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(FUTBOL ANTRENORLERI UZERINE BIR CALISMA)

Kemal Aslan

Spor Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Dog. Dr. Giilberk Giiltekin Salman

Eyliil 2022, 96 sayfa

Arastirmada futbol antrendrlerinin yonetici destegi algilari ile is tatminleri
arasindaki iliskinin belirlenmesi ve ¢esitli demografik 6zellikler bakimindan yonetici
destegi algilart ve is tatminlerinin incelenmesi amaciyla nicel arastirma
yontemlerinden olan tarama modeli kullanilmigtir.  Tarama modelleri, evrende
bulunan ¢ok sayida eleman hakkinda genel bir yargiya ulasmak amaciyla evrenin
tamam1 veya evreni temsilen alinacak daha az sayida elemandan olusan 6rneklem
tizerinden; gecmiste veya su an var olan bir durumu betimlemeyi saglayan arastirma
yaklasimidir (Karasar, 2012). Arastirma genel tarama modeli ile yiiriitilmiistiir.

Arastirmanin evrenini 2022 yilinda vize yaparak c¢aligan profesyonel futbol
antrendrleri olusturmaktadir. Tiirkiye Futbol Federasyonuna goére 2022 yilinda vize
yaparak calisan 211 profesyonel futbol antrendrii, goniilliiliikk esasina uygun olarak
katilim gostermistir. Arastirmada katilimcilardan veri toplamak i¢in Kisisel Bilgi
Formu, Algilanan Yonetici Destegi Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi
kullanilmistir. Kisisel bilgi formunda futbol antrendrlerinin yaslarini, medeni
durumlarini, ka¢ yildir antrendrlik yaptiklarini, galistiklarn kuliipte kag yildir
antrendrliik yaptiklarini, sahip olduklari1 antrendrliik belgelerini, ¢alistiklar: kuliipte
gorevlerini ve ¢alistiklar1 kuliibiin  hangi ligde yer aldigina iliskin sorular
yoneltilmistir. Arastirmada Giray ve Sahin (2012) tarafindan gelistirilen algilanan
yonetici destegi 6lgegi kullanilmigtir. Algilanan yonetici destegi Ol¢egi, ¢alisanlarin
yonetici destegi algilarim1 belirlemeye yonelik toplam 11 maddeden olugmaktadir.
Aragtirmada Weiss vd. (1967) yilinda gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan

iv



Tiirk¢e uyarlama ¢alismasi yapilan Minnesota is tatmini dlgegi kullanilmistir. Olgek
toplam 20 madde ve 2 alt boyuttan olusmaktadirArastirmada verilerin toplanmasi
i¢in kullanilan Kisisel Bilgi Formu, Algilanan Yénetici Destegi Olgegi ve Minnesota
Is Tatmini Olgegi katilimcilara Google Formlar araciligiyla uygulanmistir.
Arastirmada profesyonel futbol antrendrlerine 6lgek uygulanmasinda goniilliiliik
esasina uygunluk g6z oniline alinmistir. Goniilli olarak katilmak istemeyen ve yanlis
veya eksik doldurdugu belirlenen futbol antrendrleri arastirma disi birakilmustir.
Toplam 211 profesyonel futbol antrenoriinden alinan veriler arastirmada
kullanilmasgtir.

Arastirmada katilimcilardan elde edilen verilerin analizi SPSS 26 programu ile
yapilmustir. Verilerin 6ncelikle normal dagilima uygun olup olmadig: belirlenmistir.
Normal dagilima uygunlugun belirlenmesi i¢in carpiklik-basiklik degerleri
incelenmistir. Arastirmada carpiklik basiklik degerleri -1,20 ile 1,82 araliginda elde
edilmistir. -2 +2 referans degerleri araliginda normal dagilima uygun olduguna karar
verilmistir. Arastirmada futbol antrendrlerinin algilanan yoénetici destegi ve is
tatminlerinin  iki  kategoriye sahip medeni durum degiskenine  gore
karsilastirilmasinda bagimsiz 6rneklem t testi kullanilmistir. Ug ve {izeri kategoriye
sahip yas, antrenorliik yili, calisilan kuliipte antrendrliik yili, sahip olunan
antrenOrliik belgesi, gorev ve lig degiskenlerine gore karsilagtirlmasinda ANOVA
analizinden yararlanilmistir. Coklu karsilastirma testinin belirlenmesinde Levene
Testi sonuglar1 dikkate alinarak varyanslarin homojenlik gostermemesi durumunda
kullanilan Games-Howell Testi kullanilmistir. Futbol antrendrlerinin algilanan
yonetici destegi ile is tatminlerinin arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Pearson
Korelasyon Analizi kullanilmistir. Anlamlilik diizeyi 0,05 olarak alinmistir.

Sonug olarak; futbol antrenérlerinin algilanan yonetici destegi ile ig tatminleri
arasinda yliksek diizeyde pozitif ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Antrendr, Futbol, Is Tatmini, Yonetici Destegi



ABSTRACT

THE EFFECT OF PERCEIVED EXECUTIVE SUPPORT ON JOB
SATISFACTION (A STUDY ON FOOTBALL TRAINERS

Aslan, Kemal
Sports Management Master's Program

Supervisor: Dog. Dr. Giilberk Giiltekin Salman

September 2022, 96 pages

In the research, the survey model, which is one of the quantitative research
methods, was used in order to determine the relationship between the perceptions of
manager support and job satisfaction of football coaches and to examine the
perceptions of manager support and job satisfaction in terms of various demographic
characteristics. Scanning models, in order to reach a general judgment about a large
number of elements in the universe, over the whole universe or a sample consisting
of a smaller number of elements to be taken as a representative of the universe; It is a
research approach that allows to describe a situation that exists in the past or present
(Karasar, 2012). The research was carried out with the general scanning model.

The universe of the research consists of professional football coaches who
work by obtaining a visa in 2022. According to the Turkish Football Federation, 211
professional football coaches who worked with visa in 2022 participated on a
voluntary basis. Personal Information Form, Perceived Manager Support Scale and
Minnesota Job Satisfaction Scale were used to collect data from the participants in
the study. In the personal information form, questions were asked about the age of
the football coaches, their marital status, how many years they have been coaching,
how many years they have been coaching in the club they work for, the coaching
documents they have, their duties in the club they work in and in which league the
club they work in. Perceived administrator support scale developed by Giray and
Sahin (2012) was used in the research. The scale of perceived managerial support

consists of a total of 11 items to determine employees' perceptions of managerial
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support. In the study, Weiss et al. The Minnesota job satisfaction scale, which was
developed in (1967) and adapted into Turkish by Baycan (1985), was used. The scale
consists of 20 items and 2 sub-dimensions. The Personal Information Form,
Perceived Manager Support Scale and Minnesota Job Satisfaction Scale, which were
used to collect data in the research, were applied to the participants via Google
Forms. In the study, compliance with the voluntary basis was taken into account in
applying the scale to professional football coaches. Football coaches who did not
want to participate voluntarily and were found to have filled in incorrectly or
incompletely were excluded from the study. Data from a total of 211 professional
football coaches were used in the research.

The analysis of the data obtained from the participants in the research was
made with the SPSS 26 program. First of all, it was determined whether the data
were suitable for normal distribution. The skewness and kurtosis values were
examined to determine the fit for the normal distribution. In the study, skewness and
kurtosis values were obtained between -1.20 and 1.82. It was decided that it is
suitable for normal distribution in the range of -2 +2 reference values. In the study,
independent sample t-test was used to compare the perceived managerial support and
job satisfaction of football coaches according to the marital status variable, which
has two categories. ANOVA analysis was used to compare three or more categories
according to age, years of coaching, years of coaching in the club, coaching
certificate owned, position and league. In the determination of the multiple
comparison test, the Games-Howell Test, which is used in case the variances do not
show homogeneity, was used considering the Levene Test results. Pearson
Correlation Analysis was used to determine the relationship between perceived
managerial support and job satisfaction of football coaches. The significance level
was taken as 0.05.

As a result; A high level of positive and significant relationship was found
between the perceived managerial support of football coaches and their job
satisfaction.

Key Words: Coach, Football, Job Satisfaction, Manager Support
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TESEKKUR

Bu tez calismasinda Istanbul Anadolu yakasinda calisan antrendrlerden algilanan
yonetici desteginin is tatminine etkisi arastirilmistir.

Tez ¢aligmasinin gerceklestirilmesinde ilk glinden bugiine degerlerli bilgileri benimle
payasan ve destegiyle her zaman yanimda olan danigmanim Dog. Dr. Giilberk
Giiltekin Salman’a ve yiiksek lisans egitimimim oyunca motivasyon kaynagim olan
esim Melis Buse Aslan’a sonsuz tesekkiirlerlerimi sunarim.

Son olarak bu c¢aligmanin, oyunlarin gelisimi ve antrendrlerin egitimine Katki

saglamasini temenni ederim.
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Boliim 1
Giris

Yonetim, organizasyonun yapi tasi olmasi nedeniyle 6nemli bir unsurdur bu
baglamda amaglara ulasilmasi icin biitiin 6gelerin tasarlanmasi, koordine edilmesi,
yuriitiilmesi ve kontrol edilmesi sanatidir (Kiiglikali, 2015). Yo6netim, ydneticinin
sorumlu oldugu orgiitlerin hedeflerini ve amaglarimi basariyla sonuglandirmakla
gorevli oldugu, organizasyonun anatomisini olusturan bir aragtir (Kiigiikali, 2015).

Yonetici, liderden farkli oldugu gibi yoneticiler de birbirinden farkli 6zellikler
gostermektedir. Yoneticilik tipleri, yoneticinin kullandigi kaynaklara, vizyonuna,
ulagmak istedigi amaclara, kisilige, duruma ve zaman gore degisebilmektedir.
Yoneticiler, tek bir 6zellige sahip kisiler degildir. Karakterleri, egitimleri, kiiltiirleri
ve becerilerine gore farklilagmaktadirlar.

Orgiitsel destek ¢ok gesitli alt kollardan bir araya gelmektedir ve bu kollarin en
onemli basliklarindan biri de yonetici destegi olarak degerlendirilmektedir (Kottke
ve Sharafinski, 1988).

Yonetici destegi, yukarda belirtildigi gibi orgiitsel destek i¢in ¢ok onemli bir
konudur, ¢iinkil yoneticiler astlarina gore ilgili orgiitiin temsilcisi durumundadir. Bu
nedenden dolayi, yOneticinin astina saglamis oldugu her destek, Orgiitiin astina
sagladig destek gibi algilanmaktadir (Emhan, Kula ve Tongiir, 2013).

Yapilmis olan caligmalar incelendiginde, yonetici desteginin yiiksek oldugu
orgiitlerde calisan performanslari, is memnuniyetleri, orgiitsel baghliklar1 ve is
yasam Kkalitelerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Orgiitte bulunan diger
bireylerle daha iyi iliski icerisinde olduklari, 6rgiitiin sorunlarina karsi daha hassas ve
duyarli olduklar1 goriilmektedir (Tongur, 2011).

Yonetici destegi, Sosyal Degisim kuramina dayanan (Rhoades ve Eisenberger,
2002). Algilanan yonetici destegi; yonetici, yoneticinin ¢alistigi orgiite ne denli Katki
saglandigint degerlendirecegi bir kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir (Yiksek,
2021).

Algilanan yoOnetici destegi, yoneticinin kuruma katkilarim1 ne derece
degerlendirecegini temel alan bir kavramdir. Yonetici destegi; yoneticilerine bagh
calisanlarin ve ¢alisanlarin kurumlarina olan katkilarini ifade eden bir kavramdir

(Eisenberger, 2002).



Shanock ve Eisenberger ¢alismalarinda (2006), calisan personel yoneticisinden
aldig1 destegi, kurumun calisanina karsi olan tutumu olarak degerlendirmektedir
(Shanock ve Eisenberger, 2006).

Yapilmis olan ¢aligma ve arastirmalara gore;

Algilanan yonetici destegi ile pozitif bagi olan bagliklar; is tatmini, is
performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi, Orgiitsel destek, Orgiitsel baglilik.
Algilanan yonetici destegi ile negatif bagi olan basliklar ise; yonetici destegi ile
tilkenmisliktir (Yiiksek, 2021).

Cogu arastirmalarda Orgiitsel destek 1ile yonetici destegi kavraminin
birbirleriyle ilintili oldugu ve ayni degiskenlerden etkilendigi ifade edilmistir.
Rhoades ve Eisenberger (2006), yapisal olarak farkli olan bu iki kavramin benzer
psikometrik ozellikler ve sonuglar gosterdigini ve aralarindaki iliskinin olumlu
oldugunu dile getirmiglerdir.

Yonetici destegi, yoneticilerin ¢alisanlarina, orgiitiin en degerli varlig1 oldugu
bilinciyle yaklasarak, onlara kendilerini degerli hissettirecek, c¢alisma ortamlarinin
kalitesini arttiracak ve her anlamda onlar1 destekleyecek faaliyetlerde bulunmasi
seklinde ifade edilebilir (Zincirkiran, Yalginsoy ve Isik, 2016). Rhoades, Eisenberger
ve Armeli (2001) ise, yonetici desteginin, yoneticinin ¢alisanlarin fikirlerine deger
vermesi, onlarin sevinglerine ortak olmasi, onlarin hedeflerini ve degerlerini
onemsemelerinden meydana geldigini ileri siirerler.

Yoneticiler, ¢calisanlarin performansini yonetme ve degerlendirme sorumlulugu
ile organizasyonun bir temsilcisi olarak hareket ederler. Calisanlar ise yoneticilerinin
kendilerine yonelik olumlu veya olumsuz yonelimlerini orgiit desteginin bir
gostergesi olarak goriirler (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986).
Calisanlar, yoneticilerin kendilerine iliskin degerlendirmelerini genellikle orgiit iist
yonetimine ilettiklerini ve iist yonetimin gorislerini etkilediklerini hissederler ve bu
durum kendilerinin algiladiklar1 6rgiitsel destek ile yonetici destegi iliskisine katkida
bulunur (Eisenberger ve digerleri, 2002).

Nitekim Ozdevecioglu (2003), yéneticilerin drgiitsel yasamla ilgili ¢dziimler
iretmeye calisirken, calisanlarla ilgili diizenlemelere giderken, insan kaynaklari
politikalar1 gelistirirken, aldiklari kararlarin ¢alisanlar1 destekleyip desteklemedigine

bakmasi gerektigini ve desteklenmeyen calisanin isletmede sorun teskil eden biri
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haline gelebilecegini belirtmistir. Kisacasi algilanan yonetici destegi kavrami,
calisanlarin, talep ve disiincelerinin yoneticileri tarafindan ne derecede dikkate
alindiginin bir gostergesidir (Kilig, 2021).

Literatiirde is tatmininin birgok tanimi olmasina ragmen, arastirmacilar
arasinda ortak bir anlasma yoktur. Bu evrensel tartismanin nedeni ig tatmininin
oznelligidir. Is tatmini, yanhslikla birbirleri i¢in kullanilan motivasyonla olduk¢a
kanstirilir (Kiigiik, 2022). Her ne kadar birbirlerine oldukga baglilar ve dogrudan bir
korelasyon olsa da kosulsuz olarak birbirinden farklidirlar (Yiiksel, 2005).

Is tatmini genel anlam itibariyle yapilan isin 6zelliklerinin degerlendirilmesiyle
mevcut edilen is hakkindaki pozitif bir duygu yogunlugu olarak acgiklanabilmek
miimkiindiir. Is tatmini is gdrenlerin isine kars1 gdstermis oldugu olumlu duygularin
hepsi olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1996). Calisanlar ¢alistiklar1 siire zarfinda,
yaptiklar1 ise ve calistiklar1 firmaya ve Orgiit ortamina dair pek ¢ok tecriibe
kazanimlar1 olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Is tatminine yonelik arastirmalarda ¢ok sayida farkli tanimlamaya gidilmesine
ragmen, is degerlendirmesi neticesinde algilanmis olan tatmin duygusu ya da olumlu
duygusal durum seklinde tanimlanmistir. Is tatmini, ¢alisanlarm isin kendisinden, is
ortamindan, idarecilerden, kurumdan ya da ekip olarak birlikte calismis oldugu
meslektaslarindan elde etmek i¢in miicadele ettigi bir tiir rahatlama hissi seklinde
aciklanmaktadir. Diger bir tanimlama ise, ¢alisma yasami agisindan bir kalite kriteri
olmasidir (Bitmis, Giliney ve Demirel, 2014).

Is tatmini kavramy, ilk olarak 1920 yillarinda yapilan yogun arastirmalara konu
olmaya baslanmis, fakat konunun Onemliligi 194011 senelerde kesin olarak
anlagilmistir (Eginli, 2009). Kisiler kendi hayatinda is hayati ve herhangi bir
mesgalesinin olmasi degerlidir. Bireyler hayatlar1 boyunca yasadiklari siire zarfinin
3’de 1’ni ¢alisarak ge¢mektedir. Caligmanin insanlarin hayatlarinda énemli bir yeri
vardir. Ciinkii insanlar isleri ve kendileri var olduklar1 siirece sahsi ve insani
ihtiyaclarini karsilamak zorundadir. insanlar1 is hem sosyal hem psikolojik hem de
ekonomik olarak giderlerini karsilamasina olanak tanir. Bu nedenledir ki kisilerin
belli basli yasimmi almis kendi gecimini ya da ailesinin gec¢imi saglamak icin
yasaminda onemli bir zaruri ihtiyactir (Kéroglu, 2011). Is gérenlerin ¢alistiklart isin

karsiliginda hak edisleri ticret, hizmet, mal veya bilginin tiimii ekonomik boyutunu
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karsilamaktadir. Insanlar yaptiklar1 islerde ekonomik deger saglamaktadir.
Karsiliginda hak edilen para, barinma, ulasim, yemek ve bunun gibi ihtiyaglarini
karsilamakta kullanilir (Koroglu, 2011).

Temelde “is tatmini tanmimlar1 Locke ve Landy acisindan yapilmustir. Is
tatmininde kisilerin ¢alisma hayatlarinda aldigi mutlulugu ve hazz1 agiklar. Landy,
tatminini kisinin igsel olarak ise gore degerleme sonrasinda agiga vuran duygusal his
olarak tanimlamistir (Keser, 2006).

Locke’a gore, “bir ferdin meslegi ya da meslek deneyimlerinin degerlendirmesi
sonucunda, onu mutlu eden, ya da onu memnun eden olumlu duygusal durum
saglanmasidir (Yazicioglu, 2010).

Is tatmini, calisanlarin zihinsel ve bedensel sagliklari yaninda, ruhsal
duygularin ve fizyolojik olarak da bir belirtisidir (Yazicioglu, 2010). is tatmini
kavrami duragan bir yapiya sahip degildir. Bir kere is doyumuna ulasmig bir orgiit
aylar veya senelerce bu doyumu gérmezden gelemezler. Is tatmini bir anda hizla ede
edilebildigi gibi bir anda da tam tersine déniisebilir. Orgiitte yiiriirliikte olan bir igin
aksamasi1 yahut ger¢eklesmemesinin en énemli kanit1 i tatmininin diisiik olmasidir
(Asik, 2010). Is tatmini ¢alisanlarin yapilan isin belirli boliimlerine kars1 duygusal
olarak olumlu veya olumsuz tavrin karsihigidir (Kiigiik, 2022). Mevcut ¢aligmada
algilanan yonetici desteginin is tatmini izerine etkisi incelenmistir
1.1 Problem Durumu

“ Algilanan yonetici desteginin \s tatmini iizerine etkisi bulunmakta midu?”

sorusu ¢alismanin problem cilimlesini olusturmaktadir.

1.2 Calismanin Amaci
Algilanan yonetici desteginin i§ tatmini tizerine etkisinin futbol antrenodrleri tizerinde

incelenmesi bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.
1.3 Calismanin Sorulari
Bu ¢alismanin sorulari su sekilde siralanmaktadir.

Futbol antrendrlerinin algilanan yonetici destegi ve is tatmini diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?



Futbol antrendrlerinin yaglarina goére algilanan yonetici destegi diizeyleri

arasinda anlamli farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenorlerinin medeni durumlarina gore algilanan yonetici destegi

diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenérlerinin antrendrliik tecriilbe yili degiskenine gore algilanan

yonetici destegi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrendrlerinin ¢alistiklar1 kuliipte antrenorliik yili degiskenine gore

algilanan yonetici destegi diizeyleri arasinda anlami bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrendrlerinin sahip olduklari antrendrliik belgesi degiskenine gore

algilanan yonetici destegi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenérlerinin gorev degiskenine gore algilanan yonetici destegi

diizeyleri anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenérlerinin gorev degiskenine gore algilanan ydnetici destegi

diizeyleri anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrendrlerinin lig degiskenine gore algilanan yonetici destegi diizeyleri

anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrendrlerinin yas degiskenine gore is tatmini diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenérlerinin medeni durumlarina gore is tatmini diizeyleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenérlerinin antrendrliik tecriibe yili degiskenine gore is tatmini

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenérlerinin ¢alistiklar kuliipte antrenorlikk yili degiskenine gore is

tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?



Futbol antrendrlerinin sahip olduklar1 antrenérliik belgesi degiskenine gore is

tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrenérlerinin gorev degiskenine gore is tatmini diizeyleri arasinda

anlaml1 bir farklilik bulunmakta midir?.

Futbol antrendrlerinin lig degiskenine gore is tatmini diizeyleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmakta midir?

Futbol antrendrlerinin algilanan yonetici destegi ile is tatminleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

1.4 Calismanin Onemi

Yonetici desteginin ¢alisanlarin  orgiit icerisindeki davraniglart agisindan
onemli katkilar1 oldugu ve calisanin da Orgiit tizerindeki algisinin gelismesine katki
sagladig belirtilmektedir (DeConinck ve Johnson, 2009). Yonetici destegi orgiitsel
destek icerisinde dahil olan bir konu olarak aktarilmaktadir. Calisanlar, orgiitsel
destek ile yonetici destegi farkli olsa da yoneticileri 6rgiitiin en 6nemli temsilcisi
olarak gordiiklerinden dolayr yoneticilerinden gelen destegi, orgiitten gelmis gibi
kabul etmektedirler (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2011). Bu diisiinceye paralel
olarak Shanock ve Eisenberger (2006), yonetici destegi algisina sahip calisanlarin,
orgiitsel destek algisina da sahip olacaklarini ileri siirmektedirler. Arastirmacilar,
yonetici desteginin, algilanan Orgiitsel destek {izerinde biiyiik etkisinin oldugunun

alti1 ¢izmektedirler.

Yonetici desteginin ¢alisanlarin davranislarini 6rgiitiin amaglari dogrultusunda
sekillendirebilmesi hususunda g¢aligsmalar bulunmaktadir. Guchait, Pasamehmetoglu
ve Dawson (2014) calismalar1 sonucunda yonetsel faaliyetlerin ¢alisanlarin
davraniglarina yon verebilen en 6nemli faktor olarak tespit etmislerdir. Calisanlarin
yonetici destegi etkisiyle olumlu davranislar sergiledigini tespit ettigi belirtilen bir
diger calisma ise, Roman ve arkadaslari tarafindan yapilan ¢caligmadir. Bu ¢alismanin
analiz sonuglarina gore, calisanin karar verme siirecine dahil olmasi1 ve yoneticiden

gordiigii ilgi dogrultusunda olusan destek algisinin ¢alisanin istenilen davranislari



sergilemesi hususunda pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir (Roman, Battistelli
ve Odoardi, 2013).

Tiikkan (2021)’e gore oOrgiitlerin i¢inde bulunduklar1 piyasa igerisindeki
rekabet giicliniin devamliligin1 saglayabilmeleri hususunda ¢alisanlar 6nemli bir rol
oynamakta olup, Orgiitin amaclarina ulagsmasi ve devamliliklarini saglamasi
konusunda Kkatki saglayabilmektedirler. Orgiitin bu katkiyr ¢alisanlarindan
gorebilmesi i¢in, calisanlarin ihtiyag ve beklentilerini belirleyerek, onlara destek
algisin1 hissettirmeleri gerekmektedir. Iste bu noktada yoneticiler ¢alisanlara en
yakin ve kendileri ile en ¢ok iletisim kuran kisiler olduklarindan ydnetici-¢alisan
arasindaki iliski onem kazanmaktadir (Aydin-Goktepe, 2016). Bu iliskide ydnetici;
calisan1 yetkilendiren, ddiillendiren, cezalandiran, gerektiginde rehberlik eden taraf
oldugundan (Garip, 2013), goOsterecegi destegin ¢alisanin performans ve
verimliliginin yiiksek olmasini saglayacag belirtilmektedir (Yasar, Emhan ve Ebere,
2014).

Yonetici, ¢alisanin basar1 ya da basarisizliklar ile ilgili olarak degerlendirme
ve yonlendirme sorumluluguna sahip oldugundan dolayi, c¢alisanlar yoneticileri
tarafindan olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirildiginde bunu hem yonetici hem
de orgilitin destegi olarak algilayacaklart ifade edilmektedir (Eisenberger,
Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002).

Yoneticilerin ¢alisanlarima gosterdigi destek ne kadar etkili ise, is
memnuniyetinin de o derece artacagini, bu sekilde ¢alisanlarin memnuniyeti arttikga
da stresin etkilerinin azalacagini ve ¢alisanlar i¢in daha kaliteli bir ¢alisma ortami
olusacagini belirtmektedirler (Yang, Shen, Zhu, Liu, Deng, Chen ve See, 2015).
Yoneticinin ¢aligsanlara gosterdigi destek, ¢alisanlara olumlu olarak etki edeceginden
orgiite olan bagliliklarinda da olumlu etki yaratmaktadir. Yonetici destek
eksikliginin, kaynaklarin gerilemesine ve ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 orgiitii
sorgulamasina yol agabilecegini, bu durumun da uzun vadede calisanlar ile orgiitiin

birbirine diigmesine neden olabilecegini olabilmektedir (Tiikkan, 2021).

Giliniimiizde bireyler arasindaki iliskinin karmagikligi, insanlarin istlendigi
rollerin sayist giderek artiyor; Ayni zamanda bireylere karsi sorumluluk miktarini da
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arttirir. Is hayat1 ise ¢alisanlarin hayatlarinin énemli bir parcasidir, bazi calisanlar

i¢in ise uyum ve dinlenme olmadan tiim hayatlarini is ortaklariyla birlikte gegirirler.

Sonug olarak, calisanlara is ve is hayatlar ile ilgili olumlu ya da olumsuz
tutumlar tiim yasamlarini etkilemekte, hayata bakis agilarimi degerlendirmekte ve
bireylerin ruh saglhigini etkilemektedir. Ruh sagligi sorunlari olan ve is tatmini diisiik
olan kisiler, 6zel ve is hayatlarinda ¢ok fazla hata yapma egiliminde olup, bu hatalar
biiyiik etki yaratarak birbirini kovalayacaktir. Aksi halde kisinin i¢inde bulundugu
duygu durumu cevresindeki insanlari olumsuz etkileyecektir. Ornegin isini
sevmeyen, slipheci ve hevessiz calisan, 6fkeli ve hayata olumsuz bakan calisanlarin
islerinde basarili olmalar1 beklenemez ve bu tutum azalmaya yol agar. Is yerinde akl
ve memnuniyeti yiiksek olan calisanlar kendilerine ¢ok giivenirler, iglerini mutlu
yaparlar, islerinden memnundurlar, c¢alismaya isteklidirler, birlikte calisirlar, iyi
gecinirler ve is arkadaglariyla caligirlar. Calisanlarin bu olumlu tutumlari aile

yasamlarini ve is yasamlarini etkilemektedir (Cetin, 2004).



Boliim 2

Literatiir Ozeti

Bu baghik altinda; yonetici kavrami, yonetici tiirleri, yonetim tarzlart ve
algilanan yonetici destegi kavramlar1 incelenecek ve algilanan yonetici destegi
tirleri, boyutlari, dayandigi teoriler, ilgili kavramlarla birlikte yapilmis olan
caligmalara yer verilmistir.

2.1 Yonetici Kavrami, Yonetici Tiirleri ve Yonetim Tarzlan

Yonetim, organizasyonun yapi tast olmasi nedeniyle 6nemli bir unsurdur bu
baglamda amaglara ulasilmasi igin biitiin 6gelerin tasarlanmasi, koordine edilmesi,
yiriitiilmesi ve kontrol edilmesi sanatidir (Kiigiikali, 2015). Yo6netim, yoneticinin
sorumlu oldugu orgiitlerin hedeflerini ve amaclarini basariyla sonuglandirmakla
gorevli oldugu, organizasyonun anatomisini olusturan bir aragtir (Kiigiikali, 2015).

Yonetim kisaca, “bir isi ¢ekip ¢evirmek” olarak belirtilmekle birlikte, 6ziinde
insan ve insan iliskileri yer almaktadir. Olgekleri farkli olmakla birlikte her bireyin
hayatinda belirli kaynaklarin veya gruplarin yonlendirilmesinin ve sevk edilmesinin
mutlaka yer almasi1 gerekmektedir (Aydin-Goktepe, 2020).

Yiiksek (2021)’e gore yonetim bireyin kendi i¢inde olan ve bireyin kendi 6z
benligini tanimasiyla baslayan bir olgudur. Insan yasami boyunca tiirdes olduklariyla
hareket ederek, sosyal ve grup etkinliklerinde aktiflik saglar ve benlik olgusu
kazanmr. Ozellikle grup ¢alismalarinin basar1 oranimi arttiran en 6nemli unsur is
birligidir. Yonetim insanlik tarihinin ilk zamanlarina kadar uzanmaktadir. Bu her
donem de ¢ok dnemli olan bir davranis, yetkilendirme ve felsefe olmustur. Bunun en
onemli nedeni yoOnetimin insan olgusuyla baslamasidir. Ge¢misten giiniimiize
inceledigimizde yapilmis Onemli yapilarin ve eserlerin tamami yOnetim
faaliyetlerinin basarili birer 6rnegidir. Yapisal olarak halen degerini korumakta olan
“diinyanin yedi harikas1” gibi eserlerde basarili bir yonetimin somut ve gergekei
sonuclarindandir.

Glinlimiiz modern toplumunun ydnetim sorunlart i¢in her donem cevap

aranmistir. Bu konuda ¢alismalar yapan; Frederic Taylor, Henry Gant, Frank Gilbert,



Abraham Maslow, Douglas McGregor, Henri Fayol, George Elton gibi 6nemli
isimler 6n plana ¢ikmistir (Nisanct, 2015).

Yonetim, farkli kaynaklarda ve farkli bilimlerde ¢ok ¢esitli tanimlamalar ile
ifade edilmistir. Iktisatcilar acisindan ydnetim; sermaye ve isgiiciiyle birlikte
tiretimin onemli bir islevidir (Yiicetiirk ve Oge, 2013). Y&netim bilimcilere gére;
otorite sistemidir, gruplar ve orgiitler, yoneten ve yonetilen olmak tizere iki gruba
ayrilir. Toplum bilimciler; toplumun statii ve saygmlik gostergesi seklinde
tanimlarlar (Celik ve Simsek, 2013). Aslinda toplumda yonetimden bagimsiz bir
disiplin bulunmamaktadir. Hukuktan, dine kadar her alan yonetimi tanimlamaktadir.
Fakat biitiin yaklasimlar incelendiginde ortak olan asil hedef, diger herkesin ¢abasi
ve yardimi ile yonetimin basarili bir sekilde asli amacini tamamlanmas siirecidir.
Amac ve hedefler asil beklenen ve istenen sonuclar1 olusturmaktir.

“Yonetim, orgiitlin ihtiyaci olan ve orgiit i¢indeki diger kisileri ortak amag igin
calistirarak sonuca ulastiran bir sanatidir” diyebiliriz. YoOnetime; her Orgiitiin,
organizasyonun ve grubun bazen farkinda olarak bazen de farkinda olmadan ihtiyaci
vardir (Satici, 1998). Tarih siireci takip edildiginde; ¢oklu ortaklik yapisi olan
sirketlerde giindeme gelmis ve sonrasinda gercevesi genisleyen bir kavram olan
yonetim, Sivil Toplum Kuruluslar1 agisindan ciddi bir anlam ifade etmektedir.
Gilintimiiz; yeni iletisim araglariyla daha yakin iliski kuran, kullanan ve gelistiren
egitim seviyesi yiiksek kisilerin sosyal kanaat ve kararlara katilmasi demokrasi
kiltliriinii ciddi bir sekilde gelistirmektedir (Karacar ve Giirtepe 2014).

