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Ozgecmi

1956 yilinda Tarsus’ta gdu. ilk, orta ve lise grenimini Tarsus’ta tamamladi.
Daha sonra Marmara Universitesigifim Fakiltesine bganan istanbul Spor
Akademisinin Spor Yonetimi ve Judo boluimlerini tti Bir stre serbest catiktan
sonra, MEB bunyesinde Bedegiimi 6gretmeni olarak ¢cajmaya baladi. Dumlupinar
Universitesinde Okutman olarak gali Halen Milli Egitim Bakanlgl kurumlarindan

birinde yonetici @retmen olarak ¢calmaktadir.

Milli  E gitim Bakanlgindan aylikla o6dual, cafugl yerlerin mulki idare
amirlerince verilen 4 adet takdir, 9 adetseiekir belgeleri aldi. Géli spor
organizasyonlarinda ve spor kulliplerinde yonetcsgorcu olarak gorevler yapti.



OZET

PERSONELIN CATI SMA YONET iMI ALGILARI VE iS DOYUMU
DUZEYLER ININ INCELENMESI: MERSIN GENCLIiK HIZMETLER 1 VE
SPORIL MUDURLU GU ORNEGI

MUNZUR Cetin
Yilksek Lisans Teziisletme Anabilim Dali
Tez Dansmani: Yrd. Dog. Dr. Cemalettin DEMIREL 1
Ekim, 2012, 147 sayfa

Is goren toplumunu yonetenleg, gorenler arasinda cikabilecek gatalari iyi
yonetmek veg doyumu beklentilerini karlamak zorundadirlar. Yonetilemeyen gata
ve kagllanamayan beklentilersigo6reni, gvereni, s ortamini ve Uretim dizeyini
olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle, eata iyi yonetiimeli ve beklentiler

karsilanmalidir.

Bu argtirma da; Mersin Genglik Hizmetleri ve SpibiMudurligiinde cakan
is gorenlerin Cagma Yonetimi Algilari ile s Doyumu Dizeylerini belirlemek

amaclanmytir.

Bu kapsamda ¢aimanin ilk béliminde Cama Yonetimi ikinci boliumindés
Doyumu ile ilgili kavramlar genibir sekilde aciklanmy ve literatiire uygun olarak bir
alt yap1 kurulmutur.

Daha sonra, katilimcilara 6nceden hazirlamel catsma yonetimi algilarini
Olcmek icin Ural (1997) tarafindan ggirilen, gecerlik ve guvenir§i kanitlanms, 25
sorudan olgan Catsma Yonetimi Olcgi (CYO), is doyumu diizeylerini 6lgmek icin ise
Cetinkanat (1995) tarafindan giiilen, gecerlik ve guvenirfii kanitlanmg 32 sorudan
olusan Is Doyumu Olggi (IDO) uygulanmgtir. Istatistik yontem olarak oncelikle
verilerin deserlendiriimesi igin frekans ve yilzde gmlar yapiimstir. Gruplar
arasinda onemli bir fark olup olm&thi belirlemek igin 0.05 anlamlilik diizeyinde Tek
Yonli Varyans Analizi (OneWay ANOVA) ve T-Test uygamstir. Ardindan
analizlerden elde edilen sonugclar Gg¢lnci béliumdang@anmstir. Son bdlimde sonug

ve deserlendirmesine yer verilrytir.

Anahtar Kelimeler: Catsma Yonetimi,is Doyumu,is Goren, Spor.
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ABSTRACT

PERCEPTIONS AND JOB SATISFACTION ANALYSIS OF CONFLICT
MANAGEMENT PERSONNEL: MERSIN YOUTH SERVICES AND
SPORTS DEPARTMENT OF THE CASE

MUNZUR Cetin
Master's Thesis, Department of Business Administrabn
Supervisor: Asst. Prof. Cemalettin DEMIREL I
October, 2012, 147 pages

The rulers of society who do the work, better manthg conflicts that may arise
between those who work and are required to meeéxpectations of job satisfaction.
Unmanageable conflict and unmet expectations ofkersr employers, business
environment and adversely affect the level of pobidm. Therefore, the conflict must
be met and expectations are managed well.

In this research, the Mersin employees are workintdpe Directorate of Youth
Services and Sports Perceptions and Job Satigfacaweels of Conflict Management
aimed to determine.

The second part of this study includésst part of the Conflict Management as
described in a wide range of concepts related losptisfaction, an infrastructure has

been established in accordance with the literature.

Then, to measure the perceptions of the particgpoprgpared in advance and
conflict management Ural (1997), developed by theven reliability and validity,
consisting of 25 questions Conflict Management iteey (CYO), is to measure the
level of job satisfaction Cetinkanat (1995), depeld by the validity and reliability of
the consisting of 32 questions was proven to Jdisf&etion Scale (RAS) was applied.
Statistical analysis of the data is first condudie@ssess the frequency and percentage
distributions. Determine whether there is a sigatifit difference between the groups for
the 0.05 significance level One-Way Analysis of idace (OneWay ANOVA) and t-
test was applied. Then, the third section analythesresults are interpreted. And

evaluation of results are given in the last section

Keywords: Conflict Management, Job Satisfaction, Busineser@$, Sports.
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TEZ METNI



GIRIS
Insan, ysaminin énemli bir kismini sosyalskii ve etkilesim yumagi icinde
gecirir. Bunun sonucunda, bazen dnceden tahmirelaliil kaliplar bozulur ve birey

cevresindeki killerle uyussmazliklara ve ankamazliklara digebilir. Bu anlamazliklarin

da, Kksilerin toplumsal ve kurumsal yam tzerinde 6nemli rol aldiklari ileri strtlebilir.

Farkli degerlere sahip ve sosyal gamin bir parcasi olan insanlar, buzdder
dogrultusunda hayatlarini idame ederler. Bu kadarIdagkn bir araya gelmesiyle,
iletisim ve etkilgim icinde olmasi gereken insanlar arasinda bintakyusmazliklari da
beraberinde getirecektir. Glan bu uyumsuzluklar; insanlar arasinda bazegngatarin

yasanmasina neden olmaktadir.

Sosyal ve kurumsal yamin ger@i olan catyma; gruplarin kendi iclerinde
veya dger gruplarla olan ifikilerinde; bireylerin kendi iclerinde veyagdir bireylerle;
amag, duygu, diince ve inanclarinda uymazliklarin oldgu veya aymmalarin
yasandgl her durumda kamiza cikan evrensel bir kavramdir.

Her sosyal toplumda az veya ¢cok bulunansgaiar; butliin toplumlarda var
olan bir dinamik etkilgm sonucu ortaya c¢ikan gal bir olgudur. Bireyler arasindaki
farkhliklar, Ustesinden gelinmesi gereken bir durwlan ¢cagmanin ygaanmasinda
etkili olmaktadir. insanlarin cabalarina yansiyan ve farkliliklarin edkisiyle ortaya
ctkan cagmalar; bir insanin @er bir insanin ¢abalarini engelleyici tarzda dastan
gelistirmesi, caba godstermesi, o insanin amaclarinamaaini ve cikarlarini elde
etmesini engelleyici davragtar icinde olmasi, caima durumu olarak kendini

gOstermektedir.

Catsma olgusu; insanlarin birbirleriyle ilgtm ve etkilgimleri sonucu
meydana geld@inden onlarin ygam doyumunu etkileyebilmektedir. Bu durum
kurumlar agisindan da boyledir. Bir kuruggdrenine sundiu firsatlar ve imkanlar
Olciistinde bgan s&layabilmektedir. Sghikh bir kurum yapisinin ve arinin temeli de
is goOrenlerin glerinden elde ettikleri doyuma pla olarak gerceklgebilmektedir. Bir
kurumu meydana getiren tim faktérlerin uyum icirmlenasi, kurumun vagini ve
etkinligini strdurebilmesi icin en 6nemli etkendir. Bu ddydengelerin sglanabilmesi
de etkin bir yonetimin vagiyla mumkun olacaktir. Bu bakimdan, doyum ve staa
birbirini tamamlayan iki 6nemli olgudur. Yiksek grdoyumu, catmanin dgmasina



neden olabilecek faktorlerin bertaraf edilmesiniglagabilecgi gibi, catsma
durumunun meydana getirebilgcelumsuz etki desi doyumunun dgmesine neden

olabilir.

Catsma yonetimi ve d doyumuyla ilgili uluslar arasi alanda birbirindeasgri
bircok argtirma yapilsa da, c¢catma yonetimi ve ¢ doyum duzeylerinin bir arada
incelendgi arsstirma sayisi ¢ok kisithdir. Turkiye’de de Genglie Spor Bakang
binyesinde yer alan ve 6zellikle Akdeniz boélgesibdkanlga bali kurumlar da gorev
yapan § gorenin, gerek catma yonetimi algilarinin gerekse doyum dtizeylerinin
birlikte incelenmesine yonelik yapilan gahalar kisithlik gostermektedir. Kisitli
kaynaklarla tamamlamaya c¢dlgimiz bu argtirma da, yardim ve desteklerini
esirgemeyen ve vergim sikintilara katlanan dagmanim Yrd. Dog. Dr. Cemalettin
DEMIRELI hocama, yine yardimlarini esirgemeyen Yrd. Doc. ©eren ATALAY
GIDERLER hocama, Mersin Genglik Hizmetleri ve SgbMudurligi calsanlarina,
esime, cocuklarima, dost ve arkatlaima sonsuz tekkir eder vesUkranlarimi arz

ederim.

Bu argtirmada, Mersin Genglik Hizmetleri ve Spibrve ilge Mudurliklerinde
gorev yapansgorenin cagma yonetimi algilari ilesidoyum diizeylerini belirlemek ve
demografik durumlarina goregkilerini incelemek amaclanmtir.



BIRINCI BOLUM

CATI SMA KAVRAMINA ILISKIN GENEL BiLGILER



1.1. CATISMA KAVRAMI

Catsma kavramini agiklayabilmek igin Once, gatanin sdzcuk olarak ne
anlama geldjini bilmek gerekir.ingilizce anlami “conflict” olan ¢agma Latincede de
“birbirine vurmak” anlamina gelen “conflictus” ketesinden turetilmgtir (Cowie,
1989: 245).

Catsma yonetimi alaninda agrma yapan bilim adamlarinin gahaya ilgkin
birbirinden farkli tanimlar yaptiklari gorilmektediKaynaklardan birinde, catna
kisaca, “bir secerg tercih etmede bireyin ya da bir grubun guclikbskasmasi ve
bunun sonucu olarak karar verme mekanizmasinda khdZu olarak tanimlanir
(Demirtas ve Guneg, 2002: 28). Dier bazi kaynaklarda,“iki ya da daha c¢ok birey
arasinda ¢atli kaynaklardan dgan anlamazlik” (Kocel, 1993: 395); “bir problem icin
bulunan birden ¢ok ¢6zim secgmalen birini secerken igine gillen durum” (Baaran,
2000: 99);cok toplumsal taraflar arasindaki etkielide, bireylerin ilgkilerinde ve
davranglarindaki uyymazlik (Karip, 2003: 3 ); birey ya da gruplariferinde ve
aralarinda cgtli sebeplerden kaynaklanan agri@azlik, zitlgma, uyumsuzluk birbirine
ters dgme biciminde ortaya cikan ve iyi yonetilmgddurumda kuruma ve bireylere
zararli olabilen dinamik bir etkifgm sureci (Gumgeli, 1994: 24); bir grubun, ger bir
grubun ilgilendgi bir seyi olumsuz birsekilde etkilemek Uzere ol@gunu veya
etkiledigini algiladgl zaman bglayan bir sure¢ (Harper, 2004: 10); bir etkihe
durumu (Gumgeli, 1994: 27); canli organizmaninggansal nitelikte bir gereksinmesini
tatmin etmek istedi zaman bir engelle kaitastiginda meydana gelen sikinti ve bunun
dogurdusu gerginlik (Eren, 1996: 50) gibi farkli ggkenlere ve etkilgmlere gore
tanimlanmgtir. Degisik bakis acilarindan olgan bu tanimlara gore, kisaca gaianin
bir etkilesim durumu oldgu, taraflarin algilama duzeyleri, olumsuz ve olumdunlere
sahip oldgu, taraflarin amacg, dunce ve gor§l farklarindan meydana gelen

anlamazlik, uyymazlik ve zithktan ortaya cilgini séyleyebiliriz.

1.2. CATISMA KAVRAMIYLA ILGIiLI YAKLA SIMLAR

Kurumlarin gel§imi icin vazgecilmez olan c¢amalarin, kurum icgin olumlu
sonuglanip sonucglanmayagabuyik olgide yoneticinin ¢atmaya baly acisi ve
kullandgl yontemlere bgidir. Ge¢cmgten gunumize yoneticiler gdi yonetim



yaklasimlarindan etkilenmler ve kurumlarda y@nan cagmalari doéneme hakim olan
yonetim yaklaiminin etkisi altinda yonetslerdir. Bu yizden de yonetim yaklaenlari,
catsma yonetiminde cok o6nemli bir yere sahiptir. Tasirasina goére, yonetim
yaklasimlari Klasik (Geleneksel), Neo-klasik (Davrgg), Modern (Etkilgimci)
yaklasimlar olarak U¢ grupta toplanstr.

1.2.1. Geleneksel (Klasik ) Yaklgtim

Kurumlar icerisinde, ¢agma konusunda yapilan ilk canalar, cagmanin
kotu bir durum olarak algilangini gostermektedir. Fayol (1949), Weber (1947),i&ul
ve Urwick (1937) ve Taylor (1913) bu yakim temsil eden bica bilim
adamlarindandir (Gungéli, 1994: 30). Dénemin bilim adamlar gaia ve yonetimiyle
ilgili bazi genel tutumlara sahip olglardir. Klasik yaklaimda kurumun etkililgi 6n

planda oldgu icin, catsmaya bakg acisi olumsuz yonde olrgtur.

Catsma; klasik yaklamin gecerli oldgu dénemde, istenilmeyen bir
durumdur (S6kmen ve Yazi@o, 2005: 3). Mutlaka ortadan kaldiriimasi gereken
zararll bir olgu olarak kabul edilgtir (Karip, 2003: 7) .

