye’de farkh
kurumlarda cahisan kadin ve erkek ¢alisanlarla yaptigi arastirmasinin medeni durumun ile
ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu diizeyinde farkliliga yol agmadigini
belirtir (11).

Medeni durumun da is doyumunu etkiledigi, bekar calisanlarin doyum
diizeyinin, evli calisanlara gore daha distik oldugu goralmustur. Evli ¢alisanlarin
daha dlzenli bir hayata sahip olmalari, yaptiklari isten zevk almalarina yol
acmakta ve bu durum da doyum duzeylerini arttirabilmektedir (101).

Bekar bireylerin sadece kendilerine karsi olan, evli bireylerin ise eslerin
karsilikli olarak birbirlerine karsi olan sorumluluklari sebebiyle medeni durum bireylerin

islerine karsi olan davraniglarini da etkilemektedir (70).
3.7.4. Unvan

Is grubu ve mevkilere verilen unvanlar zamanla bu noktalarda bulunan
kisiler tarafindan bir cesit statl ve prestij sembolu haline getirilmistir. Unvana
atfedilen prestij, saglanan imkanlar ve yetki diizeyi gibi konular kisileri bu
unvanlari alma pesinde kosmaya ve bunun icin daha fazla ¢alismaya sevk eden bir
faktor haline gelmistir. Eger bir Kisi belli bir unvani almay1 arzuluyorsa ve eger
belirli bir performans: gosterdiginde bu unvanin kendisine verilecegine inaniyorsa
o kisi motive olabilecektir (53).

3.7.5. Kidem (Cahsma Suresi)
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Is gorenlerin is tatminini etkileyen faktorlerden biri de meslekte gecen
hizmet (gorev) suresi olup 6rgutteki hizmet suresinin isgiicu devri Gzerine gucli
ve olumsuz etkisi literatlire iyice yerlesmistir. Hizmet slresi agisindan bir
isletmeyle 10 yil veya daha uzun sure calisan is gorenler yiksek is tatmini
belirtmeye egilimlidirler. Ayni sekilde bir isletmeyle 3 ve 7 yil arasinda ¢alisan is
gorenler isletmedeki diger hizmet yili gruplarindan daha az is tatmini
belirtmektedirler. Bir ¢calismada, bir isletmede 3 yildan daha az ¢alisan is gorenler
isletmede 3-6 yil ¢alisanlardan daha fazla tatmin belirtirken, 7 yil veya daha uzun
stredir calisan is gorenler en yiksek is tatminini belirtmislerdir. Bununla birlikte
Moak yas, cinsiyet, 1rk, egitim seviyesi ve isletmedeki hizmet slresinin is tatmini
uzerindeki etkilerini incelemis ve bes degiskenin higbirisinin is tatminiyle 6nemli
derecede iligkili olmadigin1 bulmustur. Pugliessi de isletme hizmet slresinin is
tatminiyle iliskili olmadigin1 belirtmistir. Ayrica Petty ve arkadaslarmin yapmis
olduklar: ¢alismada, geng is gorenlerin yash is gorenlere gore islerinden daha ¢ok
tatmin olmadiklar: ve hicbir isletme hizmet yili kategorisinin digerinden is tatmini
seviyesi agisindan 6nemli bir fazlalik veya azlik gostermedigi belirtilmistir (70).

Ronen’in (1978), arastirmasinda, bireyler ise ilk basladiklarinda isin
yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan goreli doyumun ayni isi 2 ile 5 yil siireyle
yaptiktan sonra azalmaya basladigi; ayn1 meslekte 6 yil ve Uzeri siireden sonra ise
doyumun yeniden artmaya baslayacagi da bulunmustur. S6z konusu arastirmada,
bireylerin is doyum dizeylerindeki bu dalgalanma ve artisin isten ayrilmalar sonucunda

meslek grubunda meydana gelen degisiklikler ya da bireylerin ddil beklentilerinde daha

gercekci olmaya baslamalarindan kaynaklaniyor olabilecegi savlanmaktadir (76).

Kisilerin kidem ve deneyimleri arttikca, iyi mevkilere gelebilme imkanlar:

da artmaktadir. Bu da, isten daha cok tatmin olmalarin1 saglamaktadir.
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Arastirmacilar oncelikle yoneticilerin is tatmininin, yonetici olmayanlara oranla
daha yuksek oldugunu belirtmektedir. Ayrica, hiyerarsik yap: icerisinde st
seviyede olanlarin alt seviyede olanlara gore is tatminleri daha yiksek olmaktadir
(74).

Fennick, bir toplantiya sundugu bildirisinde, Ogretmenlerin cogunun
meslegi ilk bes yil icinde biraktiklari, genellikle ylksek performanshi
ogretmenlerin mesleklerinin birakmaya egilimli olduklarmi, stajyer ve yeni
baslayan ogretmenlerin blylk ideallere ve amagclara egilimli olduklarini
belirtirken buna karsilik cok fazla gii¢c harcamanin geng Ogretmenlere zarar
verdigini agiklamistir (36).

Hakemlikte kidemin artmasi sahada gecirilen yillarin sayismin da
fazlalasmas: anlamina gelmektedir. Herseyden 6nce hakemlerin de birer insan
oldugu, zor durumlarda etki altinda kalabilecegi unutulmamalidir. Bununla
birlikte yine de hakemlerin seyircilerden, oyunculardan, Ustlerinden ve benzeri
durumlardan etkilenmeyip, saglikli bir yonetim sergilemeleri gereklidir. Bunun
icin de hakemlerin kendi oto kontrol mekanizmalarini gliglendirip, kendilerini her
an olusabilecek olan zor pozisyonlara etki altinda kalmadan hazirlamas:
gerekmektedir. Hakemler kidem olarak bir st klasmana ¢iktik¢a saha iginde yer
alma, duduk tonu, yardimlasma, talimatlar, kural bilgisi, spor psikolojisi ve
benzeri.hakemlikle ilgili egitimleri teorik ve pratik olarak daha yogun
almaktadirlar (29).

3.7.6. Gelir Durumu
Para insanlarin gereksinimlerini gidermede 6nemli bir aragtir. Ayrica para,

basar1 ve sayginlik icinde gegerli bir Olgit niteligini korumaktadir, Herzberg,
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bireyin gudilenmesinde ekonomik etmenlere yer verir ve bu ihtiyaclar
giderilmedikgce basarili olunamayacagini belirtir. Maslow’a go0re insanlar
fizyolojik ve guvenlik ihtiyaclarmi karsilamak igin para kazanmak zorundadir.
Gelir diizeyi artisiyla tikenmenin azaldig: ve is doyumunun arttig: yapilan birgok
arastirma bulgularinda ortaya ¢ikan ortak sonuclardan biridir (85).
3.8. Is Doyumsuzlugu

Is doyumsuzlugu kavrami, isgorenlerin islerinden hosnutluk duymalarmni
ifade eden is doyumu kavrammin karsit anlamin1 ifade etmektedir. isgérenlerin
islerinden hosnut olmalar: olumlu beseri iliskilere ve dolayisiyla orgtsel etkinlige
yol acarken, is doyumsuzlugu duygusu da bazi olumsuz sonuglara neden
olmaktadir. Isgorenler, islerinden onur duyma ve gorevlerini yerine getirme
duygusunu karsilayamazlarsa ya da bekledikleri ¢calisma ortamini bulamazlarsa,
amaclarin1 daraltarak gercekleri carpitarak ya da saldirgan veya pasif
davranislarda bulunarak tepki gosterirler. S6z konusu tepkiler de bir takim

psikosomatik rahatsizliklara yol agabilmektedir (77).

3.8.1. Is Doyumsuzlugunun Nedenleri

Is tatmini bireyin isine kars1 duydugu tutumlarin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu tutumlarla iligkili olarak is tatmini etkileyen faktorler soyle
siralanabilir (27).
3.8.1.1. Bireyden Kaynaklanan Nedenler

Bazi bireyler dogustan kaynaklanan 6zellikleri ile doyumsuzdur. Gunimiiz

yasam kosullarinda, birey ne kadar yaratici olursa olsun, bir takim ihtiyaclarini
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karsilamak igin calisma zorunlulugu duyuyorsa, yapmis oldugu is, yapmak
isteyecegi isi karsilayamadigindan her durumda is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir.
Bu tip bireyler ise sadece belirli bir Gcret karsiliginda katlaniimas: gereken sey
gOziyle bakacaklardir. Calisma hayatina yeni baslayan is tecriibesi az olan
kisilerin genelde gergekci olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye arzu ettigi isi
yapmak icin basvuran ve kabul edilen Kkisi hizla yukselecegini, ¢alisma
kosullarinin Ust diizeyde olacagini hayal eder. Bu beklentilerin etkisi altinda ise
baslayan kisi, zamanla isin kat1 gerceklerini kavrar. Bu gerceklerde tatminsizlik
yaratir. Bunun nedeni, is gorenin is ile ilgili, hayal ettigi gercek¢i olmayan
beklentileridir (5).

Kisinin ihtiya¢c ve beklentileri is tatminlerini etkileyebilmektedir. Eger
birey organizasyonda ytiksek statllli bir pozisyon arzusu i¢inde ise ve bu arzusuna
ulasirsa is doyum dizeyinde artig gorulecektir. Bireyin isle ilgili ¢ikarlart da is
tatmini de etkendir. Ogrencilik yillarinda masraflarmi ¢ikartmak icin gegici bir
iste calisan genc bu amacin gerceklestirdigi 6lctide isinde doyuma ulasacaktir.
Ancak, okulunu bitirip bu iste devamli olarak calismak zorunda oldugunda
isinden elde ettigi tatmin dlzeyi azalabilecektir (67).
3.8.1.2. Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler

Isletmelerin organizasyon yapilar: da is tatminine etki eden bir faktordiir.
Dogaldir ki, olumsuz nezaret kosullarmin var oldugu, tcret-terfi performans
sisteminin kotu oldugu, egitim ve gelistirme ihtiyaclarina énem verilmedigi bir
isletme ile yukarida saydigimiz tiim bu organizasyon gereklerini isletme yonetimi

bilimine gore uygulayan bir isletme ¢alisanlarinin duydugu tatmin diizeyleri farkl
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olacaktir. Organizasyonun yapisi tum faktorler icinde is tatminini an fazla
etkileyen faktor olma 6zelligindedir (23).