Literatirde ¢ok sayida yonetici tanimi bulunmakla birlikte, farkli bakis
acilarma gore yapilmis yonetici tanimlar1 asagida verilmistir; Kogel (2005)’e gore
‘yonetici’; yonetim sorumlulugunu tiistlenen, astlarini belirli amaclara ulagmalari i¢in
yonlendiren ve diger isletme girdilerini de etkinlik, verimlilik ve iktisadilik ilkelerine
gore yoneten kisidir (Kogel, 2005).

Mucuk (2008) yoneticiyi tanimlarken “Yonetim faaliyetlerini gergeklestiren en
onemli karar alma mekanizmas1 yoneticidir. Yoneticinin ana fonksiyonlari,
planlama, orgiitleme, yonlendirme, koordinasyon ve denetlemedir” demistir (Mucuk,
2008).

Hodgkinson (2008) ise yonetici igin; “Organizasyonun hedefleri yolunda;

insani, finansal ve fiziksel kaynaklar1 kullanabilme siirecidir. Riski ¢alistig1 orgiite ait
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olan, emegi karsiliginda bir {icret alan kisidir. Yonetici, orgiitiin kar ve zararina ortak
degildir. Yonetici olusabilecek tiim yanlis ve hatalara karst uyanik olmalidir” diye
tanimlamistir (Hodgkinson, 2008). Diger bir ifade ile yonetici; isgiicli, sermaye ve
donanim gibi her tiirlii 6rgilit kaynagim1 orgiitiin amacglar1 ve hedefleri i¢in dogru
organize eden kisi olarak tanimlanmistir (Rachman, Mescon, Boyee ve Thill, 1993).

Yonetim bilimi somut ve gerg¢ekci sonuglart bulunan, soyut bir kavramdir
(Erdogan ve Hepkul, 2012). Iyi yonetici kavramin1 Saritas (1997) ise su sekilde
aciklamustir. “Adil, esit, hak yemeyen, empati Kurabilen, sinirint bilen, dnyargisiz,
deger veren, duyarli ve iyi niyetli orgiit temsilcisidir.” Bu baglamda yonetici,
orgiitiin amaglarini gergeklestirmek igin insanlarin tiim yeteneklerinden faydalanan
ve onu kendi etkisi altina alan kisidir diyebiliriz. Bagka bir deyisle; planlama,
orgiitleme, yoOnlendirme ve denetleme faaliyetlerini uygulayan kisiye yonetici
denilebilir. Yoneticinin teknik becerisi, ¢alisanlarini yonlendirmesinin yani sira farkl
alanlarda da yetenegini gelistirmesini saglar. Bunun yani sira beseri yetenegi ile
caliganlar1 arasinda adil davranmayi saglarken oOrgiit i¢indeki huzuru ve kendisini
daha iyi ifade edebilen, toplum i¢in faydali bireyler yetistirmeyi, Orgiitiin kiiltiirel
atmosferini bozmadan diizenini saglayarak, Orgiitiin ana amaglarindan biri olan
ekonomik kar saglamasi i¢in g¢alismasidir. Kavramsal beceri ile de yoneticinin
Orgiitte olan bitenleri bilmesini ve biitliniin resmini gorebilme yetenegini
saglamasidir. Fakat iyi bir yOneticinin basarili sonuglar elde edebilmesi i¢in ayni
zamanda iyi bir lider olmasi da gerekmektedir. Birbirleriyle ¢cok karisan kavramlar
olan yonetici ve lider farklarim da agiklamak gerekmekte ve her yoneticide
bulunmayan 6nemli bir 6zellik olan liderlik kavramindan da bu baglamda bahsetmek
gerekmektedir.

Yonetici, bir organizasyonda karmagikligi diizene sokma boyutu ile
ilgilenirken, lider ise degisim ve degisimi yonetme ile ilgilenmektedir (Akdol, 2020).
Yoneticinin ana gii¢ kaynagi bulundugu pozisyon iken, liderin ana giic kaynagi
kendisidir. Her ikisi de, kisilerin ortak bir hedefe yonelmesini saglar, belirli bir gii¢
kullanilarak yapilir ve gruplar1 arasinda yakin sekilde caligirlar. Yonetici, kisilere
kars1 giiclinii kullanirken, lider etkileme yontemiyle devam eder. Sonug¢ olarak bir

tesekkiil de her ikisine birden ihtiya¢ duyulmaktadir (Ugur, 2014).
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Lider, bulundugu organizasyonun basaris1 igin oOrgiit calisanlarini motive
ederek yonetirken, diirtistligli giivenilirligi agik iletisimi ve ¢alisanlariyla arasinda
saygiy1 olusturan kisidir (Kingir ve Sahin, 2005). Liderlik, grup iiyelerince kisiye
atfedilen bir unvan iken yoneticilik sonradan bir terfi sonucu kazanilan bir statiidiir.
Diger bir degisle liderlik; belirli bir grup insani, sabit bir amag i¢in toplayan ve bu
amaglart gerceklestirmek icin ekip liyelerini toplamaya yarayan yetenek, tecriibe ve
bilginin biitintidiir (Tekarslan, Kili¢, Sencan ve Baysal, 2000). Ekipteki diger
kisilere rehberlik ederek, diizeni saglayan, kisileri ydnlendiren, motivasyonu
saglayan ve sorunlar karsisinda ¢6ziime ulasan, kisaca orgiitsel rehber olan kisiye
lider denilir (Bernardin ve Russell, 1998). Bazi organizasyonlarin isleyisine yon
veren yoneticiler siklikla lider ile es goriilerek, yonetici ve lider kavramlar
birbirlerinin  yerine kullanilmaktadir fakat iki kavram arasinda farkliliklar

bulunmaktadir. Yonetici ve lider arasindaki farklar Tablo 1.’de verilmistir.

Tablo 1

Yonetici ve Lider Arasindaki Temel Farklar

YONETICILIK LIDERLIK

- Karmagiklikla baga ¢ikmak - Degisimle baga ¢ikmak

- Plan ve butge hazirlamak (sistemler, - Yon belirlemek (arzulanan gelecek,
sirecler,  hedefler,  standartlar, vizyon ve strateji)
Olciimler)

- Orgiitleme, kadro olugturma - Insanlan hizaya sokmak
Emir verme, problem ¢ozme ve - Vizyon, yaraticilik,
kontrol motivasyon, olumlu 1§ tutumlar

- Duragan, gorev odakl - Dinamik, degigim odakli

- Kisa donem - Uzun doénem
Bir meslektir — formel bir yapi, - Bir yetkinlik — Formel bir yap: ve
agikca belirlenmis gorev tamum ve mesru yetkinin tesindedir.
megru vetk: gerektirmektedir

- Odag orgiitsel amaglardir - Odag: msanlarin ~ (paydaglar

gruplari) thtiyaglaridir

- Cogunlukla pozisyona dayali gig - Cogunlukla kigisel gii¢ kaynaklari

kaynaklari
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Kaynak: Akdol, B. (2020). Liderlik. Isletme Uzaktan Egitim Programi Ders Kitabu.
Istanbul: Istanbul Universitesi A¢tk ve Uzaktan Egitim Fakiiltesi.

Yonetici, liderden farkli oldugu gibi yoneticiler de birbirinden farkli 6zellikler
gostermektedir. Yoneticilik tipleri, yoneticinin kullandigi kaynaklara, vizyonuna,
ulagsmak istedigi amagclara, kisilige, duruma ve zaman gore degisebilmektedir.
Yoneticiler, tek bir 6zellige sahip kisiler degildir. Karakterleri, egitimleri, kiiltiirleri
ve becerilerine gore farklilasmaktadirlar.

Orgiitlerde, insan ydnetimi ve yapilan isin ydnetimi agisindan ydneticilik
tiplerini; otoriter yonetici, liberal yonetici, insancil yonetici, orta yolcu yonetici ve
demokratik yonetici olmak tizere, yonetsel davranis bigimleri ve yoneticilik tipleriyle
birlikte bes ayr1 tipte agiklanmaktadir (Aytiirk, 2014).

Tablo 2 *de yoneticilik tipleri verilmistir.

Tablo 2

Yonetim Tiplerinin Ozellikleri

YONETIM TIiPLERININ GZELLIKLERI

YONETIM TIPLERI
TURU ODAGI ARACI AMACI
Otoriter Disiplin Ceza Sistemi
Yonetici saglamak = strdiirmek
GELENEKSEL Insancil Verimi Odal Uretimi
YONETIM Yonetic artirmak cofaltmak
llgisiz
Yonetici
e Sistem
Durum Dazen kurmak | Inisivatif k x‘n:lak
Liden :
KLASIK Devrim Yenilik 5o Sistemi
LIDER Karsithk G
‘ VONETIMI Lideni yapmak degistirmek
|IDER g .
A e ad:
YONETIMI Otagpn Isteklendirmek | .. . Uretimi
Durum DY Tesvik SR
i (Motivasyon) ¢ogaltmak
BROE Bilge Liderler ’ Sistemi
LIDER > AR X Gavenilirhk ARy
NVONETIMI Lider yetistirmek dondstirmek
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Kaynak: Ozgiir, B. (2011). Yonetim Tarzlar: ve Etkileri. Maliye Dergisi. 161.
217 — 218.

1. Otoriter Yonetici: Otoriter yoneticiler, insana yoOnelik olmaktan ¢ok ise
yonelik hareket etmektedirler. Burada yonetici ¢ok is kolik olup, yoneticinin tek
arzusu, ¢alisanin sadece calismasi ve verimliligidir. Bu anlayisa gore; ¢alisan sadece
bir {iretim aract ve ekonomik deger gdsteren bir varliktir. insan kendi basina
birakirsan siirekli isten kaytararak calismaktan kacacaktir ve iyi davranilmasi
istismar ile sonuglanacaktir. Insan dogustan tembel bir varliktir ancak otorite ile
yonetilirse ¢alisir, mantig1 ile yola ¢ikmaktadir. Otoriter yoneticiler, karakter yapilar
geregi sert ve sogukturlar. Sadece kendi goriisleri ile hareket ederler. Bazi otoriter tip
yoneticiler isletme igin zarar verebilecek boyutta olabilir bu tip yoOneticilere
“Komutan tip yonetici” de denilmektedir. Bu y6netim bicimi, ¢alisanlarinin zayif,
beceriksiz ve yetersiz olduklart durumlarda faydali olabilir (Kiiglikozkan, 2015).

2. Insancil Yonetici Tipi: Huzurlu bir isyeri ortaminda, personel gereksinimleri
de dikkate almarak saglanan ortamdir. Ise gosterilen ilgi diisiik iken calisana
gosterilen ilgi ¢ok yiiksektir. Bu anlayisa gore, yonetici ¢alisanlarina baski yapmadan
iyl davranirsa, ¢alisanlardan yiiksek verim elde edilir diisiincesi vardir. Bu tip
yoneticiler aile havasi gostererek motivasyon saglamaya calisirlar. Bu tip
yoneticilere “Kumru Tip Yonetici” de denilir (Aytiirk, 1999).

3. Liberal Yonetici Tipi: insan odag: diisiik bir yonetim tarzidir. Calisana is
verildikten sonra isin nasil yapilacagi calisana birakilir. Insan kendisine karisilmaz
ise daha iyi ve verimle calisir mantig1 vardir. Bu tip yoneticiler, kendilerinden fazla
bir sey beklenilmesini istemez ve ayn1 zamanda kendileri de ¢alisanlarindan fazla bir
sey beklemezler. Bu tip yoneticilere; “Korkak Tip Yonetici” de denir (Yiiksek,
2021).

4. Demokratik Yonetici Tipi: Demokratik yonetim seklinde, yonetime segimle
gelme zorunlulugu yoktur. Katilimci bir yonetim tarzi ile ¢alisirlar, astlarinda dstler
gibi goriis ve diisiincelere onem verir. Diger bir sdylemle, kendisine bagl
calisanlarin goriis ve diisiincelerine yer veren yoneticilerdir (Bulut ve Bakan, 2005).
Giliniimiizde, demokratik yonetim tarzi ise ve calisana en iist seviyede deger veren

evrensel bir yonetim bigimidir ve bu tip yoneticilere “Aslan Tip Yonetici” de denilir.
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Fakat demokrat tipteki yoneticilerin gercek demokrat olan tipler oldugu gibi bazilari
da sozde demokrat tipler de vardir.

2.2. Algilanan Yonetici Destegi

Algilanan destek tiirleri; orgiitsel destek, is arkadasi destegi, aile destegi ve

yonetici destegi basliklariyla incelenmektedir.

2.2.1 Orgiitsel Destek Calisanlarin orgiit icinde harcadiklar ¢aba ve enerjinin
orgiit tarafindan kabul goriip takdir edildigine, orgiit tarafindan deger verildigine ve
ihtiya¢ aninda yaninda olundugunu ifade etmektedir. Kisi bulundugu orgiit
tarafindan desteklendigi durumlarda orgiite Kars1 duygusal bir birliktelik bag1 kurar
ve bununla beraber Orgiit yararina olacak sekilde calisir. Yoneticinin ¢alisanlarina

verdigi imkanlar tiim calisanlar tarafindan ayni zamanda oOrgiite atfedilir (Yokus,

2006).

Orgiitiin sundugu imkanlarin orgiitsel destege etkisi vardir, drnek verecek
olursak, daha 1iyi kosullarda ¢aligsma, maasta artis saglanmasi ve yan haklar orgiitsel

destek algisinin artmasina neden olur (Yokus, 2006).

Orgiitsel destek kurami agisindan, galisanlarin sosyal-duygusal ihtiyaglarmin
goriilmesi, harcanan emegin degerlendirilmesi, orglite verdigi katkilar ile ¢alisanlarin
katilimlarina ve ilgilerine deger verme durumunu anlatmaktadir. Calisanlarin orgiitii

kisisellestirdikleri varsayilmaktadir (Kalagan, 2009).

Orgiit, calisanina destek verir, bunun nedeni calisanindan daha etkili bir
bigimde faydalanmak istemesidir. Calisan ise orgiit igindeki amag ve hedeflerini en
iyi sekilde gerceklestirmeyi hedeflemektedir. Yang ve Hsieh (2010), yapmis
olduklar1 c¢aligmalarda Orgiitsel destegin performans ile Ol¢limiiniin yOnetim
tarafindan uygulanildigt durumlarda olumlu bir iliski oldugunu saptamislardir
(Ozbek ve Kosa, 2010). Sonug olarak; calisan bulundugu o6rgiitiin kiiltiiriinii onu
temsil eden kaynaklardan tanir. Calisan bunu kabullendigi i¢in kendisine yapilan her
tiirlii yatirimda daha fazla tatmin olur. Bunun sayesinde, orgiit varliginin devami ve

ilerlemesi i¢in gereken 6zveriyi saglayacaktir (Kestek, 2016)
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2.2.2 Is arkadaslar destegi. Destegin kaynak faktorlerinden olan is arkadas
destegi, bireyin herhangi bir pozisyon ve seviyedeki diger ¢alisanlardan aldig1 destek
diye tanimlanmaktadir. Is arkadasi destegi; diger calisanlardan gelen is birligi,
empati ve genel paylasim gibi faaliyetleri aciklar. Diger bir ifade ile is gorenin
ihtiyact oldugu anda, organizasyondaki diger is arkadaslarinin bireye yardim etmek
ve destek vermek icin goniillii olmasidir diyebiliriz. Orgiitsel vatandaslik davranist
yoniinden daha giiclii olan is gorenler, is arkadaslarina daha fazla yardimci olup
destek sagladigini gostermektedir. Bir arastirmada, Bheer ve digerleri “is arkadaglar
destegiyle is performansi arasinda olumlu iliski oldugunu belirtmislerdir.” (Aydin-

Goktepe, 2016).

2.2.3 Aile destegi. Aile olgusu, toplumun ana unsurunu olusturmakta, ¢ocuklarin
bliylidiigii ve farkli yontemlerle Yyetistirilip olgunlastirildigi ortamlardir. Aile;
bireylerin duygusal, psikolojik ve sosyal gelisiminde ¢ok 6nemli bir role sahiptir.
Ailenin bireye vermis oldugu destek diger tiim kaynaklardan daha etkilidir. Bunun
onemli nedenlerinden biri ¢ocukluk déneminde ilk sosyal iliskilerin baglamis oldugu
kurum olmasidir. Aile, iiyesi olan bireye destekleyici geri bildirim verdigi
durumlarda birey tiim hayatinda daha olumlu, daha sosyal iligkiler kuracak ve

karsilastig1 sorunlara karsi ¢oziim yollart bulmada daha verimli olacaktir (Akdas,

2013).

2.3.4 Yonetici destegi. Orgiitsel destek ¢ok ¢esitli alt kollardan bir araya
gelmektedir ve bu kollarin en 6nemli basliklarindan biri de yonetici destegi olarak

degerlendirilmektedir (Kottke ve Sharafinski, 1988).

Yonetici destegi, yukarda belirtildigi gibi orgiitsel destek icin ¢ok 6nemli bir
konudur, ¢linkii yoneticiler astlaria gore ilgili orgiitiin temsilcisi durumundadir. Bu
nedenden dolayi, yoneticinin astina saglamis oldugu her destek, Orgiitiin astina

sagladig1 destek gibi algilanmaktadir (Emhan, Kula ve Tongiir, 2013).

Yapilmis olan g¢alismalar incelendiginde, yonetici desteginin yiiksek oldugu
orgiitlerde calisan performanslari, i memnuniyetleri, Orgiitsel bagliliklar1 ve is
yasam Kkalitelerinin daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Orgiitte bulunan diger
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bireylerle daha iyi iligki igerisinde olduklari, 6rgiitiin sorunlarina karsi daha hassas ve

duyarl olduklar1 gériilmektedir (Tongur, 2011).

Yonetici destegi, Sosyal Degisim kuramina dayanan (Rhoades ve Eisenberger,
2002). Algilanan yonetici destegi; yonetici, yoneticinin ¢alistigi 6rgiite ne denli katki
saglandigin1 degerlendirecegi bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir (Yiiksek,

2021).

Algilanan yonetici destegi, yoOneticinin kuruma Kkatkilarini ne derece
degerlendirecegini temel alan bir kavramdir. Yonetici destegi; yoneticilerine bagl
calisanlarin ve calisanlarin kurumlarina olan katkilarini ifade eden bir kavramdir

(Eisenberger, 2002).

Shanock ve Eisenberger ¢alismalarinda (2006), calisan personel yoneticisinden
aldig1 destegi, kurumun calisanina karsi olan tutumu olarak degerlendirmektedir

(Shanock ve Eisenberger, 2006).
Yapilmis olan ¢alisma ve arastirmalara gore;

Algilanan yonetici destegi ile pozitif bagi olan basliklar; is tatmini, is
performansi, Orgiitsel vatandaslik davranigi, Orgiitsel destek, oOrgiitsel baglilik.
Algilanan yonetici destegi ile negatif bagi olan bagliklar ise; yonetici destegi ile
tilkenmisliktir (Yiiksek, 2021).

Sekil .1’ de yonetici destegi modeli ¢izilmistir.

ORGUTSEL
- PERFORMANS
BAGLILIK
VAR
-~
YONETICI
DESTEGI YOk TUKENMISLIK
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Sekil 1.Yonetici destegi modeli

2.3 Algilanan Yonetici Destegi Kavrami

Cogu arastirmalarda oOrgiitsel destek ile yonetici destegi kavraminin
birbirleriyle ilintili oldugu ve ayni degiskenlerden etkilendigi ifade edilmistir.
Rhoades ve Eisenberger (2006), yapisal olarak farkli olan bu iki kavramin benzer
psikometrik ozellikler ve sonuglar gosterdigini ve aralarindaki iliskinin olumlu
oldugunu dile getirmislerdir.

Yonetici destegi, yoneticilerin ¢alisanlarina, orgiitiin en degerli varligi oldugu
bilinciyle yaklasarak, onlara kendilerini degerli hissettirecek, ¢alisma ortamlarinin
kalitesini arttiracak ve her anlamda onlar1 destekleyecek faaliyetlerde bulunmasi
seklinde ifade edilebilir (Zincirkiran, Yalcinsoy ve Isik, 2016). Rhoades, Eisenberger
ve Armeli (2001) ise, yonetici desteginin, yoneticinin ¢alisanlarin fikirlerine deger
vermesi, onlarin sevinglerine ortak olmasi, onlarin hedeflerini ve degerlerini
onemsemelerinden meydana geldigini ileri siirerler.

Y oneticiler, calisanlarin performansini1 yonetme ve degerlendirme sorumlulugu
ile organizasyonun bir temsilcisi olarak hareket ederler. Calisanlar ise yoneticilerinin
kendilerine yonelik olumlu veya olumsuz yonelimlerini Orgiit desteginin bir
gostergesi olarak goriirler (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986).
Caliganlar, yoneticilerin kendilerine iliskin degerlendirmelerini genellikle orgiit tist
yonetimine ilettiklerini ve tist yonetimin goriislerini etkilediklerini hissederler ve bu
durum kendilerinin algiladiklar1 6rgiitsel destek ile yonetici destegi iliskisine katkida
bulunur (Eisenberger ve digerleri, 2002).

Nitekim Ozdevecioglu (2003), yoneticilerin orgiitsel yasamla ilgili ¢oziimler
iretmeye calisirken, calisanlarla ilgili diizenlemelere giderken, insan kaynaklari
politikalar1 gelistirirken, aldiklari kararlarin ¢alisanlar1 destekleyip desteklemedigine
bakmasi gerektigini ve desteklenmeyen calisanin isletmede sorun teskil eden biri
haline gelebilecegini belirtmistir. Kisacas1 algilanan yonetici destegi kavrami,
calisanlarin, talep ve diisiincelerinin yoneticileri tarafindan ne derecede dikkate

alindiginin bir gostergesidir (Kilig, 2021).
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2.4 Algilanan Yénetici Desteginin Onemi

Yonetici desteginin ¢alisanlarin  orgiit igerisindeki davraniglar1 agisindan
onemli katkilar1 oldugu ve galisanin da orgiit tizerindeki algisinin gelismesine katki
sagladig belirtilmektedir (DeConinck ve Johnson, 2009). Yonetici destegi orgiitsel
destek igerisinde dahil olan bir konu olarak aktarilmaktadir. Calisanlar, orgiitsel
destek ile yonetici destegi farkli olsa da yoneticileri orgiitiin en 6nemli temsilcisi
olarak gordiiklerinden dolay1 yoneticilerinden gelen destegi, orgiitten gelmis gibi
kabul etmektedirler (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2011). Bu diisiinceye paralel
olarak Shanock ve Eisenberger (2006), yonetici destegi algisina sahip caligsanlarin,
orgiitsel destek algisina da sahip olacaklarini ileri siirmektedirler. Arastirmacilar,
yonetici desteginin, algilanan orgiitsel destek iizerinde biiyiik etkisinin oldugunun

altimi ¢izmektedirler.

Yonetici desteginin ¢alisanlarin davranislarini orgiitiin amaglar1 dogrultusunda
sekillendirebilmesi hususunda ¢alismalar bulunmaktadir. Guchait, Pasamehmetoglu
ve Dawson (2014) calismalar1 sonucunda yonetsel faaliyetlerin c¢alisanlarin
davraniglarina yon verebilen en 6nemli faktor olarak tespit etmislerdir. Calisanlarin
yonetici destegi etkisiyle olumlu davranislar sergiledigini tespit ettigi belirtilen bir
diger calisma ise, Roman ve arkadaslari tarafindan yapilan ¢caligmadir. Bu ¢alismanin
analiz sonuglarina gore, ¢alisanin karar verme siirecine dahil olmasi ve yoneticiden
gordiigli ilgi dogrultusunda olusan destek algisinin ¢alisanin istenilen davranislari
sergilemesi hususunda pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir (Roman, Battistelli

ve Odoardi, 2013).

Tiikkan (2021)’e gore orgilitlerin icinde bulunduklar1 piyasa igerisindeki
rekabet giiciiniin devamliligini saglayabilmeleri hususunda galisanlar énemli bir rol
oynamakta olup, Orgiitiin amaglarina ulagsmasi ve devamliliklarini saglamasi
konusunda Kkatki saglayabilmektedirler. Orgiitin bu katkiyr calisanlarindan
gorebilmesi i¢in, calisanlarin ihtiyag ve beklentilerini belirleyerek, onlara destek
algisin1 hissettirmeleri gerekmektedir. Iste bu noktada yoneticiler galisanlara en
yakin ve kendileri ile en ¢ok iletisim kuran kisiler olduklarindan yonetici-g¢alisan
arasindaki iliski onem kazanmaktadir (Aydin-Goktepe, 2016). Bu iliskide yonetici;
calisan1 yetkilendiren, 6diillendiren, cezalandiran, gerektiginde rehberlik eden taraf
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oldugundan (Garip, 2013), gosterecegi destegin c¢alisanin performans ve
verimliliginin yiiksek olmasini saglayacag: belirtilmektedir (Yasar, Emhan ve Ebere,

2014).

Yonetici, ¢calisanin basar1 ya da basarisizliklar ile ilgili olarak degerlendirme
ve yonlendirme sorumluluguna sahip oldugundan dolayi, calisanlar ydneticileri
tarafindan olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirildiginde bunu hem yonetici hem
de oOrgltiin  destegi olarak algilayacaklari ifade edilmektedir (Eisenberger,
Stinglhamber, VVandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002).

Yoneticilerin ¢alisanlarma gosterdigi  destek ne kadar etkili ise, is
memnuniyetinin de o derece artacagini, bu sekilde ¢alisanlarin memnuniyeti arttikga
da stresin etkilerinin azalacagin1 ve ¢alisanlar i¢in daha kaliteli bir ¢alisma ortami
olusacagini belirtmektedirler (Yang, Shen, Zhu, Liu, Deng, Chen ve See, 2015).
Yoneticinin ¢aligsanlara gosterdigi destek, ¢alisanlara olumlu olarak etki edeceginden
orgiite olan bagliliklarinda da olumlu etki yaratmaktadir. Yonetici destek
eksikliginin, kaynaklarin gerilemesine ve g¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 orgiitii
sorgulamasina yol agabilecegini, bu durumun da uzun vadede c¢aligsanlar ile Orgiitiin

birbirine diismesine neden olabilecegini olabilmektedir (Tiikkan, 2021).

Yonetici desteginin diisiik olmas1 halinde calisanlarin sorumluluklar1 ya da
performanslart hususunda yoneticilerinden saglikli bir geri bildirim alma olasiliklar
da disiik olacagindan, ¢alisan tarafindan yoneticinin kendisini ihmal etme ya da
gormezden gelme gibi bir algisi olusabilmektedir (Zhou, Martinez, Ferreira ve
Rodrigues, 2016). Bundan dolay1 yonetici ve ¢alisan arasindaki destek araciligiyla
olusacak potansiyel iliskinin, isten ayrilma istegini dogrudan etkiledigi

belirtilmektedir (Kalidass ve Bahron, 2015).

Calisanlarin 6rgiit icerisinde sahip olduklar1 sorumluluklarin1 yerine getirme
konusunda basarili olmalar1 ve 6rgiit igerisinde etkin bir sekilde galisabilmeleri adina
yonetici desteginin 6nemli bir kaynak oldugu ifade edilmektedir. Calisanlarin orgiit
icerisinde yoneticiden gordiigli destegin orgiite karst olumlu goriisler saglama
konusunda da bir mesaj niteliginde olup Orgiite olan baghligi da arttirabilecegi
belirtilmektedir (Tiikkan, 2021).
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Farkli boyutlarda ele alinan yonetici destegi diger destek tiirlerine gore (aile,
calisma arkadaglari, orgiitiin kendisi gibi) igletmeye zarar veren olumsuz is ¢iktilari
hususunda daha agirlikli bir role sahip olmaktadir. Bu goriisii savunan Muselori ve
Pichler (2011) tarafindan yoneticinin 6rgiit igerisindeki politikalar1 yiiriitmesi ve
kaynaklarin dagitilmasinda temsilci gili¢ olarak tanimlanmasindan yola ¢ikarak,
yonetici desteginin destek tiirleri igerisinde oncii destek oldugunun alt1 ¢izilmektedir.
Algilanan yonetici destegi ile ilgili olarak yapilan arastirmalardan yola ¢ikarak,
calisanlar tarafindan yonetici desteginin algilandig1 orgiitler icerisinde, isten ayrilma
niyeti (Holman, 2003), ise alim ve yeniden dogacak egitimlerin maliyeti (Dhar,
2012), tikenmislik sendromu (Choi, Cheong, Richard ve Feinberg, 2012) gibi
olumsuz etkilerin azaldig1, bunun aksine orgiitsel baglilik (Rhoades ve Eisenberger,
2002), is tatmini (Qureshi ve Hamid, 2017), is performans1 (Azman, Sieng, Ajis,
Dollah ve Boerhannoeddin, 2009) ve orgiitsel vatandaslik davranigi gibi olumlu
davranislar tizerinde arttirici etki yarattigi belirtilmektedir (Tiikkan, 2021).

2.5 Algilanan Yonetici Desteginin Dayandig1 Teoriler

Algilanan yonetici desteginin dayandigi ¢esitli teoriler bulunmaktadir.
Literatiirde en ¢ok gecen teoriler; Sosyal Degisim Teorisi, Lider-Uye Etkilesimi

Teorisi ve Psikolojik Sozlesme Teorisi seklindedir.

1. Sosyal Degisim Teorisi ¢ergevesinde yonetici, is gorenlerin gereksinimlerini
karsilayarak, onlara her konuda destek olur (Teke, 2021). Boylece yonetici hem
kendi ¢ikarlarina hem de Orgiitiin ¢ikarlarina hizmet etmis olur. Bu iliskide karsilikli
bir fayda ve menfaat sz konusudur. Yonetici ve ¢alisan arasinda sosyal bir aligveris
durumu hakimdir. Bu aligveriste karsilikli olarak bir katki ve deger s6z konusudur.
Iki taraf arasinda gelisen hem sosyal hem de ekonomik bir bag neticesinde iliskide
baglilik olur. Herkes roliinlin gerektirdigi davraniglart gosterir. Yonetici burada
oOrgiitiin astlarindan biriymis gibi davranir ama gorevlerine de ayni sekilde devam
eder. Calisanlar bu sayede yoneticilerine bagh olurlar ve dolayli olarak da orgiite

bagli olmus olurlar (Turung ve Celik 2010).

2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi ger¢evesinde yonetici, ¢alisanlarin katkilarina
deger ve odiil verir ve c¢alisanlarinin refah seviyeleri ile yakindan alakadar olur.
Yonetici ve calisan arasindaki iliski, iki tarafin da sorumluluklari, rolleri ve rol
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beklentilerine gore farkli boyutlar kazanabilmektedir. Yonetici burada her ¢alisani ile
tek, Ozglin bir bag ve iletisim kurar. Calisan ve yonetici arasinda iliski diisiik
seviyede olursa bu durumda astlar “grup dis1” seklinde nitelendirilir. Ydnetici ve
calisanlar arasinda iligki yliksek seviyede olursa bu durumda ise astlar “grup i¢i”
seklinde nitelendirilir. Grup i¢i seklinde tanimlanan calisanlar, yoneticilerin giiven
duyduklart ve sorumluluklarint her daim yerine getiren g¢alisanlardir. Yoneticiler,
kendileri orgiitte bulunmadig1 zaman “grup i¢i” seklinde tanimladiklar1 ¢alisanlara
sorumluluklar verir. Orgiitlerde destek, yonetici kisi orgiitiin temsilcisi oldugundan
dolay1 yonetici desteginden biiyiik oranda etkilenmektedir. Yani orgiitsel destegin
biiylik bir boyutunu yonetici destegi olusturmaktadir. Yoneticilerin, calisanlarin
durumlar ile alakadar olmasi ve kendilerine 6zel alaka gostermesi yonetici ve ¢alisan

arasindaki etkilesimi ve iletisimi ¢ok daha kaliteli yapmaktadir (Goktepe, 2017).