Koti  yonetim cagmanin sorumlusudur, g&iinde olan doénemin bilim
adamlarina goére; catnanin ortadan kaldirilmasi ancak o6rgutin teknik iyaplaki
duzeltmelerle mumkundir (Karip, 2003: 7).

Catsmanin ortadan kalkmasi icgin gorevlerin, sorumludmid, metotlarin,
kurallarin ve yetki ilgkilerinin acik olarak tanimlanmasi ve gercekci kurrum yapisi
gelistiriimesi gerekmektedir (Erdian, 1999: 20).

Sonucgta, cagmay! kurumun etkililgi icin bir tehdit unsuru olarak goren ve
klasik yaklgimin etkisinde kalmi donemin bilim adamlari, baskici ydntemler
kullanarak catmay! engellemeye camislar ancak; cagmayla ilgili kararlar verirken,
insan kaynaklari boyutunu g6z ardi efieidir. Bu durum, ¢cagmalarin buyuk 6lctde
kurum acisindan olumsugkilde sonuglanmasina yol agarken, bu gibi ekdidden

dogan ihtiyacla davragegi yaklgim meydana gelngiir.



1.2.2. Davransgci (Neo-klasik) Yaklasim

Genel olarak ¢cagmanin bireyler ve gruplar arasi farkliliklardangdagunu
ifade eden davragsal yaklaimcilar, cagmanin yok edilmesinin bu farkliliklarin
ortadan kaldirimasi anlamina geuii ileri strerek, bunun olanaksigini belirtmgler,
bireyler ve gruplar arasindaki cgamalarin benimsenip, desteklenmesi gegiii
savunmglardir (S6kmen ve Yazicgu, 2005: 3).

Kurumlardaki cagmanin yapici yonune dikkat ceken ggni onculerinden
Follet; catyma yonetiminin hedefinin bireyler ve gruplar aragnmlarin benimsenmesi
ve cagaltilmasiseklinde daha iyi aciklanagan ortaya koymstur (Gumigeli, 1994:
33).

Bu donemde, bir taraftan personel arasindakismmazlil gosterdgi, diger
taraftan dasglevsel bir caymadan bahsedilirken, ¢cghhanin 6nlenemez ya da en aza
indirilemezse § goren arasindaki farkliliklarin verimigi distirecesi gorisu yaygindir.
Bu gors bgglaminda, benzer 6zelliklere sahip bireylerdersatugruplarin daha verimli
calstigi ve catgmanin ortadan kaldirilmasinin da kurumda yer aiaeylerin uyumiu

hale getiriimesiyle mimkin ol@gu distintlmektedir (Karip, 2003: 8).

Sonug olarak, gelenekselci yaqtalar, kurumun, dizgin, koordineli ve her
turlt partzden arinmgiideal bir yapiya kawmasini amaclarken, davragu yaklagimi
benimseyen yoneticiler, bu yapiyr mutlu veslgdi bir grup calsmasiyla sglamaya
calismaktadirlar. Buna gamen, geleneksel ve davragn yaklgim catgmanin hem
yikici, hem de sakiniimasi gerekli bir durum @dou digtinmektedirler (Mehehe,
1997: 12).

1.2.3. Etkilesimci (Modern) Yaklasim

Kurumlarda meydana gelen gatialar modern yakiamda, yenilikci bir
anlaysla ortaya konmgtur. Acik-sistem anlayini esas alan bir gogé gore, kurumlarin
etkinligi icin belirli dizeyde bir ¢agma olmasi zorunludur. Modern yailan,
davrangsal yaklaimdan farkli olarak acgikca catnayl desteklemeye yonelir. Strekli ve
onemli catgmalarin oldgu kurumlarda kararlarin gecikmesi ve verilememiasiizlerin

sorunlari ¢6zmeye yetmemesi gibi, hic ga@anin olmadii kurumlarda da yenilik,



degisim, yaraticilik ve performans etkilengtevs. gibi nedenlerle yine performans
olumsuz yonde etkilenecek, hatta kurumugayaas! yani varini surdirmesi tehlikeye
disecektir (Kogel, 1993: 396).

Catsma yonetiminin, yalnizca catna ¢ozumuyle sinirli olmagini 6ne siren
bu yaklgim da, ayrica bireyler kurumun amaclarini gerggklaeye cabalarken, onlari
farkl ve kasit distincelerini ifade etmeye gelk etmesi gerekgini, makul dizeyde bir
catsmanin yonetici tarafindan desteklenmesinin, sézukansistemin yaraticgini,
Ozelstiri yapma yetengni ve yaaminl surddrebilirgini  saglayac&ini  6ne
surmektedir. Bu yaklama gore, kurumsal caina, etkili yonetimin bir gostergesidir
ancak kontrol di ve yonetilemeyen catnalar gercekten bireye ve kuruma zarar
verebilir (Karip, 2003: 8).

Geleneksel ve davramg catgma yonetim yaklamcilari, catgma olmamali ve

ya engellenmelidir gosiiinii savunmaktadirlar. Etkgenci yaklasim ise, yonetilmeli ve

Tablo 1.1: Orgutsel Catima Konusundaki Yakkamlar

Geleneksel (Klasik) ve Davramgci|Modern Yaklasim (Etkilesim Modeli)
(Neo-klasik) Yaklasim
1. Catsma kaginilabilir. 1. Catsma kaciniimazdir.

2. Catsma; yonetimin, orgiyapisin|2. Catsma; orgutsel yapiamaclardak
olusturmada ve onu yonetmesindkacinilmaz farkliliklar, hat ve kurm
hatalarindan ve sorun vyaratic|elemanlarinin algi, ger ve sorunlar
tarafindan ortaya cikarilir. baks acilarindaki farkhliklar ve benz
cssitli nedenlerden kaynaklanir.

3. Catsma, 0orgutin duzenli bicim(3. Catsma, dgisik derecelerde 6rguts
islemesini kesintiye gratir ve optimalg|basariya katkida bulunabilege gibi

basarimini (performans) engell onda azalmaya da neden olak
4. YOnetimin temel goOrevi ¢caimayil4.YOnetimin gorevi, cagmanin
ortadan kaldirmaktir. ¢cb6zUmUnU optimal orgutsel aiya

hizmet edecek bicimde yonetmektir.

5. Optimal orgutsel ¢ baarimi5. Optimal orgutsel § baarimi maku
catsmanin ortadan kaldiriimas|dizeyde bir 6rgttsel catnann varlgini
gerektirir. gerekli kilar.

Kaynak: Simsek vd. 2001: 240.




Tablo 1.1'de go6ruldgl gibi, etkilsimci catsma yonetim yaklami,
catsmanin iyi yonetilmesi halinde ve dizeyli, makul biatsmanin ggoreni ve

cevresini olumlu etkileye@mni savunmaktadir.

Sonug olarak, ger yaklgimlarin aksine cagmayi destekleyen bu yaklan;
belli bir dizeyde yganan kurumsal ¢atmanin, kurum icindeki duganlg ortadan
kaldiracg@int ve etkili bir sekilde yonetildgi takdirde verimi arttiragani 6ne

strmektedirler.

1.3. CATISMANIN ETKENLER 1

Her kurumda, farkli kisel Ozelliklere sahip bireyler barinmaktadirlaru B
bireyler arasinda bazi nedenlerden kaynaklanagntafar ortaya cikar. Bu catnalarin
etkenleri cgitlidir. Catisma etkenleri ile ilgili cok c¢gtli goruslere ve yaklaimlara sahip
olan aratirmacilar goérilmektedir. Pek go ¢catsma etkenlerinin, kurumun ¢amasini
etkileyecek kadar onemli bir guice sahip olduklasnksunda birlgmektedirler. Bazi
aragtirmacilar cagmalarin etkenlerini, bireysel, ilgimsel ve kurumsal olarak (¢

boyutta incelengierdir.

Catsmanin meydana gelmesine blyuk etki yapan bireyaglllar gz onine
alindginda, cagmanin, catmaya taraf olan bireylerin duygusal durumlari, yeen
kavrays duzeyleri ve ¢cagmaci davraniardan kaynaklangi sdylenebilir (Elma, 1998:
10). Catgsmanin bireysel boyuttaki etkenleri, Moore (1996afmdan birka¢c maddeyle
ifade edilmsgtir (Karip, 2003: 30):

« lliskiler; asir duygusallik, yanl algilama, onyargi ve kalip-yargilar,
» Veriler; bilgi yetersizlgi ve yanls bilgi, verilerin farkli yorumlanmasi,
» Cikarlar; ¢ikarlar tizerinde algilanan ya da gereekiar olan rekabet,

* Yapisal @eler; yapici olmayan davrgnveya etkilgim bicimi, kaynaklarin

dagihminda, sahipfiinde ve kontrolindesésizlikler,

» Degerler; digunce ve davraglari deserlendirmede olgut farkliliklari, manevi

degeri olan amag ayriliklari, yam bicimi, ideoloji ya da din farklg.



Catsmalara etken olabilen glaca sorunlar; Anlama Guglukleri, Algilamada

Segicilik, Dinlememe Sorunlari, Yetersiz ikgtn seklinde siralanabilir (S6kmen ve

Yaziciglu, 2005:4).

Arastirmacilarin  ¢cagmanin etkenlerine gkin goris farkhlar

olmasina

ragmen, genellikle kaynaklarin kigh, amaclar, kiilik 6zellikleri, iletisim, ortak karar

verme, yonetim bicimi gibi konularda bigiaektedir. Bu Tablo 1.2:" de gortlmektedir.

Tablo 1.2:Bazi Yonetim Bilimcilere Gére Camanin Etkenleri

SMITH’E LOUIS’E GUMUSELI'YE | AYDIN'A SIMSEK'E
GORE GORE GORE GORE GORE
1 Ezynaklar Egynaklar ézrar;iﬁllklarl Is Bolimd Egynaklar
) Iletisim Ozerklik Kisilik Islevsel Ozel Amag
Sorunu Sorunu Farkliliklari Bagimlilik Gatsmasi
3 Orgutsel Goris Ayrihgl | Orgut Blyukligli | Ortak  Karar| Karsihkl
Yapl Verme Baghlik
4 Insan Is Sinirh Deger
Faktoru BolUmu Kaynaklar Fakhliklari
Klturel Isler arasl Yeni
5 | Fakhhklar Fonksiyonel Uzmanliklar
Bagimlilik
5 Statli Fakliliklar | letisim
Sistemi
7 Yetkinin Belli Orgut
Olmamasi Blyuklugu
8 E:});gl:rl]?nn Is G(‘jrevnlerin Diger
Farklihg Kaynaklar
9 Denetim Bicimi D'er]e'Fim
Bicimi
10 Bireysel
11 Davrang

Kaynak: Bulut, 2005: 15.
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Catsma, s gorenlerin aralarindaki uyumsuzluklari algiladrkhge birbirlerine
tesir ettikleri ve bireyin dgerlerinin, ihtiya¢ ve kaynaklarinin tehdit edgdizaman
ortaya cikmaktadir (Harper, 2004: 10). @aanin etkenleri, bireylerin icinde, bazen
bireyler arasinda, bazen de 6rgutlerdekitlebirimler (gruplar-formel veya informel )
arasinda bulunmaktadir. Gaialar bircok kurumsal nedenlerden kaynaklanmakdadir
(Kogel, 1993: 400). Bunlar;

Bireylerarasi islevsel kassilikh baghlik: iki veya fazla sayidaki birey ya da
gruptan her birisinin, kendi gbérev ve amaclarincgglestirebilmek icin, dger tarafin
bilgisine, hizmetine ya da c¢iktilarinagoanlih gidir. Bu b&imhlik bazen ¢agmalara yol

acabilir.

Belirli kaynaklarin paylasiimasi: Catsmalarin ortaya c¢ikma ihtimalini
artiran neden, kurumdaki bireylerin, kaynaklarinylpgminda, kendi paylarini

arttirmak icin birbirleri ile rekabet etmeleridir.

Amagc farkliliklari: Bireylerin ulgilacak amacla ilgili sahip olduklar farkli
gortsler, kurumdaki cagmaya neden olabilir. Yonetenlerle yonetilenler ardaki
amac farkliliklari, yoneticilerin kurumun amacl&onusunda dfiinceleri de ¢cagmaya

neden olabilir.

Algilama farkhliklari:  Cesitli kaynaklardan dgan algi farkhiliklari ksgileri
veya gruplari birbirleri ile zit duruma giirebilir. Birey veya gruplarin olaylar

karsisinda farkl algilara sahip olmalari gateya neden olabilmektedir.

Yonetim alani ile ilgili belirsizlik: Y®netim alaninda kimin hangi konu ve
alanlarda ve ne oranda kime gasorumlu olacgunin belirsiz olmasi cagmalara yol

acabilir.

Tletisim eksiklikleri: Haber akyindaki gecikmeler, mesajin yaaianlagiimasi
gibi nedenlerle ortaya cikabilecek ik@tn eksikleri bireyler ve gruplar arasinda

catsmaya yol acabilir.

Statu farkhiliklari: Belirli birey veya gruplar kendi statulerini ghalarindan
farkli ve daha fazla itibarli bir statii olarak géite. Bu durum tam tersiekilde de
olabilir, bakalari da belirli ksileri (veya gruplan) itibarli bir durumda gérebilBu tar

farkhliklar algi ve iletsimi etkileyerek bir caimaya neden olabilir.
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Yoneticilik tarzlari arasindaki farkhliklar:  Karar verme sirecinden zamanin
kullaniimasina kadar her konu da yoneticinin keadas bir yonetim tarzi vardirgér
yonetici ile astlari arasinda bu konularda 6nemulkliliklar varsa bunlar birer catna

nedeni olabilir.

Cikar farkhliklar:  Kisiler veya gruplarin farkl c¢ikarlarn s6z konusu
olabildigi gibi, kurum icindeki belirli bir konuda bir grulougikarlari, dger bir grubun

cikarlarini etkileyebilir.