Bir kurulusun ortak amaglarinin neler oldugunun saptanmasi, kisisel ve
kolektif amaclarin, uzlastirilmasi zorunlu bir caba olmalidir. isi yapabilmek igin,
is gorene yetki verilmemesi, kurulusta sosyal dayanismanin olmamasi, gerekli
caligma ortammin saglanmamasi, is gOrenin calistigi ortamdan memnun
olmamasina neden olur. Bu yizden, ¢alisan yaptig: isten zevk alamaz. Bu da
cahsanlar tizerinde huzursuzluga neden olur. Orgutin verimliligini olumsuz yénde
etkiler. Orgut icinde, cahsanlarin orgiitten beklentilerinin neler oldugunun
saptanamamasi, onlar1 ise baslayacak ve isten tatmin olmalarini saglayacak
unsurlarin kesfedilmemesi blyik bir sorun teskil eder. Orgit icinde calisan
personelin beklentileri vardr. Is gbren yoniinden orgit, is gorenin isteklerinin
gerceklestirilmesinde bir aragtir. is goren ile 6rgut arasinda anlasmazhgin ¢iktig:
nokta ise, Orgut ile calisanlarin gereksinimlerinin denk olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Calisana isini daha iyi yapabilmek icin Orgit tarafindan
egitim verilmezse ve terfi yollar1 yeterli aciklikta degilse, kendine deger
verilmedigini ve Orgut icinde 6nemsiz oldugunu dustinir. Bu da 6rgut acisindan
sonuclan telafi edilmeyecek sorunlar: dogurur. Is géren ya isinden ayrilir ya da
yuksek oranda devamsizlik yapar (5).
3.8.1.3. Cevreden Kaynaklanan Nedenler

Burada cevre kavrami ile anlatiimak istenen bireyin yakin gevresi (dogup
blyudugu yer) ile uzak cevresidir (bireyin yetistigi toplum). “Bireyin dogup

yetistigi cevre onun gereksinimlerini, deger yargilarini, inanclarini ve tutumlarini
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belirlemede etkin bir rol oynadigindan; olumsuz cevre kosullarmin is tatminine
olumsuz etkiler yapacag: agiktir” (23).

Bireyi etkileyen ekonomik, sosyal ve devlete ait tim faktorlerdir. Ornegin,
is yogunlugundan dolay: ailesine zaman ayiramayan bir kisinin bu durumu isine
yansiyabilir ve is doyumunu etkileyebilir (67).

3.9. is Doyumunun Sonuglan

Insanlar ~ oncelikle kisisel  yetkinliliklerini  ortaya koymak ve
gerceklestirmek istemektedirler. Is tatmini, Kisilerin psikolojik olgunluguna
erigsmesini saglarken, bunu elde etmemek Kisileri hayal kirikligina ugratmaktadir.
Is insan yasaminin odak noktasidir ve issiz olan Kisi mutsuz ve umutsuzdur. Bir
ise sahip olmayanlarin psikolojik saghg: dusiik diizeyde olur. Duslk is tatmini
moral bozukluguna, isten sogumaya, disuk verimlilige ve sonucta sagliksiz bir
topluma zemin hazirlar. Robbins (1998) arastirmalarinda, is tatmini ve g¢ahlisan
devri arasinda negatif bir iliski oldugunu, ayn1 zamanda bu iligkinin is tatmini ve
devamsizlik iligskisinden de guclu oldugunu belirtmistir. Glicenme (1986) yuksek
is gucu devrini calisanlarin hosnutsuzlugu olarak degerlendirmekte ve bu
durumun calisacak yeni kisileri bulmak icin katlanilacak maliyet, ise adaptasyon
ve egitim maliyeti, is kazalarinin artmasi, orgdt icerisinde kalan kisilerde moral
bozuklugu gibi ekonomik ve sosyal problemlere yol agacagmni savunmustur. Is
tatminsizliginin yarattig1 sonuglar asagidaki sekilde siralamak mimkindr; (80).
Ise gitmede isteksizlik.

Orgutten ayrilma.
Isten uzaklasma istegi.

Yetersizlik duygusu.
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Iste hata yapma.

Ishirligi saglayamama.
Yanls kararlar verme.
Nitelik ve nicelik diismesi.

Kisaca is tatminsizligi verimi ve kaliteyi disurecek, isten ayrilma istegini
artiracaktir. Yogun rekabet ortaminda calisanlar: arasinda yaygin is tatminsizligi
s6z konusu olan isletmelerde gerileme ve rekabette geri kalma durumu soz
konusudur (80).

Is tatmininin 6zelliklerinden biri de, dinamik bir yapiya sahip olmasidir. Is
tatmini ve caligma ortamindaki uyum saglandiktan sonra unutulup, Gzerinde
durulmazsa ¢ok kolay ve hizli sekilde yok olabilir. Bu nedenle is tatminin belli
strelerle izlenmesi gerekmektedir. Ancak is gOrenlerin calistiklart ortama
uyumunu ve is tatmin dizeylerini devamli yikseltecek mucizevi bir formil
yoktur. Cunkd higbir insan tam anlam: ile tatmine ulasamaz. Her zaman igin
istekler ve gereksinmeler devam etmektedir. Bu ise insan gereksinmelerinin

sonsuz olmasindan kaynaklanmaktadir (5).

3.10.Hakemlik

Kelime karsilig1 bir anlasmazligi hakemlik yoluyla ¢oziimlemek igin ilgili
taraflarla secilmis veya bir merci tarafindan atanmig kisidir. Sportif anlamda ise
musabakalarda kazanilan sayilari tespit etmek, kurallari uygulamak ve
uygulatmak, kurallara uymayanlari cezalandirmakla goérevlendirilmis kimsedir

(28).
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Bagka bir tarif ise spor hakemligi icindeki fonksiyonlarina gore kendi
federasyonlarinin koydugu smirliliklar igerisinde uluslar arasi kurallar1 uygulayict
kimsedir. Hakem kelimesi farkl: sekillerde kullanilir. En yaygin olani “referee”
olanidir. Bunun disinda “arbitre ve schrichter” de kullanilir. Hakem kararlarini en
stratli sekilde wveren, hakhy: haksizi saniyede ayiran, ¢ok kisa bir anda
gordiklerini yorumlayip kurallar cercevesinde neticelendiren, en dnemlisi donisl
olmayan kararlar veren bir benzetme yapacak olursak spor hakimleridir. (28).

Yonetimde kalite anlayisi, seffaflik ve glvenilirlilik toplumun Uzerinde
durdugu temel kriterlerdir. Turk hakemligi, bu degisimin Onlinde yer almak
zorundadir. Toplumun hakeme yikledigi gorev; cagdas spora izin veren, seyir
zevkini arttiran, sportmenlik dig1 davraniglara izin vermeyen tamamiyla objektif
bir yonetim bicimi sergilemektir (16).

Toplumlar birlestiren, baristiran, iliskilerin devamini saglayan spor olgusu
kultpler, idareciler, sporcular, antrendrler, taraftarlar, medya kuruluslari ve
hakemlerden olusan genis bir halkadan meydana gelmektedir. Toplumlarda,
anlasmazliklari, catismalari durduran, sorunlari ¢6zliimleyen, sosyal ve sportif
baris1 saglayan mekanizmalar mevcuttur. Sportif olaylarda bu rolii oynayan Kisiler
hakemlerdir. Gergekten bir hakem, sportif catismay: Onleyen, baris1 ve adaleti
saglayan bir mekanizma durumundadir. Cunkiu onun verdigi her karar, sonug
Uzerinde etkili olmaktadir. Sonug tzerinde bu denli etkiye sahip olan hakemler
verdikleri kararlar neticesinde bazen o©vguler, bazen de bulyluk -elestiriler
almaktadirlar (96).

Sellin (2002)’ e gore hakem oyunu kontrol altinda tutmakla yakamludur.

Bu yukimliluk icerisinde kargasaya sebebiyet verebilecek sinyalleri de surekli
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olarak kontrol déhilinde bulundurmak gerekir. O oyuncularin zevk veren ve
eglence kaynagi olan yetenekleri ile sakatlanmalara sebebiyet veren sert
hareketleri arasindaki hassas ¢izgiyi temsil eder (18).

Hakem her zaman sahaya, isinin ayri1 ayri pek ¢ok olay: yonetmek degil,
oyunu tim olarak kontrol etmek oldugunun bilincinde ¢ikmak durumundadir. Bu
‘hakemlige pozitif yaklasim’ olarak adlandirilan yaklasimin  bir  kismudir.
Hakemin isi olaylari en basindan itibaren kontrol etmektir, bunun sonrasinda
oyuncular hakemin kendilerinden ne bekledigini tam olarak bilirler (88).

3.11. Hakem Olmanin Anlam

Iyi bir hakem olabilmek icin sadece oyun kurallarini ¢ok iyi bilmek yeterli
olmamaktadir. Kural bilmenin yani sira hakemlige olan tutku, gérev sorumlulugu,
musabaka yonetimi Oncesi yuksek moral, adil bir yonetim, cabuk ve mantikl
karar verebilme yetenegi, cesaretli yOnetim tarzi, ahlaki Kisilik gibi vasiflar
hakemde bulunmas1 6n gorilen 6zelliklerdir (20).

Hakem miuisabiklar igin vardir. Hakemden bahsediliyorsa muhakkak
surette, aralarinda karar ve hikim verilmesi gerekli olan ve birbiriyle cekisen iki
rakip var demektir. Verecegi karar sonucta biri lehine digeri aleyhine olacaktir. Bu
nedenle hakem bu gercek karsisinda gorevini yaparken akli ve ruhi becerileriyle
belli kahplar icinde davranmak zorundadir (32).