3. Psikolojik So6zlesme Teorisi; Orgiit ve ¢alisanlar arasinda yazili ve imzali
olarak imzalanan sozlesmeler haricinde bir de karsilikli olarak zihinlerde informal
olarak imzalanmis s6zlesmeler de mevcuttur. Burada hem orgiit calisanlarina hem de
calisanlar Orgiitlerine hangi sorumluluklarda olduklarini bilmeleri ve algilamalar1 s6z
konusudur. Karsilikli olarak beklentiler ve bu beklentilerin karsilanma derecelerine
bagl sekilde psikolojik olarak s6zlesmeler yapilmaktadir. Ekonomik anlamda formal
sozlesmeler imzalanirken, psikolojik anlamda da informal sézlesmeler zihinlerde
imzalanmaktadir. Yazili olmayan algisal s6zlesme niteligindedir. Zorunluluk degil
gontlliik esasina dayalidir. Objektif degil, siibjektiftir. Gegmis tecriibelere dayanir ve
dinamiktir. Farkli anlamlandirmalar ve algilamalar yiiziinden c¢alisandan calisana
farklilik arz eder. Bu sebeple acik degil, kapali sézlesmelerdir. Bu sézlesmenin
icerigi konusunda da is gorenler ve yoneticiler arasinda farkli fikirler s6z konusu
olabilir. Iki taraf da birbirine bagimli bir nitelik gosterir. Orgiitsel tecriibelere gore
stirekli degisim ve gelisim gosterir. Yani sabitlik s6z konusu degildir. Dinamik bir
yap1 siirekli olarak devam eder. Sozlesmenin ihlali sonrasinda duygusal olarak

yaptirimlar s6z konusu olur (Cihangiroglu ve Sahin 2010).
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2.6 Algilanan Yonetici Desteginin Boyutlar:

Algilanan  yoOnetici  desteginin  boyutlarina iliskin  yapilan literatiir
arastirmalarinda birbirinden farkli destek boyutlarindan bahsedilmistir. Mesela
Bhanthumnavin (2000), yonetici destegini, bilgisel (informational), duygusal
(emotional) ve maddi (Material/Financial) destek olmak iizere ii¢ boyutta ele alirken,
Rooney ve Gottlieb (2007), duygusal (emotional), aragsal (instrumental), bilgisel
(informational) ve degerlendirme (esteem) olmak {izere dort destek boyutundan
bahsetmistir. Yani sira Kraimer ve Wayne (2004), yonetici destegini, uyum
(adjustment), finansal (financial) ve kariyer (career) destegi olmak iizere ii¢ boyutta
incelemistir. S6z konusu bu calismalar 151¢1nda algilanan ydnetici destegi; bilgisel
diizeyde destek, duygusal diizeyde destek, maddi diizeyde destek ve Kkariyer

diizeyinde destek olmak iizere dort boyutta ele alinmistir.

ALGILANAN YONETICi DESTEGININ BOYUTLARI

Bilgisel Destek | Duygusal Destek § Maddi Destek Kariyer Destegi

Bilgi ve Beceri Sevgi ve Saygi Araclar ve Geregler Kariyer Yonetimi
Geribildirim Ilgi Gosterme Ucret ve Prim Kariyer Planlama
Oryantasyon Egitimi Empati Kurma Zaman Kariyer Egitimi
Gorev Tanimlamalar I¢tenlik ve Giiven insan Kaynag Yanetici Geligtirme
Yetki ve Sorumluluk Ait Olma Bilinci Calisma Ortam Terfi ve Rotasyon
Giiglii Iletisim Etkili Iletisim Servis Hizmeti Cok Yaonli iletisim

Sekil 2. Algilanan yénetici desteginin boyutlar

Kaynak: Kilic, M. (2021). Algilana Yonetici Desteginin Psikolojik Giivenilirlik
Araciigyla Is ve Yasam Tatminine Etkisi: Ihracat Odakli Isletmelerde Bir Alan
Calismasi. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Inonii Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Malatya.
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2.6.1 Bilgisel diizeyde destek. Bilgisel diizeyde yonetici destegi (informational
support), icra edilen ise iliskin yOneticinin ¢alisanlara sagladigi bilgisel diizeydeki
destek olarak ifade edilebilir. Bu destek kapsaminda c¢alisan verimliligini artirmak
icin gerekli odiil, ceza, geribildirim, bilgi ve becerilerin yoneticiler tarafindan
caliganlara aktarilmasi1  gerekmektedir (Bhathumnavin, 2000). Yoneticiler,
calisanlarina sagladiklari olumlu geribildirimler sayesinde onlarin motivasyonunu ve
is performansimi arttirmaktadir. Calisanlar ise yoneticileri tarafindan saglanan

bilgisel destekle kendilerini isin icrasi noktasinda 6zerk hissedecektir (Tan, 2008).

Goktepe (2016) bilgisel destegi, calisamin isletme amaglarini anlamast,
kendisinden ne beklendigini net olarak bilmesi ve karsilastigi problemleri ¢ozmesine
katki saglayan bir destek tiirii olarak ifade etmistir. Ayrica Goktepe (2016),
yoOneticinin ¢alisana verecegi isle ilgili bilgileri ve talimatlar1 igeren bilgisel destegin,
calisanin Oonemsendigini anlamasi agisindan 6nemli oldugunu vurgulamistir. Bu
cergevede calisanlarin bulunduklar kademelerde, icra ettikleri isin gereklerine tam
manastyla hakim olmalar1 gerekmektedir. Calisan verimliligini arttirmanin en 6nemli
belirleyicilerden biri de ise dair tanimlamalarin, yetkilerin ve sorumluluklarin agik
bir sekilde belirtilmis ve ilgili calisana dogru bir iletisim yoOntemiyle iletilmis

olmasidir.

2.6.2 Duygusal diizeyde destek. Duygusal yonetici destegi (emotional support),
calisanlara sevgi ve saygi duyma, ilgi ve deger goOsterme, onlara merhamet
gostererek sikintilarini gidermede yardimcir olmak seklinde ifade edilmektedir
(Rooney ve Gottlieb, 2007). Yoneticilerin galisanlara dost ve yardimsever yaklasip,
onlarla duygusal bir bag kurmasi, onlar1 diisiindiigiinii hissettirmesi, duygusal
diizeydeki yonetici desteginin bir gostergesidir (Pekdemir, Kogoglu ve Giirkan,
2013).

Orgiitler veya yoneticiler ¢alisanlarin1 mekanik bir aksam olarak gérmemeli,
onlara tamamen 1is odakli bakmamali, onlarin duygu ve disiincelerini de

onemsemelidir. Yoneticiler ayn1 zamanda iyi bir dinleyici olmali ve ¢alisanlart ile

24



empati kurmalidir. Yoneticiler unutmamalidir ki verimlilik ve performans sadece
maddi destek ile saglanmamaktadir. Calisanlar duygusal yonden desteklendiklerini,
ilgi gosterildiklerini, deger verildiklerini ve saygi duyulduklarini hissettikleri zaman
bunu is motivasyonlarima yansitarak verimliliklerini ve performanslarini
arttiracaklardir. Ayrica, yoneticiler etkili bir iletisim yontemiyle ¢alisanlarina aidiyet
duygusu asilayabilirler ve ait olma bilinciyle calisanlarin orgiitsel baghiliklarint da

arttirabilirler.

2.6.3 Maddi diizeyde destek Maddi (material and financial) diizeyde yonetici
destegi, calisanlarin amaclarina ulasmasinda ihtiya¢ duyulan ara¢ ve gereglerin,
finans ve servis hizmetlerinin, karsilanmasi seklinde agiklanabilir (Bhathumnavin,
2000). Maddi destek, calisanin finansal ihtiyaglarina ve oOrgiite saglamis oldugu
katkilarina orgiitiin ne derecede 6nem verdiginin bir gostergesidir (Kraimer ve

Wayne, 2004).

Calisanlarin temel Onceligi, orgiite sunmus olduklar1 hizmetlerin karsiliginda
alacaklar1 ticrettir. Calisanin maddi beklentiler konusunda destek beklemesi ve bu
beklentilerin yoneticileri tarafindan desteklenmesi, istenmeyen orgiitsel tutum ve
davraniglar azaltacaktir (Goktepe, 2016). Calisanlar gorevlerine iliskin faaliyetleri
icra ederken birtakim ekipmanlara, ara¢ ve gereclere, zamana ihtiya¢ duyarlar.
Ayrica calisanlar, saglikli bir calisma ortaminin yaninda sunduklart hizmet
karsiliginda iyi bir iicret ve prim beklerler. Bu sebeple calisanlarin bu gibi maddi
beklentileri desteklenmeden onlardan verimlilik ve tretkenlik beklemek dogru bir

yaklasim olmayacaktir.

2.6.4 Kariyer diizeyinde destek. Is diinyasindaki artan rekabet kosullari,
calisanlarin kariyer siireclerini de etkilemistir (Chen, 2010). Calisanlar, bilgisel,
duygusal ve maddi agidan desteklenmelerinin yaninda kariyer anlaminda da orgiitleri
veya yoneticileri tarafindan desteklenmeyi arzu ederler. Kariyer, ¢alisanlarin is
yasamlar1 boyunca yaptiklar igleri ve is yasamindaki gelismeleri ve ilerlemeleri
kapsayan bir kavramdir (Bing6l, 2004). Baska bir tanima gore kariyer, bir bireyin

istedigi yasam tarzini saglamaya calisabilmesi i¢in uzun dénemde elde ettigi veya
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edecegi egitim, yetenek ve deneyimler birikimi seklinde ifade edilmistir (Anafarta,

2001).

Kraimer ve Wayne (2004), kariyer destegini, ¢alisanlarin kariyer ihtiyaglarinin
orgiit tarafindan giderilmesi olarak tanimlamislardir. Ayrica kariyer desteginin
orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etkisi oldugunu ifade etmislerdir. Yoneticiler,
calisanlarin, kariyer yapma, gorevde ylikselme, kendilerini gelistirme gibi birtakim

kisisel taleplerini karsilamak zorundadir.

Kariyer yonetimi, ise alm ile baslayan, motivasyon, performans
degerlendirme, egitim ve destek faaliyetlerine kadar bir takim g¢alisan ve yonetim
arasmdaki yonetim uygulamalarini etkileyen sistemdir (Goktepe, 2016). Orgiitler,
kariyer yonetimi ve planlamasini uygulanabilir bir hale getirebilmek i¢in amaglarini
net bir sekilde tanimlamis ve ortaya koymus olmasi gerekmektedir. Kariyer
yonetiminde, verimliligi ve etkinligi arttirmakla birlikte ¢alisanlarin kendilerini
gelistirmeleri de amaclanmalidir (Ertiirk, 2011). Orgiitlerin kariyer ydénetiminde
basarili olmalari, ¢alisanlarin bireysel kariyer gelisimini heveslendirmelerine ve
onlarin orgiite katkilarini arttirmalarina baglidir (Anafarta, 2001).

2.7 Algilanan Yénetici Desteginin iliskili Oldugu Kavramlar

Yonetici destegi kavraminin birgok farkli kavramla sebep sonug iliskisi
icerisine girdigini gormekteyiz. Bunlar kisaca; stres, tiikkenmislik, adalet, absenteizm,
i doyumu, oOrgiit baghiligi, birey-6rgiit uyumu, orgiitsel sinizim, presenteizm ve is

performansidir.

2.7.1 Stres. Zorlu ve rahatsiz edici durumlar karsisinda kisinin yasadigi,
duygusal ve fiziksel gerilim stres olarak tanimlanmaktadir. (Yiiksek, 2021). Yonetici
destegi stres boyutunda pozitif bir etki gostererek is memnuniyeti ve bununla birlikte
is performansini arttirict etki gosterir (Babin ve Boles, 1996:). lyi bir is ortaminda
gorev alan calisanin is performansi yiiksek olurken, stres faktorii azalir ve isten
ayrilma isteginin diisiik kalmasi beklenir (Grandey, 2000). Yonetici destek algis
stresle bir arada incelendiginde; konusulan dil, dogum yeri ve baz1 demografik
faktorlerle ilgili de degisiklik gosterebilmektedir (McGilton ve digerleri. 2007).

Bununla birlikte; Stresin ana belirtileri olan, depresyon, negatif benlik ve 6fke, hata
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yapma ihtimalini de artiracaktir ve bu bireyin hem is yasamini hem giinliik yagamini

olumsuz etkileyecek zorlu bir siiregtir.

2.7.2 Tiikenmislik. Tiikenmislik, duygusal ve zihinsel bir tikkenme durumudur
(Pines ve Aronson, 1988). Freudenberger (1974:159), tiikkenmislik kavramini, enerji,
giic ve kaynaklar lizerindeki asir1 taleplerden dolayr kisinin basarisiz olmasi,
yipranmasit ve tiilkenmis hale gelmesi seklinde ifade etmistir. Kisacasi yazar,
tiikenmisligi, basarisizlik ve yipranma hissi olarak tanimlamaktadir. Maslach ve
Jackson ve Leiter (1997), tikenmisligi li¢ boyut tizerinden modelleyerek su sekilde
tanimlamistir; tiikkenmislik, duygusal anlamda tiikenme, duyarsizlagsma (sinizm) ve

azalan kisisel basar1 olarak ortaya ¢ikan psikolojik bir sendrom durumudur.

Sekil 3’te sunulan bu modelde yer alan ii¢ boyut ise;

+ + -
DUYGUSAL T{KENME DUYARSIZLASMA KISISEL BASARI
Sekil 3. Tiikenmislik Modeli
Duygusal tiikkenme, yipranma, enerji kaybi, yorgunluk olarak ortaya ¢ikarken,

Duyarsizlasma (sinizm), miisterilere kars1 gelistirilen olumsuz veya uygunsuz
tutumlar, asr1 sinirlilik hali veya geri ¢ekilme seklinde ortaya ¢ikar. Duyarsizlasma,
duygusal tiikenmenin ortaya g¢ikardigi bir sonug¢ olabilir. Bu sebeple tiikenmislige

neden olan ilk iki boyut birbirleriyle iliskilidir.

Azalan Kisisel basar1 ise, calisanlarin kendilerini mutsuz hissetmesi ve

tiretkenliklerinin azaldig: diislincesi ile ortaya ¢ikar.

Yukaridaki bilgiler 1s181nda 6zetleyecek olursak tiikkenmislik, ¢calisanin zihinsel
ve duygusal anlamda ise ve is gevresine ilgisiz kalarak mutsuz olmasi durumudur.

Isten ayrilma fikrine sebep olabilecek bu kavram ile miicadele etmek igin drgiitler;

I. Tiikkenmislige neden olan sorunlar1 tanimlanmak,
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Il. Tiikenmislik durumunu tersine ¢evirecek politikalart gelistirmek,

[1l.  Calisan1 destekleyerek tiikkenmislige karsi direnglerini arttirmalar

gerekmektedir.

2.7.3 Adalet. Orgiit i¢i adalet, ¢alisanlarin algilar1 agisindan 6nem arz etmektedir
(Kula, 2011). Orgiitsel adalet, 6rgiit kazanimlarin1 6rgiit ¢alisanlarina dagitarak
kisiler aras1 prosediirle ve kisiler arasindaki iliskiyi yoneten sosyal kurallardir.
Calisanlarin 6rgiit i¢indeki algilar1 olarak ta tamimlanir (Folger ve Cropanzano,
1998). Yapilmis olan ¢alismalarda, yiiksek adalet algisinin ¢alisanlari, olumlu tutum
ve davranislara yonlendirdigi gosterilmektedir. Is goren performansi ve verimliligin
artis saglamasi, Orgiite baglhilik gostermeleri ve orgiitsel vatandaslhik davranigini da

daha fazla gostermeleri 6rnek olarak gosterilebilir (Yiiriir ve Mengeneci, 2014).

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin, performanslarina ve is ortamindaki davranis ve
tutumlarina gore adil degerlendirmelere tabi tutulmasidir (Lee, 2007). Baska bir
tanima gore Orgilitsel adalet, calisanlarin orgiit i¢indeki adalet hissine dair
anlamlandirdigi duygu olarak ifade edilir. Bu c¢ercevede Orgiitsel adaletin,
calisanlarin tatmin edilmesi ve Orgiitiin faaliyetlerini aksatmadan yerine getirmesi
acisindan onemli oldugu ve adaletsizligin ise Orgiit agisindan biiyiik bir orgiitsel
sorun oldugu goriilmiistiir (Greenberg, 1990). Orgiit icindeki adalet hissiyati, olumlu
davraniglara imkan taniyarak calisanlarin kendilerini degerli hissetmesine ve is
ortamindaki kisilerle uyumlu ve giiven verici iligkiler kurmasina vesile olurken,
adaletsizlik hissiyat1 ise olumsuz davraniglar tetikleyerek oOrgiitii zor durumda
birakacak eylemleri beraberinde getirir (Beugre, 2002). Orgiitsel adalet, ydnetimsel
davranigin etik ve ahlaki boyutu hakkinda kisisel bir degerlendirmedir. Bu sebeple
orgiit yoneticilerinin, orgiitsel adaleti saglama noktasinda calisanlarin algilari ve
bakis acilarim1 da hesaba almalar1 gerekmektedir. Bu ¢ercevede orgiitsel adalet
kavrami genel olarak {i¢ boyut iizerinden incelenmistir. Bunlar; dagitimsal adalet,
islemsel adalet ve etkilesimsel adaletten olusmaktadir (Cropanzano, Bowen,

Gilliland, 2007).

28



Sonuclarm Uygunlugu

Dagltlmsal ® Hakkaniyet: Cahsanlarin katkilarma gore odillendiriimesi.
Adalet o Egitlik: Her cahsana asaf yukan aym ticretin verilmesi.

(] lhtiym;: Cabsanm kigisel gereksinimlerine gire odiillendirilmesi.

Siire¢ Uvgunlugu

Ol' iits el e Tutarhhk: Tum cabsanlara aym sekilde davramlmasi

gu ) e Yansizhk: Ayrimeilik yapiimamasi, dnyargisiz olunmasi
Adaletin e Dogruluk: Kararlarm dogru bilgilere dayanmast

Bil esenleri e llgili Herkesin Temsili: Paydaslarn karar siirecine dahili.

¢ Diizeltme: Hatalan diizeltmek icin bir itiraz siirecinin olmasi.
e Etik: Mesleki davramis normlarmin ithlal edilmemesi.

. Muamele Uygunlugu
Etkﬂeslmsel Kisilerarasi Adalet: Bir cabsana nezaket ve saygyla yaklasiimas.

Adalet o Bilgilendirici Adalet: llgili bilgilerin calisanlarla paylasimast.

Sekil 4.Orgiitsel Adaletin Bilesenleri

Dagitimsal adalet (distiributive justice), ¢alisanlarin elde etmis oldugu gelir,
prim, terfi ve sosyal haklar gibi ¢iktilar1 adaletli veya adaletsiz olarak algilayabilir.
Calisanlar bu gibi ciktilar 6zelinde kendilerini baskalar1 ile kiyaslayabilirler (Kilig,
2021). Bunun sonucunda kendilerine haksizlik edildigini varsayabilirler. Bu yargi
onlarin tutumlarmi etkileyerek davramiglarini degistirebilir. Bu sebeple dagitim
adaletinde 6nemli olan, kaynaklarin ¢alisanlar arasinda adaletli bir sekilde dagitildig:
hissiyatidir (Ozdevecioglu, 2003). Genel olarak calisanlar, ddiillendirmelerin adalete
gore yapilip yapilmadigiyla ilgilenirler. Dagitimsal adalet genel olarak Sekil 4’de
gosterildigi gibi Uic ayr sekilde saglanir. Bu kapsamda hakkaniyet esasli dagitimsal
adalet, performansa gore ddiiller saglama egilimindeyken, esitlik esasli dagitimsal
adalet takim arkadaglar1 arasinda moral saglama egiliminde olup ddiillendirmeler
herkes igin aym niteliktedir. Ihtiyac esasli dagitimsal adalet ise her calisanin
gereksinimlerine uygun olarak 6diillendirilmesi durumudur. Bireysel motivasyonu
canlandirmak icin, hakkaniyet ilkesince yaklasilirken, grup uyumunu saglamak igin

esitlik ilkesince hareket edilir (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007).

Islemsel adalet (procedural justice), orgiitsel kararlarin veya siireglerin tiim
calisanlara adil bir sekilde uygulanmasi olarak ifade edilebilir. Bu cercevede
Leventhal (1976), siirecleri adil hale getiren bazi1 temel nitelikler ifade etmistir.
Sekilde de gosterildigi gibi adil bir siire¢, herkese tutarli bir sekilde uygulanan,
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yansiz, dogru, ilgili paydaslari temsil eden, diizeltilebilir ve etik normlarla tutarli bir
siireci igermelidir (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007). Orgiitlerin calisanlara
uygulayacagi islemsel adalet ilkeleri, onlarin, sistemi desteklemelerine ve kendini
gosterme ihtiyaglarin1 daha iyi karsilamalarina sebep olacaktir (Cihangiroglu ve

Yilmaz, 2010).

Etkilesimsel adalet (interactional justice) ise, calisanlarin, orgiitsel birtakim
islemlerin devreye sokulmasi sirasinda yoneticileri ile ilgili algiladiklar: kisilerarasi
muamele farki olarak tanimlanabilir (Bies ve Moag, 1986). Etkilesimsel adalet,
orgiitsel uygulamalarin insani yoniiyle ilgili olup orgiit i¢indeki iletisim siireglerinin
nezaket, diirtistliik, karsiliklt saygi ve hosgorii ¢ergevesinde gerceklesmesine firsat
vermektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010). Bir bakima etkilesimsel adalet, bir
kisinin digerine nasil davrandigini ve bilgilerin ¢alisanlarla uygun bir sekilde

paylasilmasini ifade eder (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007).

Orgiitsel adaletin saglanmasi, yonetici ve galisanlar arasindaki sosyal baglarn
giiclii tutulmasina, iletisimin yayginlagsmasina, kaynaklarin etkin paylasimina, goérev
ve sorumluluklarin yerine getirilmesine, giliven ikliminin karsilikli olarak
saglanmasina, baglilik duygularinin gelismesine, stratejik karar verme siirecinin
gelismesine ve calisilabilir uygun bir is ortaminin olusturulmasina imkéan tanir

(Demirel, 2009).

Sonug itibariyle Orgiitsel adaleti yukaridaki ii¢ boyut 6zelinde kisaca ifade
etmek gerekirse; dagitimsal adalet, orgiitsel ciktilarin ¢alisanlar arasinda adil bir
sekilde dagitilmasini; islemsel adalet, Orgiitsel siireglerin oOrgiit icindeki tiim
calisanlara yeknesak uygulanmasini; etkilesimsel adalet ise, yonetici ve c¢alisanlar

arasindaki diyalogun belirli bir nitelikte olmas1 gerektigini ifade etmektedir.

2.7.4 Absenteizm. Devamsizlik, ise geg¢ kalma, ise gitmeme gibi karsiliklari olan
bir tanimlamadir. Caliganin i planina uygun olmayacak sekilde hareket etmesi
haline denilir. Ise gelmesi gereken zamanda, isten kaytarmasi olarak ta tanimlanabilir
(Eren, 1984). Calisilan is yerinde is goren, yoneticinin destegini hissetmedigi

durumlarda daha fazla absenteizmle karsilagilabilmektedir (Yiiksek, 2021).
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2.7.5 Is Doyumu. s doyumu kavramsal olarak, Frederic Taylor tarafindan
1920°1i senelerde ifade edilmeye baslanmis ve 1930’lara gelindiginde is yerindeki
mutluluk duygusunun, ¢alisan verimliligini etkiledigi goriilmeye baslanmistir. Is
doyumu diger bir ifade ile is tatmini “calisanlarin islerinden memnuniyet veya
memnuniyetsizlik olarak 6ne ¢ikan bir manevi tatmin tiiriidiir” diye belirtilmektedir
(Yenihan, 2014). Kisilerin bir is yerinde ¢alismalar1 sonucu ulastiklart maddi ve
manevi kazanimlar, igsel tepkilerle is doyumunu saglamaktadir (Sencan, Yegenoglu

ve Aydintan, 2013).

2.7.8 Orgiit Baghhg. Kisinin bulundugu drgiite olan bagliligin1 ve adanmishigini
ifade eder. Kisi igerisinde yer aldigi kurumun; misyon, vizyon ve degerlerine
yiirekten baglanmasi olarak tanimlanabilir (Balay, 2000). Yonetici destegi oOrgiit
baglilig1 tizerinde etki ederken, orgiitsel basarinin gergeklesmesini saglayan, ¢alisan
adanmighiginin ve sadakatinin yani sira ortak Orgiit amaci ve kiiltlirii etrafinda

toplanilmasi orgiitsel bagliligin bir siirecidir (Sigr1, 2007).

Artan rekabet kosullarinda calisanlarin isletmede tutulmasi isletmeler igin
hayati bir 6neme sahiptir. Ciddi bilgi birikimine sahip calisanlarin isletmede
tutulmas1 sadece maddi gerekcelere baglanamaz. Nitelikli calisanlarin  bagka
isletmelerde daha diisiik seviyede bir iicretle ¢alismast bunu dogrular niteliktedir.
Buradan anlasilacagi iizere sadece maddi menfaatler, calisanlarin Orgilite olan
baghliklarini saglama noktasinda yetersiz kalmaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarini
onemsemeli, onlara kaliteli bir is ortam1 sunmali, kendilerini ifade etmelerine firsat
vermeli, taleplerini dikkate almali, basarilarimi Ovmeli ve 6diillendirmelidir.
Calisanlar kendilerinin 6nemsendigini algiladiklar1 zaman, duygusal bagliliklari,
normatif baglliklar1 ve devam bagliliklar1 artacaktir. Genel olarak bakildiginda

calisanlarin drgiit baghiliklarmin da arttig1 goriilecektir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel bagliligin boyutlari incelendiginde, duygusal baglilik, devam baglilig:
ve normatif baglilik seklinde oldugu gérmektedir (Allen ve Meyer, 1990) .
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Duygusal Baghhik; calisanin kendi istegi ile i¢inde bulundugu orgiite duygusal
olarak baglanmasidir. Bu baglilik kapsaminda calisan, kendi ¢ikarlarini goz ardi

ederek orgiit vizyonu dogrultusunda hareket eder.

Devam Baghhgi; calisanin, isten ayrilmanin doguracagr maliyeti goze

alamayarak orgiite mecburen katlanmasidir.

Normatif Baghhk; calisanin, Orgiite mesuliyet duygusu ile baglanarak
orgiitten ayrilmanin dogru ve ahlaki bir karar olmadigina kendini inandirmasi

durumudur.

Orgiitler daha fazla verim almak igin calisanlarina birer robot gibi
bakmamalidir. Orgiitler calisanlarin duygu ve diisiincelerine saygi duymal,
kendilerini ifade etmelerine firsat vermelidir. Orgiitler galisanlar ile diizgiin bir
iletisim igerisinde olmali drgiitsel bagliliklarini arttirmali ve onlarla samimi bir bag
kurmalidir. Calisanlarin is ve yasam algilar1 farkli olabilir. Calisanlari islerine ve
orgiitlerine baglamak i¢in sorunlarin iyi tespit edilmis olmasi ve bu tespitlere 6zgii

¢oziimlerinde gelistirilmis olmas1 gerekir (Uludag, 2019).

Orgiitsel bagliliklar1 artan ¢alisanlar, érgiit amaglarmi benimseyecek, orgiitiin
menfaatleri dogrultusunda calismay1 arzu edecek ve orgiite bagliligini devam ettirme
konusunda istekli hareket edecektir. Bu minvalde ¢alisanlarin bireysel performanslari
artacak, ise ge¢c kalma ve devamsizlik gibi durumlar azalma egilimi gosterecek,
motivasyonlar1 artacaktir. Bu cercevede oOrgiitsel baghilig: artan calisanlarda gozle

goriiliir bir sekilde etkinlik ve verimlilik ortaya ¢ikacaktir (Ozdevecioglu, 2003).

2.7.9 Birey- Orgiit Uyumu. Orgiit degerlerinin tiim asamalarinda (olusum,
yasatma ve gliclendirme) yoneticiler tarafindan destek saglayici yontemler
kullanilmaktadir (Kilig, 2021). Bunlara 06rnek olarak; yoneticinin c¢alisanlara

beklentilerini sunmasi ve orgiitiin simgelerini belirlemesi denilebilir.

Orgiitsel degerlerin olusturulmasi ve gii¢lendirilmesi igin yéneticiler tarafindan
destekleyici yontemler kullanilmaktadir (Yiiksek, 2021). Bunlardan bazilar;
yoneticilerin kendi degerlerini, bireylerin uymasi1 gereken degerlerini agiklar ve

oOrgiitiin degerlerini belirleyerek zaman kistasi koyar (Dessler, 2001).
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Dolayisiyla yonetici, ¢alisanin hangi ihtiyact oldugunu anlayabilirse, bu
ihtiyaglarin giderilmesi i¢in nasil davranacagi konusunda is gorene destek verir
(Kogel, 2013). Kristof (1996) tarafindan yapilan tanimda; kisi ve orgiitiin hedefleri
aralarindaki iliski, sistemle birey arasindaki iliski ve birey kisiselligiyle orgiit iklimi
arasindaki iliski olarak belirtilmistir (Kristof, 1996). Birey-Orgiit arasinda bulunan
iligki; hedefler, degerler, orglit ¢evresi ve kisilik yoniiyle yiiksek diizeydedir (Kristof,
1996). Chatman (1989) birey-6rgiit uyumunu; bireylerin diger bireylerle orgiit

degerleri ve kurallar arasindaki denklik olarak tanimlamistir (Chatman, 1989).

2.7.10 Orgiitsel Sinizm (Kinizm). Kisilerin sadece kendi menfaatlerini
diisiinerek, cikarlarim1 her seyin iistiinde tuttuguna inanan, herkesin menfaati ve
¢ikart icin yasadigina inanan kisi “sinik kisi” olarak tanimlanmigtir (Yiiksek, 2021).
Sinik diisiince yapisini agiklayan diisiinceye ise ‘“sinizm” denir (Andersson ve
Bareman, 1997). Sinik insanlar, diger insanlarin davraniglarina giivenmeyip elestirel
bir yaklagim sergileyip karsi tarafa alayci bir sekilde yaklasirlar (Balay, Kaya ve
Ciilha, 2013). Sinizm; adalet, esitlik ve samimiyet gibi ahlaki degerlerin kisisel
menfaatler ugruna feda edilmesidir (James, 2005). Giinliikk yasantida ‘“kusur bulan,
zor begenen ve elestirel davranis sergileyen birey” olarak yorumlanan sinik birey,
“kuskucu, siipheci, giivensiz, inangsiz, kotiimser ve olumsuz sifatlariyla da

iliskilendirilir (Y1ldiz, 2013).

Orgiitsel sinizm; kisilerin, gruplarm, kurumlarin giivensizlige yonelmesine ve
bununla birlikte; kizginlik, timitsizlik ve hayal kirikligi goriilen genel veya 6zel

tutumlar olarak tanimlanmaktadir (Andersson, 1996).

Torun (2016), Orgiitsel sinizmi, ¢alisanin  yiiksek  beklentilerinin
karsilanamadigi, kontrol mekanizmalarinin yetersiz goriildiigii ve is yerlerindeki
birtakim sapkin davraniglarin ortaya ¢iktigi durumlardan kaynaklandigi ifade
etmistir. Ayrica Torun (2016), 6rgiitsel sinizme neden olan unsurlari {i¢ baslik altinda

incelemistir. Bunlar;

Bireysel nedenler; Yas, cinsiyet, medeni hal, egitim diizeyi, hizmet siiresi,
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Orgiitsel nedenler; Psikolojik sozlesme ihlali, orgiitsel adaletsizlik, calisan
Katiliminin diisiik olmasi, lider iiye etkilesiminin Ozellikleri, basarisiz degisim

faaliyetleri,

Cevresel kosullar; Sosyal sozlesme ihlalleri, toplu isten ¢ikarmalar, sosyal
sorumsuzluk vb. gibi nedenlerden olusmaktadir. Bu kapsamda orgiitsel sinizm,
calisan ile Orgiit arasindaki psikolojik sdzlesmenin ihlal edilmesi sonucunda orgiite
duyulan giivenin sarsilmasiyla calisanda olusan olumsuz davranislardir. Orgiitsel
sinizmin daha siddetli seyretmesi halinde calisan ve Orgiit arasindaki karsilikli
sagduyu ve nezaket zamanla yok olur ve bu durum ¢alisan zihninde isten ayrilma

diistincesine dogru evrilir.