Kisilik farkhliklar:  Kisilik cekismelerinin belirtisi olan, kilerin farkli amac,
deger yargisi, tutum, yetenek ve dzelliklerde olmatiigenellikle cagmalarin 6nemli
bir nedenidir.

Isci-isveren iliskilerindeki kutupla smalar: Kurumsal cagmalarin 6nemli
nedenlerinden birisi de yonetim ile, genel olargk goren arasindaki #kilerin

kutuplggmis olmasidir. Kutuplgmanin artmasi ¢gimalara neden olabilir.

Kurum i¢i gli¢ mucadelesi: Kurumda c¢akan Kkilerin, ¢ssitli nedenlerle,

sahip olduklari etki alanini gatetmek istemeleri cagmaya neden olabilir.

Corwing ise dier aratirmacilardan farkli olarak, giindelikgkilerin meydana
getirdigi sonuglardan kaynaklanan gatialara dikkati ¢ekngtir. Corwing’e (1969)
gore, cagmaya yol acabilecek beana dgisken bulunmaktadir. Bunlar (Mehehe,
1997:7):

— Kurumun yapisi, otorite kademelerininisay

— Karar verme yapisinin merkeziyefgjlkarar verme sireclerine katilim,
— Kurumsal yapinin denetim seviyesi,

— Heterojen yapi ve istikrar,

— Bireyler arasi gayri resmigkiler.

Bu Ogelerin her birisi § yasaminda bireyler arasinda gerginliklere ve
catsmalara yol acabilmektedir. Orgi@, birim ydneticisiyle arasinda birden fazla
kademe bulunan birsgoreni ele alalimisgéren her sorunu birim mudiriyle birebir
paylama ve ¢dzebilmgansina sahip olmayacaktir. Bu durum, bazen aliysdeki bir

yoneticiyle veya dier kademelerlesgbren arasinda camnaya yol acabilir.
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Yoneticiler, ¢algsanlar karar verme sirecleristhda tuttgunda, onlarin istek
ve dGuncelerini dinleme ve uygulamaya gecirme imkani alakadar azalgh
gorilmektedir. Merkeziyetgi bir anlaya, kademeler arasi ve o kademelerdesgal

bireyler arasi catmalarin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir.

Cok siki kontrol mekanizmalarinin yurarlikte ogdubir yapida ggoren kendi
Ozerkligini, alt seviyelerde karar verme becerisini kaybedBu da yine caima

ortaminin meydana gelmesinde biskeetkendir.

Diger yandan, denetim seviyesinde, merkeziyetcilikte Wararlardaki
istikrarsizlik bireyler arasindaki gkilerde kurumsal yapida bir kaosa yol acabilir.
Yonetimin istekleri ve kurumun amaglar konusundaya cikarilan sorwsaretleri, alt
kademede si gorenlerin ihtiyaclarinin kadlanamamasi, Ust yonetim ilg goérenler

arasinda da bir ¢catna ortaminin olgmasina yol acabilmektedir.

Bireyler arasindaki kisel huzursuzluklarin da kurumuslayisine yansimasi
kacinilmazdir. Yine kisel amaclar ve engkler bireylerin kurum igerisindeki rollerini

derinden etkiler.

Bu bakimdan yoneticiler, catnalarin olgtugu noktalari iyi belirlemelidirler.
Yoneticiler, § gorenlerin gorglerine ne kadar uzak olursa ve gbérmezden gelerek
hareket ederse, yonetim kararlari o kadar fazlasagdhrin fikirleriyle farkhlik
gosterecek ve kurumda grughaaya, yank anlamalara ve ¢gtnaya yol agacaktir.

Catsmalar kimi zaman kilik uyusmazlgi, fikir ayriligi, kisisel ilgi ve
hedeflerin farklilgi, engellenme ve stres gibi bireysel davgkama iliskin nedenlerden
kaynaklanir. Kimi zaman da, anlama guglikleri, lalmiada secicilik, dinlememe
sorunlari gibi ilegime dayali nedenlerden gimaktadir. Ve ya stati ve guig, burokratik
nedenler, ybnetime katilim, adil olmayan &dullendir sistemi, yoneticinin kabul
gormemesi, hiyeraik yapi, fonksiyonel bamlilik, rol belirsizligi, disik performans,
orgutsel degisim, kurum politikalari, kurumsal iklim gibi 6rgutseyapiya iliskin
nedenlerden okmaktadir (S6kmen, 2005: 4).
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1.4. CATISMA TURLER i

Kurumlarda ¢cagmaya neden olan pek cok etken vardir. Bu nedehlgao
catsmalarla kagilasan bir yoneticinin, cagmay! iyi anlamasi 6nemli bir konudur.
Yoneticinin, catgmayi iyi anlayip, kurumun yararina sonuclandiraksimicin, éncelikle
catsma turlerini iyi kavramalidir. Kurumlarda ortayakgn catgma turleri birkag
sekilde siniflanmaktadir (Elma, 1998: 14). Bunlaratignanin nitelgiyle ilgili
siniflandirma, cagmanin ortaya ciki sekliyle ilgili siniflandirma, catmaya taraf
olanlarla ilgili siniflandirma, cagmanin 6rgut icindeki yerleri ile ilgili siniflandma ve
catsmanin aciklik derecesine gore siniflandigaklinde yapiimaktadir. Bunlar; Tablo
1.3'te Catgma turleri olarak belirtiimektedir.

Tablo 1.3: Catsma Turleri

GRUPLANDIRMA ESASLARI CATISMA TURLER i

1- Catismaya Taraf Olanlar 1- Bireysel Catma

2- Bireyler Arasi Catma
3- Birey Grup Cagmasi

4- Grupici ve Arasi Cagma
5- Orglitler Arasi Cagma

2- Catismanin Niteligi 1- Fonksiyonel Cagma
2- Fonksiyonel Olmayan Catna

3- Catismanin Orgiit icindeki Yeri |1- Yatay Cagma
2- Dikey Catgsma
3- Emir-Komuta-
Kurmay Catgmasi

4- Catismanin Ortaya Cikma Sekli |1- Potansiyel Catma
2- Algillanan Catma
3- Hissedilen Cagma
4- Acik Catsma

5- Catismanin Aciklik Derecesi 1- Acik Catsma
2- Kapali Cagma

Kaynak: Gumiseli, 1994: 50.
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1.4.1. Catsmanin Niteligiyle ilgili Siniflandirma

Kurumun amagclarina wdmasindaki etkileri ve katkilar itibariyle yapra

catsma siniflandirmasidir. Bunlar;

Fonksiyonel olan catyma: Kurumun amaclarinin gercekiaesine katkida
bulunan cagmalardir. Ayrica, fonksiyonel olan c¢gnalar, kurumsal dinamizme
yardimci olacak d#@siklik ve vyeniliklerin gerceklgtiriimesini de kolaylatirirlar
(Gumigeli, 1994: 54). Kurumda meydana gelensidki dizeyli cagmalar, orgitin

canhligini korumaktadir.

Fonksiyonel olmayan cagma: Bu catsma tiru ise; kurumu amacglarindan
uzaklgtiran ya da kurumun amaclarinin gercekiesini engelleyen catnalardir.
Ayrica bu cagma turld, kurum icindesbirliginin azalmasina, bireyler ve gruplar

arasindaki igkilerin bozulmasina, gerilimin ve sorunlarin artmmassebep olur.

1.4.2. Catsmanin Ortaya Cikis Sekliyle Tlgili Siniflandirma

Bir catsma surecindekisamalarin her birini cagma tirt olarak kabul eden bir

siniflamadir:

Gizli (Potansiyel) catsma: Yetersiz kaynaklar, amaclar konusundaki
farkhliklar ve rekabet gibi nedenlerden gdim catgmalari kapsar (Gungeli, 1994: 57).
Ayrica Pondy gizli cagma nedenleri siniflamasi yaparken, yetersiz kaymakkek
olarak, bir birimin sorumlulgundaki alani bir bgka birimin kontrol etmeye
calismasinin ve ya birlikte ¢aimasi gereken ancak bunusdemayan iki ayri birimden
de kaynaklanagani belirtmitir (Mhehe, 1997: 13).

Algilanan catisma: Kosullari ortada olmagh halde taraflarin érgttsel gkiler
icinde catgmaci davrandar algilama durumlaridir. Bu tlr cghalar bazen algi
yaniimalari sonucunda ortaya cikabilirler (Gigelij 1994: 57). Orgit Uyeleri
catsmanin sebebini anlamasalar dagaanin farkindadirlar (Demirci, 2002: 20).

Hissedilen ¢catsma: Catsma halindeki taraflarin hislerini ifade edeyamadir.
Catsma halindeki taraflar olaylar konusunda kizgin, gkar kaygili, patlamaya
hazirdirlar (Gamgeli, 1994: 57).
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Aclk catisma: Catsmanin algilanmasi ve hislerin ortaya konmasindamaso
catgsmanin eyleme dostiigl ssamadir. Kagilikli tartismadan fiziki kuvvet kullanimina
kadarsiddeti artabilir (GUmgeli, 1994: 58).

1.4.3. Catsmaya Taraf Olanlarla flgili Siniflandirma

Bu siniflandirma cagmaya taraf olan birey ya da gruplarla ilgilidir. ada

kurum ici be tlr catsma ele alinacaktir:

Birey ici catisma: Bu catsma turl, bireyin bireyle calen roller tGstlenmesi
durumunda ve ya bireyden kendi uzmagnlcikarlari, ilgileri, dgerleriyle 6rtigmeyen
gorevler yapmasi istenilginde ortaya cikabilir (Karip, 2003: 24).

Bireyler arasi catisma: Ast, Ust ve yasi goren arasindaki uymazliklardan

ortaya c¢ikan cagmalardir (Karip, 2003: 24).

Birey-grup catsmasi: Bu c¢atsma turl de, grup igerisinde, grup Uyelerinin
grubun amagclari, gorevleri gibi konular Uzerindeblda zorlanmasi ile okan

catsmalardir (S6zen, 2002: 8).

Gruplar arasi catisma: Kurumdaki birimler arasinda ya da birimler icindek
gruplar arasinda yanilan cagmalardir (Karip, 2003: 24). Daha ¢ok gruplar ardaki
rekabetten dgarlar (Demirci, 2002: 27).

Kurumlar arasi c¢atisma: Kurumlarin birbirleriyle uygmazlik durumunda
olduklari catgma turidur. Orngin; ayni ¢evrede bulunan iki okul, kayit déneminde
hangi okulun hangi mahalledegrénci kabul edeg@ konusunda farkl gogliere sahip

olup, catsma ygayabilirler.

1.4.4. Catsmanin Kurum Icindeki Yerleri ile ilgili Siniflandirma

Bu siniflandirma ¢agmanin orgit icindeki yerlerine gore yapigtm. Burada

orgut ici dort tir catima ele alinacaktir:

Dikey catisma: Ast-Ust ilgkilerinden kaynaklanan bir catna tartddar.
Genellikle, ytksek mevkideki bireylerin yetkilerikullanarak, alt birimlerdeki bireyleri

kontrol etmek istemelerinden meydana gelir (Ggeli{i1994: 55).
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Yatay catisma: Orgiitlerde ayni hiyergik diizeyde cafan bireyler arasinda
ortaya ¢ikan ¢agma ttradur (Demirci, 2002: 21).

Yonetici uzman catsmasi: Orglitlerde ki, uzman kadro ile yoneticiler
arasinda cikan caina seklidir. Uzman § gérenin yonetici Gzerinde hicbir yaptirimi
yoktur. Uzmang goren sadece yapilacalei ilgili yol gosterici raporlar verebilir. Tim
sorumluluk yoneticiye aittir (Demirci, 2002: 22).

Sosyal catgma: Kurum cevresinde olan baski gruplarinin kurumu dken
istekleri d@rultusunda yonetmek icin kurumun amaclarina vesigall yontemlerine
midahaleyi amag edinmesi kurum yoneticileriyle sbggvre arasinda ¢gitnaya neden
olur (Demirci, 2002: 24).

Bunlarin dginda argtirmacilar cagmay farkli  sekillerde

siniflandirmglardir:

Argyris (1957) bir ceza alma riskinden kaynaklan@nt desisik catsma sekli
ortaya koymstur (Mhehe, 1997: 8). Bunlar;

* Birey; iki seyi ayni anda yapmak ist@dihalde ve yalnizca birini yapmak

zorunda kaldiinda,

» Birey; iki secenek arasinda karar vermesi gerekirlslinda hi¢ birisini segmek

istemedgi durumlarda,

» Birey; bir seyi yapmak isteginde, ancak karliginda bir ceza alma riskiyle ile

karsilastigl durumlarda,

* Birey; birden fazla secepe sahip oldgu, ancak kasliginda bir ceza alma

riskiyle ile kasllastigi durumlarda.

Likert (1976), kitabinda Rkamsiz cagyma olarak adlandirgh bir
siniflandirmaya gitmtir. Bu siniflandirma, bireyler arasindakiKilerdeki duygulardan
ve hayal kirikliklarindan ortaya cikghr. Bazi bireyler cagmaya yalnizca ¢aimayi
sevdikleri ya da cagmaya digkiinltkleri nedeniyle girebilmektedirler. Cana, iki &
kuvvetteki grup veya birey arasinda olabil@cgibi, es kuvvete sahip olmayan birey
veya gruplar arasinda da olabilir. Ayrica gaia grubun icerisinde veya rekabet
halindeki farkli gruplar arasinda ortaya ¢ikabilteekr (Mhehe, 1997: 9).
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Catsmayi, acik cagma ve kapall cagma olarak iki sinifa ayrilabilir. Acgik
catsma bilerek planlanmive duzenlenmgibir catsmadir. Kapali cagma ise taraflarin
amaclarini  derinden izledikleri camadir (Bursaliglu, 1987: 240). Bu
siniflandirmalarin her biri kendi icinde, etkenteri bg&imh olarak, dgru sekilde
siniflandinimgtir.  Tim bu cagma tlrleri, bize etkenlerine gobre gatalarin
¢cbzimuinde izlenecek g yola nasil bir bdangi¢c yapilabilecgni gérmemizi ve

catsma turlerine farkh acilardan bakmamiza yardimabdir.