Her zaman icgin Fair Play denilen sporun genel amaglarinin igerisinde
davranmalidir. Sporculara isim ve kariyerlerine gore degil sergiledikleri tekniklere
goOre deger vermelidir. Bir zamanlar kendisinin de bir musabik oldugunu bir an

icin aklhindan ¢ikarmayarak sorumluluklarii ona gore yerine getirmelidir (92).
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Aksi yapida; toplum disi, yasam standardini yakalayamamis, sayginhgi
olmayan, pisirik yapidaki kisilerin, verdigi kararlarin, etkisinde kalacag: hatta bu
kararlarin izleyici ve yonetilenler tarafindan degisik sekilerde degerlendirmelere
yol acacagi olas1 bir durumdur (92).

3.12. Hakem Psikolojisi

Hakemlere iyi bir hakemin en onemli karakteristik 6zelligi nedir diye
soruldugunda, genellikle iyi bir mag¢ yonetimi igin gereken farkli yetenekleri
siralayan bir liste olustururlar. Farkli spor dallarinda hakemlik yapanlara ayni soru
soruldugunda %90 benzer cevaplar alinir. Bu durum sayilan dzelliklerin pek ¢ok
hakem tarafindan evrensel olarak kabul gordigl anlamini tasir. Soruya en ¢ok
verilen cevaplar sunlardir; karar verme, pozisyonlarin kontroll, cesaret, objektflik,
psikolojik bakis acisi, fiziksel dayanikhilik, uygulamalarin anlasilmas: ve
gerceklestirilmesi, durdstlik, stres yonetimi, atletiklik. Bu Ozellikleri fiziksel ve
psikolojik olmak tzere iki kategoriye ayirirsak sayilanlarin %70 ila %90
psikolojik kategoriye dismektedir (48).

Hakemlerin miisabaka yonetim bigimleri, kendi olusumu ve hareketliligi
icerisinde c¢ok yonliu Ozellikler gostermesi; misabaka yOnetirken katilimciliga,
paylasimciliga, yardimlasmaya mi yoksa elemeye, emirler vermeye, dikte etmeye
mi daha ¢ok onem verdikleri hakkinda énemli ipuclart vermektedir. Hakemlerin,
yapmis olduklar1 jest ve mimiklerle iyi bir musabaka yonetimi icin istedikleri,
hissettikleri veya olaylara yaklasimlarini genellikle atilganlik, edilgenlik ve
saldirganlik kalib1 icerisinde agiga vurduklar: sdylenebilir. Hakemin musabaka
yOnetirken davranislarinin farkinda olmasi, iradesini, becerisini kullanarak karar

vermesi, misabakanin tamaminda otoritesini kullanmasi, prensiplerinden taviz
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vermemesi otoriter, pozisyonlara yakin olmasi ve yerinde mudahale etmesi
atilganlik, centilmenlik dis1 davraniglara ve siddetli itirazlara tepkisiz kalmasi,
verdigi kararlarda onay beklemesi, karar vermede c¢ekingen davranmasi,
sorumluluk dstlenememesi, yetkisini kullan(a)mamas: edilgenlik, yetkisini
kullanirken kaba, yikici ve asagilayici ifade ve davraniglar sergilemesi
saldirganlik Ozellikleri hakkinda ipuclari vermektedir. Bu Ozelliklerin kuramsal
tanimlar1 incelendiginde atilganlik: toplum ve birey acgisindan istenen ve beklenen
Ozellikler olup ayni1 zamanda, digerlerinin haklarin: ihlal etmeden kisinin kendi
haklarmi kullanabilmesi olarak tanimlanmustir. Atilganlik 6zelligi, basarili olmak
icin engelleri ortadan kaldirmay ve bltunlugu tehdit eden gucleri uzaklastirmay1
hedefler. Ayrica baski ortaminda kendi benligini ve distncelerini
gerceklestirmeyi artiran veya azaltan engelleri ortadan kaldirir. Atilganlikla ilgili
caligmalarda en fazla Gzerinde durulan husus atilganlik ve saldirganlik ayrimidir.
Atilganlik, karsi tarafin ve cevrenin engellemesine ragmen, istenen amaca
ulasincaya kadar sdrdirilen davranislar, butini olarak kavramlastirilabilir.
Atilgan Kisinin bu tutumu diger insanlara karst olumlu bir tutumdur. Saldirgan
davranig ise diger insanlara kars1 dusmanhk duygular: ve tutumlari olarak ortaya
cikar. Edilgenlik durumu ise hedef alinan kisinin kizginligini veya o6fkesini
cekmeden, adeta ona fark ettirmeden saldirganlik dirtulerin doyurulmasidir. Bu
tipi gosteren kisiler mucadeleden kagar, Karar veremez ve surekli diger insanlara
hos gorinmeye calisir. Duygu, duslince inang gibi kendine 6zgli unsurlar: ortaya
koymada yetersizdir. Edilgen davranislarin pek ¢ogu, dolayli ve maskeli olup,
diger insanmin sezdirilmeden asagilanmasi bigcimini alr ve istenen davranisin

gOsterilmemesi olarak tanimlanabilir. Edilgen kisiler, cevrelerine glven
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vermedikleri icin, kendileri de given duygusuna sahip degillerdir. Zayif karakterli
ve karmasik bir Kisilik yapisina sahiptirler”. Saldirganhk; bireyin kendi dustince
ve davranglarini distaki direnmelere karsin zorla karsisindakine benimsetme
cabasi, baskalarmi incitmeyi amaclayan her turli davranis veya digerine zarar
vermek amaciyla bir Kisi ya da grup tarafindan gerceklestirilen davranis olarak
tanimlanmaktadir. Saldirganhik; esas olarak dis uyarilara karsi bir tepki degil,
insanin iginde, serbest kalmaya cabalayan ve dis durtilerin yeterli olup
olmamasina bakmaksizin anlatimini bulacak bir uyarilmadir. Bu nedenle, belli bir
davranigi anlayabilmek icin bakislarimizi Kisinin ge¢mis hayatina g¢evirmemiz
gerekir. Cunki insanlarin davraniglart her zaman eski hayat tecriibelerinin izerine
bulunmakta, psikolojik analizlere g6ére bu olgunun temelinde daima,
cocuklugunda kurban roli oynamis ve benzer deneyimleri yasamis saldirgan
bireylerin tasidigi bir kisilik bozuklugu yer almaktadir. Yapilan gozlemler,
hakemlerin saldirgan davranislarinin genellikle saha da diizenin bozuldugu ve
otoritesini  kaybetme  korkusunun  basladigi  durumlarda  olustugunu
gOstermektedir. Hakemlerin saldirgan davraniglarindan olan “anhk 6fke”,
“itmek”, “laf atmak”, “alay etmek”, “kabul edilemez dolayl: imalar” veya
“asagilayici tavir” takinmasinin nedenlerinden birisi de, vermek istedigi kararlarin
engellenmek istenmesidir. Bu duygularla misabaka yoneten hakem olaylarin
kaynagmin kendisi olabilecegini dusiinmeye; adaletsiz ve hatali kararlarla dolu bir
musabaka yonettigini kurgulamaya, takima Kkarsi hata yapmaya baslar,
glvensizligini oyunculara yansitarak, sinirli ortam olusmasina, neden olur. Bu
durumu firsat bilen, bazi1 sporcular hakemlerin kararina itiraz ederek, hakemlerin

kendilerinin lehinde karar verme konusunda etkilemeye calisabilirler (14).
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Almanya da her hakem sahaya gelirken bir gliven icine alir. Asla aklinda
magcta olay ¢ikar mi, dayak yermiyim diye bir kaygida bulunmaz. Cunki kendisini
kayitsiz destekleyen kurumlarin oldugunu bilir. Alman Hukuk sistemi ve
federasyonlari hakemlerin arkasindadir. Bir 6rnek vermek gerekirse:

Gecen sene kucuk bir olay yasanmisti. Bir Turk oyuncu bir hakeme
yumruk sallamis, ancak iskalamisti. Bu olay, 6rnek olay olarak tim bdlgenin
genel toplantisinin gindeminin bashigi oluverdi. Eyalet polis sefi toplantida
konusmaci olarak bulunuyordu ve hakemlerin neler yapmas: gerektigini anlattu.
Olayli macta, sahada polis olamamasina ragmen, cok kisa bir siirede polisler
sahaya ulasmis ve hakemi evine kadar gotirmusler. Hakem, kendini her agidan
glvende hissettigi strece dogru karar verebilir ayni hé&kimlerin korunmasi
gerektigi gibi. Hakemin, kolay elde edilebilir ve hing alinabilir oldugu izlenimi,
hakemlik dis1 camialar1 hakeme kars1 harekette cesaretlendirir. Kisi ve kurumlar,
hakeme karsi yapacagi hareketin cezasiz kaldigimi bildigi stirece, hakeme karsi
saldirilar asla durdurulamaz. Aksi durumun saglanmasiyla hakeme karsi saldirilar
direkt engellenir (45).

Tum bunlara ¢ok 6nemli bir suclama daha eklenebilir: Sike. Hakemlerin
en cok korktuklar: suglama ya da degerlendirme budur. Bu tir degerlendirmeler
sporcudan seyirciye kadar her kesimi olumsuz olarak etkileyecegi igin somut bir
kanit olmadan boyle degerlendirmeler yapmamak gerekir. Hakemlerin iglerini
profesyonelce en iyi, en dirdst, en adil bir bicimde yapmaya c¢alisanlar oldugunu
kabul etmek en dogru olandir. Hakemlik yukarida belirtilen 6zellikler ve
guclukler nedeniyle ruhsal, toplumsal ve bedensel zorlanmalar yaratan bir istir.

Hakemler bu nedenlerle strekli bir baski altindadiwr. Bu baskilar hakemlerin
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dikkatlerini dagitabilir, kimi zaman hatali karar vermelerine neden olabilir.
Hakemlerde insan olduguna gore, istemeden hata yapmalari kaginilmazdir. Hata
konusunda Onemli olan, hakemlerin karsilasma sonucuna etki edecek hata
yapmamasi, istemeden de olsa hata sayisini giderek sifira dogru goéturmesidir.
Fair-play ilkesini benimseyen sporcularin, koglarin, kulip yoneticilerinin ve
seyircilerin hakemlere guvenerek islerini kolaylastirmaya caligmalari uygun olur
(25).