Calisan Sinizmi; grup igerisinde esit olmama duygusu One c¢ikmaktadir
(Abraham, 2000). Calisanin isyerine karsi gilivensizligi ile calisanin hissettigi
adaletsizlik durumu, hem 6zel gem de genel bir durumdur (Andersson ve Bareman,
1997). Calisan sinizmi ile yapilan ¢alismalarin ortak yonii; psikolojik s6zlesmelerin

ihlal edildigi noktalarda ortaya ¢ikmaktadir (Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998).

2.7.11 Presenteizm (Iste Var Olamama). Presenteizm kavrami iste var
olamama olarak ta tanimlanmaktadir. Kisi hasta oldugunda hatta yarali oldugunda
bile calismay1 ifade etmektedir. Calisanin hasta oldugu halde izin almamasi ve ise
devam etmesi ve bununla birlikte ¢alisanin verim kaybi ve hatta gorevlerini yerine

getirememesi sonucunu dogurur (Coban ve Harman, 2012: 166-167).

Calisan bireyler, ¢aligma kavramini zorunluluk veya hayatin boliinmeyecek bir
pargasi olarak algilayabilmektedirler. Bu algilarin nedenleri bazen ¢evresel faktorler,
kisilik ozellikleri, maddi problemler ve hastaliklar olabilmektedir. Ayrica ¢alisan
bireyler, maddiyat, issizlik korkusu ve bazen de kat1 yonetim tarzindaki yoneticilerin
baskilarindan Gtiirii  hasta olsalar dahi i3 yerinde bulunma zorunlulugu
duyabilmektedirler. Boyle durumlarda ¢aligsanlar beden ve ruh sagliklarini geri plana

atarak is yerinde bulunmaktadirlar ve presenteizmi dogurmaktadir (Yiksek, 2021).

Literatiirde presenteizmi doguran nedenlerin farkli acilardan ele alindig:

goriilmektedir (Sahin, 2018). Is diinyasinda yasanan kiigiilmelerin etkisi, sirket
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evlilikleri ve re-organizasyonlar sayesinde, galisanlarin iizerlerinde igsiz kalma

korkusu ve baski olusturmaktadir.

2.7.12 Is performansi. Calisanlarin yaptiklar is ile dogrudan ve dolayl bicimde

ilgili olan faaliyetlerini basariyla yerine getirmeleridir (Lam ve Schaubroeck 1999).

Miktar, nitelik, zaman ve maliyet faktorleri dikkate alinarak bir isin
yapilmasina is performans: denilir (Smith ve Goddard 2002). Is performansini
etkileyen en 6nemli konular; stres, motivasyon, is birligi ve is tatminidir. Is
performansiyla ilgili tam bir Ol¢iimleme yapilabilmesi i¢in o isin bitmesi
gerekmektedir. Tamamlanmayan is degerlendirmeye tabi degildir. Is siiresince ve
sonrasinda  kullanilan en Onemli yontemlerden biri anket yOntemiyle

degerlendirmedir (Ozyilmaz ve Cinar 2019).

Is performansim etkileyen ¢ok sayida neden vardir ayrica bir kisinin
performansin1 olumlu yonde etkileyen bir durum diger c¢alisant olumsuz yonde
etkileyebilir. Performans yonetimi, her kademedeki ydneticinin sorumluluguyla
calisanlarin performanslart ve orgiit hedefleri arasinda bir koprii olusturma siirecidir
(Ivancevich, 2010).

2.8 Yonetici Destegi ile ilgili Yapilan Calismalar

Yonetici destegine yOnelik yapilan ¢alismalarin bazilari incelendiginde alan
yazinda yonetici destegi ile ilgili farkli ¢aligmalar1 gérmek miimkiindiir (Giray,
2013).

» Yonetici destegi ve duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir
(Ng ve Sorenson, 2008).

» Yonetici destegi ve normatif baglilik arasinda pozitif iliski vardir (Dawley,

Andrews ve Bucklew, 2008).

> Ik ve orta seviyedeki yoneticiler algilanan destek ve duygusal baglhlikla
iliskili olurken devamlilikla da iliskili bir sonu¢ ¢ikmistir (Thomas Bliese
ve Jex, 2005).
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» Orta seviye yoneticilerin ¢alisanlarima olan destek algisinda kisiler arasi

catisma azalmistir (Thomas Bliese ve Jex, 2005).

» Elverisli calisma ortaminda yoneticiye duyulan bagliligin arttigi gosterilmistir

(Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003).

» Yonetici destegiyle, geri ¢ekilme (isten ayrilma) davranisi arasindaki iligki
lizerine ¢alisma yapilmustir. Is arama, Isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma

davranigi iizerinde olumsuz yonlii iliski vardir (Smith, 2005).

» Yonetici desteginin yiliksek hissedildigi durumlarda isten ayrilma istegi

azalmigtir (Maertz Griffeth, Campbell ve Allen, 2007).

> Yonetici destek algisinin olumlu iliskisini gosteren bir degisken de is

performansidir (Gagnon ve Michael, 2004).

» Duygusal, bilgisel ve maddi olan ii¢ baglikta incelenen calismada, is
performansiyla yonetici destegi arasinda olumlu bir iligki gosterilmistir

(Bhanthumnavin, 2003).

» Yonetici destek algilar1 ile gorev ve ekstra rol davranisiyla arasinda olumlu

bir iliski bulunmustur (Rhoades ve Eisenberger 2006).

» Yonetici destek algisi, orgiitsel yurttaslik davranmisiyla calisildiginda da
olumlu bir iligki gériilmistiir (Gagnon ve Michael, 2004).

» Yonetici destegi, is doyumu ile ilgili olumlu yonde iliskilidir (Babin ve Boles,
1996).

» Yonetici desteginin, kariyer ile ilgili olumlu bir iliskisi mevcuttur (Jiang ve

Kline, 2000).

» Yonetici destegi, stres, rol catismasi, roller arasi catismalarda ters yonlii

yiiksek bir iligki bulunmustur (Babin ve Boles, 1996)

» Yonetici destegi, is yiikii ve kaygiyla ilgili aralarinda olumsuz giiclii iligki
mevcuttur (Kirmeyer ve Dougherty, 1988).
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> Is- aile catismasinda olumsuz yénde iliski gozlenmistir (Karatepe ve Kilig,
2007).
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Boliim 3

Is Tatmini

Literatiirde is tatmininin bir¢ok tanimi olmasina ragmen, arastirmacilar
arasinda ortak bir anlasma yoktur. Bu evrensel tartismanin nedeni is tatmininin
oznelligidir. Is tatmini, yanlslikla birbirleri icin kullanilan motivasyonla oldukca
kanstirilir (Kiigiik, 2022). Her ne kadar birbirlerine oldukca baglilar ve dogrudan bir
korelasyon olsa da kosulsuz olarak birbirinden farklidirlar (Yiiksel, 2005).

Is tatmini genel anlam itibariyle yapilan isin 6zelliklerinin degerlendirilmesiyle
mevcut edilen is hakkindaki pozitif bir duygu yogunlugu olarak agiklanabilmek
miimkiindiir. Is tatmini is gdrenlerin isine kars1 gdstermis oldugu olumlu duygularin
hepsi olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1996). Calisanlar ¢alistiklari siire zarfinda,
yaptiklar1 ise ve calistiklar1 firmaya ve Orgiit ortamina dair pek c¢ok tecriibe

kazamimlar1 olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

[s tatminine yonelik aragtirmalarda gok sayida farkli tanimlamaya gidilmesine
ragmen, is degerlendirmesi neticesinde algilanmis olan tatmin duygusu ya da olumlu
duygusal durum seklinde tanimlanmustir. s tatmini, calisanlarm isin kendisinden, is
ortamindan, idarecilerden, kurumdan ya da ekip olarak birlikte calismis oldugu
meslektaglarindan elde etmek i¢in miicadele ettigi bir tiir rahatlama hissi seklinde
aciklanmaktadir. Diger bir tanimlama ise, calisma yasami agisindan bir kalite kriteri

olmasidir (Bitmis, Giiney ve Demirel, 2014).

[s tatmini kavramu, ilk olarak 1920 yillarinda yapilan yogun arastirmalara konu
olmaya baslanmig, fakat konunun oOnemliligi 194011 senelerde kesin olarak
anlasilmistir (Eginli, 2009). Kisiler kendi hayatinda is hayati ve herhangi bir
mesgalesinin olmasi degerlidir. Bireyler hayatlar1 boyunca yasadiklar siire zarfinin
3’de 1'ni galisarak gegmektedir. Calismanin insanlarin hayatlarinda 6nemli bir yeri
vardir. Ciinkii insanlar isleri ve kendileri var olduklar1 siirece sahsi ve insani
ihtiyaclarmi karsilamak zorundadir. Insanlari is hem sosyal hem psikolojik hem de

ekonomik olarak giderlerini karsilamasina olanak tanir. Bu nedenledir ki kisilerin
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belli basli yasimmi almis kendi gecimini ya da ailesinin gecimi saglamak igin
yasaminda &nemli bir zaruri ihtiyactir (Kéroglu, 2011). Is gérenlerin ¢alistiklar: isin
karsiliginda hak edisleri ticret, hizmet, mal veya bilginin tiimii ekonomik boyutunu
karsilamaktadir. Insanlar yaptiklari islerde ekonomik deger saglamaktadir.
Karsiliginda hak edilen para, barinma, ulasim, yemek ve bunun gibi ihtiyaglarini

karsilamakta kullanilir (K6roglu, 2011).

Temelde “is tatmini tanmimlar1 Locke ve Landy agisindan yapilmustir. Is
tatmininde kisilerin ¢alisma hayatlarinda aldigi mutlulugu ve hazzi agiklar. Landy,
tatminini kisinin i¢sel olarak ise gore degerleme sonrasinda agiga vuran duygusal his

olarak tanimlamistir (Keser, 2006).

Locke’a gore, “bir ferdin meslegi ya da meslek deneyimlerinin degerlendirmesi
sonucunda, onu mutlu eden, ya da onu memnun eden olumlu duygusal durum

saglanmasidir (Yazicioglu, 2010).

Is tatmini, calisanlarin zihinsel ve bedensel sagliklari yaninda, ruhsal
duygularin ve fizyolojik olarak da bir belirtisidir (Yazicioglu, 2010). is tatmini
kavrami duragan bir yapiya sahip degildir. Bir kere is doyumuna ulasmis bir orgiit
aylar veya senelerce bu doyumu gérmezden gelemezler. Is tatmini bir anda hizla ede
edilebildigi gibi bir anda da tam tersine doniisebilir. Orgiitte yiiriirliikte olan bir isin
aksamasi yahut ger¢eklesmemesinin en dnemli kaniti i tatmininin diisitk olmasidir
(Asik, 2010). Is tatmini calisanlarin yapilan isin belirli bdliimlerine kars1 duygusal
olarak olumlu veya olumsuz tavrin karsihgidir (Kiigiik, 2022).

3.1 Is Tatmini ile Tlgili Kavramlar

Is doyumunun tanimma ge¢meden Once, 'tatmin' anlamma gelen kelimeye
bakmak Onemlidir. Tiirkge Dil Merkezi'nde karsiligi olan "memnuniyet" kelimesi
"istenilen seyi eksiksiz ve tatmin edici kilmak" olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle
is tatmini kavram diger kaynaklarda da “Is Doyumu” olarak ele almmaktadir
(Aydogmus, 2022). Memnuniyet duygusu, ancak o kisi tarafindan hissedilebilen ve
kisinin i¢ huzurunu yakalamasini saglayan o©nemli bir faktordiir. Bireylerin

memnuniyeti lizerinde dogrudan etkisi olan bir is kalitesidir (Stephen, 2007).
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Hayatin her kesiminden bireyler, is ve gevreleri hakkinda bir fikir grubu
olusturmak i¢in ¢aligirlar. Bu diisiincelerin dogasi, bireylerin ¢aligma hayatlarinda
deneyimledikleri liziintli veya sevingten etkilenir. Bireyler bu tiir bilgi ve fikir
birikimleri sayesinde isleri ve isletmeleri hakkinda fikir sahibi olurlar. Calisan geri
bildirimi durumunda, biiylik dlgiide is 6zelliklerinin degerlendirilmesine dayanan ve
ise karst olumlu tutumlar tanimlayan is tatminini ifade eder. Bir¢ok arastirmaci, is
tatmininin kisinin, ruh hali ve davranisi ile dogrudan iligkili oldugunu bulmustur. Bu
duygular olumlu veya olumsuz olabilir. Baska bir kisinin olumlu degerlendirmesi,
yiiksek diizeyde is tatminini gosterirken, olumsuz bir derecelendirme, diisiik diizeyde

bir is tatminini gosterir. s tatmini taniminda dikkat ¢eken 6lciitler su sekildedir;

> Isin tatmini, bir kisinin ise verdigi duygusal tepkidir. Is tatminini izlemek,
Ozetlemek ve dlgmek kolay degildir. Ciinkii is tatmini, bireyin ise ve iliskilere

iliskin duygu ve diisiinceleridir.

> Is tatmini genellikle maasin ne kadar yiiksek oldugu veya beklentilerin nasil

karsilandiginin bir yansimasidir.

> Isin tatmini, ¢alisanin degerinin bir parcasidir. Bir calisanin gergekci veya
onemli olmayan bir isi basarma arzusu ve bu arzunun ger¢eklesme diizeyi is

tatminini belirler.

» Her ¢alisanin oncelikleri ve degerleri farklidir. Bu nedenle her galisan belirli

bir durumda farkl diizeylerde tatmin olur.

> Is tatmini, calisanlarin kendilerini nasil gordiikleri ile ilgilidir. Calisanin
0zlemlerini, degerlerini ve basarilarin1 takdir etmemesi veya dogru sekilde

taninmamasi olasilig1 her zaman vardir (Riggio, 2014).

3.2 Is Tatmininin Onemi

Bir iste ¢alisan bireylerin kendi isleri ile ilgili pozitif ya da negatif duygu ve
diisiincelere 1s tatmini dememiz miimkiindiir. Bu da bireye 06zgii bir haldir
(Hochwarter, 1999). Kimine gore doyum giicli yiiksek olan bir is kimine gore de
tatmin duygusu olusturmayan siradan bir ig olarak goriilebilir. Bu durumun kisiden

kisiye farklilik gostermesi olduk¢a dogal bir durumdur. Baska bir boyutta ise is
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tatmini siire¢ igerisinde degisiklik gosterebilir. Yaptig1 iste doyum yasayamayan bir
is goren zamanla yasadiklar1 ¢ergevesinde is tatminine ulasabilir. Is tatmini bireyin
sadece calistig isle ilgili bir durum degildir. Kisinin giinliikk yasantilari, aile hayati,
0zel hayat1 gibi yasamin her evresiyle siirekli baglantili bir durumdur. Bu baglamda
Kisinin is hayati disindaki zamaninin nasil gectigi, o anki psikososyal durumu, ruh
hali bir biitiin olarak is yasamini1 ve is tatminini etkiler (Smither, 1998).

Bagska bir sekilde ifade edecek olursak hayat ve is tatmini siirekli bir etkilesim
halindedir. Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda calisma yasamindaki doyumun
is gorenlerin kisisel ve mesleki mutluluklarini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri
oldugu goriilmektedir. Kisi bu mutluluk oranina gore isten ayrilma veya ise devam
etme arasinda bir ikilem yasamaktadir. is doyumu yiiksek, is tatmini saglanmus bir is
gorenin ruhsal ve sosyal hali de o seviyede olumlu yonde etkilenir. Dogal olarak bu
durum bir zincirin halkalar1 gibi birleserek topluma yayilir ve toplumsal bir tatminin
olusmasina &nciiliik eder. Is tatmini orgiitler igin de 6nemli bir kavramdir. Is tatmini
diizeyine gore performans durumu, hedeflenen basariyr yakalama, is gorenler
arasindaki is birligini saglama, problemlere farkli bakis acilariyla yaklasarak ¢oziim
bulma gibi etmenler farklilik gdsterir. Is tatmini dinamik ve zamanla degisen bir
olgudur (Kiigiik, 2022).

Idareciler is gorenlerde is tatminini saglamak ve bunu siirekli bir vaziyete
getirmek durumundadir. Is géren igin is tatmini hizli bir sekilde saglanabildigi gibi
ayn1 hizda da tatminsizlik yasanabilir.

Bir orgiitte 15 tatmini diiserse bir¢ok olumsuzluk yasanabilir. Bu olumsuz
durumlar verimin azalmasina, sartlarin kotiilesmesine, orgiitte bazi problemlerin bas
gostermesine, ¢alisma hizinin diismesine neden olur (Akinci, 2022). Bu durum is
diinyasinda istenmeyen bir sorun yasanmasina yol acar. Isletmede gorevli is gérenler,
orgiite sagladiklar katki seviyesinde karsilik goriir ve buna gére muamele goriirlerse
tatmin olma seviyeleri de bu oranda artis gosterir. Is tatmininde sikint1 yasayan yani
is tatmini saglanmamis isyerlerinde; asir1 durumda devamsizlik yapma, isten ayrilma
oraninda artis, isletmeye ve orgiite kars1 baglilik derecesinin diismesi, ruh halinde
olumsuz degisiklikler, is birakma eylemleri, firmaya olan aidiyetin azalmasi,

kizginlik gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikar (Simsek ve Akgemci, 2011).
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Yapilan bir arastirma sonucunda is tatmininin olumsuz etkilendigi isletmelerde
dort yillik bir silirecte gbézlemlenen verilere gore is goren sorunlarinda yliksek
seviyede artig goriildiigii sikayetlerin %38 oraninda artig gosterdigi, diizeni bozan
Kisilere verilen cezalarin %44 arttig1 ve ise girme ile isten ayrilma oraninin %70’lere
yiikseldigi goriilmiistiir. Bu durum gosteriyor ki is gorenlerin iglerinde tatmin olma
oranlar istenilen basariyr saglamada 6nemli bir etkiye sahiptir ve bu kavramlar
arasinda mutlak bir etkilesim mevcuttur (Kahn, 1973). Is tatmininin is gdrenlerin
yasantilar1 {izerindeki etki giicii oldukca yiiksektir. Is tatmini yiiksek diizeyde
saglanmis is gorenler basariy1 arttirict yonde olumlu davranislar ortaya koyarak bu
davranigin1 0zel hayatinda, aile yasantisinda dogal olarak da yasamin her evresinde
siirdlirebilir. Aksi durumda ise doyum yasamamis is goren isletmede ve sosyal
yasaminda bircok sorunla karsilasmaya mahkOmdur (Ozkalp ve Kirel, 2011). Is
tatmini sonuglar1 sadece is goren ve Orgiit arasindaki iligkiye degil, sosyolojik ve
toplumsal 6geler tizerinde de etki yaratan ¢ok yonlii bir kavramdir.

Calismalar incelendiginde isletmelerde tatmin seviyesi kisiler, orgiitler ve

yoneticiler agisindan ayr1 ayr1 deger tasidigi ortaya ¢ikmaktadir.

3.2.1 Kisi Aqsindan Is Tatmininin Onemi. Insanlar bireysel anlamda is
basarma giiciinii gdstermek ve kigisel yeteneklerini ortaya koymak isterler. Is
tatminini elde etmek psikolojik yetkinlige ulasabilmek agisindan oldukga biiyiik bir
onem arz etmektedir. Is tatmininin saglanamamasi bireyleri ruhsal anlamda bir
cokiintiiye ugratabilir. Bu sebeple i1s gorenlerin iist diizey is performansi elde
etmeleri ve belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri is
tatminine baghdir (Bilen, 2008). Isinde tatminsizlik yasayan is goren, negatif
duygulara yonelim yasar. Is gorenin yasadigi olumsuz duygular yasam standardin,
calisma giiciinii, hayata bakis acisini, psikolojik ve fiziksel sagligin1 bozabilir. Bu
durum is gorende isten soguma, performansta diisiis, isten ayrilma, ise yonelik
isteksizlik, devamli sikayet hali, meslegin gelecegi ile ilgili umutsuz diigiincelere
kapilma gibi tatminsizlik belirtileri goriilebilmektedir (Karadag, Sertbas, Giiner,
Tasdemir ve Ozdemir, 2002).
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Is tatmin diizeyinin yiiksek olmasinin is gorenin kendisine haz vermesine,
bunun tersi bir durumda ise is gorenin isinden uzaklagmasina, bunun sonucunda da is
ile ilgili uyum sorunlarinin meydana gelebilecegi diisiiniilmektedir. Is tatmin seviyesi
diisiikse, isine karsi uzaklasan is gorenin, kendisi i¢in 6nem teskil eden isin bir
parcas1 olarak gormedigi ve icerisinde bulundugu o6rgiitiin {iyeliginden de uzaklastigi

goriilmektedir (Basaran, 1998).

Is gorenlerin is secimi sirasinda, isin yapisi, fiziki kosullari, isin yapilmasi
hususunda gerekli olan bilgi seviyesi, hangi amaca hizmet ettigi, maddi getirisi,
sosyal olanaklar1 vb. kigisel olarak umutlarini 6nde tutmalari, is tatmininin temel
baglamda kisisel ihtiyaclar tarafindan meydana geldigini vurgulamaktadir (Sertce,
2003).

Isin iktisadi boyutu kadar psikolojik boyutu da kisinin hayatinda énemli bir
nokta teskil eder. Is gorenlerde is tatmini saglanmak, fiziksel ve ruhsal sagliklar
tizerinde olumlu etkiler ortaya cikarir. Dolayisiyla is tatmini bireysel ve toplumsal
huzurun saglanmas: yéniinde énemli bir yontem olarak goriilmektedir. Is tatmininin
bireysel acgidan diger onemli bir sebebi ise is tatmininin diistiigli durumda bireyin

hayattan aldig1 tatminde diistik olacaktir (Kiiciik, 2022).

[s tatminsizligi ve ise bagl soguma, moral ve motivasyonda diisiis, verimlilikte
azalmaya ve sagliksiz bir toplumsal siirecin gidis nedenini olusturmaktadir. Is
tatmininin yilikselmesiyle birlikte bu gidis aksi yonde ilerlemekte yasanan
olumsuzluklar, isten kopmalar ve devamsizliklar azalmakta, is tatmini artan is goren
uzun slre ayni iste kalarak destekleyici bir yapilasma siireci baslatmakta, is

arkadaglar1 ile birlikteliginden memnuniyet duymaktadirlar (Erkmen ve Sencan,
1994).

[s tatmininin kisiye sagladig1 faydalar su sekilde siralanabilir (Saklan, 2010):
» Az olan is kazasi yasama tehlikesi,
» Daha az is degistirme,

» Maddi ve Manevi huzuru yakalama,
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» Refah bir aile yasantisini siirdiirebilme,

» En az meslek hastaliklarina yakalanma riski,
» Sosyal gereksinimlerini karsilama,

> Orgiit bagliligin artmas,

» Mutlu bir yasam elde etme.

3.2.2 Orgiit Acgsindan Is Tatmininin Onemi. Personelin beklentilerini
karsilayabilen teskilatlarin eleman bulmakta zorlanmadiklari, ¢alisanlarin siireklilik
gosterdigi, is mutlulugunu saglayamayan ve umutlarini karsilayamayan kurumlarin
ise eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut personel de ise gelmemeleri ve buna bagli
olarak performansinin diismesi, is tatmininin teskilat agisindan ne kadar onemli bir

etmen oldugunu gostermektedir (Sertge, 2010).

Is tatminin Orgiitsel neticelerine baktigimizda is tatmini saglanamamis is
gorende devamsizlik, Orgiitten ayrilma, kendisinde yetersiz oldugunu hissetme
duygusu, uyum ve motivasyon saglayamama, hata yapma, tutarsiz ve gereksiz
kararlar verme ile yapilan isin kalitesinde diisiise sebebiyet verme séz konusu
olabilmektedir. Is tatmini diizeyi is gdrenin isine y&nelik bakis acis1 ve is hakkindaki
diisiincelerinin karsiligidir. Orgiitlerde is tatminine énem verilmesinin birgok sebebi
bulunmaktadir. Bunlarin basinda, insanlarin adil davranilmasini ve saygi goriilmesini
hak etmesindendir. Duygusal ruhsal sagligini etkileyebilen is tatmini olumlu davranis

kaliplarinin yansimasidir (Rowden ve Connine, 2005).

Zamanin biiytik bir bolimiiniin gecirildigi is hayatinin is gorenlerin sagliklari
tizerindeki etkisi acik bir sekilde gozlenmektedir. Birgok boyutunun yaninda
ekonomik olarak zararlar1 olan isten ayrilma, ise devamsizlik, verimlilik gibi
konularinda ©nemi inkdr edilemez. Orgiitlerin basar1 gdstergelerinde miisteri
memnuniyeti, sirket karliligi gibi kavramlarin yaninda is tatmininde yer almis
olmasi, orgiitler i¢in &nemini ortaya koymaktadir. Is gorenlerin beklentilerini
karsilamada yeterli olamayan, is tatmini saglayamayan eleman bulmakta
zorlanmalari, mevcut is gorenlerinde devamsizlik oranlarinda artis gézlemlenmesi ve
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bunun sonucu olarak verimlilikte diislis yasanmasi, is tatmininin orgiitler i¢in biiyiik

oneme sahip oldugunun gostergesidir (Aksu, 2002).

Is gorenlerin isten tatmin olmasmin yani sira orgiitlerin baska bir gayesi de
kendi tatminlerini saglamaktir. Orgiitsel etkinligi, is gdren ve orgiit ihtiyaglarinin
kargilanmasi, is goren ve Orgilitlerin amac¢ ve hedeflerinin gergeklestirmesinin
saglanmasi ile gergeklestirilebilmektedir. Orgiit agisindan is tatminin bir baska 6nemi
orgiitsel bagliga olan etkisidir. Is tatmini azaldikca baglilik azalmakta bu da isten
kopmalara ve is gorenlerin verimliliklerinde azalmalarin nedeni olmaktadir (Sertge,
2003).

Yiiksek moral diizeyine sahip ve is tatmine ulagmis is gorenlerde motivasyon
yiiksekligine bagli olarak isletmeye sagladiklar1i katki miktarlarinda artis
gbzlenebilmektedir. Calisan moralinin  Orgiit icin Onemi asagidaki sekilde

siralanabilmektedir (Sertge, 2003):

> s gorenler kendilerine verilen isleri daha enerjik ve coskulu yerine

getirir.
> Is gorenlerin ¢alisma arzulari daha da artmus olur.

> s gorenin, ¢alistiklart isletmelerin olasi bir kriz durumunda, daha fazla

caba gosterirler.
> Is gorenler, kurallar ile emirlere riayet ederek disiplin saglarlar.
> s gorenler is birligi ve uyum iginde ¢aligirlar.
> Is gorenlerin idareci ve isletmeye kars1 bagliliklarinda artis olur.

> Is gorenlerin, isten kopmalarinda ve devamsizliklarinda azalmalar

yasanirken is giicli maliyetlerinde de diistisler yasanir.

Hellriegel ve Slocum (2007)’a gore is gorenin isletmeye uyumu, isletmenin ve

is gorenin verimliligini pozitif yonde etkileyecektir. Is goren orgiite adapte
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oldugunda, orgiitiin hedef ve amaclarini kabullenecektir (Akkog, Caliskan ve Turung,
2012).

Bir is goren isyerini benimsemez Ve oraya yabancilasmaya baglarsa,
kosullardan rahatsizlik duyma egilimi gosterirse bu durum beraberinde bir¢ok sorun
dogurur. Bu sorunlarin basinda verimin en alt seviyelere kadar gerilemesi, is
yavaslatma veya is birakma eylemlerinin yasanmasi, davranigsal bozukluklar, is
gorenlerin arasinda uyum anlaminda sikintilarin ortaya c¢ikmasi gelmektedir.
Orgiitlerin bunun gibi sikintilar1 en alt seviyeye indirmek ve is gorenlerden etkili
sekilde yiiksek verim elde etmek igin farkli yontemler uygulamasi gerekmektedir
(Kiigiik, 2022).

Bunlar;
> Is zenginlestirme

» Birimde c¢alisan gorevlilerin  zaman zaman ve diizenli olarak yer

degistirmeleri, bir isi sirayla yapmalar1
> Is gorenin kapasitesinin ortaya gikarilmasi ve bunlardan faydalanmasi
> Orgiit iiyeleri arasinda hissi destegin maksimuma ¢ikarilmasi
» Performansin nitelik ve sayisal olarak iyilestirilmesi, kazanimlarda artig
» Problemlerin ¢éziimiinde farkli goriisler istenmesi
> Orgiit hedeflerini benimseme ve bu hedeflere bagliligim saglanmast,
» Giidiilemenin artirilmasi vb. olarak siralanabilir.

Is gorenin isletmenin hedeflerini benimseme derecesi, hedeflerin
gerceklesmesine katkisiyla dogru orantilidir. Isteki yavaslama gruplar arasi
denginin sarsilmas1 gibi bazi aksamalarin ¢éziimlenmesi ile igyerinde verimlilik
ve etkinlik artacaktir. Ayrica, yoneten ile yonetilenin karsilikli beklentilerinin

karsilanmasi, isyerinin siirekliligini saglayacaktir (Erdogan, 1996).
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3.2.3 Yonetici Acisindan Is Tatmininin Onemi. Yonetimin basindaki idareci,
belli bir siire¢ i¢inde belirlenen amaclara varabilmek i¢in isletmede koordinasyonu
saglayan ig gorenler arasindaki ¢aligma seviyesi ve uyumunu diizenleyen, maddi ve
manevi gereksinimleri karsilayan para, hammadde, malzeme, gibi iiretim araglarinin
tedarikini saglayan uygun bir diizeni olusturan ve koordinasyonu saglayan kimsedir

(Eren, 2008).

Isyerlerinde, tiim is gorenler, isletmenin ulasmak istedigi hedefleri ve bu
hedeflere nasil ulasilacagini, nasil bir yol izlenecegini belirleme yetkisine sahip
degildir. Bu yiizden kurumlarda yonetenler ile yonetilenler adi altinda iki grup
bulunur. Isletme yoneticiliginin baslamast igin ilk adim bu gruplarin belirlenmesidir.
Idareci, is gdrenin sevk ve idaresini, isletmenin hedeflerini, belirlenen hedeflere en
dogru ve en iyi sekilde ulagsmak i¢in uygulanacak metotlari belirlemenin yani sira
ayn1 zamanda da sonucu kontrol etmekle miikelleftir. Kisacasi yoneten Kkisi,

yapilacak isleri belirleyecek ve bu isleri yaptiracaktir (Erdogan, 1996).

Bir isletmenin yaptigi planlar dogrultusunda belirledigi hedeflere
ulasabilmesine yonelik is gorenin is tatminini saglamak ve bu seviyenin siirekli
olarak yiiksek tutulmasi temel isletme amaglarindan biri haline gelmistir. Bir kez
saglanmasi ile siirekli bir yap1 gostermeyen is tatmin diizeyi, rantabl bir sekilde
yonetici tarafindan takip edilmeli, is tatminini yiikseltmeye yonelik c¢aligmalar

uygulanmahidir (Kiigiik, 2022).

Yoneticilerin basarist is gorenin basarisi ile ayni eksende olup, is gorenlerin
isletme gayeleri dogrultusunda verimli ¢alismasia baghdir. Yonetici agisindan is

tatminin saglanmasinin ii¢ 6nemli sebebi vardir (Sertce, 2003);

> Is tatmini olmayan is gorende ise devam azalmakta ve orgiitsel

baglilik diigmekte isten ayrilma ve ig degistirme yollar1 aramaktadir.

> Is tatmin seviyesi yiiksek olan is goren fiziksel ve ruhsal anlamda

sagliklari 1yi diizeydedir ve daha kaliteli yasam siirerler.

> Is tatmini ile saglanan pozitif davrams bigimleri igyerinin yani sira

sosyal yasam ile aile ¢cevresinde de etkisini gostermekte
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Is gérenin isini 6ziimsemesi ve hedefe ulasmada 6zverili davranma derecesi ise
baglilik olarak tanimlanmaktadir. Yapilan bir¢cok ¢alismalarda is tatmini ile orgiitsel
baghlik arasinda paralellik tespit edilmistir. Yiiksek is tatmine sahip olan is
gorenlerin Orgiitsel baghliklarinda artis is giicli kayiplarinda azalislar oldugu
goriilmektedir (Gannon ve Noon, 1971). Orgiitsel baghilik diizeyleri yiiksek olan is
gorenlerin moral ve motivasyonunu yiikseltmek, oOrgiitin planlart dogrultusunda

yoneltmek ve hedefler dogrultusunda yonetmek daha kolaydir (Kiiciik, 2022).
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3.3 is Tatmini Kuramlar
Asagidaki bagliklarda is tatmini kuramlarina deginilecektir.