1.5. CATISMA COZUM YONTEMLER i

Yonetim, cagmalarin olumlu ya da olumsuz sonuclagdonasinda dgrudan
etkili olabilir. Uygun olmayan bir yonetingekliyle ve balangicta sle ilgili olan bir
catsma, yanls yaklssimlar sonucunda kisel bir catgmaya dongebilir. Bu sekilde
kurum amaclarindan uzaklais, bireye ve kuruma zarar verecek bir gat@ ortaya
ctkmis olur. Boyle durumlarda catmaylr duraklatmak yerine catnayr yonetmek

gerekir.

Degisik boyutlarda ele alinan catna olgusunu yonetmek icin farkl
argtirmacilar tarafindan birbirine benzer ve farklk¢ggayida ¢cagma yonetimi stilleri
ortaya konmgtur. Bu stilleri agiklamak icin dgsik modeller geltirilmistir. Bu
modeller icerisinden, agarma ile ilgili olan ve literattirde ¢ok sik ragtn t¢ model

asagida aciklanmstir.

1.5.1. Thomas'in Cagmay1 Cozme Yontemleri Modeli

Thomas, Blake ve Mouton' un ggirdigi modeli yeniden yorumlayarak daha

gensletilmis yeni bir model geditirmistir. Model iki boyuta dayandiriingtir:
» Kargl tarafin ilgilerini doyurmaya caimak olan ortaklgmacilik,
* Kendi ilgilerini doyurmaya ¢agmak olan direnmecilik.

Thomas, bu boyutlarin bigemesi sonucu yagma, uyma, kacinmashirligi ve

uzlasma olmak Uzere Begatsma yonetimi stili tanimlamgtir (Levent, 2005: 18).
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1.5.2. Blake ve Mouton'un Catgma C6zum Bigimleri Olcesi

Farkli argtirmacilar tarafindan ortaya atilan g¢ata yonetimi ile ilgili
teknikleri ilk defa sistematik ve analitik bir bigde inceleyen agarmacilar Blake,
Shepard ve Mouton'dur. Bu at@macilardan Blake ve Mouton, bireylerarasi gagy!
bes bicimde yonetmeye uygun kavramsal bir modelsgehislerdir (Eren, 1996: 464).
Catsma ¢6zum bicimleri 6lge adini verdikleri bu modelde; c¢giirma, problem
cbzme, uzlgma, geri cekilme, baski yapma olmak lzerg batsma yonetimi stili

tanimlamglardir.

1.5.3. Rahim ve Bonoma'nin Casma Yo6netimi Stilleri Modeli

Blake ve Mouton ile Thomas'in cghalarindan temel alan Bonoma ve
Rahim’in oluturduklari model, iki temel boyut icerisinde yealbg catsma yonetimi
stilinden meydana gelir. Bu boyutlardan birincisiraflardan her birinin @er tarafin
ilgi ve ihtiyaclarinin doyurulmasina verdikleri dnan derecesini, ikinci boyut ise;
taraflardan her birinin kendi ilgi ve ihtiyaclarmidoyurulmasina verdikleri énemin
derecesi gosterir (Rahim, 2004: 307).

Tablo 1.4: Catgma Yonetimi Stilleri Modeli

Yiiksek KENDINE ILGI Diisiik
Yiiksek
Tiimlestirme Odiin Verme
(Integrating) (Obliging)
BASKALARINA Uzlagma
iLGI (Compromising)
Hiikmetme Kaginma
(Dominating) (Avoiding)
Diisiik

Kaynak: Rahim, 2004: 308.

Tablo 1.4: te; Cagma yonetimi stilleri kendine ilgi dlggnde timlgtirme ve

hikmetme dizeyini yiksek, 6din verme ve kacinmaeyiiz disik yansitmaktadir.
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Buna kagin, bakalarina ilgi 6lcginde timlgtirme ve 0din verme dizeyi yuksek,
hikmetme ve kacinma dizeyi isesdki yansimaktadir. Uzgma stili ise, her iki Olcge

esit aralikta durdgundan, merkezde yer almaktadir.

Bu iki boyutun birlgimi ttimlestirme(problem ¢6zme), 6din verme, hilkkmetme,
kacinma ve uzkama olmak Uzere BRecatgma yonetimi stilini meydana getirir. Model
Uzerinde yer alan stiller ile ilgili ayrintili bilgr asagida aciklanmaktadir.

1.5.3.1. Tumlgtirme (Problem C6zme) Stili

Taraflarin gbirligi icinde, gercek problemi, sebepleri farkhlikldayyapici bir
sekilde ortaya koyabildikleri bir yontemdir. Her ikarafin beklentilerini katlayan bir
anlamaya ulamak icin olyturulan bir cabadir (Gungali, 1994: 88). Birey hem ger

tarafin amaclarini gerceklemeye hem de i§kiyi surdirmeye cajir.

Tumlestirme (Problem ¢6zme) stilinde gaha, bireyin hem kendisinin hem de
kargisindakinin beklentilerine duyarlilik gostermesi dozimlenmeye callir. Taraflar,
karsi kaglya gelerek cagmaya konu olan gercek sebebi ve ¢cozimuine yoneliér ne
yapabileceklerini targirlar. Genellikle bu stil, taraflarin hem kendi hela kagi tarafin
ilgi ve beklentilerine verdikleri 6nemin yiksek afgi durumlarda kullanilir. (Eren,
1996: 467).

Tumlestirme (Problem ¢dzme) stilini her iki tarafin irgigini timligtiren bir
anlamaya ulamak icin olgan bir caba olarak tanimlagtardir. Bir bgka ifadeyle, bu
stilde soruna taraflarca kabul edilebilecek yeg@&deimler bularak her iki tarafin

ilgilerinin doyumunu ytkseltmek amaclanir (Rahin020308).

Tumlestirme (Problem ¢6zme) stilinde, insan faktorinuiliki 6zellikleri,
yonetim anlayi en etkili sebeplerdendir. Bu stilin tercih edilsn@&gdrenin, ¢éziimden
yana olurken, kendi cikarlarini korumak arzusunddugunu ve sert caimalarin

onlenmesini sglamak istedtini de yansitmaktadir.
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1.5.3.2. Odiin Verme Stili

Bu daha c¢ok astlarla Ustler arasinda gergekledurumlarda gorilur. Astlar
iliskiyi bozmamak, durumu kurtarmak icin bu yontemi l&aoirlar. Problemin
cbziminde kar tarafin kararlarina isteklerine dncelik verilnmdisi Taraflardan birinin

bir digerinin isteklerine boyungmesidir (Karip, 2003: 63).

Birey, isteklerini dile getirmenin sorunu daha daytitecei dislncesinden
hareketle ¢ozimul timuiyle katakine birakir. Odin verme stili, gahanin kagidaki
bireyin beklentilerinin timuyle kabulii ile ¢ozimbaasidir (Ozer, 2003: 339). Bu stili

kullanan yoneticiler igin kisel iliskiler cok dnemlidir.

Catsma yonetiminde 6dun verme stilini tercih edggodren, Ustleriyle ve ya i
arkadalariyla sikintiya dimemek icin, kendi isteklerinden vazgecebilmekteBazi

isgorenler, 6din vererek mutlu olmaktadir.

1.5.3.3. Hilkmetme - Ustiinliik Kurma Stili

Birisinin iddiasini kazanmak icin baski yapmasi rdasl ya da kendisine
yuksek bagkalarina dgik ilgiyi simgeleyen bu stil, kazanma-kaybetme waikhiyla
ifade edilebilir. Baskici ya da yamaci bir birey kendi amaclarina ghaak igin her
turlt yolu dener ve gou kez kagi tarafin ilgi ve isteklerine 6nem vermez (Guyeilil
1994: 93).

Hukmetme stilini airt uygulayan bireyler, kar taraf Gzerinde baski kurmaya
her an hazirdirlar. Bunun icin gerekirse skdaki kisinin zararini goze alarak kendi
ilgilerini doyurmaya cakirlar. Kazanma arzulariningialigi nedeniyle bgkalarinin
kaybini zevkle izlerler. Bazen galarinin ilgilerini ya da iddialarini anlamaya
cabalayabilirler. Ancak bu cabanin altinda yatameie neden, onlar hakkinda
edindikleri bilgilerle yeni stratejiler belirlemekve baarlyr garantiye almaktir
(Gumdseli, 1994: 93).

Bu stilde taraflardan birinin g#li sekillerde gu¢ kullanarak kartarafa kendi
¢6zUmUnU dayatmasi s6z konusudur. Hikmedilen taaff oldigu icin ve baka bir

secengi olmadg icin ¢c6zimua kabul etmek zorunda kalir. Hikmeditaraf sonuctan
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memnun dgildir ve kaybeden tarafin moralini ve verimfiini olumsuz ybnde
etkilemesi muhtemeldir (Karip, 2003: 64).

Taraflardan birinin, dierinin beklentilerini dgerlendirmeden, kendi cikarlari
ya da dgrularina gore davraniimasi icin baski yapmasiggorenlerin zayif olduklari

durumlarda ge$en ve uygulanan bir yéntemdir.

1.5.3.4. Kacinma Stili

Bu yontemle hareket eden bir yonetici, hangi taraftdysunu belli etmez,
catsmaya mudahale etmekten kacinir ve spastyla ilgili kararlar erteler. Bu yontem,
catsmayl gormezden gelme, 6nem vermeme, harekete gegnkamel gorigini ifade

etmeme ile ilgilidir (GUmgeli, 1994: 99).

Catsan taraflar, hem kendi hem de gaarafin ilgi ve beklentilerine verdikleri
onem diguk oldusu durumlarda ¢cagmayi goz ardi etme ya da gatadan kaginma
stilini kullanirlar. Kaginma stili, genellikle kerea gcekilme, ihmal etme, ilgilenmeme,
kadere birakma ya da olumsuz hiciey duymak istememe gibi davrglarla birlikte
ortaya cikar. Bu stil, catmayla @grasmayi taraflardan birinin konumunu iygiirmesi
icin zaman kazanmasi ya da daha uygun bir zamatederme gibi amaclarla
kullanilabilir. Bazen kaginma davranikasi tarafta, ciddiye alinmagh ya da kendisine
onem verilmedii izlenimini olusturarak kgkirtici bir etkide de bulunabilir. Kaginma
stilinde taraflar, cagmanin farkindadirlar. Ancak, ¢c6zim tzerindesgddiimek icin bir

"soguma" donemine ihtiyaclari vardir (Karip, 2003: 64).

Bu stilin en o6nemli Ozelgi, bireylerin birbirlerinden uzakkmalari ve
aralarindaki etkilgmi minimum dizeye indirmeleridir. Oysa bireysekigsim bir
kurum ortaminin en temel 6zelliklerinden birisid@atsmadan cekinensgérenlerin
tercih ettikleri bu stilde, sgéren gérmezden gelme, umursamama, ortamdan kacma,
hislerini belli etmeme gibi davragiar sergileyebilir. Tek tarafli sorun ¢ozilg@gibi
algilanmaktadir. Sonug olarak, kaginma stilindeaftar birbirleriyle fiziksel olarak
karsilasmamaya 0zen gOsterirler ve birbirleriyle $éastiklarinda c¢agmanin

varligindan s6z etmeyebilirler ve duygulariniggvurmayabilirler.



22

1.5.3.5. Uzlama Stili

Bu stilde, bireyin hem kendi hem de #arndakinin isteklerine duyarlihk
gostermesi s6z konusudur. Ugtea stili, bireyin kendisi ve B&alari icin orta diizeyde
ilgisini simgeler. Her iki tarafin karikh olarak kabul edilebilir bir karar almak icin
isbirligi icinde baziseylerden vazgecmesini ifade eder. Farkhliklar @@es her iki
tarafin istginin tatminini sglayacak ve hemfikir olunacak bir g@ribirligi aranir
(Ozer, 2003: 339).

Taraflarin kagilikli olarak 6din vermeyi kabul etmeleri durumunider iki
taraf da uzlgmak ve bir ¢oziime wanak icin bazseylerden vazgecerler. Odiin verme,
taraflarin kagilikh olarak bazi kabullenmelerde bulunmalari yakdsa sirede ortak bir
noktayr bulmalari biciminde gercekie Bu stilin temel ilkesi taraflarin kendi ilgi ve
ihtiyaclarinin doyurulmasina énem vermelerinin yaia, kagl tarafin ilgi ve isteklerine

deger vermeleri ve dikkate almalaridir (Karip, 2006).6

Taraflar paylarrlar ve kagilikli 6zveride bulunurlar; tam doyum @amazlar
ancak elde edilenle yetinirler. Uzgtaa stilinde, cagan taraflar isteklerini orta diizeyde
ya da eit olarak doyurmaya calrlar. Catsmadan yorulan, c¢amaylr oyuna
donistiren, sorunun gecgersigini, 6nemsizlgini goren taraf, uzkama stilini a&iri
kullanir. Buna kaglik, gorisiinde kati olan, direnen, erk savaeren, gerilimi sirduren
taraf uzlama stilini az kullanir (Bgaran, 1998: 208).

Uzlasma stili, ortak noktayr bulmak, tam doyuma sul@masa da catmayi
¢cbzime kavgturmak icin tercih edilen yontemdir. Karttarafin beklenti ve ihtiyaclarini
karsilamak ilkesine dayanmaktadir. Gatayl sevmeyen, gecimden yana olan bunun
icin bazi ¢ikarlarindan vazgecen, bencil olmaydm kjsilik 6zelliklerine sahip bireyler
tarafindan uygulanan yontemdir. Kurumun cikarlam iuzlgmay tercih etmeleri sik

rastlanan davragiardir.
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Blake, Luthan, Basaran , Porter, Ting,
Shepard, Bumin, Eren,|Rahim. Tablin. Toomey.
Kogel, Aydin

Mouton, March Simon ,

Kenetth, Korkmaz.

Thomas.