Tarafh ve tarafsiz buytk bir kitle, kultip yoneticileri, politikacilar ve hatta
devlet adamlar1 da sonug ile ilgilenmekle, olanak bulduklar: takdire ise sonuca
etki etmeye caligmaktadirlar. Bunu saglamanin en kolay yolu ise hakemi
etkilemektir. Giler yuz ve kiuguk degerli hediyelerden baslayip, buyuk rusvetlere,
tehdit ile baslayip kaba kuvvete basvurma ve hatta idari ya da siyasi baski yollari
bir bir denenmekte ve yarisma sonucu etkilenmek istenmektedir. Bitin bunlara,
yarigsma Oncesi yapilan yonetici agiklamalari ve bunlarin basin yoluyla sunulan
sekilleri, bazen bir savas ilan1 gibi olmakta, yarismay: yoneten hakem cogu kez
yalniz vicdan: ile bas basa kalmak yerine can derdine dismektedir. Yarismadan
sonra ise kaybeden tarafin suglamalar: yine suglamalarin basinda yansiyis sekli
cogu kez gercekleri yansitmamaktadir. Butin bunlara karsi ¢cogu kez hakem
savunmasizdir ve bazen kendini savunma hakki bile elinden alinmaktadir. Ancak
bu madalyonun bir ytzidir (93).

Bu konuda hakemin yapabilecegi pek az sey vardir. Mesleginin kurallarini
cok iyi bilmek, insanlar arasi iligkileri daha dogru taniyabilmek igin yeterli
psikoloji kulturine sahip olmak, kendine guvenli bagimsiz bir kisilik yapisina

sahip olmak, yaptigi hatalarin hesabini verebilecek cesarete sahip olmak (9).
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4. GEREC VE YONTEM

Bu bdlumde ¢alismanin, modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama araclari,
verilerin toplanmasina iliskin bilgiler yer almaktadir. Bu ¢alismada, elde edilen
veriler degerlendirilirken Olgeklerin birinci boluminde yer alan bagimsiz
degiskenler icin betimsel istatistik hesaplamalar1 yapilmistir. Hakemlerin 6lgek
maddelerine verdikleri yanitlarin, cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin, varyanslarin homojenligi test
edildikten sonra, bagimsiz gruplar icin t testi, yas, klasman durumu, brans,
hakemlik digindaki gelir, hakemlik stresi, hakemi oldugu brans: oynama suresi ve
gelir durumu degiskenlerine gore varyanslarin homojenligi test edildikten sonra,
tek yonlli varyans analizi (ANOVA) ile gruplar aras: farklilig1 belirlemek igin de
LSD testi yapilmistir. Varyanslarin homojen olmadigi durumlarda ise t testi yerine
Mann Whitney U, varyans analizi yerine ise Kruskal Wallis H testi uygulanmistir.
Olgekten alinan;

0-1, 25 arasi1 puan ¢ok dusuk,

1, 26-2, 50 aras1 puan disuk,

2, 51-3, 75 aras1 puan yeterli,

3, 76-5, 00 aras1 puan yuksek doyumu belirtmektedir.
4.1.Arastirma Modeli

Bu arastirma, Hentbol, Basketbol, Voleybol klasman hakemlerinin is
doyumu duzeylerinin incelenmesi’ne yonelik betimsel bir ¢calismadir.

4.2.Evren ve Orneklem
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2008-2009 sezonu Turkiye liglerinde gorev yapan hakemler arastirmanin
evrenini olusturmaktadir.

Bu dogrultuda, Tirkiye Hentbol Federasyonunda bagli 76 Klasman
hakemi, Turkiye Basketbol Federasyonu bagli 74 klasman hakemi ve Turkiye
Voleybol Federasyonunda bagl 72 klasman hakemi toplam 222 klasman hakem
arastirmanin drneklemini olusturmaktadir.
4.3.Veri Toplama Araglan

Arastirmada kullanilan 6lgme aract iki bdlumden olusmaktadir. Birinci
bolimde hentbol, basketbol, wvoleybol klasman hakemlerinin demografik
Ozelliklerini belirlemeye yonelik degerlendirme yapilmis, ikinci bolim ise is
doyumu konusunda Turkiye’de ve dinyada en ¢ok kullanilan 6lgeklerden olan
‘Minnesota is doyumu 0Olgegi’ bulunmaktadir.

Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli Likert tipi bir
olcektir. Olgek puanlamasinda, hic memnun degilim; 1 puan, memnun degilim; 2
puan, kararsizim; 3 puan, memnunum; 4 puan, ¢cok memnunum; 5 puan olarak

degerlendirilmektedir. Olgekte ters soru bulunmamaktadir (101).

4.4 Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilacak olan 6lgme aracinin hakemlere uygulanabilmesi
icin Turkiye Hentbol Federasyonu, Turkiye Basketbol Federasyonu ve Tirkiye
Voleybol Federasyonunda gorev yapan 222 klasman hakemi tespit edilmis, 6lgme
aract arastirmaci tarafindan hakemlere ulastirilmis, gerekli agiklamalar yapilmis

ve Olgcme araglarinin cevaplandirilmasi saglanarak geri alinmstir.
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4.5.Gegerlik ve Guvenirlik Cahsmalarn

Bu arastirmada, guvenirlik ve gecerliligi tum dunyada kabul gérmus olan
ve simdiye kadar pek ¢ok arastirmada kullanilan “Minnesota is doyum Olcegi”
kullanilmigtir.  “Minnesota is doyum Olgegi 1967 yilinda Weiss, Dawis,
England&Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Baycan tarafindan (1985) Tirkgeye
cevrilip, gecerlilik ve guvenirlilik ¢aligmalar1 yapilmistir (cronbach alpha =0.77)
Baycan (1985), oran (1989),Gorgiin (1999) ve Bayraktar(1996) calismalarinda bu
Olcegi kullanilmastir.

Bu sonugla Minnesota is doyum 0lgeginin gecerli ve guvenilir bir 6lgme
aract oldugu kabul edilmistir. Olgekten ahnacak yilksek puan, is doyumunun
yuksek oldugunu, disuk puan ise is doyumunun dislik oldugunu gdstermektedir.
4.6. Arastirmanin Onemi

Guniimizde 6nemli bir yere sahip olan hentbol, basketbol ve voleybol
musabakalari, yonetenlere biyuk sorumluluklar yiklemektedir. Musabakalari
kesin kurallarla ve buyuk yetkilerle yoneten hakemler, bu sorumluluklar yapisi
icerisinde dnemli bir gorevi yerine getirmeye calismaktadirlar.

Sporcularin bireysel emeklerinin yaninda takim yoneticilerinin maddi
acidan ortaya koyduklar1 basarili bir kultip olma ¢abasi, kuluplerin basarili olmak
icin ortaya koyduklar1 rekabet sartlari, transfer Ucretleri, kaliteli oyuncularin
alinmasi, promosyon, rln ve bilet satiglari, tanitim ve reklamlar gibi dnemli
unsurlar hakemlerin gorevlerini yerine getirirken ne kadar dikkatli olmalari
konusunda 6nem arz etmektedir (79).

Boyle zorlu bir gorevin; hakemlerin is verimine, ¢alisma hayatina yapacagi

etkilere bagl olarak, hakemligin gelisim performansina yapacag: etkiler son
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derece Onem tasimaktadiwr. Bu gOrUs 1siginda; hakemlerinin is doyumunun
belirlenmesi ile tlkemizdeki hentbol, basketbol ve voleybol hakemliginin gelecegi
acisindan son derece 6nem tasimaktadir.Bu arastirmayla hentbol, basketbol ve
voleybol hakemlerinin is doyum duzeyleri belirlenerek onlarin temel sorunlari
hakkinda bilgi edinmek bu sorunlara ¢6ziim 6nerilerinde bulunmak; hakemlerin is
doyumunu arttiran ve azaltan faktorleri belirlemek arastirmanin, eksiklikleri
meydana ¢ikarmas: ve yapilacak diger bilimsel calismalara veri olusturmasi

bakimindan 6nemli olacag: disunilmektedir.

5. BULGULAR

Tablo 1. Hakemlerin cinsiyetlerine gore is doyumu diizeylerinin karsilastirilmasi

ile ilgili bulgular

Boyut Cinsiyet N X Ss t p
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icsel Doyum Erkek 185 3,72 0,42 1.506 13

Kadin 37 3,61 0,39
Toplam 222 3,70 0,42
Dissal DoyumETrkek 185 3.33 0.38 -2.621  .00*
Kadin 37 3.54 0.68
Toplam 222 3.36 0.45

*p<.05

Tablo 1’de erkek hakemlerin i¢sel doyumlar: (X=3,72), kadin hakemlerin
icsel doyumlar1 (X=3,61) yeterli duzeyde oldugu gortlmektedir. Hakemlerin
cinsiyetlerine gore i¢sel doyum ortalama puanlar: istatistiksel agidan (p>0,05)
anlamli degildir. Ayrica tabloda erkek hakemlerin digsal doyumlar: (X=3.33)
kadin hakemlerin dissal doyumlart (X=3.54) vyeterli dlizeyde oldugu
gorulmektedir. Hakemlerin cinsiyetlerine gore dissal doyum ortalama puanlari

arasinda arasindaki fark istatistiksel agidan (p<0,05) anlamlidir.