3.3.1 icerik Kuramlar1. Haber fikirleri olarak da adlandirilan icerik kuramu,
calisanlart is tatminine yoOnlendiren bireysel ihtiyaclar1 yansitmaya ¢alisir.
Standartlar ve calisanlarin diger ihtiyaglar1 oOrgiit tarafindan karsilandiginda
calisanlarin tatmin olacagi belirtilmistir (Aydogmus, 2022). Ayrica ¢alisanlarin dahil
oldugu konular1 anlamayi ve davranislarina yon vermeyi amaglar. Kisacasi, bir
kiginin motivasyonunu ele alir ve o kisinin ihtiyaglarin1 ve bu ihtiyaglari nelerin

karsiladigini degerlendirir (Ozen, 2003).

3.3.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami. Abraham Maslow
tarafindan "Ihtiyaclar Hiyerarsisi" olarak tamtilan medya teorisi iyi bilinen bir
teoridir. Maslow, klinikte gordiiklerinin sonucunda, bireylerin farkli ihtiyaclar
tarafindan motive edildigini, ihtiyaclarin genellikle dogal ihtiyaglarin kronolojik
sirada var oldugunu ve toplumun temel ihtiyaglarinin organize edildigini sdylemistir.

Maslow tarafindan secilen ilham verici gereksinimler su sekildedir;

1. Fiziksel ihtiyaclar: Bunlar yasamin temel gereksinimleridir. Ornegin,
yemek yemek, susuzluk, aclik, dinlenme. Orgiitlerde bu gereklilik, 6demeler,

elverisli bir ¢calisma ortami ve yemek yenecek bir yer olarak kendini gosterir.

2. Giivenlik ihtiyac1: Giivenli bir fiziksel ve duygusal ¢evre ve tehlikeden
uzak olma ihtiyaci. Orgiitlerde bu ihtiyag, islerin, diiriist calismanin ve sosyal

haklarin korunmasi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

3. Sevgi ve iiyelik ihtiyaci: Bir grubun pargasi olma, arkadas edinme, arkadas
olma ve bagkalar1 tarafindan sevilme ihtiyaci. Orgiitlerde bu ihtiyag, yoneticiler ve
calisanlarla iyi iliskiler kurmak ve ortakliklara katilmak i¢in bireysel bir istek olarak

ortaya cikar.
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4. Saygi ihtiyaci: Diger calisanlar tarafindan fark edilme, basarili olma, saygi
gdrme ve takdir edilme ihtiyacidir. Orgiitlerde bu ihtiyag, sorumluluk almak, konum

aramak, taninmak ve takdir edilmek i¢in ortaya ¢ikar.

5. Kendini ifade etme ihtiyaci: Insanlar daha iyi insanlar olma,
potansiyellerini artirma ve potansiyellerini tam olarak gosterme ihtiyaci hissederler.
Organizasyonlarda bu ihtiyag, bliylime i¢in firsatlar yaratarak, basariy1 tesvik ederek,
zorlu isler ve gelisim egitimi vererek yaratici bir sekilde kendini gosterir. Bu

asamaya ulasan insan sayisi, toplam niifusun ¢ok kiigiik bir kismidir (Tarlaci, 2017).

2.3.1.2 Alderfer’in ERG Kuram. Alderfer tarafindan gelistirilen bu teori,
Maslow'un teorisini tamamlamak ve ayni zamanda Maslow'un teorisini desteklemek
icin gelistirilmistir. Bu kavram Maslow'un kavraminin basitlestirilmis halidir ve

calisma hayatinda kullanilmaktadir.
ERG konsepti, li¢ ihtiya¢ kategorisini tanimlar: varlik, iliski ve biiyiime.

1. Mevcudiyet Gereksinimi: Maslow'un teorisinde belirtilen fiziksel ve

giivenlik gereksinimlerine uygundur. Saglik ve giivenlik i¢cinde olmak demektir.

2. Tligki ihtiyaci: Insanlarin sosyal cevreleriyle tatmin edici bir iliski kurma

ithtiyacidir. Bu ihtiyag, diisiince ve fikirlerin paylasilmasi sonucunda karsilanir.

3. Gelisim gereksinimleri: Bunlar, bireysel becerilerin gelistirilmesine iliskin
gereksinimlerdir. ERG ve Maslow kavramlari benzerdir. ERG kavraminin
Maslow'un teorisinden farki, bu teoride 1yi organize olmus bir yapinin éngérmemesi,
gereksinimlerin belirli bir otoriteyi takip etmemesi, ayni anda birden fazla
gereksinimin ortaya ¢ikabilmesi ve Doyum Gereksiniminin karsilanmasi durumunda

kisitlanirsa, minimum gereksinimi karsilama istegi artacaktir (Can vd., 2015).

2.3.1.3 Herzberg’in Cift Faktor Kuram. Herzberg tarafindan gelistirilen bu
kavram aym zamanda "fki Sey" kavrami olarak da adlandiriimaktadir. Maslow'un
ihtiyag fikirleri dizisinden sonra en popiiler ikinci kavramdir. Bu kavram, is tatminini
etkileyen i¢ ve dis faktorleri ele almaktadir. I¢ verilere motive ediciler denir; dis

etkenlere hijyen verileri denir.
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Arastirmacilar, calisanlardan is hayatindaki olumlu olaylar1 bildirmelerini
istedi ve takip i¢cin memnuniyet puanlari test edildi, ayn1 personelden kendilerini kotii
hissetmelerine neden olan olaylar1 agiklamalar1 istendi ve memnuniyetsizligin
sebepleri listelenmeye calisildi. Bu teoriye gore doyuma neden olan faktorler basari,
takdir, isin kalitesi, sorumluluk gibi i¢sel 6zelliklerden kaynaklanan faktorlerdir.
Memnuniyetsizligin nedenleri, yonetim, ¢alisma kosullari, maaslar ve baskalarinin
iliskileri gibi dis faktorlerden kaynaklanan faktorlerdir. Memnuniyetsizlik
nedenlerine motive ediciler, memnuniyetsizlik nedenlerine ise hijyen (giivenlik)
faktorleri denir (Reece ve Reece, 2018).

Motivasyonel gercekler: Insanlar1 harekete gecirir ve motive eder ¢iinkii bu
noktalarin varlig1 bireysel basari izlenimi yaratir. Bu faktorlerin is tatminini etkileyen
daha yiiksek gereksinimleri vardir. Isyerinde motive edici faktorlerle
karsilagildiginda memnuniyete katkida bulunurlar; Memnun olmazsa kisi tatmin
olmaz ancak tatminsizligini de ifade edemeyecek, yani kisi tarafsiz bir tavir
sergileyecektir. Motivasyon faktorleri, Maslow'un benlik saygisi ve performans

gereksinimleri ile uyumludur (Erdem, 1997)

Hijyen (koruyucu) maddeler: Bu maddeler, insanlarin diizglin ¢alismasi i¢in
gerekli oldugu i¢in "saglik maddeleri" olarak da adlandirilir. Hijyen denilmesinin
sebebi ise igyerinde hijyen bilgisinin olmamasi, ¢alisanin memnuniyetsizligi ve
isinden dislanmas1 gibi sebeplerden yani ekosistemin biyolojik c¢esitliliginin
mikroplarla olmasidir. Maslow'un fiziksel ihtiyaclari, giivenligi ve sevgisi ile
uyumludur. Hijyenik nedenler tatmin edici bir rol oynamasa da bu noktalara

ulagilamamasi kiside bir memnuniyetsizlik duygusu yaratir (Tietjen ve Myers, 1998).

3.3.1.4 McClelland’in Basar1 Motifi Kurami. Ilk olarak 1930'larin sonlarinda
Henry Murray tarafindan tanitilan kavram, daha sonra McClelland tarafindan tam
olarak tartisildi. Diger arastirmacilardan farkli olarak McClelland, ihtiyaglarin
incelendigini ve calisma hayatinin temelini olusturan basari, glic ve baglanti
ihtiyaglarin1 yaratmak i¢in insan davranisini ¢evresel faktorlerle nasil birlestirecegine
odaklandigin1 soyledi. Bu konseptteki ii¢ tiir gereksinim asagida agiklanmistir;

Basari ihtiyaci, isi daha 6nce yapilmis her seyden daha iyi ve daha verimli bir sekilde
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yapma ihtiyacidir. Basartya biiylik ihtiya¢ duyan, sorunlari ¢6zmek i¢in sorumluluk
almak isteyen, sadece hedeflere ulasmak isteyen, siklikla ¢ok calisarak risk alan,
basaridan vazgegmek istemeyen insanlarin genel 6zellikleri. Caligmalarinin sonuglari
hakkinda fikir sahibi olurlar, zor hedefleri anlasilir ve kolaylastirirlar, gok ve biiyiik
bir hevesle calisirlar. Gii¢ ihtiyaci, baskalarindan sorumlu olma, onlar1 etkileme ve
kontrol etme ihtiyacidir. Gii¢ ihtiyaci yiiksek kisilerin genel o6zellikleri, bir seyden
sorumlu olmay1, baskalar1 lizerinde gii¢ veya etki sahibi olmay1, kendilerine bu giicii
verecek durumlarda diger insanlarla rekabet etmeyi sevmeleri ve genel olarak onlara
deger vermeleridir. Giiglii baglant:1 ihtiyac1 olan kisilerin genel 6zellikleri ise diger
insanlarla arkadas olmak ve duygusal iligkilere girmek, baskalari tarafindan sevilmek
ve grupla 6zdesim kurmak istemeleridir. Yapilan arastirmalarda bu ii¢ ihtiyacin
herkeste mevcut oldugu ortaya konmus ve bu ihtiyaglarin giiciiniin kisiden kisiye
degistigine dikkat ¢ekilmistir. Ornegin baz1 insanlar igin basar ihtiyac1 cok yiiksek,
orta derecede gii¢ ihtiyac1 ve diisiik entegrasyon ihtiyaci; bazi insanlarin erisim
ihtiyact ¢ok diisiik, gii¢c ihtiyaci yiiksek ve iletisim merkezli bir ihtiya¢ var. Bu
farkliliklarin  sonucunda bireysel motivasyonlar1 farklilasacak, farkli nedenlerle
islerinde kendilerini daha tatmin hissedecekler ve belirli bir noktada ifade edilen
tatmin diizeyi de kisiden kisiye farklilik gosterecektir (Kiigiikozkan, 2015).

3.3.2 Siire¢ Kuramlar1 Teorik teoriler, karmasik etki siirecini agiklamak igin
yetersiz kaldiginda, performans teorileri tanmitildi. Performans teorileri, insanlari
neyin motive ettigine ve hangi hedeflere odaklanir, bu nedenle, tatmin edici isin
nedenlerini ve siirecini arastirirlar. Bu teoriyi gelistiren aragtirmacilara gore;
Herkesin farkl bir kalite goriisii ve yargisi vardir. Davranigsal slire¢ herkes i¢in ayni
degildir. Operasyonel teoriler, genel olarak insanlarin ¢evrelerine iligkin algilarina ve
tepkilerine odaklanirken, teorik teoriler, davranislari olumlu yonde etkileyen tatmin

edici olmayan ihtiyaglar gibi i¢sel sorunlari ele alir (Kiigiikozkan, 2015).

3.3.2.1 Vroom’un Beklenti Kurami. Bireyin motivasyonun belirleyenin,
bireyin davranisi sonucundaki beklentileriyle ilgili oldugunu iddia eden kuramdir. Bu

kurama gore, motivasyon li¢ temel etmenin olusturdugu bir neticedir.
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Bunlar; amacin gergeklestirilmesini arzulama giicii, liretkenlik ve amacin
gerceklesmesi arasindaki iligkilerin farkina varilabilmesi; bireyin kendi iiretkenlik
seviyesini etkileyebilmesi i¢in kendi yeteneklerini farkina varabilmesidir. Vroom’un

beklenti kuraminin ii¢ ana kavrami vardir. Bunlar;

Valens (arzulama derecesi): Bireyin belli bir emek sarf ederek elde edecegi
odiilii isteme derecesidir. Odiiller herkesce ayni1 sekilde arzulanmamaktadir.
Bireylerin odiillere verdikleri degerler, 6diiliin bireylerin ihtiyaclarini tatmin etme
degerlerini de gostermektedir. Valens -1 ile +1 arasinda deger alan bir degiskendir.
Birey, belli bir 6diilii elde etmek istiyorsa ve bu 6diil birey igin belli bir anlam ifade
ediyorsa, bireyin valens1 +1 yani pozitiftir. Fakat birey i¢in belli bir 6diil elde etmek
bir anlam ifade etmiyorsa, bireyin valensi -1 yani negatiftir. Bunlara karsilik birey

odiil karsisinda kayitsiz ise O(ndtr) valense sahiptir (Budak ve Budak, 2016).

Aragsallik: Birinci diizey sonuglara sahip olmanin ikinci diizey sonuglara yol
acacagini fark etme olasiligini ifade eder. ilk asamanin sonucu, her kisinin belirli bir
performans gostermesi ve bu performans i¢in odillendirilmesidir. Birinci diizey
sonuglar, ikinci diizey sonuclar1 bulmak igin bir aragtir. Ornegin, birinci kosulun
sonucu kisinin gelirinde artis olabilir ve bunun sonucunda ikinci kosulun sonucu bir
ev satin alma siirecidir. Beklenti kavrami, kisinin ¢aba ve performansi ile alacagi
odiil arasindaki iliskiye baglidir. Burada 6nemli olan bireylerin tesvik edildikten
sonra sergileyecekleri davranistan Once ortaya koyduklari beklentilerdir. Ayrica,
insanlarin bir tutkuya sahip olmasi sadece belirli bir isin 6diilii degil, ayn1 zamanda
kisinin maasina verdigi degerdir. Beklenti kavramina 6nemli bir katki, insanlarin
hedefleri ile igyerindeki tutumlari arasindaki iliskiyi tanimlamaktir (Simsek, Celik ve

Akgemci, 2014).

3.3.2.2 Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami. Lawer ve
Porter'lm konsepti, Vroom belleginin gelistirilmis bir bi¢imidir ve performans ile
memnuniyet arasindaki iliskiyi arastirir. Porter''n amaci ve politikasi, Vroom
konseptini saglam temeller iizerine oturtmaktir. Bu teoriye gore, ¢alisanin kullandig1
caba ne olursa olsun, is performansi dogrudan etkilemez, ¢alisanin becerileri,

geemisi ve rol algis1 uyusmazsa, ¢alisanin performansi artmaz ve ¢alisan igin yeterli
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olmaz. Ayrica, bireysel memnuniyeti etkileyen {icretlerin adil dagiliminin,
isletmelerde calisanlarin gorev ve sorumluluklarinin net bir sekilde tanimlanmasi,
yetki ve sorumluluklarin dogru belirlenmesi gerektigi, aksi halde haksiz {icret

dagiliminin ve sektor ihtilaflarinin olumsuz etki yaratacagi vurgulanmaktadir (Eren,

2008).

Genel olarak, daha fazla basar1 adina, daha yiliksek memnuniyet saglamak
adina, insanlarin beklentileri ile ticretleri arasinda bir denge kurulmali ve isletmeye
dagitilan ticretler adil bir sekilde dagitilmalidir. Ayrica, teori, is hayatinda daha az
basarili olan ancak is hayatinda istediklerini elde eden veya beklentilerine goére
odiillendirilmeyen daha basarili insanlar olabilecegi yoniindedir. Dolayisiyla her
calisan1 beklentilerine gore tatmin etmenin miimkiin olmadig1 tespit edilmistir (Onen

ve Kanayran, 2015).

3.3.2.3 Adams’in Esitlik (Denklik) Kurami. Adams tarafindan gelistirilen
esitlik teorisinde, bir organizasyondaki bir kisi, ¢abalarini, elde ettigi sonuglarla ayni
ortamda ayni isi yapan diger kisilerle karsilastirir. Bu teori, insan davranistyla ilgili
iki teoriye dayanmaktadir; Ik teori, kisinin sosyal iliskileri degerlendirirken piyasa
ekonomisinde mevcut kaynaklar1 kullanmasidir; Ikinci teori, kisinin esit statii
gormek icin kendi statiisiinii digerlerininkiyle karsilagtirmasidir. Bu iki varsayima
dayali olarak, bireyler esitligi takviyeler ve {iriinler agisindan degerlendirir. Techizat;
Tecriibe, otorite, egitim, tecriibe gibi insan ¢abalarindan bahsedildiginde; Sonuglar,
maas ve Odiiller, faydalar, takdir, terfiler vb. gibi kisiler tarafindan elde edilen
sonuglarla ilgilidir. Calisanlar, girdilerini ortaya c¢ikanlarla ve baska bir kisi veya
grup tarafindan girdileri ile karsilastirir. Esitligin aranabilmesi i¢in sart ve
kosullarinin esit olmas1 gerekir. Kisi, ayn1 ¢abay1 gdsteren digerlerinin basarilarin
kiyasladigi i¢in esit oldugunu hissederse, onlara esit davranildigini hisseder, etki
diizeyleri artar ve is doyum diizeyi yiikselir. Esitlik ise, eger bir kisi, ayn1 cabay1
gosteren digerlerinin basarilarini karsilagtirdigi i¢in basarisinin digerlerinden daha
diisiik veya daha yiiksek oldugunu hissediyorsa, esit muamele gordiiglinti diisiiniir,
bu da zayiflatic1 bir etkiye neden olur ve is yerinde memnuniyetsizlige neden olur.
Ornegin tecriibeli ve tecriibesiz bir ¢alisan aymi iicreti aliyorsa bu bir esitsizlik

olacaktir (Simsek ve Celik, 2013). 3.3.2.4 Locke'un Ama¢ Kurami. Amag,
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kuruluglarin ve bireylerin ulasmak ve hizmet etmek istedikleri ¢evre ile ilgilidir.
Edwin Locke tarafindan gelistirilen teorinin temeli, yoneticilerin ve caligsanlarin
belirli bir siire i¢cinde ulasmayi1 planladiklar1 hedeflerin belirlenmesi ve donem
sonunda kendileri i¢in belirledikleri hedeflere ulasma agisindan performans
degerlendirmesi yapilmasidir. Bu dersin temel dayanagi, bireylerin kendileri veya
calistiklar1 organizasyon ig¢in belirledikleri hedeflere ulasmaktir. Locke'a gore,
hedeflerin belirlenmesinde dikkate alinmasi gereken bazi alanlar vardir. Bu alanlar;
Amacin netligi ve amacin giicii. Bir projenin netligi, amacin nicelik olarak ne dlgiide
Olciilebilecegi anlamina gelir. Hedef giicii, hedefe kolayca ulasilabilecegini gosterir.
Hedefin giicii ise hedefe ulagsma arzusunu tanimlar. Locke'a gore, iiretkenligi
artirmak icin belirlenen daha yiiksek ve daha zor hedefler, bir kisinin {iretkenligini
daha fazla artirmasini, dolayisiyla iiretime katki saglar. Bu teoriye gore verimliligi
artirmanin bir yolu iiretimdir. Goriisler, ¢alisanlarin yaptiklar ile yapmalar1 gereken
arasindaki farki gostererek davranisa rehberlik eder. Bireysel hedefler, istenen
personel seviyesi ile de ilgilidir ve calisanlarin motivasyon seviyesini etkiler.
Calisanlarla birlikte planlar olusturulabilirse, c¢alisanlarin belirli bir goreve
odaklanmasi, igini bilylitmeye olan baghiligimin artmasi, performanslarmin artmasi,
memnun ve hevesli olmalar1 saglanir. Ayrica orgiitiin amagclari ¢alisanlar tarafindan
kabul edilirse, calisanlar 6rgiitiin amaclarina ulasmanin yollarini ararlar. Bu nedenle,
her bireyin hedefleri dikkatli bir sekilde belirlenmeli ve kurulusun hedefleriyle
celismeyecek sekilde hizalanmalidir. Bagka bir deyisle, bireyin amaglari ile orgiitiin

amaglart uyumlu olmalidir (Aydogmus, 2022).

3.3.2.4 Skinner’in Pekistirme Kurami. Ozel davranis ve bu davranisin
sonuclart arasindaki iliskiye dayanan yetkilendirme kavrami, ¢alisan maaslar1 ve
suistimal cezalar1 yoluyla ¢alisan davranislarini degistirmeyi ve diizeltmeyi amaglar.
Skinner'in farelerin durumunu incelemek i¢in yaptigi deneyinde, bir fare agliktan
oliir ve bir kutuya konur ve fare kutudan ¢ikarken yapraklara bastirir ve igeri yiyecek
girer. Pedala yanlslikla birka¢ kez basarsiniz ve yemek geri gelir. Zamanla fare,
bisiklet ile yemek arasindaki bagi koparir ve aciktiginda pedala basar. Burada fare
duygu i¢in degil, diisiince ugruna biikiiliir ve 06diilii kazanmak icin bir seyler

yapmalidir. Skinner ile bu deneyleri yapmamizin nedeni, insanlarin ¢evrelerine aktif
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olarak katilmalar1 ve bir seyler basarmak igin caba sarf etmeleri gerektigidir.
Yetkilendirme, ¢alisma ortaminda ortaya ¢ikan arzu edilen davranisin sansini artiran
herhangi bir etki olarak tanimlanir. Giiglendirme, belirli davraniglarin
tekrarlanmasinin veya belirli davranislarin terk edilmesinin nedenidir. Bu anlamda
pekistirilmis davranis tekrarlanirken olumsuz ya da olumsuz pekistirilmis davranis
tekrarlanmaz. Bu teoriye gore, bir kisi yaptig1 isten iyi sonuglar alabilirse, davranig
sikliginin artacagina inanilir ve Kisinin bu davranisi tekrar etmekten kaginacagina,
sonunda onlara ulasacagmna inanilir. Bireysel davranigi gelistirmek veya insanlarin
diger uygulamalar1 terk etmelerine yardimci olmak icin kullanilan pekistirme
teknikleri sunlardir; iyi giiclendirme, Istenen davranisi sergilediklerinde bireyleri
odiillendirin. Bu destege gore kisi yiiksek ticretli davranislara alisiktir. Burada
odiiller cesaret verici. Skinner, iyi destegin degisime yol acacagini ve is hedefleriyle
uyumlu olacagini savundu. Yoneticiler test, vizyon ve deneyim i¢in bireysel odiiller
alirlar. Herkesin ihtiyaclart farkli oldugu i¢in almak istedigi odiiller de farklilik
gosterecektir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2014).

3.4 Is Tatmini Etkileyen Faktorler

[s tatminini etkileyen faktorler ile ilgili alanyazin incelendiginde, bu faktdrlerin

kisisel ve orgiitsel olmak {izere iki ana grupta ele alindig1 goriilmektedir.

3.4.1 Kisisel Faktorler. Is tatminini etkileyen faktdrler icerisinde kisinin
istekleri ve isinden talep ettikleri bulunmaktadir. Calisanlarin iginde yiiksek bir
pozisyon gorev beklentisi ve bu istegin gercege doniisebilecegini fark ettiginde is
tatmini de artis gosterecektir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006). Kariyerini
ilerletebilmek her bireyde olumlu etki birakmaktadir. Terfi almak maas ve unvan
acisindan yiikselme anlamina geldiginden dolayi is tatmini artarak hedefine ulagsma

istegi olusturacaktir (Giimiis, 2022).

Bireylerin gereksinim, beklenti ve yarar istekleri bireysel olarak degisiklik

sergilemektedir. Bunlar igerisinde deneyim, yas, egitim gibi unsurlar bulunmaktadir
(Oriicii, Esenkal 2005).
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Yas: Yas unsurunun is tatmini istiinde belirleyici 6zelliginin bulundugu,

arastirmalar sonucunda kanitlanmistir (Lee ve Wilbur 1985).

Hulin ve Smith'e gore; "U" seklinde egri bigiminde olan (geng yasta yiiksek is
tatmini, orta yasta is tatmininde diisiis ve ileriki yaslarda is tatmininde artis) yas ve is
tatmin iliskisi, her zaman bu sekilde olmayabilir.” Yas ile is tatmini arasindaki
durum dikkate alindiginda, gézlem yapilan bireylerin yaslarinin birbirinden farkli
olusu ve yakin olmamalari; yasin belirli araliklar seklinde diizenlenmesi, 6lgiimlerin
yeterli olmamasina sebep olmaktadir. Degerlendirme sirasinda bir grup igerisinde
geng olarak nitelendirilen ¢alisan diger grupta ise orta yaslt statiisiinde incelenmesi
ile sonuglanabilir. Gergeklesen bu hatadan Otiirli, incelemelerin tamamen dogru

olmasinin oniine gecilmektedir (Giirsel, 2016).

Kisilik: Kisilik bireylere bulundugu cevre ve is ortamini fark etmesi ve
incelemesini saglamaktadir. Bireyin yer aldig1 ¢evre icerisinde devamli etkilesim ve
iletisim durumundan dolay1 is ortami kisiligi, kisilik de is ortamina etki etmektedir
(Sudak ve Zehir, 2013). Kisilik ile is tatmini arasinda bag kurmak miimkiindiir.
Agresif ve ortama ayak uyduramayan bireyler bunlara 6rnektir. Bu bireylerin yasama
bakislar1 negatiftir ve baska bireyler ile iletisim kurmak da zorlanmaktadirlar. Is
disindaki hayatlarin da mutsuz olan bireyler is yasamlar icerisinde de mutsuz bir
goriintli ¢izebilmektedir (Dogar, 2016). Can, Azizoglu ve Aydin (2006)’a gére John
Holland tarafindan gelistirilmis olan Kisilik — Is Uyumu Teorisi olarak nitelendirilen
kisilik sekilleri bireylerin i3 memnuniyetinin veya memnuniyetsizligi dolayis1 ile
isten ayrilmasinin ¢aligma ortamindaki diizene bagh oldugunu belirtmistir. Bir diger
ifade ile ele alindiginda kisilik 6zelliklerinin is ile uyumlu olmast is tatminine pozitif
etki saglarken, kisilik ozelliklerinin i ile uyumlu olmayis1 negatif yonli etki
yaratmaktadir. Bireylerin kisilik ve karakterine uymayan is mutsuzluk yaratacaktir.

Bu mutsuzlugun etkileri sonucunda is tatminsizligi agiga ¢ikacagi diistiniilmektedir.

Egitim Diizeyi: Egitim bireylerin ilerlemesini saglayarak bireysel verimlerini
arttirmaktadir ve bireyin basarisi Orgiitii de olumlu etkilemektedir. Etkin egitim
bireylerin bilgi ve beceri yeteneklerini gelistirmektedir. Is tatmini ile egitim arasinda
bagi aciklamak i¢in yapilan arastirmalarin sonuglart egitim seviyesi ylikseldigi

zaman tatminin negatif etkilenecegini ortaya koymaktadir. Mesleki hareketliligin
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kazaniminda, egitim baslica unsur olarak disliniilmektedir. Egitimi sosyal
hareketlilik unsuru olarak diisiiniildiigiinde egitim ile sosyal hareketlilik arasindaki
iliskiyi ele alirken, odaklanilmasi gereken baska bir durumda egitimin islevsel ve
sembolik degeridir. Amaci1 gergeklestirebilmek icin direk olarak egitimden
faydalaniliyorsa egitimin islevsel tarafindan s6z etmis olmaktayiz (Uyargil, 1988).
Egitim artt1g1 taktirde bireyde maas beklentisinin yiikselmesi, sorumluluklar: ytiksek
olan is beklentisi artacaktir. Bu artis beklenilen mevki ve maasin karsilanmamasi

durumunda is tatminsizligine donmesi beklenilir.

Medeni Durum: Bireysel unsurlarin is tatmini ile ilgili etkenlerinden biri
medeni durumdur. Bu sekilde diistiniildiigii zaman evli kisilerin, bekar kisilere oranli
olarak isten ayrilma diislincelerinin daha az diizeyde oldugu gdzlemlenmektedir.
ManoNegrin ve Kirschenbaum yaptiklar1 arastirmalarda isten ayrilmak isteyen
bireylerin ilk olarak eslerinin ¢aligma durumlarini diistindiikleri, ekonomik sartlarini
g0z Oniine alarak birden fazla unsuru goéz Oniine almaktadir. “Bagka bir aragtirma
yapmis olan Brough ve Frame’e gore ise medeni durum ile i tatminin, isgiicli devir
hiziyla giiclii bir bag olusturmadiklar1 ortaya konulmaktadir.” (Akyiiz, 2015). Evli
bireyler ile bekar bireyler kiyaslandigi zaman evli bireylerin is tatmininin bekar
bireylere oranla fazla oldugu goézlemlenmistir. Gerek¢e olarak evli bireylerin is
disinda sahip oldugu sorumluluklarin fazla olusudur (Ergiil, 2015). Aile’nin ge¢imini

sagliyor olusu bireyin isi birakma istegini diislirecek i tatminini arttiracaktir.

3.4.2. ()rgiitsel Faktorler. Bireylerin calistiklar isi tamamen igsellestirmesi ve
yiiksek fayda verebilmesi i¢in isini istekli ve mutlu olabilmesi gereklidir. Bunun i¢in
belirli kosullarin varligi gerekmektedir. Birey calistigi isten maddi ve manevi
tatmine ulagsmalidir (Sevimli ve Iscan 2005). Maddi ve manevi ihtiyaglarin
karsilanmasi bireyi olumlu yonde etkileyecektir. Bireylerin is tatmini etkileyen
unsurlar arasinda bireylere yonelik maddi ve manevi faydalar yer almaktadir. Bu
unsurlar toplumsaldir ve analiz edilebilir, 6l¢iilebilmektedir. Bireyin is ve is yerine
kars1 diislindiigii ve sergiledigi tutumlarin tamami is tatminini ortaya koymaktadir

(Erdogan 1999).
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Ucret: Ucret konusu ile incelenmesi gereken ilk konu iicretin esit dagilimimin
saglanmasidir. Isin niteliginin yaninda ¢alisanin gdstermis oldugu performans da
uyumlu olmalidir. Ucretler ile birlikte yan haklarm da belirlenmesi 6nemli bir
faktordiir. Orgiitler tarafindan maliyet olarak goriilen iicret konusu bireyler igin
baslica tatmin unsurlarindan biridir. Ucretin kisinin gereksinimlerini karsilamada
yeterliligi is tatminini etkilemektedir. Birey yaptig1 is karsiliginda aldigi ticreti
orantili gordiigii taktirde is tatmini artacaktir. Bireyler edindikleri ticreti ayni isi
yapan Kkisiler ile kiyaslamaktadir. Yapilan kiyaslama sonrasinda olumlu olmasi
sonucunda is tatmini olumlu etkilenir. Ucretin tatmin yaratmasi ve is basarisinda
yiikseltmesi kisinin beklentisi, faydas1 ve iicret politikasina odakli olup esit dagilim
saglanmalidir (Bozkurt, 2008). Aymi1 gorevde diger calisanin daha yiiksek {icret
almas1 orgiite karsi duyulan giiven duygusunu da zedeleyecektir. Birey kendisini is
birakmaya kadar gidecek psikolojik bir duruma getirecektir. Calisanlar tecriibe
edindigi slirece daha fazla yetki, licret ve sayginlik beklentisine girmektedir. Calistig
sirketin kisinin ylikselmesine imkan saglamasi, bireylerin motivasyonunu arttiracak
ve tatmin duygusunu arttiracaktir. Is tatmininin yiikselmesindeki ilk ve en {inlii
yontem tcret politikasidir. Fransa’da 1969 yilinda ortaya konulan arastirmada ilgi
cekici sonuclara ulasilmistir. Arastirmada belirli gruba uygulanan iicret artisi,
haftalik ¢alisma siiresinin diigiiriilmesi ve yillik izin artis1 secenekleri sunuldugunda
deneklerin iicte ikisinin {icret secenegini tercih etmistir. Lawler ve Fadem
gerceklestirdikleri ¢alismada {icretin ¢alisanin  ihtiyaglarin1  karsilamak i¢in
kullandigindan dolay1 is tatminini arttirmak da baslica etkiye sahiptir. Bunun ile
birlikte kazanilan iicreti diger kisilerin elde ettikleri iicretler ile kiyasladiklar1 ve
esitlik teorisine gore degerlendirdikleri izlenmistir. Bunun yaninda tcret toplum
igerisinde sayginlik, toplum tarafindan kabul goérme gibi sosyal beklentilerin
karsilanmasina imkan vermektedir. (Budak, 2006). Bireyin aldig1 ticret karsiliginda

yasam kalitesi artacak, toplum igerisinde kendisine belirlenen yeri gelisecektir.