Rekabet Problem Tumlestirme |Kaginma Uzlasma

etme ¢ozme

Uymak Kacinma Hukmetme |Zafer- Baskin olma
zaptetme

Kacinmak [Uzlasma Kacinma Egitim Birlesme

Isbirli gi Hukmetme Uzlasma Kendiliginden |Zorlama

yapmak vazgecme

Uzlasmak |Odin verme |Odiin verme |Bireyler arasi |[Kaginma
ili skilerin
¢ozumu

Kaynak: Bulut, 2005: 30.

Catsma yonetimi konusunda atamalar yapan bazi bilim adamlarinin

kullandiklari stratejiler yukarida ki Tablo 1.3telirtimektedir.

Tablol1.3'te goruldgu gibi, uzlgma ve kaginma stratejileri en fazla kullanilan
yontem olarak kabul edilebilir. Buna kdrk rekabet etme en az kullanilan yontem
olarak bulunmaktadiricinde bulundgumuz zamanda ve insan hak ve o6zgirlik
beklentilerinin ygun bicimde gindemde olagadtnimuzdeki gunlerdesgorenlerin
beklentilerinin kagilanmasina yonelik ¢gtma yonetim yaklgmlarindan yaralanmak
gerekmektedir. Kurumda en onemli faktér insandiotivesyon yonetimini de ihmal
etmeyen, cagma ¢ozim yontemlerinden problem c¢6zme stili, enlafdzaullanilan

yontem biciminde karmiza c¢ikabilir. Timlgtirme taraflarin hem ¢amayi ¢ozmekte,
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hem de doyuma ueakta, dger yontemlere gore daha cok tercih edebiece
yontemdir.

1.6. CATISMA YONET iMi

Catsma insanglunun birbirlerinden etkilenmesinin gal bir sonucudur.
Catsmanin yonetilmesi, kurumlarda ganan cagmalar dg@ru sekilde yodnlendirip,
kurumun vyararlari ve amaclari gholtusunda c6zime ufarabilmek ihtiyacindan
dogmaktadir. Catma yonetimi, genel olarak bir kurum galnlari arasinda ya da daha
Ozel olarak belirli bir grup ¢caimasi icerisindesle ilgili ve/veya Kiilik 6zelliklerinden
kaynaklanan sorunlari ve olaylari inceler ve buagnbzliklari ortadan kaldirmanin
yollarini aratirir (Aktan, 1999).

Fark edilmeyen, this edilmeyen ve etkili olarak yonetiimeyen gata,
kurumsal kaynaklarin verimsiz kullanimina, gat taraflar Gzerinde strese ve gaia
durumuna gore etkilenen bireylerin enerjilerini auydnde kullanmalarina yol acabilir.
Diger yandan etkili olarak yonetilen gaha, yaraticilik ve yeniin artirilmasi amag ve
uygulamalarin yeniden dintlmesi ve en iyi bicimde bilgilendirilen cgna
gruplarinin olgmasi ile sonuclanabilir (Gungéli, 1994: 66). Ayni zamanda kurumlarda
yanls yonetilen catmalarin, taraflar arasindasbirligi icinde calsmaya engel

olabilecek dgmanliklar yaratabilegg gibi, zitlasmaya da yol acabilir.

Catsma yonetimi ve cagmayl ¢cozme terimleri bir birinden ayr iki farkli

kavramdir. Bazi agairmacilar bu kavramlagu sekilde tanimlanglardir:

Rabie (1994), cagmayr c¢Ozmeyi, cagmay! bitiren bir silre¢ olarak
tanimlarken; cagma yonetimini de cammay! kontrol altina alan bir sirec olarak
tanimlar. Ayrica ¢cagma yonetimini, cagmayi ¢c6zimlemeye yonelik olasi bir basamak
olarak gordigu gibi, ¢cozimlenmesini engelleyebilen bir ara¢ @kada gorur (Harper,
2004: 13).

Doomenici ve Littlejohn’a gore (2001), cahayr c¢c6zme, yoneticilerin
kurumda olgan catgmalari kurumun yararina ¢cdézmesidir. Gata yonetimi gelecek
catsmalar tghis edip, onlarla ¢ajabilen ve tabi ki gelecek catnalari engelleyebilen
bir cevre yaratir. (Harper, 2004: 13).
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Rahim (1992) Yonetici, icinde bulunulan duruma géagsmayi ¢cézme yolunu
secebilir. Bu nedenle catnanin ¢ézumlenmesi, ¢gma yonetiminin bir bicimidir.
Catsma yonetimi, bazi durumlarda makul ve 1limh bitigaa dizeyinin, kurumun
verimliligi ve sdreklilgi acisindan gerekli oldwnu savunurken, catnayr ¢ézme,

catgsmanin tamamiyla ortadan kaldirilmasini savunur §@&kve Yazicigiu, 2005: 6).

Kurum igin 6nemli olan ¢agmanin nasil dgru sekilde yonetilecgi, kurumun
amaclarinin gerceldérmesinde nasil etkili kilinagadir. Catsmanin sonuclarinin
olumlu ya da olumsuz olmasi gahanin nasil algilangina ve nasil yonetildine
baglidir. Catsma ne olumludur ne de olumsuzdur. @anaya giren taraflar ¢gtmanin
acga cikmasindan gcekinme ve gatayi inkar etme @limindedir. Catsmanin sonucu
catsmanin kendisinden daha onemlidir. CUnkl yaninetilmi bir catsma, kurum
icerisinde démanlga yol acar. Bu nedenle ¢aha yonetiminin odak noktasi ¢aha

sonrasi ¢ikabilecek dinanlgin en aza indirgenmesidir (Mhehe, 1997: 15).

Catsmalarin olmamasi oldukca sikici bir durumdur. 8y icagmalarin baski
altina alindginin goéstergesidir. Yoneticilerin de, sg# nedenlerle ortaya cikan bu
catsmalari yok etmek, gormezlikten gelmek ve gaanin hi¢c var olmagini kabul
etmek yerine, onu yapicl ve yaratici bir harekédayna olarak goérmeleri ve iyi
yonetmeleri gerekir. Cama gercekte ne koétudur, ne de iyidir.

Catsmalarin iyi yonetiimemesi hem bireylere, hem deukoa zarar verir.
Bireylerin iyi yonetilmeyen bir cama sonucunda, sosyal durumlari, givenlik ve kabul
edilme duygulari zedelenir. Bu sonuc ise, bireyasysl destekten yoksun kalmasina,
fiziksel hastalik ve psikolojik huzursugluna neden olur ve bireyi glgsiglar
(Levent, 2005).

1.7. CATISMANIN KURUM ACISINDAN SONUCLARI

Catsmalarinin  hangi sebeplerden kaynakl@mtlan ve bu kaynaklarin
olusturdusu, kurum icinde ortaya c¢ikan caha turlerinden sonra, kurum igin asil
onemli olan catmanin kurumun amaclarini ne derece olumlu ya dansliz etkiledii
konusudur. Cagmanin olumsuz sonuglar giardusu gibi, olumlu sonuglar da

dogurabilecgi bilinmektedir.
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Bir catsma, kurum ve birey acisindan kot sonuclagutarak, olumsuz bir
sekilde sonuclanabilir. Kurumda olumsuz sonuglanatsmanin sonuclarina bireyler
acisindan bakilginda, iletsimde azalma ve bozukluluklar, givensizlik ve olum&ir
havanin olgmasi, stres vesten bikkinlk, § doyumu ve performansin ghesi,
degisime kagl direnmenin artmasi, kurumda adaginkive baslli gin azalmasseklinde
siralanabilir. Kurum agisindan ise (Stuart ve Phili997: 389); ilgiyi elimizdekisten
baska yone kaydirir, bireyleri ve gruplarn kutugiair, morali bozar, farkhliklari
derinlestirir, birlikte calismayr engeller, sorumsuz davrgari arttirir, siphe ve
guvensizlik yaratir ve sonug olarak da dretimi vexfgrmansi dgiirtr. Alanla ilgili
argtirmalar yapan agrmacilar c¢agmanin olumsuz sonuclaryla ilgili bazi

yorumlarda bulunmglardir.

Owens, sonucu kétd olan bir gaianin, kendisinden daha kot sorunlara
sebep oldgundan bahseder. Pondy ise kurumlardakigstlarin, genellikle taraflardan
birine sonugclar yetersiz gefdi yerde, sonucun sonucu, ya da yetersiz olan Onceki
catsmanin kot sonucudur ifadesini kullanir (Mehehe97:917). Karip (2003) ise,
catsmanin olumsuzluklarindan gan sonuclari, yardiyonetilen cagma olarak ifade
eder ve kurum acisindan sonuglarini; verimsizliksan kaynaklarinin ve parasal

kaynaklarin israfi, kalitesizlik,sikaybi ve hatta kurumlarin yok olmasklinde siralar.

Iki grup arasinda catma olmasi halinde, bu gruplarin birbirleri ile olan
ili skilerinde ve kendi icyapilarinda bazigigklikler Gibson; Ivancevich ve Donney’in

yaptiklari argtirmalar sonucunda, ortaya c¢iktm (Kocel, 1993: 362). Bunlar;

Algilamalarin sapmasi: Gruplarin direkt veya dolayli olarak birbirlerine
gonderdikleri mesajlar, deik cerceve icinde ve genellikle mesaji gonderenin
disundigiinden farkh birsekilde algilanacaktir. Gruplar arasi gatanin ilk sonucu,

gruplarin birbirlerini algilama sireclerinin bozwdm ve sapmasidir.

Iletisimin azalmasi: Bu durum, cagan gruplarinin yaptiklari ilksierden
birisinin aralarindaki habegmeyi azaltmak oldgudur. Taraflar birbirlerini dinleme
arzusunda olmazlar. Bazi mesajs-aderisi olsa bile, bu mesajlarin algilama sapmasi
sonucu farkh yorumlanmasi nedeniyle geti azalacak ve ¢amayi kuvvetlendirici rol

oynayacakitir.
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Olumsuz kaliplastirma: Sonucta, ¢agan gruplar, dier tarafi derhal belirli
olumsuz bir kaliba dahil edecek, bu durum ise, r@m sapmasini hem ilgimin

azalmasini kuvvetlendirici bir rol oynayacaktir.

Grup ici dayanismanin artmasi: Baska bir grup ile catma, grup tyelerini
etkileyen bir tehlike olarak goruld@l sirece grup ici dayamna artacaktir. Cagma
batin grup dyelerinin kendi aralarindakisigle farkliliklari gecici bir stre bir tarafa

koyarak dayagmalarini arttirmalari ile sonuclanmaktadir.

Otoriter liderlik tirtine kayma: Catsmaninsiddetli olmasi durumunda grup
ici liderlik surecinde demokratik liderlik tlrtindeotoriter liderlik tirine dgru bir
kayma beklenmelidir.

Baghligin vurgulanmasi: Catsma olmasi durumunda kurum ilke ve
normlarina uymak daha da 6nem kazanmaktadir. Bepsehou ilke ve normlara
uymak, dolayisiyla kuruma phiik gostermek sirekli olarak vurgulanan bir fakto
haline gelmektedir.

Yukarida ifade edild@i gibi, grup arasinda c¢ikan caha, gruplar arasi
iliskilerde algilamalarin sapmasi, iktnin azalmasi, olumsuz kaliglama gibi,
olumsuz yonde dgsmelerle sonucglanirken, bu duruma sar grup icinde c¢ikan
catsma; grup i¢ci dayagmanin artmasi, otoriter onderlik ttrine kaymaglihain

vurgulanmasi gibi grup i¢i olumlu ggmelerle sonuclanabilir.

Catsmanin kurum icin olumlu sonuclari da olabilir. Buden, cagmanin
olumlu etkilerini bireysel boyutta ele algnve catsmaya katilan taraflar acisindan bir
siniflandirma yapmtir (Elma, 1998: 30). Olumlu sonuclari olan g¢ata; bireyin
kendini gercekigirmesini sglar, yaraticilik ve verimligi arttirir, isten doyum sglar
taraflar arasindaki gkiyi derinlestirir, taraflarin birbirlerine olan guvenlerini &rtr
(Stuart ve Philip, 1997: 389).

Yine Stuart ve Philip (1997) catanin, kurum igin ortaya cikan olumlu
sonuclarindan bahsetynve bu sonuglari, “taraflar ytzlgrerek yeni bir durum ortaya
cikarir, olayin aydinlanmasini@ar, balili g arttirir, problem ¢ézme kalitesini arttirir,
iletisimde daha fazla d@lliga yer verir, buyimeye ihtiyac olur, yaratici bekilde

cozildigiinde ilskiyi kuvvetlendirir” olarak siralangtir.
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Catsmadan sonra kurumun havasi iyébilir, kuruma yeni amaclar
kazandirabilir veya eski amaclar ggiaslastirabilir ve son olarak da sgoreni
gudumleyerek kurumdaki tembeiliortadan kaldirabilir (Bgaran, 1992: 266).

Catsmanin sonugclarinin, kurumun amaclarini ve kurumdeki bireyleri ¢cok
fazla etkilemesi c¢agmalarin, kurum icin Onemli olmasinin sebebidir. Igat
kelimesinin olumsuz bir anlama sahip olmasi, sgaglarin olumsuz sonuclandgsa
anlamina gelmemelidir. Catnalar, yine hem kurum hem de birey acisindan olumlu
sekillerde sonuclanabilir. Catmanin olumlu sonuclanabilmesi, yoneticinin gaiaya
yaklasimiyla, catgmayr kurum yararina sonuclandirabilme bilgi ve Ildeeyle
ilgilidir.

1.8. CATISMA iLE ILGILI ALAN ARA STIRMALARI

Bu boélimde cagma yonetimi konusunda yapilan bazisaranalarla ilgili 6zet
bilgiler yer almaktadir.incelenen cagmalar, gitim yonetimi bazinda hazirlanan

aragstirmalardan olgmaktadir.