Tablo 2. Hakemlerin yaslarina gore is doyumu duzeylerinin karsilastiriimasi ile

ilgili bulgular

Fark
Boyut Yas N X Ss F p

(LSD)
Icsel 18-25 99 3.75 0.34 3413 .03* 1-2
Doyum 26-35 88 3.62 0.35 2-3
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36+ 35 3.80 0.67

Toplam 222 3.70 0.42

18-25 99 3.47 0.51 5.182  .00* 1-2

Dissal
26-35 88 3.30 0.38 1-3
Doyum
36+ 35 3.23 0.37
Toplam 222 3.36 0.45
*p<.05

Tablo 2’de 18-25 yas arasi hakemlerin i¢sel doyumlar: (X=3.75) yeterli
diizeyde oldugu, 26-35 yas arasi ve hakemlerin i¢sel doyumlar1 (X=3.62) yeterli
dizeyde oldugu, 36 yas ve Ustu hakemlerin i¢sel doyumlari (X=3.80) yuksek
dizeyde oldugu gorilmektedir. Hakemlerin yaslarina gore i¢sel doyum ortalama
puanlar1 arasinda gorulen bu fark istatistiksel agidan (p<0,05) anlamlidir. Bu
farkin ise 18-25 yas arasi hakemler ile 26-35 yas arast hakemlerin ortalama
puanlar1 ve 26-35 yas arasi hakemler ile 36 ve Ustl yas hakemlerin ortalama
puanlari arasinda (p<0,05) anlamli oldugu goralmdastar.

Ayrica tablo 2’de 18-25 yas arasi hakemlerin dissal doyumlari (X=3.47)
yeterli diizeyde oldugu, 26-35 yas aras1 ve hakemlerin digsal doyumlar: (X=3.30)
yeterli duzeyde oldugu, 36 yas ve Ustt hakemlerin digsal doyumlar: (X=3.36)
yeterli dizeyde oldugu gorilmektedir. Hakemlerin yaslarina gore dissal doyum
ortalama puanlar1 arasinda gorilen bu fark istatistiksel agidan (p<0,05) anlamlidir.
Bu farkin ise 18-25 yas arasi hakemler ile 26-35 yas arasi hakemlerin ortalama
puanlari ve 26-35 yas arasi hakemler ile 36 yas ve Ustl hakemlerin ortalama

puanlari arasinda (p<0,05) anlamli oldugu goérilmdstar.
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Tablo 3. Hakemlerin medeni durumlarina gore is doyumu duzeylerinin
karsilastirilmasi ile ilgili bulgular
Medeni

Boyut N X Ss t p
Durum
Igsel Evli 77 3,65 029  -1.363 .17
Doyum
Bekar 145 3.73 0.47
Digsal Evli 77 3.29 039  -1.700 .09
Doyum
Bekar 145 3.40 0.48
*p<.05

Tablo 3’de evli hakemlerin i¢sel doyumlar: (X=3.66), bekar hakemlerin
icsel doyumlar1 (X=3.71) yeterli dizeyde oldugu, gortlmektedir. Hakemlerin
medeni durumlarina gore icsel doyum ortalama puanlar: istatistiksel agidan
(p>0,05) anlaml: degildir. Ayrica tabloda evli hakemlerin digsal doyumlari
(X=3.30), bekér hakemlerin digsal doyumlar: (X=3.41) yeterli diizeyde oldugu
gorulmektedir. Hakemlerin medeni durumlarina gore digsal doyum ortalama
puanlari istatistiksel agidan (p>0,05) anlamli degildir.

Tablo 4. Hakemlerin klasman durumlarina gore is doyumu dizeylerinin

karsilastirilmasi ile ilgili bulgular

Boyut Klasman N X Ss F p
) A Klasman 27 3.85 0.75 2.106 12
Igsel
B Klasman 42 3.72 0.38
Doyum

C Klasman 153 3.67 3.40
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Toplam 222 3.70 0.42

A Klasman 27 3.42 0.37 .250 g7

Dissal

B Klasman 42 3.38 0.37
Doyum

C Klasman 153 3.35 0.48

Toplam 222 3.36 0.45
*p<.05

Tablo 4’de A klasman hakemlerin i¢sel doyumlari (X=3.85) yuksek
dizeyde, B klasman hakemlerin i¢sel doyumlar: (X=3.72) yeterli diuzeyde C
klasman hakemlerin i¢gsel doyumlart (X=3.67) vyeterli dizeyde oldugu
gorulmektedir. Hakemlerin klasmanlarina g0re ortalama puanlari arasinda
(p>0,05) fark gortlmemistir.

Tablo 4’de A klasman hakemlerin digsal doyumlar: (X=3.42) vyeterli
duzeyde, B klasman hakemlerin dissal doyumlar: (X=3.38) yeterli dizeyde,
C klasman hakemlerin digsal doyumlart (X=3.35) vyeterli dizeyde oldugu
gorulmektedir. Hakemlerin klasmanlarina g0re ortalama puanlari arasinda

(p>0,05) fark gérilmemistir.

Tablo 5. Hakemlerin branglarina gére is doyumu dizeylerinin karsilastirilmasi ile

ilgili bulgular

Fark
Boyut Brans N X Ss F

(LSD)
fcsel ~ Basketbol 74 379 036 11.926 .00 1-3

Doyum Hentbol 76  3.79 0.53 2-3
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Voleybol 72 3.51 0.24

Toplam 222  3.70 0.42

Baskethol 74 3.41 0.61 1.307 .273

Dissal

Hentbol 76 3.38 0.35
Doyum

Voleybol 72 3.30 0.35

Toplam 222 3.36 0.45
*p<.05

Tablo 5°de branglara gore, basketbol hakemlerin i¢sel doyumlar: (X=3.79)
yeterli duzeyde, hentbol hakemlerin i¢sel doyumlar1 (X=3.79) yeterli diizeyde,
voleybol hakemlerin igsel doyumlart (X=3.51) yeterli dizeyde oldugu
gorilmektedir. Hakemlerin branslarina gére ortalama puanlar: arasinda (p<0,05)
fark gorilmustur.Bu farkin basketbol ve voleybol hakemleri ile hentbol ve
voleybol hakemleri arasinda kaynaklandigi gorilmektedir.

Ayrica tablo 5’de branglara gore, basketbol hakemlerin digsal doyumlar:
(X=3.41) yeterli dizeyde, hentbol hakemlerin dissal doyumlar: (X=3.38) yeterli
diizeyde, voleybol hakemlerin digsal doyumlar1 (X=3.30) yeterli diizeyde oldugu
gorulmektedir. Hakemlerin branglarina gore ortalama puanlar: arasinda (p>0,05)
fark gorilmemistir.

Tablo 6. Hakemlerin hakemlik dis1 meslegine gore is doyumu duzeylerinin

karsilastirilmasi ile ilgili bulgular

Boyut Hakemlik dis1
meslegi N X Ss F P

icsel Sporla ilgili bir meslek

43 3.61 0.34 1432 .241
Doyum
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Spor disinda bir meslek
95 3.74 0.48

Hakemlik disinda bir

gelirim yok 84 3.71 0.78

Toplam 222 3.70 0.42

Sporla ilgili bir meslek 43 3.26 0.35

Spor disinda bir meslek 95 3.36 0.56

gfjﬁ'm 2128 .1 22
Hak_e_mllk disinda bir 84 3.43 0.34
gelirim yok
Toplam 222 3.36 0.45

Tablo 6’da hakemlerin hakemlik dis1 meslegine gore, sporla ilgili bir
meslek i¢sel doyumlar: (X=3.61) yeterli dizeyde, spor disinda bir meslek igsel
doyumlar1 (X=3.74) yeterli diizeyde, hakemlik diginda bir gelirim yok igsel
doyumlar1 (X=3.71) yeterli duzeyde oldugu gorulmektedir. Hakemlerin hakemlik
dis1 meslegine gore ortalama puanlar: arasinda (p>0,05) fark gorulmemistir.

Tablo 6’da hakemlerin hakemlik dis1 meslegine gore, sporla ilgili bir
meslek digsal doyumlar: (X=3,26) yeterli duzeyde, spor disinda bir meslek digsal
doyumlar: (X=3.36) yeterli dizeyde, hakemlik disinda bir gelirim yok dissal
doyumlar1 (X=3.43) yeterli duzeyde oldugu gorulmektedir. Hakemlerin hakemlik
dis1 meslegine gore ortalama puanlar: arasinda (p>0,05) fark gértilmemistir.
Tablo 7. Hakemlerin hakemlik slresine go0re is doyumu duzeylerinin

karsilastirilmasi ile ilgili bulgular

Boyut Hakemlik Siresi N X Ss F p
Icsel 0-5 112 3.68 0.34

221 .802
Doyum 6-10 64 3.72 0.34
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11-+ 46 3.72 0.63

Toplam 222 3.70 0.42
0-5 112 3.39 0.36
6-10 64 3.33 0.36
Dissal Doyum 310 134
11-+ 46 3.35 0.71
Toplam 222 3.36 0.45

Tablo 7°de Hakemlerin hakemlik sirelerine gore, 0-5 yil arasi hakemlerin
icsel doyumlar1 (X=3.68) vyeterli dizeyde, 6-10 yil arast hakemlerin icsel
doyumlar1 (X=3.72) yeterli diizeyde, 11 yil ve Ustl hakemlerin igsel doyumlar:
(X=3.72) yeterli duzeyde oldugu gorilmektedir. Hakemlerin hakemlik strelerine
goOre ortalama puanlar1 arasinda (p>0,05) fark gérilmemistir.

Tablo 7°de Hakemlerin hakemlik sirelerine gore, 0-5 yil arasi hakemlerin
digsal doyumlar: (X=3.39) yeterli dizeyde, 6-10 yil arasi hakemlerin dissal
doyumlar: (X=3.33) yeterli diizeyde, 11 yil ve Ustl hakemlerin digsal doyumlari
(X=3.35) yeterli duzeyde oldugu gorilmektedir. Hakemlerin hakemlik strelerine

gore ortalama puanlar1 arasinda (p>0,05) fark gérilmemistir.