Is Arkadaslari: Bireyin yer aldig1 grup is tatmini durumunu etkilemektedir.
Her bir orgiit icerisinde bi¢imsel olan ve bigimsel olmayan gruplar mevcuttur.
Bireyin basar1 saglamis grup igerisinde bulunmasi ve aymi fikirleri paylastigi kisilerle
birlikte ¢alismasi, bireyin is tatminini olumlu etkileyecektir. Bireylerin isten yalniz

para ve elle tutulur basarilar disinda da beklentileri vardir. Giiniin ¢gogu kismini i
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ortaminda gegiren birey, diger calisanlar ile iletisim ve sosyallesme igerisindedir.
Bundan dolay1 yer aldigi orgiit icerisinde arkadaslik iligkisi kuran bireyin is
tatmininin artmas1 s6z konusudur (Erdogan, 1996). Is yerinde yalmz kalmasi is
stresini  ve yorgunlugunun fazlalasmasina buda dolayli bi¢imde is tatminin
azalmasina sebep olacaktir. Is yerinde saglikli arkadaslik iliskilerinin kurulmas is
yiikiinii manevi yonden azaltacak, is tatminini yiikseltecektir. Is yerinde tek basina
calisan bireylerin sosyallesmenin az oldugu durumdan dolay1 kendilerini iyi
hissetmedikleri, 6rgiite kars1 baglilik sorunu yasadiklarini ve is tatminlerinin azaldigi
gbzlemlenmektedir. Is arkadasligi bireyin is tatmininin artmasindaki baslica
unsurlardandir, iletisim becerilerinin yiiksek olusu is tatminini de olumlu yonde
etkilemektedir. Iletisim becerileri kétii olan bireyler ise zamanla yalmzlagmaktadir.
Bundan dolay1 is tatminleri azalip, isten ayrilmaya kadar devam eden bir siire¢
yasamaktadir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat 2004). Birey mutsuz oldugu ¢alisma
ortaminda bulunmaktan hatta ise gitme siirecinde sorun yasayacaktir. Yalniz kalmak

ise bireyin mutsuz olma durumunu arttiran unsurlardan biridir (Glimis, 2022).

Yonetim Yaklasimi: Ust yonetim icerisinde bulunan kisiler, is tatmini ilgileri
yiiksektir. Bunun sebebi is tatmininin sirkete direk olarak fayda sagladigi goriistidiir.
Orgiit igerisinde bulunan is tatmini saglanmis bireyler, is tatminini elde etmemis
caliganlara oranla daha etkili, dikkatli, yenilikgi ve ¢aliskan oldugunu
diisiinmektedirler (Giinbay1, 2000). Is tatmini yiiksek olan calisanlar etrafina da
pozitif etki yaratmakta diger calisma arkadaslarina da bunu aktarmaktadir. Is
tatminini saglamis calisan is yiikiinii daha az hissedecek ve daha caliskan bir goriintii

ortaya koyacaktir.

Bireylerin iist yonetimden ile olumlu iligkiler igerisinde olmasi ¢alistig1 ortam
ve is lizerinde tatmin duygusunu arttiracaktir. Aragtirma sonuclarinda ¢alisana karsi
sergilenen tutum samimi ve anlayish olundugunda, calisana hak ettigi deger verildigi
zaman is tatmininin yiikseldigi gézlemlenmistir. Yoneticilerin mesleki yeterlilikleri,
yonetim becerileri de oOrgiitteki bireylerin is tatminini olumlu yonde etkiledigi
diisiiniilmektedir (Miner, 1992). Yoneticisinin yetersiz bilgisi, calisanda siiphe
olusturacak, yonetim tarafindan kendisine verilen gorev ve yonetimin aldig: kararlari

sorgulamaya baslayacaktir. Bu durum ise is tatmininde azalmaya yol agabilmektedir.
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3.5 is Tatminin Onemi

Is yasaminin ayrilmaz bir parcasi olan ¢alisanlarin tutumlari, ¢alistiklari kurum
ve Ozellikle kendileri ile yakindan ilgilidir. Bu nedenle bu boliimde is tatmininin
degeri, calisanlar ve organizasyonun boliimleri olarak iki kategoriye ayrilacaktir.

Asagidaki basliklarda is tatminin 6nemi agiklanacaktir.

3.5.1 Cahsanlar Acsindan Is Tatminin Onemi. Giiniimiizde bireyler arasindaki
iliskinin karmasikligi, insanlarin istlendigi rollerin sayis1 giderek artiyor; Ayni
zamanda bireylere kars1 sorumluluk miktarimi da arttirir. Is hayat: ise ¢alisanlarin
hayatlarmin 6nemli bir pargasidir, baz1 galisanlar i¢in ise uyum ve dinlenme olmadan

tiim hayatlarini is ortaklariyla birlikte gecirirler.

Sonug olarak, calisanlara is ve is hayatlar ile ilgili olumlu ya da olumsuz
tutumlar tiim yasamlarini etkilemekte, hayata bakis agilarii degerlendirmekte ve
bireylerin ruh sagligini etkilemektedir. Ruh sagligi sorunlar1 olan ve is tatmini diisiik
olan kisiler, 6zel ve is hayatlarinda ¢ok fazla hata yapma egiliminde olup, bu hatalar
biiyiik etki yaratarak birbirini kovalayacaktir. Aksi halde kisinin i¢inde bulundugu
duygu durumu gevresindeki insanlari olumsuz etkileyecektir. Ornegin isini
sevmeyen, slipheci ve hevessiz ¢alisan, 6fkeli ve hayata olumsuz bakan calisanlarin
islerinde basarili olmalar1 beklenemez ve bu tutum azalmaya yol acar. is yerinde akli
ve memnuniyeti ylksek olan c¢alisanlar kendilerine ¢ok giivenirler, islerini mutlu
yaparlar, islerinden memnundurlar, calismaya isteklidirler, birlikte calisirlar, iyi
gecinirler ve is arkadaslartyla calisirlar. Calisanlarin bu olumlu tutumlart aile

yasamlarini ve is yasamlarimni etkilemektedir (Cetin, 2004).

3.5.2 Orgiitsel Acidan Is Tatminin Onemi. Orgiitler s6z konusu oldugunda,
calisanlar i¢in yiliksek diizeyde is tatmini, hedeflerine ulasmada ve kar elde etmede
onemli bir faktordiir. Bagka bir deyisle, isini seven, yaptig1 isten gurur duyan, hizmet
verdigi kurulusun amaglarin1 kabul eden ve kurulusun amaglarini amaglariyla
birlestiren ¢alisanlari olan igletmeler basarilidir. Bu basari, ¢alisanlarin gorevlerini

yerine getirirken hissettikleri memnuniyetle de yakindan baglantihidir. Calisanlar
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yaptiklar1 isten memnun kalmazlarsa kendi baslarina giderler ve islerine ve

orgiitlerine olan ilgilerini kaybederler.

Aydogmus (2022)’a gore, c¢alisanlar yaptiklari isten memnunlarsa, isle ve
orgiitle ilgili olarak &rgiite ve orgiitiin vatandaslhigina baglilik gdsterirler. Ornegin, is
tatmini yiiksek olan caligsanlar ait olduklar1 orgiit hakkinda iyi konusurlar, diger
calisanlara yardim ederler, islerine beklenenden daha fazla baglilik gosterirler ve
yeni isleri hizla 6grenirler, boylece orgiitlerin etkinligini arttirirlar; Bunun diginda
isten ¢ikarmalar, is uyusmazliklari, devamsizlik, is kayb1 riski ve yeni is arayanlar da
azalir. Ayrica, is tatmini orgiitleri yeni calisanlar bulmakta sorun yasamazlar. Is
doyumunun bir diger 6nemli yonii de giiclii bir yapiya sahip olmasidir. Acikg¢a
soylemek gerekirse, is tatmin diizeyi cok hizli degisen bir kavramdir. Orgiitiin
calisanlar i¢in yliksek diizeyde is doyumuna sahip olmasi, gelecekte Orgiitiin is
doyum diizeyinin de yiiksek olacagi anlamina gelmez. Bu nedenle, calisanlarin
calisan memnuniyet diizeylerinin yillik veya aylik olarak kontrol edilmesi gerekli

degildir (Kok, 2006).
3.6 Is Tatmini Etkileyen Faktérler

Is tatmini, calisanlarin isleriyle ilgili genel algisi olarak tanimlanirken; Is
tatminini etkileyen konulari, ¢alisanlarin isleriyle ilgili etik kurmalarina olanak
tantyan faktorler olarak sunmak uygun olacaktir. Bir igin igerigini anlamak icin
calisanlarin isleriyle ilgili tutum ve goriislerini incelemek Onemlidir. Calisanlarin
islerinden memnun olma ya da tatmin olmama nedenleri kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. Bu nedenle is tatmini ile ilgili konularda arastirmacilar ve yazarlar
arasinda farkli goriisler bulunmaktadir. Is doyumunun yonlerine iliskin
aragtirmalarda, isin kendisinin doyum ya da doyumsuzlugu ilk etapta getirdigi
diisiiniilmiistlir. Bu diislincenin sonucunda kisinin sorumluluklarinda ya da c¢alisma
kosullarindaki bir degisikligin i3 doyum diizeyinde de degisiklige yol acacagi
tartisilmis ve kisinin isinden yeterince tatmin olmasit durumunda is doyumunun da
degisecegi ifade edilmis ve genel performans standartlar1 her zaman is doyumunda
Oonemli bir faktor olmustur, ancak isinden memnun olan bir kisinin daha yiiksek bir

tatmin diizeyi arayarak ve is ortamindaki tatmini azaltarak isini degistirebilecegi
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ortaya cikmistir. Isletmelerde ¢alisan memnuniyetinin farkli bir temelde saglandig
ve c¢aliganlarin bu verilerin saglanmasindan memnun kalabilecekleri, is planlarim
aldiklar1 bilgilere gore yonlendirmeleri gerektigi sOylenebilir. Bu sayede yoneticiler,
isletmeler i¢in birgok sorunun Oniine gegerek daha huzurlu ve saglikli bir calisma

ortami yaratirlar (Kaya, 2007).

Bireysel is tatminini etkileyen faktorlerin siralanmasi uzun bir liste yapar.
Boylece bu veriler gruplara ayrilarak islenir. Bu faktorler genel olarak bireysel ve
orgiitsel olarak ayrilabilir. Bireysel detaylar; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum, meslek ve kiiltiirel gegmis, zeka, kisilik 6zellikleri, iste veya iste gecen siire,
kariyer secimi, gelecekteki kariyer ve genel olarak kariyer tutumlari. Orgiitiin
unsurlar1 ise maas, is tiiri, glivenlik, gelisme ve terfi olanaklari, ¢caligma ortami ve
statiisii, yonetim tarzi ve yoneticilerle iligkiler ve ekip is birligidir (Khan, Nawaz,
Aleem ve Hamed, 2007).

3.6.1 Is Tatmininin Etkileyen Bireysel Faktorler. Is doyum diizeyini etkileyen
bireysel faktorler, ¢alisanin duygusal ve fiziksel 6zellikleri ile ilgilidir. Temel olarak,
bunlar ¢alisanin kendisinden veya cevresinden gelen ozelliklerden bazilaridir. Is

tatminini etkileyen en 6nemli faktorler asagida siralanmustir.

Yas: Bireyin yas1 onun davraniglarini, diisiincelerini, kararlarin1 ve c¢aligma
hayatini etkileyen en onemli faktorlerden biridir. Sonug olarak, kisilerin faaliyetleri
ile ilgili tutum ve diisiinceleri yaslarina gore farklilik gosterebilmektedir. Yillar
boyunca yapilan ¢alismalarin sonuglarina bir biitiin olarak baktigimizda, sonuglarin
tic farkli perspektifte bir araya geldigi goriilmektedir. Calisma hayatindaki isciler
genellikle geng, orta yash ve daha yash olarak tanimlanmaktadir. Gengler ¢alisma
hayatlarina niteliklerine ve egitimlerine uygun bir iste c¢alisma arzusuyla
baslamaktadirlar. Ilk kez is bulma kaygisi yasarlar ve calisma hayatiyla ilgili
beklentileri abartirlar. Ayrica gengler 1s disinda hayatta bagka seyler
deneyimlediklerinde, ise bagliliklar1 bunlardan etkilenebilir ve ise bagliliklar
azalabilir. Orta yash calisanlar ise, kokli kisilik 6zellikleri nedeniyle genclerden
daha yiiksek bir ise baglilik ve doyuma sahiptir. Ayrica yillar gectikce insanlar

istedikleri ve agik¢a var olan kosullari, azalan c¢alisma hayatindan beklentileri ile
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kiyaslamaktadirlar. Yaslt calisanlar ise isyerindeki istiinliikkleri, diisiik yasam
beklentileri ve yaptiklart ise asinaliklari nedeniyle geng¢ olanlara gore daha yiiksek

memnuniyet diizeylerine sahip olabilirler (Giliven, Bakan ve Yesil, 2005).

Cinsiyet ve Medeni Durum: Toplumsal olarak uygun goriilen ve kadina veya
erkege dayatilan isler, erkek ve kadmlarin is hayatindaki davraniglarini da
etkilemekte, is ve ¢aligma hayatinda 6nemli bir fark yaratmaktadir. Hem erkek hem
de kadin c¢aliganlar i¢in is tatmini ile ilgili ¢alismalarin sonuglarinda tutarlilik yoktur.
Ankete gore ii¢ farkli sonuca ulasildi. ilk olarak, kadinlarin erkeklerden daha fazla
isten memnun olmalari muhtemeldir. Genel olarak medeni durum baglaminda daha
fazla aragtirmaya baktigimizda, is doyumlarinin bekarlara gore daha yliksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Toplumumuzda evli insanlara baktigimizda; Goriinlise gore
erkekler eslerinin yiiksek ticretli islerde ¢alismasini sevmiyor. Kadinlar i¢in eglerinin
daha fazla kazanmasi bir memnuniyet kaynagidir. Cilinkii ¢ok para kazanan evli
kadinlarin ¢alisip ¢alismamak arasinda se¢im yapabilecekleri, iceride biiylik bir
etkiye sahip olacaklari ve ise baghliklarinin artacagi sdylenebilir; Ote yandan, diisiik
ticretli bir erkekle evli olan kadinlarda bunun tam tersinin olacagi sdylenebilir, ¢linkii
bu kadinlarin caligmasinin nedeni islerine bagliliklar1 degil, maddi sebeplerdir

(Dursun, Kaya ve Istar, 2015).

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi, insanlarin is hayatindaki tutumlarini ve ¢alisma
hayatindaki beklentilerini dogrudan etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir. Bireysel
egitim ise ekonomik ve g¢evresel faktorlerden ve aile yapisindan etkilenmektedir.
Egitim diizeyi arttikga isten duyulan memnuniyet diizeyinin de artmasi
ongoriilmektedir. Bu diisiincenin nedeni, iyi bir egitimin daha iyi bir ise ve daha iyi
bir maasa yol acacagi inancidir. Egitim diizeyi ile i doyumu arasindaki iligkiyi
degerlendiren caligmalara baktigimizda, bu faktorler arasindaki iligkinin olumlu ya
da olumsuz olabilecegi akla gelmektedir. Genellestirilmis arastirma sonuglarina
bakildiginda egitim diizeyi yliksek olan kisilerin is doyum diizeylerinin egitim diizeyi
diisiik olanlara gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Dursun, Kaya ve Istar,
2015).

Kisilik: Kisilik, bir kisiyi digerinden ayiran fiziksel, zihinsel ve ruhsal

ozelliklerin toplamidir. Bireyler, kisiliklerine dayali kaliteli yargilara sahip inanclara
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sahiptir. Ornegin, bazi calisanlar bagimsiz bir is yeri ister, bazilari amirlerinin
kendilerine ne yapmalar1 ve nasil yapmalar1 gerektigini hatirlatmasini ister ve
bazilar1 ¢ok calismay1 ve bagka birinin yapmakta zorlandig1 isi yapmaktan zevk
almay1 tercih eder. Bireyler orgiite geldiklerinde kendi kisiliklerini getirirler, bu
nedenle kisilik her bireyin deneyimini ve yasaminin tim asamalarini etkileyen
onemli bir faktordiir. Bireysel ¢aligma, kisiliklerine uygun hale getirildiginde, yasam
kaliteleri ve is basarilar iizerinde derin bir etkisi olur. Bir kisinin isi ve kisiligi
uyumsuz ise, isini yapmasi sorun yaratir ve etrafina seytani giicler eker. Kisisel
calismalarda ve is tatmininde kisisel niteliklerin is tatmini tzerindeki etkilerinin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bazi kisilik o6zelliklerine sahip Kkisilerin
digerlerinden daha memnun olduklari, bazilarinin ise daha az memnun oldugu
sonucuna varilmistir. Ornegin; Genel olarak baskici, otoriter, yaraticiliga karsi ve
degisim goriislii olan kisilerin daha az is doyumuna sahip oldugu bulunmustur.
Kendine giivenen, olgun, istikrarli ve iizgiin insanlarin tatmin oldugu ileri

stiriilmiistiir (Judge, Daniel, Heller ve Micheal, 2002).

3.6.2 is Tatmininin Etkileyen Orgiitsel Faktorler. Organizasyonlarin iki temel
amact vardir; Birt c¢alisanlarinin memnuniyetini saglamak, digeri ise lriin
yaratmaktir. Calisan is tatmini, bireysel faktorlerin yani sira isle ilgili bir dizi

faktorden ve calisma ortamindan etkilenir.

Genel olarak maas, "bir isveren veya tglincli bir kisi tarafindan bir kisiye
emegi karsihiginda ddenen miktardir". Odeme; Ekonomik, siyasi ve sosyal hayati
etkileyen onemli bir konudur. Ucretlendirme genellikle is tatmini agisindan tartigilir.
Bu nedenle is tatminini etkileyen en onemli konulardan biridir. Maaglar ile ilgili
olarak; belirli zamanlarda yapilan iicret, ikramiye ve yan haklar artiglart ¢alisanlarin
motivasyonunu etkileyen &nemli faktdrlerdendir. Ulkemizde iicret durumu
erkeklerde kadinlardan goére, mavi yakalilarda beyaz yakalilara gore, evlilerde
bekarlara gére daha 6nemlidir. Ucretler sadece isin maliyeti olarak degil, aym
zamanda isteki basarinin maliyeti olarak da gériilmektedir. Is doyumunu etkileyen en
onemli faktorlerden biri kisinin isi ve isin 6zellikleridir. Bir faaliyet, organizasyonun
belirli bir alaninda ve belirli bir zaman diliminde ger¢eklesen bir faaliyet olarak
kabul edilir ve bir g¢alisanin organizasyona yaptig1 deger veya katki olarak da
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tamimlanabilir. Isin dogasi, isin calisan igin anlami, isin kalitesi ve c¢alisanin

yiikledigi sorumluluklardir (Davis, 1998).

Is doyum diizeyini etkileyen faktorler, ¢alisanin isini sevmesi, isin eglenceli
olmasi, yaraticilia ihtiya¢c duymasi, 6zel becerilere ihtiyag duymasi, yetenege
ihtiya¢ duymasi, yani kisisel yetenek dogrultusunda olmasi, 6grenme firsatlari,
sorumluluk ve karar alma siireclerine katilim c¢alisana bagimsizlik vermek ve
caligmalarinin sonuglarin1 gérmek, kisinin istthdama ve biiyiimeye yonelik tutumunu
etkileyecektir. Calisanin memnuniyet diizeyini olumsuz etkileyen is ozellikleri ile
ilgili diger faktorler ise; is ve sosyal yasam dengesizligi, is sosyal olarak kabul
edilemez bir is ise, herkes tarafindan ¢alisma hayatinin baslangicinda diistiniilmeyen

ve normal bir ¢alisma ortamina sahip olmayan islerdir (Eginli, 2009).

Orgiitlerin gogunun is tatmini iizerinde etkisi oldugu gozlemlenmistir. Bir
calismada, oOrgiitler fiziksel olarak biiyiidilkce is tatmin diizeylerinin distigi
bulunmustur. Kiiclik kuruluslarda veya az sayida ¢alisani olan kuruluslarda ¢alisan
memnuniyetinin daha yiiksek diizeyde goriilmesinin nedeni, bu tiir alanlarda
calisanlar ve is arkadaslar1 ve amirleri arasindaki iletisimin ¢ok tatmin edici
olmasidir. Biiyiik sirketlerde diisiik is tatmininin nedeni, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin
yonetim tarafindan dogrudan goriilememesi ve ¢alisanlar ile arkadaslar ve amirleri

arasindaki iletisimin diisiik olmasidir (Sarioglu ve Ugur, 1998).

Orgiit iklimi ise drgiitiin amaglarmin galisanlar tarafindan nasil algilandigini
yansitan ve calisanlarin ¢alisma ortamindaki farkli olay ve rollere iligkin goriislerini
yansitan genis bir kavramdir. Kurulusun iklim kosullari, genel tanimlarina gore,
calisma ortamiyla iligkili bilesenlerin bilesenlerini gosterir. Calisanin calistigi
kurumun iklimi, ¢alisan memnuniyeti ve organizasyon agisindan dnemlidir. Iyi bir
orgiitsel iklim, insanlari isgiiciine daha fazla dahil eder ve orgiite daha iyi bir aidiyet
duygusu verir. Dolayisiyla orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki
vardir. Ornegin; iyi iliskiler, Catismanin nispeten nadir oldugu bir ortamda, ¢alisan
memnuniyeti agik¢a etkilenir. Ote yandan, drgiitiin isinin algilanan kalitesizligi is
tatminini olumsuz etkiler. Kurumun, toplumun orgiitle ilgili imaji; Tiketicilerden,
onlarla mal veya hizmetlerini satan miisterilerden, rakip kuruluslardan, is yaptiklari

diger kuruluslardan ve bircok medya kurulusundan alinan goriislerdir. Gliniimiiz
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diinyasinda organizasyonlar imaj kavramina farkli bir gozle bakmalidir. Bunun
nedeni hizla gelisen bilgi teknolojisi ve kiiresellesmedir. Giiniimiizde bir isletmenin
imaj1, insanlarin organizasyonlarla ilgili zihinlerinde kendileri i¢in olusturduklar

zihinsel imajin boyutunu ifade etmektedir (Erdil ve digerleri, 2004).
3.7 Is Tatmini Ol¢iim Teknikleri

Iletisim Doyumu: letisim doyumu tanimi Battey (2010) “organizasyonda
meydana gelen iletisimin tiim halleri ile ¢alisanin bunlardan duydugu bireysel
memnuniyeti” sekline agiklanirken Bal (2013) ise; bireyin biitiin iletisim ¢evresinden
fark etmis oldugu doyumun seviyesidir bi¢iminde tanimlamaktadir. Doyum,
calisanlarin daha 1iyi performans vermelerini giidiimlemeyebilir fakat iletisim

doyumunun is memnuniyetine katkis1 bulunmaktadir (Bal 2013).

Orgiit iletisim doyumu ile alakali en genis calismalari Downs ve Hazen (1977)
ortaya koymustur. Downs ve Hazen (1977) “iletisim Doyum Anketi” ismindeki
Olcek ile birlikte iletisim doyumunun neden ve sonuglarima ulasmay1
amaglamiglardir. Downs ve Hazen iletisim doyumunu 8 ayri1 baslik altinda
incelemislerdir. Bu unsurlarin tamaminin toplami ile birlikte oOrgiitsel iletisimin
kazanilan doyum Olciitiine ulasilmistir. Downs ve Hazen iletisim doyumunun
biinyesinde iki baglica faktér bulundugunu savunmaktadir. Birinci faktor iki insanin
biriyle saglikli bir iletisim kurmasidir. Ikinci faktér ise kendi ile kurulan iletigimin

saglikli olusundan duyulan hazdir (Bal 2013).

Is Tammmlama Endeksi: Is tammlama 6lgegi yaygin yontemlerden biridir.
Olgek Smith, Kendal ve Hulin (1969) gelistirilmis ve ydéntem 1985 yilinda JDJ
Arastirma Grubunca eklentiler yapilmigtir. Yiikselme imkanlari, bireyler arasindaki
iletisim ve isin nitelikleri gibi kavramlar bulunmaktadir (Tiitiincii, 2002). Is
tanimlama endeksinde, is tatmininin 6l¢imii i¢in katki saglayan unsurlar, bireylerin
dikkate aldig1 is ve is yerindeki durumlar iizerinde durmaktadir. Is, {ist yonetim, iicret
benzeri unsurlar incelenmektedir. Is doyum analizi bireyin, diger unsurlar1 gézden
kacirmasia sebep olabilmektedir. Olusan eksiklikleri gidermek icin kiiresel is
tatmini seklinde belirtilen genel baska sorudan faydalanilmaktadir. Is tatmini
Olciimlerinde 'genel olarak isimden memnunum' bigimindedir (LaLopa 1997)
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Minnesota Is Tatmin Olgegi: 1930’lu yillarda ortaya konulan Hawthorne
arastirmalar1 kapsaminda bireylerin is ile ilgili bakis acilarinin 6nemi fark edilmistir.
Bireyin hayatinda is yasantisinin biiyiik bir yer tutmasi, tecriibeli ve yetenekli is
gorenlerin tarafinca elde tutulma istegi, is doyumunu kavramimi gelistirmistir.
Orgiitler is doyumunu taniminin ortaya cikmasinda dort ana bashik mevcuttur.
Birincisi, toplumdaki ekonomik ilerleme ile is gorenlerin olanaklarin gelismesi ve
gelisen olanaklar sonunda egitim seviyesinin ylikselmesi ile gereksinimlerin farklilik
gostermesidir. Ikinci sebep, orgiitlerdeki is niteliklerinin degisime ugramasi
sonucunda bireylerin performansinin gelistirilmesi yakin siiregte sosyal sorumluluk
haline gelmis olmasidir. Ugiincii neden 1930’lu yillarda meydana gelen ABD’de
sendikaciligin tekrardan giindeme gelmesi ve Wagner’in Is¢i Isveren Iligkileri
Yasasinin gelisimi ile toplu pazarlik séz konusu olmustur. Is doyumuna karsi
yiikselen odagin dordiincii nedeni ise Orgiitteki bireylerin degisime karsi direnis
siirecidir (Uciincii, 2016). Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967
yilinda Minnesota Is Tatmini Olgeginin kisa olan seklini olusturmus, &lgek 20

maddelik halini almistir (Karatas ve Giiles, 2010).
3.8 Is Tatminsizliginin Olumsuz Sonuclar

[s tatminsizligi, bireyin galistig1 ortamda hissettigi is tatmininin diisiik olmas1
ve bu hissin kisiye getirdigi sikint1 durumu seklinde belirtilmektedir (Ariz, 2010). Is
doyumsuzlugu is hayatini fazla bir sekilde etkileyen hissi bir olaydir. Doyumsuzluk
durumu ise farkli nedenler olusturmaktadir. Bunlar, isi birakma, devamlilik sorunu,
ruhsal ve fiziksel ¢okiintii vb. sekilde goriilebilmektedir (Giimis, 2022). Kisilerin is
yerinde karsi karsiya geldikleri bircok durum is doyumunu etkilemektedir. Bunun
yaninda kisisel hayatlar1 icerisinde karsilastiklar1 durumlar da is doyumunda olumlu

ya da olumsuz etkiler gostermektedir (Bas, 2002).
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Boliim 4

Yontem

4.1 Arastirma Modeli

Tarama modeli, evrende bulunan ¢ok sayida eleman hakkinda genel bir yargiya
ulagmak amaciyla evrenin tamami veya evreni temsilen alinacak daha az sayida
elemandan olusan 6rneklem tizerinden; gegmiste veya su an var olan bir durumu
betimlemeyi saglayan arastirma yaklasimidir (Karasar, 2012). Arastirma, futbol
antrendrlerinin yonetici destegi algilar1 ile is tatminleri arasindaki iligskinin
belirlenmesi ve cesitli demografik 6zellikler bakimindan ydnetici destegi algilar1 ve
is tatminlerinin incelenmesi amaciyla genel tarama modeli ve iliskisel tarama modeli
ile ylritilmistiir.

Bu baglamda futbol antrendrlerinin yonetici destegi algilar1 ve is tatmini
diizeylerini incelemek i¢in arastirma sorulari su sekilde olusturulmustur:

S1: Futbol antrenoérlerinin g¢esitli demografik 6zelliklerine gore yonetici destegi
algilar1 anlamh farklilik géstermekte midir?

S2: Futbol antrenérlerinin ¢esitli demografik O6zelliklerine gore is tatmini
diizeyleri anlamli farklilik gostermekte midir?

S3: Futbol antrenérlerinin yonetici destegi algilari ile is tatmini diizeyleri
arasinda anlaml bir iligki var midir?

Arastirmanin sorular1 dogrultusunda arastirmanin hipotezleri ise su sekildedir:

H,: Futbol antrendrlerinin yagslarina gore yonetici destegi algilari istatistiksel

olarak farklilik gostermektedir.

H,: Futbol antrendrlerinin medeni durumlarina gore yonetici destegi algilar

istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.

H,: Futbol antrendrlerinin antrenorliik tecriibe yillarina gére yonetici destegi

algilari istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.
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H,: Futbol antrendrlerinin calistiklar kuliipte antrendrlilk yillarina gore

yonetici destegi algilari istatistiksel olarak farklilik géstermektedir.

H.: Futbol antrendrlerinin sahip olduklari antrendrliik belgelerine gore

yonetici destegi algilari istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.

H.: Futbol antrenorlerinin gorevlerine gore yonetici destegi algilan

istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.

H.: Futbol antrendrlerinin liglerine gore yonetici destegi algilar istatistiksel

olarak farklilik gostermektedir.

H.: Futbol antrendrlerinin yaslarina gore is tatmini diizeyleri istatistiksel

olarak farklilik gostermektedir.

H,: Futbol antrendrlerinin medeni durumlarma gore is tatmini diizeyleri

istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.

H,,: Futbol antrendrlerinin antrenorliik tecriibe yillarina gore is tatmini

diizeyleri istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.

H,,: Futbol antrenodrlerinin calistiklart kuliipte antrenorliik yillarina gore is

tatmini diizeyleri istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.

H,.: Futbol antrendrlerinin sahip olduklar1 antrendrlitk belgelerine gore is

tatmini diizeyleri istatistiksel olarak farklilik gostermektedir.

H,5: Futbol antrendrlerinin gorevlerine gore is tatmini diizeyleri istatistiksel

olarak farklilik gostermektedir.

H,,: Futbol antrendrlerinin liglerine gore is tatmini diizeyleri istatistiksel

olarak farklilik gostermektedir.
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H,.: Futbol antrenorlerinin yonetici destegi algilar ile is tatmini diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

4.2 Evren- Orneklem

Aragtirmanin evrenini 2022 yilinda vize yaparak c¢alisan profesyonel futbol
antrendrleri olusturmaktadir. Tiirkiye Futbol Federasyonuna gore 2022 yilinda vize
yaparak calisan 450 profesyonel futbol antrenorii bulunmaktadir. Arastirma evrenini
temsil edebilecek 6rneklem biiyiikliiglinii hesaplamak i¢in Daniel (1999) tarafindan
Onerilen, evren biyiikligliniin bilindigi durumlarda kullanilan Formiil (1)
kullanilmistir. Bu formiile gdre evren biiyilikligii N=450 olmak {izere; drneklem
biiyiikligii 208 olarak hesaplanmistir [p=0,5; q=0,5; a=0,05].