1.8.1. Yurtiginde Yapilan Arastirmalar

Gumiseli (1994), argtirmasindaizmir ili ortagsretim okulu mudurlerinin
Ogretmenler ile aralarinda cikan gatalari yOnetmede tumirme, uzlgma,
hikmetme ve kacinma gibi caha yonetimi stillerini hangi derecede kullandikfarve
bu stilleri tercih ederken orgutsel ve bireysel dgnafik deiskenlerden etkilenip
etkilenmediklerini belirlemektir.Argiirma sonucunda mudur vegrétmenlerin en fazla
kullanilan ¢agma yonetimi stillerinin timigirme ve uzlama, en az kullanilan stilin ise
hikmetme oldgu konusunda algi bigi icerisinde olduklar ortaya c¢ikgtir. Mudur
ve @retmenler arasinda yapilan kéastirmalarda, genel olarak tumgteme ve
kacinma stillerine ilikin olarak gruplar arasinda anlamh farklilklartaya ¢ikmgtir.
Mudurler @retmenlere gore timgerme stilini daha c¢ok, kacinma stilinin daha az

kullanildigini belirtmilerdir.

Korkmaz (1994), agtirmasinda, genel liselerde gorev yapan yonetici ve

Ogretmenler arasinda; politik uygulama ve tutumlarinbirokratik niteliklerinin,
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mesleki nitelik ve Mkilik degerlerinin bireysel davragi etkenlerinin ve iletim
bozukluklarinin cagma nedenleri olup olmagini ve bunlari birer neden olarak
algilama uzerinde cinsiyetin, gérev turinin, maskeemin ve grenim durumunun
etkilerini ortaya cikarmay1 amaclagtir. Arastirmanin sonucunda; genel liselerde gérev
yapan @retmen ve yoneticileri kendilerinin sahip olgcapolitik uygulama ve
tutumlarinin, burokratik niteliklerinin, meslekitalik ve kisilik degerlerinin, bireysel
davrang etkenlerinin ve ile§im bozukluklarinin okullarinda catna yaratan sebepler
olabilecggi gorisundedirler. Deneklerin demografik gigkenlerinden gorev tiri ve
cinsiyet cagmaya sebep olan durumlar tzerinde etkili bir fakkén, mesleki kidem ve
O0grenim durumu bu durumlar tzerinde etkili bir faktbdmadgi ortaya ¢ikmytir.

Kara (1995), atamasinda, orta dereceli okullarda go6revli okul
yoneticilerin, okullarda cagmaya neden olan faktorler konusundaki gt nelerdir?
sorusuna cevap araghr. Verilerin ¢6zimlenmesi ve test edilmesi somday
yoneticiler, orgutsel cagmalarin okul sistemine getireggieen 6nemli zararlarn olarak;
ogretmenin genel ve ders veriminin sgiesi, okulun kalite ve veriminin dinesi ve
okuldaki birlik ve beraber§in zedeleneggni gormektedir. Yoneticiler, o6rgutsel
catsmalarin okul sistemine getiregieen Onemli faydalanma olarak;gi@tmenlerin
birbirlerine tahammdil edebilmelerini @anmasi demokratik yam bicimlerini
gelistirmesi, yonetici ve gretmenlerin kendi hatalarini gérmeleri, gatalara ¢ozum

bulunmasi halinde yoneticilere olan glvenin artchasi

Tuglu (1996), cakmasinda, orgutsel catnanin turleri, cagmaya neden olan
faktorler ve yontemleri Uzerinde durgtur. Yapilan argtirmadan deneklerin ggim
dizeyinin yuksekfi ve ya ortalamasinin diiikligl ortaya ¢ikmytir.

Yigit (1996), aratirmasinda, ilkgretim okullarinda gretmen ve yoneticilerin
hangi nedenler ile catnaya digtikleri ve ne dizeyde uzlaklari Gizerinde durulmgiur.
Sonugta; yonetmenlerlestetmenler arasinda; okulun temizliferi ile islik ve derslgin
temizlik isleri, egitim aragc gere¢ yetersigl, okul kutiphanesinin yetersigli

laboratuar yetersi&i gibi konularda ¢cagmalar olgtugu belirlenmitir.

Ozmen (1997), astirmasinda, Firat velnonu Universitelerinde gorev
yapmakta olan akademik personelin gtetine dayanarak, orgutsel gaalarin
yasanma ygunlugunu ve bu cagmalarin ¢6zUmu icin Baurulan yaklaimlarin
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dizeyini saptamayl amaclagim. Sonucta; cagmalarin yonetiminde, agarmadaki
batin deneklerin oncéli sirasiyla butlinkgirme, uzlgma, 6din verme ve kaginma
yaklasimlarina verdikleri, hikmetme yaklanini ise son sirada ve en az kullandiklar

ortaya ¢cikmaktadir.

Demirbolat (1997), agirmasinda, ilk@retim okullarinda okul yoneticileri ile
Ogretmenler, @retmenlerle gretmenler arasinda oOrgitsel gataya neden olabilecek
durumlarin, catma yaratma derecesini belirlemeyi amackimi Arastirmanin
sonucunda; yoneticiler vegretmenler arasinda orgutsel gata yaratan durumlar,
yonetim surecleri boyutunda denetleme vgelkendirme, karara katilma, yonetici ve
ogretmenlerin gérev ve sorumluluklarini ihmal etmeeler iletisim konulan ile ilgilidir.
Catsma yaratan durumlarin ¢cgiha yaratma dereceleri ile cinsiyetgdgeeni arasindaki
ili skiler anlamhdir. Catma yaratan durumlarin ¢cgma yaratma dereceleri ile kidem

degiskeni arasindaki i$kiler anlamli oldgu ortaya ¢ikmaktadir.

Ural (1997), argtirmasinda, ilk@retim okullarinda gorev yapan yoneticilerin,
ogretmenler ile aralarindaki catnalari yonetmede, problem ¢6zme, kacinma, 6din
verme, uzlgma ve hikmetme yontemlerini kullanma dereceleririaya cikarmayi
amaclamgtir. Arastirma sonunda; yoneticilerin problem ¢ézme ve gmka yontemlerini
her zaman, kaginma yontemini genellikle ve ara, €icdin verme yontemini ara sira
kullandiklari, hikmetme yontemini ise higbir zamkuallanmadiklari, gretmenleri,
yoneticilerinin cagmalari yonetmede problem ¢d6zme yontemini her zarkaginma,
0din verme ve uzima yontemlerini genellikle, hUkmetme ybntemini iam sira
kullandiklari, ilké&gretim okulu yoneticilerinin ¢cagmalari yonetmede, kacinma, 6dun
verme ve hikmetme yontemlerini kullanmalaringkih, yonetici, birinci ve ikinci
kademe @retmenlerinin goérgleri arasinda 0.05 anlamliik dizeyinde fark
bulunmazken, problem ¢6zme ve yntea yontemlerinin kullaniimasinagkin yonetici
gorisleri ile birinci ve ikinci kademe gretmenlerinin gorgleri arasinda anlamli fark

bulunmugtur.

Takan (1997), asgirmasinda, otel yoneticilerinin otellerinde ne igglatisma,
rol catsmasi ve stres nedeni ile kaastiklar ve bunlarin ¢éziminde hangi yontemleri
kullanma @iliminde olduklari Uzerinde durulngtur.iletisim, sosyal ve Kiiltirel
farklhiliklar ve otoriter kgilik,farkli beklentiler ve § yukunian &ir rol catgmasinin
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nedenleridir.Cabma saatlerinin uzunfiu, Ucretin azfii, yukselme olanaklarinin
sinirlihgr ve i ortaminin huzursuzfiu stres nedenleridir.Problem ¢6zme ve dagrani

degistirme teknikleri cagmanin ¢coziminde en ¢cokswarulan yontemlerdir.

Yagcioglu (1997), argtirmasinda kiinin 6rgat icinde en ¢ok hangi dizeyde
catsma yagadgl ve catgmalarda hangi stili daha fazla kullapohi 6lcmeyi
amaclamgtir.Arastirma, izmir'de faaliyet gosteren g#i sanayi sektorlerinde ¢ahn
235 personele Rahim Orgitsel Gata Olcgi (ROCI) uygulanarak yapilngtir.
Verilerin toplanip dgerlendiriimesi sonucunda; Orgit icinde gatanin en fazla grup
icinde, en az gruplar arasindasgadgl, Kisilerin en fazla butlnkirme stilini
kullandiklari; daha sonra sirasiyla yzha, alttan alma, hilkkmetme ve kacinma stillerini

kullandiklari gibi Gnemli sonuclara yiémistir.

Kaya (1998), agtarmasinda, ilkgretim okulu yoneticileri, @retmenlerle
aralarinda cikan c¢ama durumlarini yonetmede, gaa yonetimi yakl@mlarinin
hangilerini ne derecede kullandiklari Gzerinde ¢&uaogtur. Sonucta; okul
yoneticilerinin timlgtirme yaklgimini her zaman,gietmenler de ara sira, yoneticilerin
odun verme, hukmetme ve kaginma seceneklerfintgetenlerde oldgu gibi ara sira
kullandiklari, yoneticilerinin uzkama i¢in ¢@unlukla, @retmenlerin ara sira
kullandiklari goralmektedir.

Elma (1998), ilk@retim okulu yoneticilerinin cagmayi yonetme yeterliklerini
belirlemeyi amagclayarak, Ilkogretim Okulu Yoneticilerinin  Cagmayi Yonetme
Yeterlikleri" konulu aratirmay! yapmstir. Verilerin analiz edilmesi sonucunda;
yonetici ve @retmenlerin cagma kavramina i$kin gorisleri arasinda anlaml bir
farkhlik bulunmamgtir. Buna kagin okul yoneticilerinin cagmay1 yonetme yeterlikleri

konusunda yonetici vegtetmenler arasinda anlamh farkhliklar bulurgtu.

Calgkan (1999), argirmasinda, izmir ili sinirlar igindeki ilk@retim
okullarinda algilanan orgutsel gatia duzeyleri, okullarin 6zellikleri ve okul
yoneticilerinin ve @retmenlerinin bireysel ve mesleki 6zellikleri Uzete durmstur.
Sonucta; gitim orgutlerinde 6rgutsel camalarin azaltilmasi ve buna gha olarak
egitimde niteligin ve verimliligin yikseltiimesi icin ilk@retim okullarinin sahip oldiu
olanaklarin ve fiziki keullarin iyilestiriimesinin ve ydneticilerin dzelliklerinin de ne

kadar dnemli oldgu ortaya ¢cikmaktadir.
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Canli  (2001), argirmasinda finans-bankacilik sektéri  gahlarinin,
isyerlerinde yagadiklari cagmalarin ygunlugunu ve bu cagmalarla bga c¢ikma
tarzlarini dlcen iki Olggin gelistirilmesini amaclanstir.  Arastirmanin  sonucunda;
uzlasma tarzi ile problem c¢6zme tarzi arasindakikiliin cok yuksek oldgu
gorulmistar. Catsma ygunlugu ile kacinma tarzi gindaki bitiin bga ¢ikma tarzlari
arasinda anlamli gkilere rastlannytir. Problem ¢6zme tarzinin gatia ygunlugunun
yani sira, norotizm ile olumsuz; doyumu ile olumlu yénde gkili oldugu goralmitar.
Uzlasma ve alttan alma tarzlari il§ doyumu arasinda; tc¢incu tarafin midahalesine
basvurma ve ifade etme tarzlar ile noérotizm arasimdiamlu, kaginma tarzi ises i
doyumu ile olumsuz; nérotizm ile olumlu yondekiii bulunmustur. Csitli demografik
degsiskenlerin Gclncu tarafin midahalesinessbama, kagcinma ve zorlama tarzlari

Uzerinde etkili oldgu saptanngtir.

Ugurlu (2001), argtirmasinda, ilkgretim okulu mudurlerinin kullandiklari
catsma yonetme stillerini belirlemeye gahak ve elde edilen bulgulara uygun 6neriler
olusturmay! amaclangtir. Muddrlerin en ¢ok kullandiklari catna yénetme stilinin
tumlestirme, en kullandiklari cagma yonetme stilinin ise hikmetme oflu

saptanmgtir.

Unver (2002), agamasinda cagmanin konusunu, sietme orgiitlerinde
catsma, yonetimi ve dzellikle de catnayi ¢ozimleme yontemleri Gzerinde dugtow.
Arastirmanin, cagmanin kavramsal ¢ercevesinden, orgutsekipatya yonelik yonetsel
yaklasimlardan, ¢cagma sirecinden, catnanin tirleri ve nedenleri 6rgutsel gatanin
yonetimi, cagma c¢b6zimleme vyakjanlarina ve oOrgitsel catnayr yonetme
yaklasimlarina, catma turleri, cagmalarin hangi yontemlerle ¢oziimlenmeye giahig
ve bunlarin demografik faktorlere gore farldifafarklilasmadgini belirlemeye yonelik

oldugu ortaya ¢cikmaktadir.

Utgucglu (2002), argtirmasinda kireseljene sireci sonucunda orgutlerde
artan rekabet kwillarinin calganlar tzerinde baski ve stres yapgtidan ve bununda
cesitli catismalarin yganmasina neden olgundan bahsetntir. Yine, yaptgi
argtirmada 0Orgut ici cagmanin nedenlerinden, gic olgusununsgaéinin glevsel hale
getiriimesindeki 6neminden ve gaha yoOnetiminin camiz isletmeleri icin

gerekliliginden bahsetngiir.
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Sozen (2002), atamasini, ilk@retim okul mudurlerinin ¢agma yodnetim
stillerini ve bu stillerin @retmenlerde yarafii stres duzeylerini incelemek amaciyla
yapmstir. En fazla stres yaratan stil hikmetme, en ezssgaratan stil ise uzimadir.
Ogretmen algilarina gore, okul mudurlerinin kullardrk catsma yonetim stillerinin
Ogretmenlerin cinsiyetine, medeni durumuna, kadenegskndemine ve yagrubuna
bagli stres dizeyleri arasinda anlamli bir farklilddyur.