Tablo 8. Hakemlerin bransi oynama suresine gore is doyumu duzeylerinin

karsilastirilmasi ile ilgili bulgular

Boyut Brans1 Oynama Fark
N X Ss F p
Siresi (LSD)
Icsel hic oynamadim 72 3.49 0.36 19.743 .00 1-2
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Doyum  1-5vil 68  3.70 0.29 1-3

6 ve daha fazla 82 3.89 0.47 2-3
Toplam 222 3.70 0.42
hi¢c oynamadim 72 3.33 0.59
Dissal 1-5yil 68 3.37 0.37
418 .659
Doyum 6 ve daha fazla 82 3.40 0.37
Toplam 222 3.36 0.45

Tablo 8’de hakemlerin branst oynama surelerine gore, bransi hig
oynamayan hakemlerin i¢csel doyumlar: (X=3.49) yeterli diizeyde, 1-5 yil arasinda
oynayan hakemlerin i¢sel doyumlari (X=3.70) yeterli diizeyde, 6 y1l ve daha fazla
oynayan hakemlerin i¢sel doyumlar1 (X=3.90) yiksek dizeyde oldugu
gorulmektedir. Hakemlerin bransi oynama surelerine gore i¢sel doyum ortalama
puanlari arasinda (p<0,05) fark gorulmustur. Bu farkin bransi hi¢ oynamayan
hakemler ile 1-5 yil arasinda oynayan hakemler, brans: hi¢ oynamayan hakemler
ile 6 yi1l ve daha fazla oynayan hakemler, 1-5 yil arasinda oynayan hakemler ile 6
yil ve daha fazla oynayan hakemler arasinda kaynaklandigi gértlmektedir.

Tablo 8’de hakemlerin branst oynama surelerine gore, bransi hig
oynamayan hakemlerin digsal doyumlar:1 (X=3.33) yeterli duzeyde, 1-5 yil
arasinda oynayan hakemlerin dissal doyumlar: (X=3.37) yeterli dlizeyde, 6 yil ve
daha fazla oynayan hakemlerin digsal doyumlar: (X=3.37) yeterli dlizeyde oldugu
gorulmektedir. Hakemlerin bransi oynama surelerine gore dissal doyum ortalama

puanlari arasinda (p>0,05) fark gorulmemistir.
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Tablo 9. Hakemlerin gelir durumuna go6re is doyumu duzeylerinin

karsilastirilmasi ile ilgili bulgular

Boyut Gelir Durumu N X Ss F p
Dusuk grup alt seviye 21 3.72 0.39
Dusuk grup ust seviye 11 351 0.38
Orta grup st seviye 101 3.75 0.49
Icsel
Orta grup alt seviye 80 3.65 0.33 1.063 .382
Doyum

Yuksek grup alt seviye 5 375 0.19

Yiksek grup ust seviye 4 3.87 0.04

Toplam 222 3.70 0.42
Dusuk grup alt seviye 21 3.52 0.35
Dustk grup ust seviye 11 3.40 0.42
Dissal Orta grup st seviye 101 3.31 0.38
Doyum Orta grup alt seviye 80 3.38 0.56 173 570

Yuksek grup alt seviye 5 342 0.20
Yiksek grup ust seviye 4 334 0.27

Toplam 222 3.36 0.45

Tablo 9’da hakemlerin gelir durumuna goére, disik grup alt seviye
hakemlerin igsel doyumlar1 (X=3.72) yeterli diizeyde, dusik grup Ust seviye
hakemlerin igsel doyumlar: (X=3.51) yeterli diizeyde, orta grup (st seviye
hakemlerin i¢sel doyumlari (X=3.75) yeterli duzeyde, orta grup alt seviye
hakemlerin i¢sel doyumlar1 (X=3.65) yeterli diizeyde, yiksek grup alt seviye

hakemlerin i¢sel doyumlar: (X=3.75) yeterli duzeyde, ylksek grup (st seviye
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hakemlerin i¢sel doyumlar1 (X=3.87) yuksek dlzeyde oldugu gorulmektedir.
Hakemlerin gelir durumuna gore i¢sel doyum ortalama puanlari arasinda (p>0,05)
fark gorilmemistir.

Tablo 9’da hakemlerin gelir durumuna goére, disik grup alt seviye
hakemlerin digsal doyumlar1 (X=3.52) yeterli diizeyde, disiuk grup Ust seviye
hakemlerin digsal doyumlar1 (X=3.40) vyeterli dlzeyde, orta grup Ust seviye
hakemlerin digsal doyumlari (X=3.31) yeterli dlzeyde, orta grup alt seviye
hakemlerin digsal doyumlar1 (X=3.38) yeterli diizeyde, yiuksek grup alt seviye
hakemlerin dissal doyumlar1 (X=3.42) yeterli dlizeyde, ylksek grup Ust seviye
hakemlerin digsal doyumlar1 (X=3.34) yeterli diizeyde oldugu gorilmektedir.
Hakemlerin gelir durumuna gore dissal doyum ortalama puanlari arasinda

(p>0,05) fark gérilmemistir.

6. TARTISMA VE SONUC

Cahismamizda, Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin,

cinsiyetlerine gore is doyumu dizeyleri istatistiksel agidan (p>0,05) anlaml
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olmadig1 gorilmustir (Tablo 1). Bilimsel galismalarin ¢ogunlugunda gorilen
cinsiyetin is doyumunda etkili olmamas: durumu, benzer kosullar altinda islerine
kars1  her iki cinsiyetinde ayn1 tepkileri  verecegi  duslincesinden
kaynaklanmaktadir (60).

Calismamiza paralel olarak Goktas (2007), Beden egitimi 6gretmenlerinin
is doyum diizeyi cinsiyet, degiskenleri arasindaki iliskiyi inceledigi calismasinda,
is doyumu ile cinsiyet, arasinda farklilik bulamamistir (46). Benzer sekilde Musal
ve ark.(1995) ve Saglik calisanlarinin is doyumunu cinsiyet degiskinine gore
inceledikleri arastirmasinda anlamli fark bulamamislardir (62).

Tirkiye stper lig masa teniscilerinin doyum dizeylerinin incelendigi
baska bir calismada, cinsiyetlere gore is doyumu diizeylerinde istatistiksel olarak
farklilik gorulmemistir (55).

Beden egitimi ve spor 6gretmeni yetistiren yuksek dgrenim kurumlarinda
caligan 6gretim elemanlarmin is doyumu diizeylerinin incelenmesinde, cinsiyet ile
is doyumu arasinda iliski bulunmadigini ortaya ¢ikarmistir (35).

Yildiz ve ark.(2003), istanbul Tip Fakiltesi’nde calisan hekimlerde is
doyumunun cinsiyet ile is doyumu arasinda iligki bulunmadigini 6ne siiren
arastirma bulgulart ile karsilasiimaktadir ( 100). Yine Avukatlarin is doyumlarmin
cinsiyete gore is doyum dizeyleri arasinda anlamli bir farklihigin olmadig:
gOrulmastar (22).

Bilgic (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi,
Tirkiye’de farklh kurumlarda calisan kadin ve erkek calisanlarla yaptig:
aragtirmasinin cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu

dizeyinde farkliliga yol agmadigini belirtmistir (11).
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Calismamizda hakemlerin cinsiyetlerine gore is doyum diizeyleri arasinda
fark gikmamasi, hakemlerin is doyumunun cinsiyet degiskeninden etkilenmedigini
gostermektedir. Hakemlerin cinsiyetleri farkli olsada ayni diizeyde is doyumlarina
sahip oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni ayni isin benzer kosullarda
yapilmasindan dolayi olarak agiklanabilir.

Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin yaslarina gore is
doyumu dizeylerinin (p<0,05) anlamli oldugu tespit edilmistir (Tablo 2).

Bir calismada, “Hakemlerin klasmanlar: ile yaslar1 arasindaki iliski”
sorusuna, A klasman hakemlerin %50’sinin 33-39 yas araliginda, B klasman
hakemlerin yine %50’sinin 33-39 yas arasinda oldugu, C klasman hakemlerin
%33’nun 26-32 yas arasinda oldugu, federasyon hakemlerin %54°nin 19-25 yas
arasinda oldugu ve bolge - il hakemlerinin ise %50’sinin yine 19-25 yas araliginda
cevaplarmi verdikleri gortlmektedir. Hakemlerin yaslar1 arttikca klasmanlarinin
arttign buna gore basariya ulasan hakemlerin yaslarmin da yiksek oldugu
gorulmektedir (92).

Lee ve Wilbur (1985), 1707 kamu calisan1 Uzerinde, is tatmini ile yas
iligkisini inceledigi arastirmalarinda da yas ilerledikce is tatmininde artis
goruldigini ortaya koymuslardir (58).

Herrera ve Lim’in (2003), yaptiklar: caligmada antrendrlerin yaslarina gore
is doyum duzeyleri arasinda anlamli fark bulmustur (47). Benzer sekilde Drakou
ve ark. (2006), yaptiklar: ¢alismada yasi1 biyik olanlarin is doyum yiizeyi daha
yuksek oldugunu saptamistir (26).

Glenn ve ark. (1977) yaptiklar: galismada, yasin hem kadin hem de erkek

calisanlarin is tatminini dogrudan etkiledigini saptamislardir (40).
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Calismamizda hakemlerin yaslarina gore is doyum duzeyleri arasinda fark
c¢ikmasi, hakemlerin ig doyumunun yas degiskeninden etkilendigini
gostermektedir. Yas ilerledikce is doyumunun buna paralel olarak artacagi,
tecribenin artmasi, 6dillerin artmasi, hakemlikte klasmanin yukselmesi ve isiyle
bltunlesmesi bu farkin ortaya ¢ikmasindaki etkenler olarak distintlmektedir.

Hentbol, Basketbol, VVoleybol klasman hakemlerinin, medeni durumlarina
gore is doyumu duzeylerinin istatistiksel ac¢idan (p>0,05) anlamli olmadig:
bulunmustur (Tablo 3).

Calismamiz ile Guler’in bir ¢alismasindaki iscilerin medeni durumlarina
gore is doyumunu arasindaki anlamsiz fark benzerlik arz etmektedir (43).

Gaines ve Jermier (1983), polislerin duygusal tikenmisligini bazi
degiskenler agisindan inceledigi c¢alismada, medeni durumlarina gore is
doyumunu arasinda bir fark olmadigmni ortaya ¢ikarmistir (38).