_ NzZ’p@-p)
d*(N-D+Z%p@1-p)

Arastirmaya goniilliiliik esasina uygun olarak 211 futbol antrenérii katilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine Tablo 3’te yer verilmistir.
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Tablo 3

Katilimcilarin demografik ozellikleri

f %
30 yas ve alt1 45 21,3
Yas 31-40 yas 60 28,4
41 yas ve lizeri 106 50,2
. Bekar 62 29,4
Medeni durum Evii 149 706
5 yil ve alt1 69 32,7
Antrendrliik tecriibe yili 161__1105};11 ;é ij:g
16 yil ve iizeri 41 194
. 5 yil ve alti 141 66,8
Callr T E——
y 11 yil ve iizeri 22 10,4
C 87 41,2
UEFA B 40 19,0
Antrenorliik belgesi UEFA A 30 142
UEFA A Elit 16 7,6
PRO 38 18,0
Teknik direktor 89 42,2
Antrenor 71 33,6
Gorev Yrd. Antrenor 18 8,5
Kaleci antrenorii 14 6,6
Diger dest_ek 19 9.0
personeli
Siiper lig 86 40,8
1. lig 36 17,1
Lig 2. lig 25 11,8
3. lig 29 13,7
Amator lig 35 16,6
Toplam 211 100,0

Aragtirmaya katilan futbol antrendrlerinin %50,2°s1 41 yas ve iizeri, %28,4’1
31-40 yas araliginda ve %21,3’li 30 yas ve altidir. Futbol antrendrlerinin %70,6’s1
evli, %29,4’1 bekardir. Futbol antrenérlerinin %33,6’s1 6-10 yil, %32,5’si 5 yil ve
alt, %19,41 16 yil ve lizeri, %14,2’si 11-15 yil antrendrliik tecriibesine sahiptir.
Futbol antrenodrlerinin %66,8’1 5 yil ve alti, %22,7’si 6-10 yil, %10,4’i 11 yil ve
tizeri galistiklart kuliipte antrenorliik tecriibesine sahiptir. Futbol antrenérlerinin
%41,2’s1 C, %19’u UEFA B, %18’1 PRO, %14,2’si UEFA A ve %7,6’st UEFA A
Elit antrenorliik belgesine sahiptir. Katilimcilarin %42,2si teknik direktor, %33,6°s1
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antrendr, %9’u diger destek personeli, %8,5’1 yardimer antrendr ve %6,6’s1 kaleci
antrenorlidiir. Futbol antrendrlerinin %40,8°1 siiper lig, %17,1°1 1. lig, %16,6’s1
amator lig, %13,7’si1 3. lig ve %11,8°1 2, ligde gorev almaktadir.
4.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada katilimcilardan veri toplamak i¢in Kisisel Bilgi Formu, Algilanan
Yénetici Destegi Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmustir. Kisisel bilgi
formunda futbol antrendrlerinin yaslarini, medeni durumlarini, kag¢ yildir antrendérliik
yaptiklarini, calistiklar1 kuliipte kag¢ yildir antrendrliik yaptiklarini, sahip olduklar
antrenOrliik belgelerini, ¢alistiklar kuliipte gorevlerini ve ¢aligtiklar1 kuliibiin hangi
ligde yer aldigina iliskin sorular yoneltilmistir.
4.3.1. Algilanan Yonetici Destegi Olcegi. Arastirmada Giray ve Sahin (2012)
tarafindan gelistirilen algilanan yonetici destegi Olgegi kullanilmistir. Algilanan
yonetici destegi dlcegi, calisanlarin yonetici destegi algilarini belirlemeye yonelik
toplam 11 maddeden olusmaktadir. Olgek tek boyutludur. Kesinlikle katilmiyorum
(1) — kesinlikle katiliyorum (5) arasinda puanlandirilan 5°1i likert yapidadir. Olgegin
11 maddeden olusan tek boyutlu yapisina iliskin i¢ tutarlilik katsayis1 0,94 tiir.

4.3.2 Minnesota Is Tatmini Olgegi. Arastirmada Weiss vd. (1967) yilinda
gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkge uyarlama calismas1 yapilan
Minnesota is tatmini 6lgegi kullanilmustir. Olgek toplam 20 madde ve 2 alt boyuttan
olusmaktadir. Alt boyutlar i¢sel tatmin (madde 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20)
ve dissal tatmin (madde 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19) olarak adlandirilmaktadir. Olgek
hic memnun degilim (1) — ¢ok memnunum (5) arasinda puanlandirilan 5°1i likert

yapidadir. Olgekten elde edilen tam puan 100’ diir.

4.4 Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Gegerligi ve Giivenirligi

Aragtirmada kullanilan algilanan yonetici destegi oOlgcegi ve Minnesota is
tatmini Ol¢eginin yapisal gecerliklerini tespit etmek i¢in dogrusal faktor analizi
AMOS 22 programi araciligiyla yapilmistir. Tablo 2’de algilanan yonetici destegi
Olceginin tek faktorlii ve Minnesota is tatmini 6lgeginin iki faktorlii yapisina iliskin

model uyum indeksleri verilmistir. Algilanan yonetici destegi 6lgeginin tek faktorli

model uyum indeksleri incelendiginde; x*/df=2,335 degeri kabul edilebilir uyum,

GFI=0,926 degeri kabul edilebilir uyum, AGFI1=0,86 degeri kabul edilebilir uyum,
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NFI=0,966 degeri iyi uyum, NNFI-TLI=0,965 degeri iyi uyum, RFI=0,946 degeri
kabul edilebilir uyum, CFI=0,978 degeri iyi uyum ve RMSEA=0,08 degeri kabul

edilebilir uyum gostermektedir. Minnesota is tatmini 6lgeginin iki faktorlii model

uyum indeksleri incelendiginde; x*/df=1,645 degeri iyi uyum, GFI=0,919 degeri

kabul edilebilir uyum, AGFI=0,851 degeri kabul edilebilir uyum, NFI=0,956 degeri
iyi uyum, NNFI-TLI=0,970 degeri iyi uyum, RFI=0,927 degeri kabul edilebilir
uyum, CFI=0,982 degeri iyi uyum ve RMSEA=0,055 degeri kabul edilebilir uyum

gostermektedir.

Tablo 4.

Model uyum indeksleri

ol Iyi uyum eCIi<i {aetE)lijllil’ A'Y'D'..(")'.. . MITO .

indeksleri uyum (tek faktorlii) (Iki faktorlii)

M o< st 2,335 1,645
<2

GFlI >0,95 >0,90 0,926 0,919
AGFI >0,90 >0,85 0,860 0,851
NFI >0,95 >0,90 0,966 0,956
NNFI-TLI >0,95 >0,90 0,965 0,970
RFI >0,95 >0,90 0,946 0,927
CFI >0,95 >0,90 0,978 0,982
RMSEA <0,05 <0,08 0,08 0,055

[Than ve Cetin (2014) * Schumacker ve Lomax, 2004

A.Y.D.O.: Algilanan Yénetici Destegi Olcegi, M.I.T.O.: Minnesota Is Tatmini
Olgegi

.

/df (serbestlik derecesi ki kare orani), GFI (Goodness of Fit Index, Iyilik Uyum Indeksi), AGFI
(Adjustment Goodness of Fit Index, Diizeltilmis Uyum Indeksi), NFI (Normed Fit Index, Normlastirilmis Uyum
Indeksi), NNFI-TLI (Normlastiriimamis Uyum Indeksi- Tucker Lewis Indeks), RFI (Relative Fit Index, Goreli
Uyum Indeksi), CFI (Comparative Fit Index, Karsilastirmali Uyum Indeksi), RMSEA (Root Mean Square Error
of Approximation, Tahmin hatalarinin ortalamasinin karekokii).

Algilanan yonetici destegi ve Minnesota is tatmini Olgegine uygulanan

dogrulayici faktor analizi sonucunda standardize edilmis faktor yiikleri bulunmustur.
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Tablo 5’te algilanan yonetici destegi Olgeginin maddelerinin standardize edilmis

faktor yiikleri verilmistir.

Tablo 5
Algilanan yonetici destegi ol¢eginin maddelerinin standardize edilmis faktor

yiikleri ve AVE, CR, i¢ tutarlilik degerleri

Maddeler  Faktor yiikii AVE CR CZ;’;‘;’;EL‘)S
M1 0,674
M2 0,794
M3 0,778
M4 0,883
M5 0,013
M6 0,029 0,679 0,058 0,95
M7 0,885
M8 0,805
M9 0,749
M10 0,815
M11 0,810

AVE: Agiklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted)
CR: Birlesik giivenirlik (Composite Reliability)

Tablo 5 incelendiginde standardize edilmis faktor yiikleri 0,674 ile 0,929
arasinda degismektedir. Algilanan yonetici destegi 6l¢egi maddelerinin standardize
edilmis faktor yiikii 0,50 degerinin altinda bir degere sahip olmadigi ve genel
anlamiyla 0,70 degerinin iizerinde deger aldigi goriilmektedir (Hair vd., 2014).
Algilanan yonetici olgeginin tek faktorlii yapisina iligkin Cronbach’s Alpha ig
tutarlilik katsayisi1 0,95, AVE degeri 0,679 ve CR degeri 0,958 olarak hesaplanmastir.
I¢ tutarlilik ve CR degeri >0,70 ve AVE degeri >0,50 olarak elde edilmistir (Rahman
vd., 1995; Hair vd., 2011).

Tablo 5’da Minnesota is tatmini 6l¢eginin maddelerinin standardize edilmis
faktor yiikleri verilmistir. Minnesota is tatmini Olgegi maddelerinin standardize
edilmis faktor yiikii 0,50 degerinin altinda bir degere sahip olmadigi ve genel
anlamiyla 0,70 degerinin iizerinde deger aldig1 goriilmektedir (Hair vd., 2014). Igsel
tatmin alt boyutuna iligkin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 0,93, AVE degeri
0,58 ve CR degeri 0,942; digsal tatmin alt boyutuna iliskin Cronbach’s Alpha i¢
tutarlilik katsayis1 0,91, AVE degeri 0,609 ve CR degeri 0,924 olarak hesaplanmustir.
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Minnesota is tatmini 6l¢egi alt boyutlarinda i¢ tutarlilik ve CR degeri >0,70 ve AVE
degeri >0,50 olarak elde edilmistir (Rahman vd., 1995; Hair vd., 2011).
Bu baglamda; algilanan yonetici deste8i Ol¢cegi ve Minnesota is tatmini

Olceginin gegerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu sdylenilebilir.

Tablo 6
Minnesota is tatmini 6l¢egi maddelerinin standardize edilmis faktor yiikleri ve AVE,
CR, i¢ tutarlilik degerleri

AltBoyut  Maddeler  Fakeiryiiki  AVE CR C;f;l?;tg)s

M1 0,564

M2 0,788

M3 0,787

M4 0,665

M7 0,768

Igsel M8 0,689
Tatmin M9 0,774 0,580 0,942 0%

M10 0,799

M11 0,843

M15 0,882

M16 0,760

M20 0,769

M5 0,777

M6 0,804

M12 0,905

Dissal M13 0,575
Tatmin M14 0,721 0,609 0,924 0,91

M17 0,786

M18 0,859

M19 0,775

AVE: Agiklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted)
CR: Birlesik giivenirlik (Composite Reliability)

4.5 Verilerin Toplanmasi

Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in kullanilan Kisisel Bilgi Formu, Algilanan
Yonetici Destegi Olcegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi katilimcilara Google
Formlar araciligiyla uygulanmistir. Arastirmada profesyonel futbol antrendrlerine
6l¢ek uygulanmasinda goniilliiliik esasina uygunluk goz oniine alinmistir. Goniilli

olarak katilmak istemeyen ve yanlhis veya eksik doldurdugu belirlenen futbol
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antrendrleri arastirma dist  birakilmistir.  Toplam 211 profesyonel futbol
antrendriinden alinan veriler aragtirmada kullanilmistir.
4.6 Verilerin Analizi

Arastirmada katilimcilardan elde edilen verilerin analizi SPSS 26 programi ile
yapilmistir. Aragtirmada kullanilan o6lgeklerin gegerlik ve giivenirlik analizleri
yapilmistir. Dogrulayict faktor analizi AMOS 22 programi kullanilarak yapilmistir.
Verilerin normal dagilima uygun olup olmadigi belirlenmistir. Normal dagilima
uygunlugun belirlenmesi ic¢in c¢arpiklik-basiklik degerleri incelenmistir. Carpiklik-
basiklik degerlerinde -2 +2 referans degerleri dikkate alinmistir (George ve Marley,
2010). Arastirmada carpiklik basiklik degerleri -1,20 ile 1,82 araliginda elde
edilmistir. -2 +2 referans degerleri araliginda normal dagilima uygun olduguna karar
verilmistir. Arastirmada futbol antrenérlerinin algilanan yonetici destegi ve is
tatminlerinin ~ iki  kategoriye sahip medeni durum degiskenine gore
karsilastirilmasinda bagimsiz érneklem t testi kullanilmistir. Ug ve iizeri kategoriye
sahip vyas, antrenorlik yili, calisilan kuliipte antrenérliik yili, sahip olunan
antrendrliik belgesi, gorev ve lig degiskenlerine gore karsilagtirllmasinda ANOVA
analizinden yararlanilmistir. Coklu karsilastirma testinin belirlenmesinde Levene
Testi sonuclar1 dikkate alinarak varyanslarin homojenlik gostermemesi durumunda
kullanilan Games-Howell Testi kullanilmistir. Futbol antrendrlerinin algilanan
yonetici destegi ile is tatminlerinin arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in Pearson

Korelasyon Analizi kullanilmistir. Anlamlilik diizeyi 0,05 olarak alinmastir.
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Bolum 5

Bulgular

Aragtirmaya katilan futbol antrendrlerinin yonetici destegi algilari, toplam is

tatminleri ve igsel tatmin, digsal tatmin diizeyleri Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7

Futbol antrenérlerinin algilanan yonetici destegi ve is tatmini diizeyleri

Olcek Alt boyut N Min Max  Ort. Ss
Algilanan yonetici destegi 211 1,00 5,00 3,94 0,87
Is tatmini 211 1,40 5,00 3,83 0,72

Igsel tatmin 211 1,50 5,00 3,93 0,70

Digsal tatmin 211 1,25 5,00 3,68 0,81

Arastirmaya katilan futbol antrenérlerinin algilanan yonetici destegi 6lgeginden
aldiklart minimum puan 1,00 ve maksimum puan 5,00°dir. Algilanan yonetici destegi
toplam puan ortalamalar1 3,94 olarak elde edilmistir. Futbol antrenérlerinin is tatmini
Olceginden aldiklart minimum puan 1,40, maksimum puan 5,00 ve toplam ortalama
puanlart 3,83’tiir. Futbol antrendrlerinin igsel tatmin alt boyutundan aldiklari
minimum puan 1,50 ve maksimum puan 5,00’dir. Digsal tatmin alt boyutundan
aldiklart minimum puan 1,25 ve maksimum puan 5,00’dir. Futbol antrendrlerinin

i¢sel tatmin diizeyleri 3,93; digsal tatmin diizeyleri 3,68 olarak bulunmustur.

Tablo 8
Futbol antrendrlerinin yaslarina gore algilanan yénetici destegi diizeylerinin
karsilastirtimasi
Grup N Ort Ss F Post
hoc
Algilanan 30yasvealt1 (1) 45 3,79 0,96

yonetici destegi  31-40 yas (2) 60 4,11 0,72

?31) yas ve Uzert 146 399 0,89

1,94 0,14 -

Tablo 8’de verilen ANOVA sonuglart incelendiginde; futbol antrendrlerinin
algilanan yonetici destegi diizeyleri yas degiskenine goére anlamli farklilik
gostermemektedir [F(2,208)=1,94; p>0,05].
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Tablo 9
Futbol antrendrlerinin medeni durumlarina gore algilanan yonetici destegi

diizeylerinin karsilagtirilmast

Grup N oOrt Ss t p
Algilanan Bekar 62 4,25 0,85
yonetici destegi Evli 149 3,81 0,84 3,44 0,00

Tablo 9’da verilen t testi sonuglar1 incelendiginde; futbol antrenorlerinin
algilanan yonetici destegi diizeyleri medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik
gostermektedir (t=3,44; p<0,05). Bekar futbol antrendrlerinin (4,25), evli futbol

antrendrlerine (3,81) gore algilanan yonetici destegi diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir.

Tablo 10
Futbol antrendrlerinin antrenorliik tecriibe yili degiskenine gore algilanan yonetici

destegi diizeylerinin karsilastiriimast

Post
Grup N Ort. Ss F hoc
Algilanan 5 yil ve alt1 (1) 69 4,15 0,67
yonetici destegi  6-10 y1l (2) 71 397 095
11-15y1l (3) 30 349 114 446 0,00 1>3

16 yil ve fizeri

41 384 0,66
(4)

Tablo 10°da verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrendrlerinin
algilanan yonetici destegi diizeyleri antrenorliik tecriibe yili degiskenine gore anlamhi
farklilik gostermektedir [F(3,207)=4,46; p<0,05]. Levene testi sonuglarina gore
futbol antrendrlerinin tecriibe yillarma gore algilanan yonetici destegi diizeylerine
iliskin varyanslar homojenlik gostermemektedir [F(3,207)=11,62; p<0,05]; bu
sebeple elde edilen anlamli farkliligin kaynagini belirlemek i¢in Games-Howell testi
kullanilmistir. Games-Howell testi sonuglarina gore antrendrliik tecriibesi 5 yil ve
alt1 ile 11-15 yi1l olan futbol antrendrleri arasinda farklilik belirlenmistir. 5 yil ve
antrendrliik tecriibesine sahip futbol antrendrlerinin algilanan yonetici destegi
diizeyleri (4,15), 11-15 y1l antrendrliik tecriibesine sahip olan futbol antrenérlerine

(3,49) gore daha ytiksektir.
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Tablo 11
Futbol antrendrlerinin ¢alistiklar: kuliipte antrenérliik yili degiskenine gore

algilanan yonetici destegi diizeylerinin karsilastirilmast

Post
Grup N Ort Ss F hoc
Algilanan 5 yil ve alt1 (1) 141 3,98 0,87
yonetici destegi  6-10 yil (2) 48 3,78 0,97 102 035 i

11 yil ve fizeri

22 4,00 0,54
3)

Tablo 11°de verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrendrlerinin
algilanan yonetici destegi diizeyleri calistiklar1 kuliipte antrenérliik yili degiskenine

gore anlamli farklilik gostermemektedir [F(2,208)=4,46; p>0,05].

Tablo 12
Futbol antrendrlerinin sahip olduklar: antrenorliik belgesi degiskenine gore

algilanan yénetici destegi diizeylerinin karsilastiriimasi

Grup N Ort. Ss F p  Posthoc
Algilanan Cc@ 87 390 0,77
yonetici destegi  UEFA B (2) 40 384 109
SE;’A*AA(?’)EHT 30 362 093 440 000 551,234
(@) 16 3,85 0,40
PRO (5) 38 440 0,76

Tablo 12°de verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrendrlerinin
algilanan yonetici destegi diizeyleri sahip olduklar1 antrendrliik belgesi degiskenine
gore anlamli farklilik gostermektedir [F(4,206)=4,10; p<0,05]. Levene testi
sonuglarina gore futbol antrendrlerinin sahip olduklar1 antrendrliik belgelerine goére
algilanan  yonetici  destegi  diizeylerine  iliskin  varyanslar  homojenlik
gostermemektedir [F(4,206)=5,08; p<0,05]; bu sebeple elde edilen anlamli farkliligin
kaynagimi belirlemek i¢in Games-Howell testi kullanilmistir. Games-Howell testi
sonuglarina gére PRO antrendrliik belgesine sahip futbol antrenérleri ile C, UEFA B,
UEFA A ve UEFA A Elit antrendrliik belgesine sahip futbol antrendrleri arasinda

farklilik belirlenmistir. PRO belgesine sahip antrendrlerin algilanan yonetici destegi
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diizeyleri (4,40), C (3,90), UEFA B (3,84), UEFA A (3,62) ve UEFA A Elit (3,85)

antrendrliik belgesine sahip futbol antrendrlerine gore daha yiiksektir.

Tablo 13
Futbol antrendrlerinin gorev degiskenine gore algilanan yonetici destegi

diizeylerinin karsilastirilmasi

Post
Grup N Ort. Ss F hoc
A}gﬂa}ngn Teknik  direktor 89 381 076
yonetici (1)
destegi Antrenor (2) 71 4,10 081

Yrd. Antrenér (3) 18 3,70 1,18

Caloo P 1,88 0,11 .
aleci  antrenéri 423 0,88

(4)

Diger destek 19 393 108

personeli (5)

Tablo 13’te verilen ANOVA sonuglar incelendiginde; futbol antrendrlerinin
algilanan yonetici destegi diizeyleri gorev degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir [F(4,206)=1,88; p>0,05].

Tablo 14
Futbol antrendrlerinin lig degiskenine gore algilanan yonetici destegi diizeylerinin
karsilastirtimasi
Grup N Ort. Ss F F;OSt
0C
Algilanan Stiper lig (1) 86 4,02 0,90
yonetici destegi  1.lig (2) 36 4,18 0,52
2.lig (3) 25 3,78 0,79 2,22 0,06 -
3.lig (4) 29 3,62 1,17

Amator lig(5) 35 3,86 0,75

Tablo 14°te verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrendrlerinin
algilanan yoOnetici destegi diizeyleri gorev degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir [F(4,206)=2,22; p>0,05].
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Tablo 15

Futbol antrendrlerinin yas degiskenine gore is tatmini diizeylerinin karsilastirilmasi

Post
Grup N Ort. Ss F hoc
Toplam is 30yasvealti(l) 45 3,65 0,81
tatmini 21.-40 yas (2) ‘ 60 3,98 0,62 272 0,06 i
‘) yay ve Uzl 106 381 0,72
I¢sel tatmin 30yasvealt1 (1) 45 383 0,76
3140yas(2) 60 405 0,63

) — 151 022 ;
) yag ve uzell 106 389 071

Digsal tatmin 30yagvealti (1) 45 3,38 0,94
31-40 yas (2) 60 3,87 0,67

?3}) yag ve Uzerl jne 349 g0

4,82 0,00 1<2

Tablo 15°te verilen ANOVA sonuglar incelendiginde; futbol antrenérlerinin
toplam is tatmini [F(2,208)=2,72; p>0,05] ve i¢sel tatmin [F(2,208)=1,51; p>0,05]
diizeyleri yas degiskenine gore anlaml farklilik gdstermemekte; dis tatmin diizeyleri
yas degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir [F(2,208)=4,82; p<0,05].
Levene testi sonuglarina gore futbol antrendrlerinin yaslarina goére digsal tatmin
diizeylerine iliskin varyanslar homojenlik gostermemektedir [F(2,208)=3,59;
p<0,05]; bu sebeple elde edilen anlaml farkliligin kaynagini belirlemek i¢in Games-
Howell testi kullanilmigtir. Games-Howell testi sonuglarina gore 30 yas ve alt1 futbol
antrenorleri ile 31-40 yas futbol antrenoérleri arasinda farklilik belirlenmistir. 31-40
yas futbol antrendrlerinin digsal tatmin diizeyleri (3,87), 30 yas ve alti futbol
antrenorlerine (3,38) gore daha yiiksektir.
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Tablo 16

Futbol antrenorlerinin medeni durumlarina gore is tatmini diizeylerinin

karsilagtiriimasi

Grup N Ort. Ss t P
ifoplam is tatmini lé\(jiiar :&29 g:% 8:;3 254 0,01
I¢csel tatmin lé\cjﬁar &29 ggg 8;‘7" 2,18 0,03
Digsal tatmin lésﬁar 16429 gg; 8;8 284 0,00

Tablo 16°da verilen t testi sonuglari incelendiginde; futbol antrendrlerinin
toplam is tatmini (t=2,54; p<0,05), igsel tatmin (t=2,18; p<0,05) ve dissal tatmin
(t=2,84; p<0,05) diizeyleri anlamli farklilk gostermektedir. Bekar futbol
antrendrlerinin toplam is tatmini diizeyleri (4,02), evli futbol antrendrlerine gore
(3,75) yiiksek cikmigtir. Aynmi sekilde bekar futbol antrendrlerinin igsel tatmin ve

digsal tatmin diizeyleri evli futbol antrendrlerine gore daha yiiksektir.

Tablo 17
Futbol antrenorlerinin antrendrliik tecriibe yili degiskenine gore is tatmini

diizeylerinin karsilastirilmast

Grup N Ort. Ss F p  Posthoc
Toplam is Syl vealti (1) 69 3,93 0,52
tatmini 6-10 y1l (2) 71 3,98 0,68
11-15y1l (3) 30 3,32 1,12 6,96 0,00 3<1,2
é46) yil ve ilizeri 41 377 055
Icsel tatmin 5 yil ve alt1 (1) 69 401 054
6-10 y11 (2) 71 4,09 0,63
11-15 il (3) 30 3,50 1,08 6,07 0,00 3<2
Z(Lf) yil ve iizeri 41 382 056
Dissal tatmin 5 yil ve alt1 (1) 69 3,80 0,61
6-10 y1l (2) 71 3,80 0,78
11-15 il (3) 30 3,056 1,21 779 000 3<124

16 yil ve flzeri

41 371 058
(4)
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Tablo 17°de verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrendrlerinin
toplam is tatmini [F(3,207)=6,96; p<0,05], i¢sel tatmin [F(3,207)=6,07; p<0,05] ve
dissal tatmin [F(3,207)=7,79; p<0,05] diizeyleri antrendrliik tecriibe y1l1 degiskenine
gore anlamli farklilhik gostermektedir. Levene testi sonuglarma gore futbol
antrendrlerinin antrendrliik tecriibe yillarma gore toplam is tatmini [F(3,207)=16,31;
p<0,05], igsel tatmin [F(3,207)=14,10; p<0,05] ve digsal tatmin [F(3,207)=13,37;
p<0,05] diizeylerine iliskin varyanslar homojenlik gostermemektedir; bu sebeple elde
edilen anlamli farkliigin kaynagini belirlemek i¢in Games-Howell testi
kullanilmigtir. Games-Howell testi sonuglarina gore futbol antrendrlerinin toplam is
tatmini diizeylerinde 11-15 yil tecriibe yili ile 5 yil ve alti, 6-10 yil tecriibe yili
arasinda farklilik belirlenmistir. 11-15 yil antrendrliik tecriibesine sahip futbol
antrendrlerinin toplam is tatmini diizeyleri (3,32), 5 yil ve alt1 (3,93) ve 6-10 yil
(3,98) antrenorliik tecriibesine sahip futbol antrenorlerine gore daha diisiik
bulunmustur. Ayni sekilde futbol antrendrlerinin igsel tatmin diizeylerinde 11-15 yil
ile 6-10 yi1l antrenorliik tecriibesine sahip futbol antrendrleri arasinda; 6-10 yil
antrenOrliik tecriibesine sahip futbol antrendrleri Iehine farklilik belirlenmistir. 11-15
yil antrenoérliik tecriibesine sahip futbol antrendrlerinin igsel tatmin diizeyleri (3,50),
6-10 yil antrendrliik tecriibesine sahip futbol antrendrlerine (4,09) gore diistiktiir.
Futbol antrendrlerinin digsal tatmin diizeylerinde 11-15 yil antrendrliik tecriibesine
sahip futbol antrendrleri ile 5 yil ve alti, 6-10 yil ve 16 yil ve iizeri antrendrlik
tecriibesine sahip olan futbol antrenérleri arasinda farklilik belirlenmistir. Belirlenen
bu farklilik 11-15 yil antrenorliik tecriibesine sahip futbol antrenérleri aleyhine
gerceklesmistir. 11-15 yil antrendrliik tecriibesine sahip futbol antrendrlerinin digsal
tatmin diizeyleri (3,05), 5 yil ve alt1 (3,80), 6-10 y1l (3,80) ve 16 yil ve iizeri (3,71)

antrenOrliik tecriibesine sahip olan futbol antrendrlere gore daha diisiiktiir.
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Tablo 18

Futbol antrenorlerinin ¢calistiklar: kuliipte antrenorliik yili degiskenine gore is

tatmini diizeylerinin karsilagtirilmast

Post
Grup N Ort. Ss F p hoc
Toplam is Syl vealti (1) 141 3,83 0,72
tatmini 613-1103/111 (2) _ 48 3,73 0,82 142 024 i
) Y ve uzett 55 405 0,37
I¢sel tatmin 5 yil ve alt1 (1) 141 3,92 0,70
(15-110 31/111 2) — 48 385 0,79 168 018 i
) yiove w955 417 0,33
Dissal tatmin 5 yil ve alt1 (1) 141 3,69 0,82
?-110}/111 2) A 48 355 0,91 109 033 i
@) yi ve uzett 955 385 0,46

Tablo 18’de verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrenérlerinin
toplam is tatmini [F(2,208)=1,42; p>0,05], igsel tatmin [F(2,208)=1,68; p>0,05] ve
digsal tatmin [F(2,208)=1,09; p>0,05] diizeyleri calistiklar1 kuliipte antrendrliik yili

degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir.
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Tablo 19
Futbol antrendrlerinin sahip olduklar: antrenorliik belgesi degiskenine gore is

tatmini diizeylerinin karsilagtirilmast

Grup N Ort. Ss F p  Posthoc
Toplam is C(1) 87 382 0,58
tatmini UEFA B (2) 40 3,66 0,95
SEEQ AA(Sl)ELiT 30 340 086 8,77 0,00 5>1234
(@) 16 3,87 0,20
PRO (5) 38 433 044
Icsel tatmin C(@) 87 394 0,58
UEFA B (2) 40 3,81 0,91
IL;E:EQ AA(S])ELiT 30 350 08 713 0,00 5>1,234
() 16 3,93 0,20
PRO (5) 38 435 045
Dissal tatmin C(@Q) 87 3,64 0,69
UEFA B (2) 40 345 1,03
pEanl) S0 328 09 4010 000 51234
(@) 16 3,78 0,30
PRO (5) 38 430 047

Tablo 19°de verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrenérlerinin
toplam is tatmini [F(4,206)=8,77; p<0,05], i¢sel tatmin [F(4,206)=7,13; p<0,05] ve
digsal tatmin [F(4,206)=10,10; p<0,05] diizeyleri sahip olduklar1 antrenérliik belgesi
degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir. Levene testi sonuglarina gore
futbol antrendrlerinin sahip olduklar antrendrliik belgelerine gore toplam is tatmini
[F(4,206)=8,45; p<0,05], igsel tatmin [F(4,206)=8,34; p<0,05] ve dissal tatmin
[F4,206)=6,74; p<0,05] diizeylerine iliskin varyanslar homojenlik géstermemektedir;
bu sebeple elde edilen anlamli farkliligin kaynagini belirlemek i¢in Games-Howell
testi kullanilmistir. Games-Howell testi sonuglarina gore toplam is tatmini, igsel
tatmin ve dissal tatmin diizeylerinde PRO antrendrliik belgesine sahip futbol
antrendrleri ile C, UEFA B, UEFA A ve UEFA A Elit antrendrliik belgesine sahip
futbol antrendrleri arasinda farklilik belirlenmistir. Elde edilen farklihk PRO
antrendrliik belgesine sahip futbol antrendrleri lehine gerceklesmistir. PRO

antrendrliik belgesine sahip futbol antrendrlerinin toplam is tatmini diizeyleri (4,33),
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C (3,82), UEFA B (3,66), UEFA A (3,40) ve UEFA A Elit (3,87) antrenorlik
belgesine sahip futbol antrenérlerine gore daha yiikksek bulunmustur. PRO
antrenorliik belgesine sahip futbol antrenérlerinin igsel tatmin diizeyleri (4,35), C
(3,94), UEFA B (3,81), UEFA A (3,50) ve UEFA A Elit (3,93) antrenérliik belgesine
sahip futbol antrendrlerine gore daha yiiksektir. PRO antrenérliik belgesine sahip
futbol antrenoérlerinin digsal tatmin diizeyleri (4,30), C (3,64), UEFA B (3,45), UEFA
A (3,24) ve UEFA A Elit (3,78) antrenérliik belgesine sahip futbol antrenérlerine
gore daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 20
Futbol antrendrlerinin gorev degiskenine gore is tatmini diizeylerinin
karsilastirtlmasi
Grup N Ort Ss F EOSt
oC
Topl_am is Teknik  direktor 89 372 0,69
tatmini (1)
Antrendr (2) 71 3,89 0,72
Er(li Antrentor (%)" 18 3,74 0,67 137 024 )
aleci  antrendrdi 406 081
(4)
Diger ‘ destek 19 401 064
personeli (5)
I¢sel tatmin ’(Izskmk direktor 89 381 0,66
Antrendr (2) 71 39 0,79
E;clléé?ntren;)r (%) _ 18 3,87 0,57 204 0,09 )
antrenortt 14 422 0,63
(4)
Diger _ destek 19 419 054
personeli (5)
Dissal tatmin ae)kmk direktor 89 358 0,77
Antrenor (2) 71 3,78 0,77
Yrd. Antrenér (3) 18 354 0,88 082 051 )

Kaleci antrendrii
(4)

Diger destek
personeli (5)

14 381 1,09

19 3,75 0,87

Tablo 20’de verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrenérlerinin
toplam is tatmini [F(4,206)=8,77; p>0,05], igsel tatmin [F(4,206)=7,13; p>0,05] ve
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digsal tatmin [F(4,206)=10,10; p>0,05] diizeyleri gorev gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Tablo 21

Futbol antrendrlerinin lig degiskenine gore is tatmini diizeylerinin karsilastiriimasi

Grup N Ort. Ss F p  Post hoc
Toplam is  Siper lig (1) 86 3,82 0,79
tatmini 1.lig (2) 36 4,14 0,46
2.lig (3) 25 3,64 0,56 2,51 0,04 2>3
3.lig (4) 29 366 091
Amator lig (5) 35 380 0,64
I¢sel tatmin Stiper lig (1) 86 395 0,75
1.lig (2) 36 420 043
2.lig (3) 25 3,73 0,49 2,30 0,06 -
3.lig (4) 29 3,78 0,90
Amator lig (5) 35 386 0,68
Dissal tatmin Siiper lig (1) 86 3,62 0,89
1.lig (2) 36 404 054
2.lig (3) 25 351 0,75 2,74 0,03 2>134
3.lig (4) 29 347 094

Amator lig (5) 35 3,72 0,66

Tablo 21°de verilen ANOVA sonuglari incelendiginde; futbol antrenérlerinin
icsel tatmin diizeyleri anlamli farklilik gostermemekte [F(4,206)=2,30; p>0,05];
toplam is tatmini [F(4,206)=2,51; p<0,05] ve dissal tatmin [F(4,206)=2,74; p<0,05]
diizeyleri anlamlhi farklilik gostermektedir. Levene testi sonuglarina gore futbol
antrendrlerinin liglerine gore toplam is tatmini [F(4,206)=2,43; p<0,05] ve dissal
tatmin [F4,206)=2,57; p<0,05] diizeylerine iliskin varyanslar homojenlik
gostermemektedir; bu sebeple elde edilen anlamli farkliligin kaynagini belirlemek
icin Games-Howell testi kullanilmistir. Games-Howell testi sonuglarina gore toplam
is tatmini diizeylerinde 1.lig ile 2.lig arasinda 1.ligde gorev alan futbol antrendrleri
lehine farklilik belirlenmistir. 1.ligde gorev alan futbol antrenérlerinin toplam is
tatmini diizeyleri (4,14), 2.ligde gorev alan futbol antrenorlerine gore (3,64) daha
yiiksektir. Digsal tatmin diizeylerinde 1.lig ile siiper lig, 2.lig ve 3.lig arasinda
farklilik bulunmustur. 1.ligde gorev alan futbol antrendrlerinin digsal tatmin
diizeyleri (4,04), siiper lig (3,62), 2.lig (3,51) ve 3.ligde (3,47) gorev alan futbol

antrendrlerine gore daha yiiksektir.
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Tablo 22

Futbol antrenorlerinin algilanan yénetici destegi ile is tatminleri arasindaki iliski

Toplam is tatmini

Icsel tatmin

Digsal tatmin

Algilanan yonetici

*
destegi 0,79

0,75*

0,79*

*p<0,01

Tablo 22’de verilen Pearson Korelasyon Analizi sonuglart incelendiginde;

futbol antrendrlerinin algilanan yonetici destegi ile is tatminleri arasinda yiiksek

diizeyde pozitif ve anlamli iligki tespit edilmistir (r=0,79). Futbol antrenérlerinin

algilanan yonetici destegi ile ig¢sel tatmin (r=0,75) ve dissal tatminleri (r=0,79)

arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlaml iliski bulunmustur. Buna gore futbol

antrendrlerinin algilanan yonetici destegi diizeyleri arttiginda toplam is tatminleri ve

igsel, digsal tatminlerinin artacagi yorumu yapilabilir.
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Boliim 6

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Calismada profesyonel futbol antrendrlerinin algilanan yonetici destegi ve is
tatmini diizeyleri yas, medeni durum, antrendrliik yili, ¢alistiklar1 kuliipte antrenorliik
yil1, antrendrliik belgesi, gorev ve lig degiskenleri bakimindan incelenmistir.