Demirci (2002), argirmasinda ilk@retim okullarinda yganilan catma
turlerini ve catmalarda yoneticilerin izledikleri ¢6zim stratejitgr belirlemeyi
amaclamgtir. Elde edilen sonuglar; yoneticilerin, kaynaktarartirilmasi, uzlgma,
davrang degistirme, iletsimin artiriimasi, problem ¢ézme ve lstiin amaclaatsfilerini
her zaman kullandiklarini; yatirma ve hikmetme stratejilerini genellikle
kullandiklarini ortaya koyarken; Uc¢unci tarafin mlialesi, kayitsiz kalma, dst'ln
kararma birakma, yapisal ggkenleri deistirme, oylama, muizakere ve kaginma
stratejilerini ara sira kullandiklarini ortaya gikastir.

Yildinm (2003), argtirmasinda ilk@retim okulu yoneticilerinin empatik
egilimi ve becerileri ile cagma yonetimi stratejileri arasindakiskiye yonelik yonetici
ve @gretmen gorglerini belirlemeyi amaclamtir. Ortaya c¢ikan sonuclagunlardir;
yoneticilerin cagma yonetimi stratejileri "tumkgirme", "uzlgma”, "kaginma”, "6din
verme" , "hiukmetme" yOnetici vegtetmen dgerlendirmelerine gére ayni Onem
sirasinda oldgu goérilmektedir. Yoneticilerin empatik beceri puamhda yonetici ve

ogretmenlerin dgerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark bulurytow.

Demirkaya (2003), asairmasinda, Bolu ilinde 2002-2003gigm Ogretim
yilinda ilkégretim okullarinda gorev yapangi@tmenlerin; yoneticiler ve gietmenler
arasinda orgutsel cstmaya neden olabilecek durumlaraskin algilarini ortaya
ctkarmay! amaclargtir. Arastirmanin sonucunda ortaya ¢ikan bulgular:sgad yaratan
durumlarin ¢catma yaratma dereceleri ile cinsiyetsdgeni, kidem dgiskeni, Grenim
durumu, brag desiskeni arasinda #kiler anlamhdir. Elde edilen bulgularin sonucu

okul ikliminin demokratik bir ortama sahip olm&dgorulmektedir.

Ozkan (2003), agtirmayi ilkgretim okullarindaki @retmen, idarecilerin
karsilastiklari catsma nedenleri ve bu catnalari ¢ozme konusunda kullarnalduklar
catsma ¢Ozum stratejilerini tespit etmek amaci ile ygbm Yapilan istatistiksel
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cbzimlemeler sonucunda; ilg@tim okullarinda yonetici ve gietmenler arasindaki
catsma nedenleri ve ¢bzim yontemleriyle ilgili elde ledi bulgular incelengdinde,
catsmalarin ygun bir bicimde ygandgi belirtilebilir. Ayrica, Gsretmenlerin,
idarecilere gbore daha yuksek dizeyde okullarindayriinay!r diinmeleri,
Ogretmenlerin caftiklar okullara olan bglilik dizeylerinin idarecilerden daha ik

oldugunu gostermektedir.

Samdan (2008), yagh aratirmanin sonucunca, ggim durumlarina gore,
yoneticilerin yonetim anlaylarinin farkhligindan kaynaklanan catnalar ygaandgi
saptanngtir. Buna rgmen deneklerin, kurumlardaki hizmet yiligigkeni ba&laminda
catsma c¢Ozimuinde kurum yapisinda iytlemeye yonelik dgisiklikler yapilmasi
gerektgi, bu durumun cagma halinin ¢ézimine katki Eayabilecgi yolunda

istatistiksel olarak anlamli bir gki saptanmytir.

Erkus ve Tabak’'in (2009), yaptiklarn cginanin sonuglarina goére, bireylerin
catsma yonetim anlaylariyla be faktor Kiilik 6zellikleri arasinda anlamli bir gki
oldugu saptanngtir. Bununla birlikte argtirmada, gbirlik¢i, uzlasmaci, yardimsever ve
geri cekilen yonetim bicimleri ile uyumluluk ¢iik 6zellikleri arasinda pozitif yonde

bir ili ski saptanmytir.

Ozdal ve Alparslan (2009), yaptiklarl atagma sonunda, kamu kurumlari
yoneticilerinin geleneksel yaklama, sletme yoneticilerinin ise etkifgmci yaklssima
daha yakin olduklari saptargtr. Ayni argtirmada gletme yoneticilerinin ¢ozin

sirasinda taraflarin g&giine bavurma tarzini benimsedikleri gorilmektedir.

Sirin ve Yetim (2009), argirmalari sonunda, akademisyenlerin algilarina gore
kurum yoneticilerinin tercih efti catsma yonetim stratejileri, timgérme, hikmetme,
uzlasma, kacinma ve 6dun verme olarak saptanmiY®neticilerin algilarina gore ise,
yoneticilerce tercih edilen catna yonetim stratejileri, timgérme, uzlgma, 6din
verme, kacginma ve hikmetme olarak siralghmi Bununla beraber afarma
sonucunda, kurum yoneticilerinin gaha yonetimi stratejilerini tercih siralamasi,
yonetici ve akademisyenlerin algilarina goére, kam@nstratejisinde anlamli farkhlik
olusturmadgl neticesine ukalmis, diger stratejilerde ise anlamli farklilik ghurdusu

tespit edilmgtir.
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Demir (2010) argtirmasinda, konaklama sletmelerinde § gorenlerin
algilamalarina yonelik gerlendirmelerin neticelerini ortaya koymayl amagkame
catsma yonetiminde yoneticilerin duygusal zeka, yetene& yeterliliklerinin
kullaniimasini saptamaya cgahistir. Arastirmaya gore, kurum yonetiminde,
calisanlarin bakglariyla hadiselerin dgerlendiriimesi yoluyla empati yapmanin avantaj
sglayacal saptanngtir. Boylece catma olgmasi ihtimalinin fark edilmesinden
itibaren, hem g godrenlere hem de yoneticilere gatayl yonetmede Bariya ulama

firsati verecgi vurgulanmstir

Yaman ve Turker (2011) atarmalarinda, bulgular incelenginde en az
kullanilan cagma yoOnetim stratejisinin hukmetme ofnly buna kapnlik en fazla
kullanilan cayma yonetim stratejisinin ise tumgteme stili oldugu gorulmektedir.
Bununla beraber getmenlerin gorev slresi ve gyalesiskenleri ile uyma stratejileri

arasinda anlamli bir farklihk olgu saptannsgtir.

1.8.2. Yurt Diginda Yapilan Arastirmalar

Medina ve Dgerleri (2002), argirmalarinda, biksel ve duyssal catgma
arasindaki igki ve bunun gten ayrilmaya @lim, orgutsel iklim, bghhk, gerginlik,
mutluluk ve memnuniyet gibi farkh kisel ve orgutsel dgskenler Gzerindeki etkisini
Olcmeyi ve duyssal catgmanin dolayli ve okgan rolini dlgmeyi amaclaghardir.
Arastirma da ise; bifisel ve duygsal catgma arasinda pozitif bir gki sonucuna
ulasiimistir. Biligssel catgma ve memnuniyet, mutluluk, grup ghd g1 arasindaki ikki

duyussal catgmadan dolayli bigekilde etkilenmektedir.

Rahim (2004), agirmasindag birakma gilimi, yoneticiyle catsma yonetimi
stratejileri (problem ¢6zme ve pazarlik) ve yonetglcl (cezalandirici glg,
odullendirici gug, yasal gug, uzmanliktan kaynaklargic, referans gug) tabanli bir
yapisal denklemler modelini 6lgmeyi amaclsimi Analiz sonucunda; iki bireysel Ulke
olan Amerika ve Yunanistan ve iki toplayici (coligist) devlet olan Giiney Kore ve
Banglade icin benzer sonuclar ortaya cikarken, iki grupsarda farkli sonuclar elde
edilmistir. Sonuclardaki farkhliklar milli kaltarin biresel ve collectivist boyutlardan

kaynaklanabilir.
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Rahim (2004a), agarmasinda ¢cagma ve § performansi arasindaki catia
yonetim stratejilerinin - arabulucu etkilerini amaarak bir kopri olgturmayi
amaclamgtir. Arastirmanin sonucunda; birinci s@mada grup-ici cama ve §
performansi arasinda negatif biskii vardir. ikinci asamada problem ¢ozme stratejisi
ile is performansi arasinda pozitif birski vardir. Yapilan argirma sonucunda elde
edilen sonuclar catma yonetim stratejilerininsi performansi ve grup-i¢i camna

arasindaki igkiyi ihmlastirmaktadirlar hipotezini desteklememektedirler.

Kgomo (2006), ardirmasinda ilkgretimde goérev yapan bayan okul
yoneticilerinin kasilastiklari catgmalari ¢ozmek ic¢in kullandiklari ¢atna ¢6zim
yontemlerini belirlemeyi amaglagtir. Osretmenlere uygulanan anketler sonucunda
elde edilen verilere gore bayan yoneticiler okaalyganan cagmalari ¢ozmek icin
tek bir yonteme h#i kalmamakta, farkli yontemler kullanmaktadirlgatilimcilar okul

yoneticilerini ¢catgma ¢dzmede Barili bulmuylardir.

Jonkman (2006), c¢amasinda lise yoOneticilerinin okullarindaki gatalari
nasil ele aldiklarini ve yonettiklerini ortaya kogym amaclamtir. Bu calsmanin
sonucunda; okul yoneticileri catna ¢6zUminde catma c¢ozum ilkelerini
kullanmamaktadir. YOneticiler camna c¢Ozumundeki rolleri bilmemektedirler.
Yoneticiler okullarindaki cagmalari yonetememektedirler. Adil olamamakta, taraf
tutmaktadirlar. Okul yoneticileri ¢catna konusunda yeterincgiglmemislerdir.

Somech, Desivilya, Lidogoster (2008) yaptiklarisarena da takimlardaki
catsma yonetim stili ile takimlardaki dayama ve takim etkililgi arasindaki ikkiyi
belirlenmeye caftimiglardir. Sonucta; cagma yonetim stillerindensbirligi stili ile
takim ruhu veya kiligi arasinda olumlu yonde yuksek dizeydekilisaptanmy ve

bununda takim performansini artgdsonucuna varingtir.



IKINCi BOLUM

IS DOYUMU KAVRAMINA ILISKIN GENEL BILGILER
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2.1.1S DOYUMU KAVRAMI

Is doyumu hakkindaki kuramsal cerceve icerisinde;doyumu tanimi, si
doyumuna ilskin icerik ve sure¢ kuramlarig idoyumu ile ilgili kavramlar, bgica is
doyumu etkenleri, bireysel ve orgutsel dizeygedoyumunun 6nemi, bireysel ve

orgutsel dizeyde idoyumunun sgayaca! katkilar ve sonuclari aciklangtir.

Orgiit, calsanlarina, bulundiu dozaya ve kultire, rinini vegiitopluma
yararll olmak zorundadir. Bir 6rgutin ganina kagi iki dnemli sorumlulgu vardir.
Birinci sorumluligu calsanlarinin  fiziksel, ruhsal ve toplumsal ihtiyactan
karsilanmasi, ikincisi ise c¢afanlarinin kendini gejtirme haklarini kullanmalarina
imkan sglamaktir. Orgitin bu gérevleri ¢cgdinin § doyum kaynaklaridir (Baran,
1998: 234).

Bir kurumun baarisi, ggorenlerin verimlilgi kadar glerinden duyduklari
tatminle de yakindan ilgilidir. Kurumlar etkin oli&inek icin, ¢alsan insanlari kendine
cekebilmeli, kurumda tutabilmeli ve go6rev shami icin calganlarini motive
edebilmelidir. Ve bunun yaninda orgatin varh surdirebilmesi icin, ¢cahlnlarinin
orgutin yonetim anlay, orgutsel ilgkiler, 6dul sistemleri, yapilars ivb. konulardan

hosnutluk duymalari da gerekmektedir.

1930’lu yillarda Hawthorne Agairmalari ile birlikte cakanlarin glerinin
basinda duyduklari mutlulgun, verimliliklerini etkiledgi goristiniin ortaya atilmasi ile
is tatmini kavrami 6nem kazangtir. 1935 yilinda Happock’'unsitatmini Uzerine
yaptgl calismalarini, konuya farkli acidan yakéan bircok arstirma izlemsgtir (Hisman,
2003: 17).

Is yasami icinde insan davragiarini belirleyen bircok etken vardir. Herhangi
bir 6rgut icinde bireylerinsi doyumlarinin incelenmesinde gudilenme kuramlannda
yararlaniimaktadir (Cetinkanat, 2000: 9). Cunkuaimar gordukleri gten ve §
cevresinden memnun olduklari stirece daha verinilgigar. Gudulenme, harekete
gecirici, hareketi devam ettirici veya surdirict oemlu yone yoneltici 0zelie
sahiptir (Eren, 2001: 489) ve orgut tarafindan @hlebir amaci gercekiirmek icin
bireyin caba harcagh anlamina gelir. Bu yuzden yerinde baarili olabilmeleri icin
bireylerin gucli sekilde gudulenmeleri ve Oorgutsel kdlturin de gudileyi
destekleyici nitelikte olmasi gereftisdylenebilir.
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Herhangi bir orgutte calan birey, caktigi zaman suresince genelliklg i
gelistirmeye balar. Is doyumu da, dier tutumlar gibi duygusal, bjel ve davragsal
Ozelliklerin bir kargimidir (Cetinkanat, 2000:1).

Is doyumu, bir cok etkenden etkilenebilir, gerginlidevamhlgi gelistirebilir
ve bir takim eylemleri de etkilemesinin yanindati@eanat, 1996: 8)sin Ozellikleri ile

calisanlarin istekleri birbirine uydiu zaman gercekse.

Arastirmalara goresidoyumu ile ilgili bu gliine kadar bir¢cok tanim yapstir.
Locke s doyumunu “bir bireyingini ya da gle ilgili yasantisini, memnuniyet verici ve
ya olumlu bir duygu ile sonuclanan bir durum olargdékdir etmesi” seklinde
tanimlamgtir (Cetinkanat, 2000: I). Davis ise sgjorenlerin glerinden duyduklari

hosnutluk veya hgnutsuzluk” olarak tanimlargtur (TUtuncd, 2000: 2).