Spor uzmanlar1 Uzerinde yapilan arastirma(17) ile Musal ve ark.(1995),
Saglik ¢alisanlarinin is doyumu ile medeni durumlar1 tizerindeki ¢alismas: anlamli
bir farkin olmadigini vurgulamistir (62).

Kemaloglu (2001), medeni durum acisindan bakildiginda yaptig:
arastirmada evli o6gretim gorevlilerinin  bekarlarinkinden; cocuklu 6gretim
gOrevlilerinin cocugu olmayanlarinkinden daha fazla is doyumuna sahip olduklar1
sonucuna varilmastir (51).

Calismamizda hakemlerin medeni durumlarina gore is doyum diizeylerinin
farklilasmamasi, hakemlerin genel olarak is doyumunun medeni durum
degiskeninden etkilenmedigini gostermektedir. Cunku hakemlik yapan Kisilerin

fazla mesailerinin olmamasi, caligma saatlerinin uzun streli olmamasi, evli
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hakemlerin ailelerine ve islerine, bekar hakemlerinde yakin cevrelerine ve
arkadaslarina yeterince zaman ayirmasindan dolayr medeni durumlarina gore
farkin ortaya ¢ikmamasina neden olabilecegi dustinilmektedir.

Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin, klasman durumlarina
gore is doyumu dizeyleri arasinda (p>0,05) fark gérulmemistir (Tablo 4).

Banknot Matbaas1 Genel Mudirligi personelinin is doyum duzeyleri, is
doyumu boyutlart acisindan incelendiginde unvan degiskenine bagh bir
farklilasma bulunamamistir (83).

Baska bir arastirmada akademik unvanla is doyumu arasinda iliski
bulunamamis (100), yine Coknaz (1998), takim ve bireysel spor antrentrlerinin
kidemlerine gore is doyumlar: arasinda anlamli fark bulamamistir (19).

Bu sonuglarin aksine Oshagbemi’ye (1997) gore genel is doyum duzeyi
alinan unvanlarla birlikte arttigin1 gézlemlemistir (65).

Cahsmamizda hakemlerin klasman durumlarina gore is doyum
dizeylerinin farklilasmamasi, hakemlerin genel olarak is doyumunun klasman
degiskeninden etkilenmedigini gostermektedir. Hakemlerin klasmanlar1 degissede
yaptiklart is, calisma sartlari, arkadas cevreleri, bagli bulunduklari yer ayni
oldugundan klasman durumlarina gore farkin ortaya ¢ikmamasina neden
olabilecegi dustnilmektedir.

Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin, branslarina gore is
doyumu dizeyleri arasinda (p<0,05) fark gortlmustur (Tablo 5).Bu farkin
basketbol ve voleybol hakemleri ile hentbol ve voleybol hakemleri arasinda

kaynaklandig: gortilmastar.
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Yerlisu ve celenk (2008), voleybol altyap: antrendrlerinin is doyum
dizeylerini belirlemeye calistiklar: arastirmada 3. lig ve altyapilarda calisan
voleybol antrendrlerinin 1. lig antrendrlerine goére disuk is doyumuna sahip
olduklar1 gorulmusttr (97).

Ogretmenler (izerine yapilan is doyumu arastrmalarinda, 6gretmenlerin is
doyum diizeylerinin yiksek ya da ¢ok yuksek ¢iktig: tespit edilmistir (32).

Calismamizda hakemlerin branglarina gore is doyum duzeyleri arasinda
fark ¢ikmasi, hakemlerin is doyumunun brans degiskeninden etkilendigini
goOstermektedir. Bu farkin basketbol ve voleybol hakemleri ile hentbol ve voleybol
hakemleri arasinda kaynaklandigi gorulmektedir. Voleybol hakemlerinin is
doyumu duizeyleri hentbol ve basketbol hakemlerine gore farkli ¢ikmasi voleybol
hakemlerinin ¢aligma sartlarindan kaynaklandigi distintlmektedir.

Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin, hakemlik dis1
meslegine gore is doyumu diizeylerinin arasinda (p>0, 05) fark goriilmedigi tespit
edilmistir (Tablo 6).

Karakicuk ve ermihan (1996), ¢alhismasinda hakemlerin cogunlukla bir
kurum ve kurulusta cahsmakta ve hakemligi islerinden arta kalan bos
zamanarinda yapmakta olduklar1 gorilmektedir (49).

Ankara bolgesi basketbol hakemlerinin mesleklerine baktigimizda A
klasman hakemlerinin %60’1 memur %40’ serbest meslek B klasman
hakemlerin %50’sini memur %34’0n0 serbest meslek C klasman hakemlerin
%42’sini federasyon hakemlerin %38’ini bolge il hakemlerinin %50°sini 6grenci

grubu olusturmaktadir (92).
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Futbol hakemlerine yapilan arastirmada mesleklerle olan iliskiye
bakildiginda, A klasman hakemlerin %65’i serbest meslek, B klasman hakemlerin
%60’1 ve C klasman hakemlerin %47’sinin memur oldugu, il hakemlerinin ise
%55’ni 6grencilerin olusturdugu gorilmektedir (84).

Voleybol hakemlerinde bolge-il hakemlerinin ¢ogunlugu 6grenci ve
memur kesim olustururken (%81) ulusal hakemlerin gogunlugunu ise (%82)
ogretmen ve kamu kuruluslarinda ¢alisan memurlar olusturmaktadir (54).

Emre (2008), futbol antrendrlerinin, antrendrlik disindaki mesleklerini
incelendiginde isci olanlar (N=49, % 18,5), memur olanlar (N=36, % 13,6),
ogretmen olanlar (N=58, % 21,9), akademisyen olanlar (N=15 % 5,7), emekli
olanlar (N=61, % 23,0) ve serbest meslekle ugrasanlar (N=46, % 17,4) olarak
tespit edilmistir (34).

Cahsmamizda hakemlerin hakemlik dis1 meslegine gore is doyum
dizeylerinin farklilasmamasi, hakemlerin genel olarak is doyumunun hakemlik
dis1 meslegi degiskeninden etkilenmedigini gostermektedir. Hemen hergiin
basinda ve spor programlarinda hakem kararlar1 devaml: tartisilmaktadir,bazen
gunlerce spor gundemi olusmaktadir. Misabaka esnasinda kimsenin midahale
edemedigi ,blyulk yetkilere sahip olan hakemlerin mesleginin ne oldugu,hangi isle
ugrastiklari, hakemlik disindaki calisma sartlart ve sorunlart gibi konular ¢ogu
zaman tartisilmamig ve gundeme getirilmemistir.Ayrica hakemlere gorev
verilirken disarida yaptigi ise gore degerlendirilmeyip, hakemlikteki basarisina
gore degerlendirildiginden bir farkin ortaya ¢ikmadigi dustunulmektedir.

Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin, hakemlik slrelerine

gore is doyumu dizeyleri arasinda (p>0, 05) fark gértulmemistir (Tablo 7).

61



Gulay (2006), Beden egitimi 6gretmenlerinin is doyumu boyutlari
bakimindan hizmet yillarina gore, is doyumu puanlart arasinda anlamli bir fark
bulamzken (142), Avukatlarin is doyum dizeylerinin hizmet suresi degiskenine
bagli olarak anlamli bir farklilik géstermedigi goralmustir (22).

Demir (2002), “Genclik ve spor genel midarligu merkez teskilatinda
calisan personelin is doyum duzeylerinin belirlenmesi” icin yaptig: arastirmada
kidemlerine goére is doyum dizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit
edememistir (21).

Arastirmamizdan farkli olarak; Aslan (1997), is doyumunun artmasinda
isinde kidemli olmanin etkili oldugunu belirtmistir (4).

Karhdag, ve Yologlu (2000), calismasinda Ogretim gorevlisi/Uyesi
hekimlerde ve meslekte calima suresi 6-10 yil ve Uzerinde olanlarda is doyum
diizeylerinin daha yuksek oldugu saptanmistir (50).

Calismamizda hakemlerin hakemlik stirelerine gore is doyum duizeylerinin
farklilasmamasi, hakemlerin genel olarak is doyumunun hakemlik sireleri
degiskeninden etkilenmedigini gostermektedir. Bunun nedeni; A klasman, B
klasman ve C klasman hakemliklerinin klasman sirelerince heyecanlarmni
kaybetmemeleri, her misabakaya ilk magina ¢ikar gibi heyecanli yonetmeleri,
hakemligi sevmis olmalari, hakemlik ortamlarinin, galisma sartlarmin birbirlerine
yakin olmalarindan kaynaklandigi distiinilmektedir.

Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin, brans1 oynama
sureleri arasinda (p<0, 05) fark gorilmastir (Tablo 8).

Sporla ilgisi bulunan hakemlerimizin ugrastiklari spor dallarina

baktigimizda %58’ini basketbol, %14’ (ini futbol olusturmaktadir (92).
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Voleybol hakemlerine yapilan arastirmada ise hakemlerin %65’nin
voleybol sporu ile dnceden alakali oldugu ayrica %19’luk bir kesimin ise iyi bir
voleybol seyircisi oldugu ortaya ¢ikmistir (54).

Voleybol ve basketbol hakemlerine baktigimizda her iki grup arasinda bir
paralellik oldugu ve iki bransta da hakemlige baslamadan ©6nce bu sporlarla
alakali olduklar1 gorilmektedir (92).

Voleybol hakemlerinin %58’i daha ©6nce voleybol sporunu yaptiklarini
ifade ederken, bu oran basketbolde %51’e hentbolde %30’a gerilemektedir (49).

Edirne klasman ve bdlge hakemleri (N=25) % 71,4’U gecmiste futbol
oynamislar ve hatta (N=3) % 8,6’s1 profosyonel olarak bu isi yaptiklarini
belirtmistir. % 20.0’min ise ge¢cmiste futbol oynamadig: anlasilmistir (87).