Calismada futbol antrenoérlerinin algilanan yonetici destegi diizeyleri 30 yas
alti, 31-40 yas ve 41 yas ve lizeri gruplarda incelenmistir. Futbol antrenérlerinin
yaslar1 bakimindan anlamli farkliliga ulagilamamistir. Malkog¢ ve Dal (2020) spor
egitmenlerinin yonetici destegi algilarini, 30 yas ve alti, 31-40 yas ve 41 yas ve lizeri
yas gruplarinda incelemistir. Mevcut caligma bulgularina benzer sekilde yonetici
destegi algilarmin yasa gore farklilasmadigi sonucuna ulasmistir. Futbol
antrendrlerinin algilanan yonetici destegi diizeyleri medeni duruma gore bekar futbol
antrendrleri lehine farklilik gostermistir. Bekar futbol antrendrlerinin yonetici destegi
algilar1 evli futbol antrenérlerinden yiiksek ¢ikmistir. Futbol antrenérlerinin algilanan
yonetici destegi diizeyleri antrendrliik tecriibe yili bakimindan anlamli farklilik
gostermistir. 11-15 y1l antrendrliik tecriibesine sahip futbol antrendrlerinin yonetici
destegi algilari, 5 yil ve alt1 antrendrliik tecriibesine sahip futbol antrendrlerine gore
diisiiktiir. Futbol antrenodrlerinin ¢alistiklart kuliipte antrenorliik tecriibe yillarina gore
algilanan yonetici destegi diizeylerinde anlamli farkliliga ulagilamamistir. Futbol
antrendrlerinin algilanan yonetici destegi diizeyleri C, UEFA B, UEFA A, UEFA A
Elit ve PRO antrenorliik belgesi sahip olmalarina gore farklilik gdstermistir. PRO
antrendrliik belgesine sahip futbol antrendrlerinin yonetici destegi algilari, C, UEFA
B, UEFA A ve UEFA A Elit antrenorliik belgesine sahip futbol antrenorlerden
yiiksek bulunmustur. Futbol antrendrlerinin algilanan yonetici destegi diizeyleri
gorev degiskenine gore incelenmistir. Teknik direktor, antrendr, yardimer antrendr,
kaleci antrenérii ve diger destek personelinin yonetici destegi algilart farklilik
gostermemistir. Futbol antrendrlerinin lig degiskenine gore algilanan yonetici destegi
diizeyleri incelenmistir. Siiper lig, 1. lig, 2. lig, 3. lig ve amator ligde gorev alan

futbol antrenérlerinin yonetici destegi algilar1 farklilik gostermemistir.
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Algilanan yonetici destegi bakimindan literatiirde antrendrler iizerine yapilmis
bir calismaya rastlanilamamistir. Bu baglamda mevcut c¢alismada elde edilen
bulgular, literatiire katki saglayabilir nitelikte goriilmektedir.

Calismada futbol antrendrlerinin yaslarina gore toplam is tatmini, igsel tatmin
ve digsal tatmin diizeyleri incelenmistir. Toplam is tatmini ve ig¢sel tatmin, futbol
antrendrlerinin yaslarina gore farklilik gostermezken; digsal tatminleri farklilagmistir.
Dissal tatminde farklilik, 30 yas ve alt1 ve 31-40 yas futbol antrendrleri arasinda elde
edilmistir. 30 yas ve alti futbol antrendrlerinin digsal tatmin diizeyleri 31-40 yas
futbol antrenérlerinden diisiik bulunmustur. Futbol antrenérlerinin daha yiiksek yas
grubunda daha disiik tatmin dilizeylerinin bulunmasinda yas ile birlikte artan
deneyim de diislintildiigiinde beklentilerinin artmasi bir etken olarak goriilebilir.
Boylelikle bireyin beklentileri yeterince karsilanmadiginda is tatminlerinin disik
olmasi beklenilir bir sonu¢ olarak goriilmektedir. Digsal tatmini etkileyen birgok
unsur igerisinde yas ile birlikte deneyim ve kendini gelistirme diizeyinin de
artmasiyla beklenilen ticret, terfi gibi kosullarin saglanamamis olmasi, is tatminini
diisiirebilmektedir. Daha diisiik yas grubunda yeniliklere acik olmak, 6grenmeye ve
kendini gelistirmeye yonelik beklentiler, yine daha diisiik deneyim ile birlikte
diisiiniildiiglinde tatmin diizeylerinin daha yiiksek olmasi normal olarak goriilebilir.

Senbakar’in (2021) Elazig ilindeki antrendrlerin is tatminlerini inceledigi
calismada antrenorlerin yaslarina gore dissal tatminleri farklilasmistir. Calismada 36-
40 yas grubu antrenorlerin digsal tatminleri, 25-30 yas ve 31-35 yas grubu
antrendrlerden yiiksek ¢cikmistir. Bulut ve Cetin (2020) Akdeniz Bolgesinde Genglik
ve Spor I Miidiirliiklerinde c¢alisan antrendrler ile yaptiklari calismalarinda
antrendrlerin genel is tatminlerinde 36-40 yas antrendrler ile 25 yas ve alti
antrendrler arasinda, 36-40 yas lehine anlamli farklilik elde etmistir. Tiirkozii (2015)
tarafindan Adana Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii’ne bagl antrendrlerin
genel is tatminlerinde yas degiskenine gore farklilik elde edilmistir ve 20-25 yas
antrendrlerin genel tatminleri, 26-30 yas ve 31-35 yas antrendrlerden yiiksek
cikmigtir. Antrendrlerin yaglar arttiginda is tatminlerinin de arttigi seklinde elde
edilen bu bulgular, mevcut calisma ile benzer niteliktedir. Aydogan (2012) tarafindan
TFF 2010-2011 sezonu Siiper lig, Bank Asya 1.lig, Spor Toto 2. ve 3. Liglerinde

profesyonel futbol kuliiplerinde miicadele eden profesyonel futbolcularin is tatmini
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diizeylerinin incelendigi ¢alismada; mevcut calismadan farkli olarak toplam tatmin
ve igsel tatmin diizeylerinde, mevcut ¢alisma ile benzer nitelikte digsal tatmin
diizeylerinde anlamli farklilik elde edilmistir. Calismada 15-19 yas grubu
profesyonel futbolcularin dissal tatminleri, 30 yas ve tizeri profesyonel futbolculara
gore yiiksek bulunmustur. Kose (2019) Tiirkiye Cimnastik Federasyonu’na bagh 1.,
2, 3., 4. ve 5. kademe antrendrlerin digsal tatminlerinde yas bakimindan farklilik elde
etmistir. Mevcut calisma ile benzer sekilde genel tatmin ve igsel tatminde yas
bakimindan farkliik elde edilememistir. Calismada 19-24 yas cimnastik
antrendrlerinin, 25-30 yas, 31-36 yas, 37,42 yas ve 43-48 yas antrendrlere gore dissal
tatminleri yliksek bulunmustur. Bozyigit ve Durmus (2018) tarafindan 2013-2014
sezonu, Stiper Lig, 2. Lig ve 3. Lig profesyonel futbolcularin yaslarina gére, mevcut
calisma ile benzer olarak icsel tatmin diizeylerinde farklilik bulunmazken, dissal
tatmin diizeylerinde farklilik bulunmustur. Bu farklilik 23-27 yas grubu ile 28 yas ve
lizeri yas grubu arasinda; 23-27 yas grubu lehine gerceklesmistir. Mevcut ¢alismada
yas arttiginda digsal tatminin de arttig1 sekilde elde edilen bulgunun aksine Aydogan
(2012), Kose (2019) ve Bozyigit ve Durmus (2018) tarafindan yapilan ¢aligmalarda
yas grubu arttiginda digsal tatmin azalmistir.

Yas degiskenine goére mevcut calisma ile farklilik gosteren c¢alismalar
incelendiginde; Dogan (2016) tarafindan Tiirkiye Taekwondo Federasyonu’na bagl
antrendrler ile yapilan calismada yas degiskeni bakimindan ic¢sel ve digsal tatmin
diizeylerinde anlamli farkhilik elde edilememistir. Basaran (2021) Tirkiye
Badminton Federasyonu’na bagli milli sporcu antrenorliigii yapmis, farkh
kademelerdeki badminton antrendrlerinin is tatminlerini inceledigi c¢alismasinda,
badminton antrendrlerinin yaslarina goére igsel ve digsal doyumlarinda farklilik
gorlilmemistir. Glines (2016) engelli sporcu antrendrlerinin is tatminlerini
incelemistir ve yas degiskenine gore anlamli farklilik bulamamistir. Basbuga vd.
(2018) Istanbul Genglik Hizmetleri ve Spor I1 Miidiirliigiinde gérev alan
antrendrlerin genel is tatminlerinde yasa gore farklilik elde edememistir. Ulucan vd.
(2011) tarafindan profesyonel futbol kuliiplerinde gorev alan teknik direktor ve alt
yap1 antrendrlerinin is tatminlerin incelendigi ¢alismada, teknik direktor ve alt yapi
antrenorlerinin yaslar1 bakimindan is tatminlerinde anlamli farklilik bulunamamaistir.

Sural vd. (2018) 06zel sporcu antrendrlerinin is tatminlerinde yasa gore anlamli
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farkliligin bulunmadig sonucuna ulasmislardir. Ozgiir vd. (2016) tarafindan boks
antrendrlerinin yaslarina gore genel tatminlerinde farklilik bulunamamastir.

Calismada futbol antrendrlerinin medeni durumlarina gore is tatmini diizeyleri
incelenmistir. Futbol antrenérlerinin medeni durumlarina gore toplam is tatmin, i¢sel
tatmin ve digsal tatminlerinde anlamli farklilik elde edilmistir. Bekar futbol
antrendrlerinin toplam is tatminleri, igsel tatminleri ve digsal tatminleri evli futbol
antrenorlerine gore daha yiiksek bulunmustur. Medeni durum bakimindan evli
bireylerde is tatmininin daha diisiik elde edilmesinin altinda, evli bireylerde artan
sorumluluk ile birlikte beklentilerinin yiikselmesi ve bu beklentilerin yeterince
karsilanip karsilanamamasi bir erken olarak goriilebilir.

Civik (2019) Van ilinde gorev alan beden egitimi 6gretmenleri ve antrendrler
ile yaptig1 calismasinda beden egitimi Ogretmenleri ve antrendrlerin dissal
tatminlerinde farklilik elde edilememisken; genel tatmin ve igsel tatminlerinde
medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik elde etmistir. Bekar beden egitimi
Ogretmenleri ve antrendrlerin evlilere gore genel tatmin ve igsel tatminleri daha
yiksek cikmistir. Civik (2019) tarafindan bekar beden egitimi Ogretmenleri ve
antrendrler lehine elde edilen bulgu, mevcut ¢alisma ile paralellik gostermektedir.
Senbakar (2011) tarafindan yapilan ¢alismada Elaz1g ilinde gorev alan antrendrlerin
genel tatmin diizeylerinde medeni duruma gore bir farklilik bulunamazken; igsel ve
dissal tatminlerinde farklilik oldugu goriilmiistiir. Mevcut ¢aligmadan farkli olarak
dissal tatmin diizeylerinde evli antrendrler lehine bir sonug elde edilmisken; mevcut
calismaya benzer olarak igsel tatmin diizeylerinde bekar antrendrler lehine bir
farkliliga ulasilmistir. Giines (2016) tarafindan engelli sporcularla c¢alisan
antrendrlerin medeni durumlarina gore is tatminlerinde anlamli farklilik elde
edilmistir. Ancak mevcut ¢alismanin aksine bu farklilik evli antrenorler lehine
gergeklesmistir.

Medeni durum degiskenine gbére mevcut caligma ile farklilik gosteren
calismalar incelendiginde; Akbulut (2009) tarafindan futbol teknik direktorlerinin is
tatminlerinin incelendigi ¢alismada, futbol teknik direktdrlerinin  genel s
tatminlerinde medeni durum bakimindan farkliligin olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
Kaya (2019) tarafindan Ankara, Kirikkale ve Kirsehir illerinde gorev alan beden

egitimi dgretmenleri ve Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde gérev alan
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antrendrler ile yapmis oldugu caligmasinda beden egitimi Ogretmenleri ve
antrendrlerin genel is tatminlerinde medeni durum bakimindan anlamli farklilik
bulunamamustir. Ozgiir vd. (2016) evli ve bekar boks antrendrlerinin is tatminlerinde
bir farklilik olmadigini tespit etmistir. Aydogan (2012) tarafindan yapilan ¢alismada
evli ve bekar profesyonel futbolcularin is tatminleri farklilik gostermemistir. Dogan
(2016) bekar ve evli tackwondo antrenorlerinin igsel tatmin ve digsal tatmin
diizeylerinde farklilik bulamamistir. Basaran (2021) tarafindan badminton
antrenorleri ile yapilmis ¢alismada medeni duruma gore igsel ve dissal tatmin
diizeylerinde farkliligin olmadigi sonucuna ulagilmistir. Koése (2019) farkli
kademelerdeki cimnastik antrenérlerinin - medeni durumlari bakimindan s
tatminlerini inceledigi ¢alismasinda, bekar ve evli cimnastik antrenorlerinin genel
tatminleri, igsel tatminleri ve digsal tatminlerine anlamli farklilik bulamamustir. Sural
vd. (2018) o6zel sporcularla g¢alisan antrendrlerin medeni durumlarina gore is
tatminlerinin anlaml farklilasmadigi sonucuna ulagmustir. Tiirkozii (2015) Adana
Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigiine bagh c¢alisan antrendrlerin is
tatminlerinin medeni duruma gore farklilasmadigini belirlemistir.

Caligmada futbol antrendrlerinin antrendrliik tecriibe yillarina gore is tatminleri
incelenmistir. Antrenorliilk yilina gore futbol antrendrlerinin toplam is tatminleri,
i¢csel tatminleri ve dissal tatminleri farklilik goéstermistir. Futbol antrenérlerinin
toplam tatminleri incelendiginde; 11-15 yil antrendrlilk tecriibesi olan futbol
antrendrleri, 5 yil ve altt ve 6-10 yil antrendrliik tecriibesi olan futbol
antrendrlerinden daha diisiik is tatminine sahiptir. Igsel tatmin bakimindan
incelendiginde; 11-15 yil antrendrlilk tecriibesi olan futbol antrendrlerinin igsel
tatminleri, 6-10 yil antrenorliilk tecriibesi olan futbol antrendrlerinden diisiik
bulunmustur. Digsal tatmin bakimindan incelendiginde; 11-15 yil antrendrlilk
tecriibesi olan futbol antrenérlerinin dissal tatminleri, 5 yil ve alti, 6-10 y1l ve 16 yil
ve lizeri antrendrliik tecriibesi olan futbol antrendrlerinden diisiik bulunmustur. Genel
olarak bakildiginda antrendrliik tecriibesi yil bakimindan daha diisiik olan futbol
antrendrlerinde toplam tatmin, igsel tatmin ve digsal tatmin daha yiiksek elde
edilmistir. Daha disiik tecriibbe yilmma sahip antrendrlerde daha yiiksek tatmin

diizeylerinin goriilmesinde, is hayatina yeni atilmak ve bu durumun getirdigi
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heyecan, kendini gelistirme ve egitim diisiincesi, kabiliyet gelisimi gibi etkenler
neden olabilmektedir.

Dogan (2016) tarafindan yapilan c¢alismada, tackwondo antrendrlerinin
antrenOrliik  hizmet yillarma gore igsel tatminlerinde anlamli  farklilik
goriilmemisken; digsal tatminlerinde anlamli farklilik goriilmiistiir. Digsal tatminde
bu farklilik 6-10 yi1l ve 16 yil ve {izeri antrendrler arasinda ger¢eklesmistir. Dogan
(2016) galismasinda 6-10 y1l antrendrliik hizmet yilina sahip antrendrlerde 16 yil ve
tizeri hizmet yilina sahip antrendrlerden daha yiiksek dissal tatmin diizeylerini elde
etmigtir. Daha diisiik antrenérliilk tecriibe yilina sahip antrendrlerde tatmin
diizeylerinin daha yiiksek olduguna iliskin Dogan (2016) tarafindan yapilan ¢alisma
bulgulari, mevcut galigma ile paralellik gostermektedir. Aydogan (2012) profesyonel
futbolcularin, profesyonel oynama yillarina gére genel tatmin, i¢sel tatmin ve digsal
tatmin diizeylerini incelemistir. Profesyonel futbolcularin profesyonel oynama
yillarina gore digsal tatminlerinde farklilik elde edememistir. Genel tatmin ve icsel
tatminlerinde mevcut ¢alisma ile benzer sekilde farklilik belirlenmistir. Calismada,
mevcut caligma bulgular1 aksine profesyonel futbolcularin profesyonellik yillari
arttiginda genel tatminleri ve igsel tatminlerinin arttigi bulunmustur. Kiling (2012)
tarafindan I¢ Anadolu Bélgesinde on ii¢ ilde bulunan Genglik Hizmetleri ve Spor il
Miidiirliiklerine bagli ¢alisan antrendrlerin ¢alisma yillarina goére mevcut calismaya
benzer sekilde toplam tatmin, ic¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinde anlamh
farklilik elde edilmistir. Elde edilen farklilik incelendiginde mevcut g¢alismanin
aksine antrenorlerin ¢alisma yillar1 arttiginda toplam tatmin, igsel tatmin ve dissal
tatmin diizeylerinin arttig1 goriilmektedir.

Antrendrliik tecriibe yil1 degiskenine gore mevcut ¢aligma ile farklilik gosteren
calismalar incelendiginde; Tirkozii (2015) tarafindan yapilmis calismada Adana
ilinde gorev alan antrendrlerin genel tatmin diizeyleri antrenorliik yillarina gore
farklilik gostermemistir. Sural vd. (2018) 6zel sporcularla ¢alisan antrenérlerde
antrendrliik yillar1 bakimindan genel tatmin diizeylerinin farklilasmadigi sonucuna
ulasiimistir. Basbuga vd. (2018) tarafindan yapilmis ¢alismada Istanbul ilinde gérev
alan antrenorlerin genel tatminleri antrendrliik tecriibe yillarina gore anlamh
farklhilasmamistir. Ulucan vd. (2011) profesyonel futbol teknik direktor ve alt yapi

antrendrlerinin genel tatminleri tecriibe yillarina gore farklilik gostermedigi
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sonucuna ulagilmistir. Bulut ve Cetin (2020) Akdeniz Boélgesinde gorev alan
antrendrlerin toplam tatmin, i¢sel tatmin ve digsal tatminlerinde antrenoérliik yillarina
gore farkliliga ulasamamislardir. Kose (2019) farkli kademelerde cimnastik
antrenorlerinin genel tatmin, igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinde antrendrliik
yillart bakimindan farklilik bulamamistir. Giines (2016) tarafindan yapilmis
calismada engelli sporcularla c¢alisan antrendrlerin genel tatminleri incelenmistir ve
antrenOrliik tecriibe yillarina gore anlamli farkliliga ulasilamamistir. Basaran (2021)
farkl1 kademelerdeki badminton antrendrlerinin antrenorliik hizmet yillarna gore
igsel tatmin ve dissal tatminlerinde farklilik olmadigi sonucuna ulagsmistir. Karatas
vd. (2013) tarafindan 2008-2009 sezonunda Tiirkiye hentbol, basketbol ve voleybol
liglerinde gorev alan klasman hakemleri ile yapilmis ¢alismada hakemlerin igsel
tatmin ve digsal tatminleri hakemlik yillarina gore farklilik gostermemistir. Kaya
(2019) beden egitimi 6gretmenleri ve antrendrlerin genel is tatminlerinin hizmet
yillarina gore farkhilik gostermedigi sonucuna ulasmustir. Ozgiir vd. (2016)
tarafindan yapilmis calismada boks antrendrlerinin is tatminleri antrendrliik hizmet
yillar1 bakimindan farklilagsmamastir.

Calismada futbol antrendrlerinin c¢alistiklart kuliipte antrendrliik yillarina gore
toplam tatmin, igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyleri incelenmistir. Futbol
antrendrlerinin genel tatmin, igsel tatmin ve digsal tatminleri ¢alistiklart kuliipte
antrenOrliik yillar1 degiskenine gore farklilik gostermemistir. Kose (2019) farkh
kademelerde cimnastik antrendrlerinin gorev aldiklar: kurumlardaki ¢alisma yillarina
gore genel tatmin, i¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeylerini incelemistir. Cimnastik
antrendrlerinin gorev aldiklari kurumlarda galisma yillari bakimindan genel tatmin,
i¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeyleri, mevcut ¢alisma ile benzerlik gdsterir nitelikte
anlaml farklilagsmamustir.

Calismada futbol antrenoérlerinin sahip olduklar1 antrendrliik belgelerine gore
toplam tatmin, igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyleri incelenmistir. Futbol
antrendrlerinin C, UEFA B, UEFA A, UEFA A Elit ve PRO antrenorliik belgesine
sahip olmalar1 bakimindan genel tatmin, ig¢sel tatmin digsal tatmin diizeylerinde
farklilik elde edilmistir. Elde edilen farklilik toplam wve alt boyutlarda, PRO
antrendrliik belgesine sahip olan futbol antrendrleri ile C, UEFA B, UEFA A, UEFA

A Elit antrenorliik belgesine sahip olan futbol antrendrleri arasinda gergeklesmistir.
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Buna gore PRO antrenorliik belgesine sahip futbol antrendrlerinin genel tatmin, i¢sel
tatmin ve dissal tatmin diizeyleri C, UEFA B, UEFA A, UEFA A Elit antrendrliik
belgesine sahip futbol antrendrlerinden yiliksek bulunmustur. Literatiirde mevcut
calisma ile benzer bulgular elde eden ¢aligmaya rastlanilamamustir.

Caligmada futbol antrendrlerinin gorevlerine gore toplam tatmin, i¢sel tatmin
ve digsal tatmin diizeyleri incelenmistir. Teknik direktor, antrendr, yardimci antrendr,
kaleci antrenorii ve diger destek personelinin toplam tatmin, i¢sel tatmin ve dissal
tatminleri anlamli farklilasmamistir. Ulucan ve Erol (2012) 2006-2007 sezonunda
profesyonel futbol liglerindeki kuliiplerin alt yapilarinda gorev alan antrendrlerin
teknik direktor, A lisans ve B lisans antrenorliik belgesine sahip olmalarina gore igsel
tatmin ve dissal tatminlerini incelemislerdir. Calismada alt yapida goérev alan
antrendrlerin antrendrliilk belgeleri bakimindan icsel ve digsal tatminleri anlamli
farklilasmamistir. Dogan (2016) tarafindan yapilmis ¢alismada 1., 2., 3., 4. ve 5.
kademe taeckwondo antrenorlerinin igsel ve digsal tatminlerinde farklilik olup
olmadig1 incelenmistir. Taekwondo antrendrlerinin antrendrliik kademelerine gore
i¢sel ve digsal tatminleri farklilik gdstermemistir. Bagaran (2021) tarafindan 1., 2., 3.,
4. ve 5. kademe badminton antrendrlerinin igsel ve digsal tatminleri incelenmistir.
Calismada antrenorliik kademesine gore badminton antrendrlerinin igsel tatminleri ve
digsal tatminleri farklilik gostermemistir. Gilines (2016) tarafindan yapilmis
calismada engelli sporcularla ¢alisan 1., 2., 3., 4. ve 5. kademe antrendrlerin is
tatminleri genel tatmin olarak incelenmistir ve antrendrliik kademesine gore anlamli
farklilik elde edilememistir. Kose (2019) tarafindan 1., 2., 3., 4. ve 5. kademelerde
cimnastik antrenorlerinin genel tatmin, igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin
incelendigi ¢aligmada, cimnastik antrendrlerinin antrenorliik kademeleri bakimindan
genel tatmin, igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin anlamli farklilasmadigi
sonucuna ulasilmistir. Ulucan vd. (2011) profesyonel futbol teknik direktor ve alt
yap1 antrendrlerinin genel tatminlerini sahip olduklar teknik direktor, A lisans ve B
lisans antrenérliik belgelerine gore farklilasip farklilagmadigini incelemislerdir ve
sahip olduklar1 antrendrlilk belgelerine gore anlamli farklilasmadigr sonucuna
ulasmuslardir. Kiling (2012) i¢ Anadolu Bélgesinde Genglik Hizmetleri ve Spor 1l
Miidiirliiklerinde gorev alan antrendrlerin antrendrlilk kademelerine gore toplam

tatmin, igsel tatmin ve digsal tatminlerinde anlamli farklilik elde edememistir.
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Karatag vd. (2013) tarafindan yapilmis ¢alismada hentbol, voleybol ve basketbol
klasman hakemlerinin klasmanlarina gore igsel tatmin ve digsal tatminlerinde anlaml
farklilik elde edilememistir. Literatiirde incelenen calismalarda elde edilen bulgular,
mevcut ¢alisma ile paralellik géstermistir.

Calismada futbol antrenérlerinin liglerine gore toplam tatmin, igsel tatmin ve
digsal tatminleri incelenmistir. Futbol antrendrlerinin lig degiskenine gore icsel
tatminleri anlamli farklilasmamisken; toplam tatminleri ve digsal tatminleri anlaml
farklilasmistir. Futbol antrendrlerinin toplam tatminleri incelendiginde; 1. ligde
gorev alan futbol antrendrlerinin toplam tatminleri 2.ligde gorev alan futbol
antrendrlerinden yiikksek bulunmustur. Digsal tatminleri incelendiginde; 1. ligde
gorev alan futbol antrendrlerinin dissal tatminleri, siiper lig, 2. lig ve 3. ligde gorev
alan futbol antrendrlerine gore yiiksek bulunmustur. Aydogan (2012) profesyonel
futbolcularin genel tatmin, ig¢sel tatmin ve digsal tatminlerini Spor Toto Siiper Lig,
Bank Asya 1. Lig, Spor Toto 2. Lig ve Spor Toto 3. Lig kategorilerine gore
incelemistir. Profesyonel futbolcularin lig kategorilerine gore genel tatminleri, i¢sel
tatminleri ve digsal tatminleri anlamli sekilde farklilik gostermistir. Bu calismada
stiper ligde oynayan futbolcularin genel tatminleri, 2. Lig ve 3. Ligde oynayan
futbolculardan; siiper ligde oynayan futbolcularin i¢sel ve digsal tatminleri, 1. Lig, 2.
Lig ve 3. Ligde oynayan futbolculardan yiiksek bulunmustur. Aydogan (2012)
tarafindan elde edilen bulgular, mevcut ¢alisma ile benzer niteliktedir.

Lig degiskenine gore mevcut calisma ile farklilik gosteren c¢alismalar
incelendiginde; Ulucan ve Erol (2012) 2006-2007 sezonunda profesyonel futbol
liglerindeki kuliiplerin alt yapilarinda gorev alan antrenoérlerin siiper lig, 2. Lig (A),
2. Lig (B) ve 3. Lig kategorilerine gore i¢sel ve dissal tatminlerini incelemistir.
Futbol antrendrlerinin lig kategorilerine gore icsel tatmin ve digsal tatminlerinde
anlamli farklilik elde edilememistir. Ulucan vd. (2011) profesyonel futbol teknik
direktor ve alt yapr antrendrlerinin genel tatminlerini lig degiskenine gore
incelemistir. Siiper lig, 2. Lig A, 2. Lig B ve 3. Lig kategorileri bakimindan futbol
teknik direktdr ve alt yapi antrendrlerinin genel is tatminleri anlamli farklilik
gostermemistir.

Calismada son olarak futbol antrendrlerinin yonetici destegi algilari ile is

tatminleri arasindaki iliski incelenmistir. Futbol antrendrlerinin yonetici destegi
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algilar1 toplam tatmin, igsel tatmin ve dissal tatminleri ile pozitif yiiksek diizeyde
anlamli iligki gostermistir. Buna gore futbol antrendrlerinin yonetici destegi algilart
pozitif yonde degisim gosterdiginde is tatminlerinin de pozitif yonde degisim

gosterebilecegi soylenilebilir.
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