Cahismamizda hakemlerin bransi oynama strelerine gore is doyumu
dizeylerinin farklilasmasi, hakemlerin genel olarak is doyumunun bransi oynama
sureleri degiskeninden etkilendigini g0Ostermektedir.Bu farkin, bransi hig
oynamayanlar ile 1-5 yil arasinda oynayan hakemler, bransi hi¢ oynamayanlar ile
6 yil ve daha fazla oynayan hakemler, 1-5 yil arasinda oynayanlar ile 6 y1l ve daha
fazla oynayan hakemler arasinda kaynaklandigi, ayrica hakemlerin bransi oynama
strelerine gore cogunlugu hakemlik yaptiklar: bransi daha 6énceden oynadiklari
gOrulmektedir, hakemlik yaptig: brans: daha 6nceden oynamis olanlar, bransi hig
oynamayanlar arasindaki bransa olan ilgisi, branstan uzak kalmama istegi bu
farkin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etken olacag: disuntlmektedir.

Hentbol, basketbol, voleybol klasman hakemlerinin, gelir durumu arasinda

(p>0, 05) fark gorilmemistir (Tablo 9).
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Hakemlerin, *“hangi ekonomik statide bulunuyorsunuz” sorusuna
verdikleri cevaplarda A klasman hakemlerin %80, B klasman hakemlerinin %59’u
ust seviyede olduklarini belirtmigler. C klasman, federasyon ve bolge-il
hakemlerinin ise ortalama %65 oraninda ekonomik statulerinin orta seviyede
oldugunu séylemislerdir (92).

Sungur (2001), yapmis oldugu calismada Turk futbol hakemlerinin sosyo-
ekonomik yapilarinin incelenmesi sonucunda sosyo-ekonomik dizeylerinin orta
seviyede oldugunu tespit etmistir (84).

Ogretim elemanlarmin %39,1’inin orta gelir, %41,0’1 ortanin tizerinde bir
gelir dlizeyinde, %13,7’sinin Ust gelir diizeyine sahip olduklari bulunmustur (24).

“Spor yapan ve yapmayan bayanlarin sosyo-ekonomik seviyelerinin
arastirtlmas1” konulu bir yiksek lisans tezinde ise literatlir taramasi ve anket
yontemlerinden vyararlanilarak spor yapan ve yapmayan bayanlarin sosyo-
ekonomik seviyeleri incelenmistir. Spor yapan bayanlarin, spor yapmayan
bayanlara gore sosyo-ekonomik seviyelerinin Ust dizeyde ¢iktigi daha saglikh
ortamlarda olduklari, kulttrel etkinliklere daha yatkin olduklari sonucuna
ulasilmistir (72).

Spora toplumumuzda degisik sosyal siniflardan insanlarin katildigi ve
genelde de sosyo-ekonomik yonden orta tabakaya sahip Kkisilerin yaptigi
belirtilmektedir (95).

Calismamizda hakemlerin gelir durumlarina gore is doyum dizeylerinin
farklilasmamasi, hakemlerin genel olarak is doyumunun gelir durumlari
degiskeninden etkilenmedigini gostermektedir. Bunun nedeni; hakemlerin

cogunlugunun gelir durumunun orta dizeyde olduklar, Hakemlik yapmak icin
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gelir durumunun c¢ok iyi olmasina gerek olmadig, hakemlik yapanlari
masraflarmin ilgili Federasyonlarca karsilandiginda kaynaklandig1
distnulmektedir. Hakemlerin cogunlugunun gelir durumunun orta dlzeyde
olduklar: tespit edilmistir. Hakemlerin daha iyi misabaka yonetebilmeleri icin
ekonomik yonden rahat ve (st seviyede bulunmalari 6nemlidir.

Sonu¢ olarak; Arastirmada; hentbol, basketbol, voleybol klasman
hakemlerinin, cinsiyetleri, medeni durumlari, klasman durumlari, hakemlik dis1
meslegi, hakemlik sureleri ve gelir durumlarina gore is doyumu diizeyleri arasinda
istatistiksel agidan fark olmadigy;

Yaslarina gore is doyumu dizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlaml
fark oldugu bunun nedeninin; yas ilerledikge is doyumunun buna paralel olarak
artacag, tecriibenin artmasi, 0dullerin artmasi, hakemlikte klasmanin ylkselmesi
ve isiyle butinlesmesi bu farkin ortaya cikmasindaki etkenler olabilecegi
distnulmektedir. Hakemlerin is doyumu ile ilgili bulgular: dikkate alindiginda,
geng yastaki yeni klasman olmus hakemlere, daha deneyimli hakemlerin yardimci
olmalar1 bir takim eksik bilgilerin ilgili federasyon kurullari tarafindan
tamamlanmasi gerektigi, deneyimsiz hakemlerin ortama uyum saglamalarinda ve
is doyumunun arttiriimasinda kolaylik saglayabilecegi dustiniilmektedir.

Hakemlerin bransi oynama sirelerine goére is doyumu dizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlaml: fark oldugu bu farkin, bransi hi¢ oynamayanlar ile 1-5
yil arasinda oynayan hakemler, bransi hi¢ oynamayanlar ile 6 yil ve daha fazla
oynayan hakemler, 1-5 yil arasinda oynayanlar ile 6 yil ve daha fazla oynayan
hakemler arasinda kaynaklandigi, ayrica hakemlerin bransi oynama surelerine

gore cogunlugu hakemlik vyaptiklari brangi daha ©nceden oynadiklari
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gorulmektedir, hakemlik yaptigi bransi daha 6nceden oynamis olanlar, bransi hig
oynamayanlar arasindaki bransa olan ilgisi, branstan uzak kalmama istegi bu
farkin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etken olacagi distintlmektedir.

Hakemlerin branslarina gore is doyumu duzeyleri arasinda anlaml: fark
oldugu, bu farkin basketbol ve voleybol hakemleri ile hentbol ve voleybol
hakemleri arasinda kaynaklandigi gérilmustar.

Hakemlerin ¢cogunlugunun gelir durumunun orta dizeyde olduklar: tespit
edilmistir. Hakemlerin daha iyi miisabaka yonetebilmeleri i¢cin ekonomik yonden
rahat ve Ust seviyede bulunmalari 6nemlidir.

Oneriler

Is doyumunun, isin verimliligi acisindan 6nemli oldugu dustniilirse,
hakemlerin daha da verimli ¢aligmalari igin is doyumlarini yiksek tutacak, yasam
standardin1 yukseltebilecek ekonomik tedbirlerin alinmasi 6nerilebilir.

Ulkemizde is doyumu konusunda arastirmalarin oldukca smurli oldugu
distnuldugunde, ileri de yapilacak arastirmalarin farkl branslardaki hakemlere de
yapilmasinin alana katki saglayacag: distintlmektedir.

Hakemler, secgkin kisiler oldugunu, sorumluluk isteyen, kamuoyunun

ilgisini ¢geken bir grubun mensubu oldugunu asla unutmamalidir.
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8.EKLER

HAKEMLERIN BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz: Erkek () Bayan ()
2. Yasiniz:. 18-25 ( ) 26-35( ) 36vedlstid ()

3. Medeni Durumunuz: Evli( ) Bekar( ) Bosanmis ()
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4. Klasmanmiz: A Klasman () BKlasman( ) CKlasman( )
5.Hakemlik yaptiginiz brans: Hentbol ( ) Basketbol ( ) Voleybol ( )
6. Hakemlik disinda gelirinizi temin ettiginiz alani isaretleyiniz:

() Spor ile ilgili bir meslek (Spor yazarhgi, spor ile ilgili ticaret, spor il md.
gorevlisi...)

() Spor disinda bir meslek (Kamu- 0zel sektor veya serbest meslek...)
() Hakemlik disinda bir gelirim yok (Ogrenci, gegici ¢cahsan, sigortasiz eleman...)
7. Kag yildir hakemlik yapiyorsunuz?
O-5yil () 6-10( ) lwyilvedstt ( )
8. Daha 6nce amator veya profesyonel liglerde oynadiniz mi?
() Hig oynamadim.
() 1- 5yl boyunca oynadim.
() 6yildan fazla oynadim.

9. Kendinizin hangi gelir grubuna dahil oldugunu disuntyorsunuz?

Dusik grup... Alt seviye () ust seviye ()
Ortagrup... Alt seviye () ust seviye ()
Yiksek grup... Alt seviye () ust seviye ()

MINESSOTA iS DOYUM OLCEGI KISA FORMU
Aciklama: Asagida “Is Doyum Dizeyinizi” belirlemeye yonelik ifadeler yer
almaktadir.Litfen, dlstncenize en uygun olan segenegi, onundeki ilgili rakama,

daire icine alarak belirtiniz.
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Meslegimden: =
1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1 2 3 4 5
2.Bagimsiz ¢aligma imkanim olmasindan 1 2 3 4 5
3.Ara sira degisik seyler yapabilme imkanim 1 2 3 4 5
olmasindan
4.Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana 1 2 3 4 5
vermesi bakimindan
5.Yo6neticimin, emrindeki kisileri iyi yonetmesi 1 2 3 4 5
acisindan
6.YOneticimin, karar verme yetenegi 1 2 3 4 5
bakimindan
7.Vicdani bir sorumluluk tasima sansin1 bana 1 2 3 4 5
vermesinden
8.Bana garantili bir gelecek saglamasi 1 2 3 4 5
yoninden
9.Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi 1 2 3 4 5
hissetmem agisindan
10.Sporcular1 yonlendirmek igin firsat 1 2 3 4 5
verdiginden
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11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler

yapabilme sansimin olmas: yonunden

12.Islerimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya

konmasi1 bakimindan

13.Yaptigim is karsiliginda aldigim Gcret

yoniinden

14.Terfi imkanimin olmasi yéniinden

15.Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatca

uygulama serbestligini bana vermesi agisindan

16.Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi

kullanabilme serbestligini vermesi bakimindan

17.Cahisma ortamim bakimindan

18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile

anlagsmalar: bakimindan

19.Yaptigim isten dolay: takdir edilmem

acisindan

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1
hissinden

Anket Bitmistir...

Katkilarmizdan Dolayr Tesekkir Ederim.
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