Is doyumu cakma ve endistri psikolojisinin 6nemli konulari arat yer
almaktadir. Cagma drgutlerinde uzun yillardan beri galnlarin glerine kagi duygulari
ve davranglari arasindaki ikkileri konu edinip cakmalar yapilmgtir. GUnimuz
modern gletmelerinde insan faktérinin c¢ok ©6nemli hale gsimg gorenlerin
duygularinin, tutum ve davragtarinin gbz Onune alinmasi gergiti ortaya
citkarmstir.

Insan, § yerinde yalniz fiziksel varityla desil duygu, digiince ve dgerleriyle
bulunmaktadir. Tium bunlar birey yerinde etkiler vese kagl uyum gosterme ya da

gostermeme suregeklinde kagimiza ¢ikar (Silah, 2005: 115).

Is doyumu, kjinin kendisi ve orgitsel amaclari agisindan byiiend
tasimaktadir.is doyumunu tanimlamak oldukca giictiiy.doyumu § gérenin yiiziinde
mutlu bir gilimseme ile ortaya ¢ikmayabilir. Bugikaglar § doyumunun bir¢cok tanimi
yapilmstir. Bu tanimlar genellikle birbirine benzegder icermektedir (Silah, 2005:
116). Bunlardan bazilagunlardir:

Wanous ve Lawler (1972} idoyumunu, “psikologlar tarafindan hemgiali
hem de baamsiz dgisken olarak kullanildiini ifade ederek, toplang doyumunu, ose

ili skin tim is boyutlarinin kagihkh etkilesimi” olarak tanimlamgtir (Silah, 2005: 117).
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Edwin Locke § doyumunu, aslinda bireyin kendi 6zzdderi ile olwtugunu ve
bu doyumun kinin tatmin olma duzeyi ile @@antili oldugunu belirtmstir. Deger-algi
teorisinde § doyumunu beklentiler ilesien kazanilan dgrin arasindaki farkin bireye
gore kin 6nemi ile orantisina kA oldugunu belirtmgtir. Bu durumda birey, si
doyumunu dgerlendirirken farkli yonleri de diinmektedir ve herse gore de
doyumunun denklemi gesmektedir (Locke, 2000: 168).

Is doyumu ile ilgili bircok cayma yapilmgtir. Bu calsmalar bir meslek grubu
ya da bireyin din c¢esitli yonlerine iliskin olarak neler hissettiklerini tanimlamaya
yoneliktir. s doyumu kiilere, gruplara ve kilturlere gore farliliklar géshesinden
dolay! kisa bir tanimi yapilamaghr. Bunlardan da arnddacaz lGizere ¢ doyumunun
cok boyutlu bir kavram oldiu ortaya ¢ikmgtir (Khan, 1991: 1).

Silah (2005) § doyumunu, “k§inin isine kagl olan tutumu” olarak
tanimlamaktadir.is doyumu cakanlarin §lerinden duyduklari hmutluk ya da
hosnutsuzluk olarak da agciklanabilids doyumunun gercek$ebilmesi icin, §in
Ozellikleri ile calsanlarin isteklerinin birbirine uymasi gerekir. Bavkam duruk bir
yaplyl ifade etmeyip, Orgit yoneticilerinin  ganlar (zerinde bu olguyu
gerceklgtirmeleri, 6rgutin uyumlu ¢gimasini, etkingini ve verimliligini artiracaktir
(Silah, 2005: 115).

Is doyumu ggorenin §ine kagl tutumu, kteki beklentilerine ulgmasi, §inden
hosnut olmasi ya da olmamasidiggoren, beklentilerinin kadigini isinde bulmali ves
doyumuna ulgmahdir. Is doyumu, § ortaminda sgorenin jiyle ilgili her seyden

etkilesim i¢inde olmasidir.

2.2.1S DOYUMU ILE ILGILI KAVRAMLAR

Gudulenme, moral, tikenstk, is stresi ve 6zendirici kavramlarg doyumu
ile yakindan ilgilidir. Bu kavramlar,sidoyumu ile farkli kavramlar olduklari halde,
birbirlerinin yerine de kullaniimaktadir. Bu kavréanasagida aciklannstir.
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2.2.1. Motivasyon

Is doyumu ve motivasyon birbirinden ayri ve uzak akadisiinmek zordur
(Balci, 1985: 7). Verimlilik ve kendini iyi hissegnbirbirleriyle siki bir ilski icindedir
(Hagemann, 1995: 7).

“Birisini bir seyi yapmaya zorlayabilirsiniz, ama osiki bu seyi yapmak
istemeye zorlayamazsiniz” (Hagemann, 1995: 7). Gukidilenme zevk almamizi

sazlayan, icten gelen buylk bir guctilicten gelen arzu ile isteklerimiz belirir.

Gunumizde gudu kavraminin,site tanimlarr yapiimgtir ve bu tanimlarin
icerdigi istekler, dilekler, hedefler, amaglar, ihtiyaglanotivasyon, 6zendiriciler gibi
bazi ortak kelimeler vardir (Durmaz, 2004: 97).

Guduleme surecindesazida belirtilen G¢ amac bulunur. (Gursel, 1997: 143)

Bunlar;
* Enerji: harekete gecmeyidar,

* YOn: Orgutsel bglamda, orgut amag ve hedeflerignoltusunda hareket etmeyi

sgilar,

* Devamlilik: calganin verilen gorev i¢in ne kadar sure kullamai ve hangi

kosullarda calgtigini gosterir.

Guduler icsel bir guc¢ oldiw icin bireyin gidulenmesi goudan gbzlenemez.
Bunun vyerine bireyin se kagl tutum ve davraglari gozlenerek gudulenip
gudilenmedii anlssilabilir. Yiksek dizeyde gudilenen bir bireyin nesaati
kavramini gozetmeksizin fazla gahasi gudulenmesi konusunda fikir verebilmektedir
(Cetinkanat, 2000: 7).

DusUk gudulenmenin calan Uzerinde ortaya cikartaga zararlar soyle
Ozetlenmektedir (Tutar ve gkrleri, 2005: 176):

* Calsan diunce gucu ile si yapiyor ise verim blUyuk Olcide etki altinda
kalabilmektedir. Bedensel gicun gergktis ortaminda verim 6nemli dlgtde

degisiklik gostermeyedbilir.

« DusUk gudulenme kide bedensel rahatsizliklara neden olabilecek, ereeigle

psikolojik acidan rahatsizliklar fazla gozlenebé@nden bireyin kendinisine
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vermemesine ve dikkatinin gdmasina neden olabilecektir. Bu durum ise i
kazalarina ve diilk verime neden olacaktir.

Dustk gudu ekip ruhunun bozulmasg, glct kaybi ve hattagten ayrilmalara
kadar varan sonuclar goracak ve sonuctain surekliligi ortadan kalkacaktir.

Isgoren, insandir. Hislerinin vagh ve kiiclikseylerle sevinebildii ya da kigik

seylerle Gzulebildii gercesi, insanin her ortam da mutlu olmak ve doyumasmkak

arzusunda oldtunu gostermektedir. Beklentilerini kadamak ve kendisinden

beklenenleri yerine getirebilmek icin ve her haérglidilenmeye ihtiyaci vardir.

Bir giduleme sistemi bir 6rgutte yer alan bireylgueyararlari sglamaktadir

(Tutar vd., 2005: 177):

Bireylere yararlanabilecekleri gudileme olanakkunarak, aralarinda olumlu

rekabet ortami okiurmak

Bireylerin maddi olanaklarini iyikdirerek ihtiyaclarini  kanlamalarini

salamak.
Bireylerin ailesel ve kilttrel intiyaclarini elde@eye imkan sgamak

Bireylerin kendilerini gektirmeleri, fikirlerini 6zglrce sunmalari icin ortdan

sglamak.

Bireylerin 6zguivenlerini kazanacaklari ve yenilikleakip edecekleri olanaklar

salamak.

Bireylerin sorumluluk alma ve o&rgitte liderlik Olikllerinin  ortaya

ctkariimasina olanak gemak.

Bireylerin 0Once diiincelerini acik sekilde ifade etmeleri ve ardindan

kendilerine ve kan tarafa given duymalarn @anmalidir. Cgunlukla insanlar,

konwunca doyuma ulanaya balarlar. Ardi sira dier beklentilerine ukamak isterler.

Isgorenle konsmak, onlari dinlemek ve beklentilerini kdamak gldilenmelerine

sebep olacaktir.
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2.2.2. Moral

Is gorenin orgit icinde gosterdikleri efiesaslayan gidilenmenin diizeyi
morali tanimlamaktadir. Yiksek moral 6rgutiin vetbrgmaclarinin benimsenmesi ile
beraber 6rgut calanlari arasindaki kghligin ve ahengin iyi oldgunun bir gostergesi
olarak kabul edilebilmektedir (Bursagio, 2002: 161).

Morali yerinde olang goren gorevlerini igtenlikle ve gku ile yerine getirir.
Tersi de morali bozuk olan gkide calsma istgini yitirir. Nasil ki moral kiisel olarak
onem taimaktaysa grup morali de o derecede 6nem.t&rup moralini yiksek tutmak
icin burokratik beklentiler, 6zel gereksinimler wgitin amaclari arasinda uyum
sglanmalidir (Aydin, 2005: 235).

Orgutiin  amaclarinin  yerine getirifineve calganlarin ihtiyaclarinin
karsilanmasi orgutsel dengenin ve yiuksek moralin gldw ortaya c¢ikarmaktadir
(Bursah@lu, 2002: 161). Bunun sonucu olarak da drgutseldoglusmaktadir (Aydin,
2005: 234).

2.2.3. Ozendiriciler

Bircok calsmada, cakanlara verilen 6zendiriciler ile ¢gainlarin § doyumlari
arasinda bir ilki oldugu ortaya konulmgtur (Aksoy, 2007: 22).

Yoneticilerin galganlarini gudulemesi, calisanlarinda tam doyum gayan
davranglarin belirlenip geltiriimesiyle sa&lanir. insan davraglarinin karmak ve
anlsgllmasi gi¢ olmasindan dolayl galmlari gudileme hususunda genel ilkeler
gelistirmekte kolay dgildir. Calisanlar arasindaki kisel farkhliklarda bu durumu
yaratan en onemli etmendir. Bu nedenle bir Orgitteyaclar dizisi ve 6zendirme
araclar dger orgutle ayni daldir (Eren, 1993: 331).

Ozendirmeler bir 6rgitin tim c¢gdnlarina uygulanabilir olmalidir. Birgok
farkli 6zendirme plani vardir. Genellikle,sg& calisan gruplarda ve farkli 6zendirmeler
uygun digmektedir. Ozendirmeler yapilarken orgiit sadece kdwgullarini desil

calisaninda keullarini digiinerek 6zendirme planlari yapmalidir (Sibson, 1221L.).

Orgut yoneticileri, §in zorluk derecesi ve calnlarin neye gereksinimleri

oldugu dagrultusunda 6zendirme araglari secerlerse bu segmaca daha uygun bir
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O0zendirme araci olabilir. Bir i igin 6zendirici nitelik taiyan bir arag, der kisi igin
ayni etkiyi gostermeyebilir. Ekonomik kaygisi olabiri icin Ucretin Onemi
tartisilamazken, ekonomik kaygisi olmayan birsikicin Ucret hicbir sey ifade
etmeyebilir (Eren, 2001: 508).

Ozendiriciler, §gorenin beklentileriyle uyumlu olmalidir.isgérenlerin
beklentileri ve istekleri farkh olacaktir. Bu sgile, caitli 6zendiricilere sahip
olunmahdir. Sunulacak 6zendirici beklentiyle uyumbezilse, olumlu etkilgim

olmayabilir. Ozendirici beklentilere uygun ise, glehmeyi sglayabilir.

2.2.4.1s Stresi

Stres kavrami, 17. yuzyilda felaket, bela, musiletit keder anlamlarinda
kullaniimistir. 18. ve 19. ylzyillarda bu kelimenin anlamiikeel ve ruhsal olarak
guclik ve zorluk anlaminda kullanilgtr (Pehlivan, 1995: 1). Bu kavram stresi veya
mesleki stres olarak ifade edilir. Glnlik hayattakiesler bizi yapagamiz isleri
yapacg@imizin en iyisine tgvik ettigi icin faydali olabilir. Fakat ¢ok fazla stressivie
zarar verir (Thomson, 2002: 290). Oldukgiadetli bir stres olansi stresi ksisel

olabilecegsi gibi 6rgutsel nedenlere pidir.

Ogretim stresli bir gtir. Gunlik etkilgimlerin yogunlugu arkasi kesilmeyen
ogretim ihtiyaclar @&retmenlerde baskilara ve strese yol agmaktdglistresi genel
olarak @retmenlerin sorunlari olarak kabul edilmektedigré@menlerde ygun stres
donemlerinde niteliksel, davrasal, fizyolojik ve psikolojik tepkiler izlenmektediBu
tepkilerin birikimi sonucu gretmenin meskge devam edip etmeyegiekararini etkiler.
Sonucta ¢ stresi ve stresle paedememenin farkindgh kisiyi tikenmglige surukler
(Akcamete vd., 2001: 9). Orgiitsel acidan, perfosndisukligi, isten ayrilmalarin
yukselmesi,ge devamsizlik gibi sorunlar ortaya cikarken,sgaiicin fizyolojik, ruhsal

ve sosyal sgligl zarar gbérmektedir.

2.2.5. Tukenmslik

Tukenmilik ilk kez 1974 yilinda Herbert Freudenberg tamdfin "enerji, guc

ve kaynaklar Uzerindeki sai taleplerden dolayr tukenmeye stmmak" olarak
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tanimlanmgtir. Tukenmglik bireysel olarak yganan, duygusal taleplerin derin ofiu
ortamlarda uzun sure cghaktan kaynaklanan, fiziksel yipranma, sdiirnkhgi,
caresizlik, imitsizlik duygusu, olumsuz bigkik kavraminin gemesi, ke, syerine ve
yasama kagl olumsuz yaklgmlarin gelsmesi gibi sendromlaringkk ettigi bir tablo
olarak tanimlanabilir (Pehlivan, 2002: 37).

Cherniss 1980’e gore tukengiik, “yo gun stres ve doyumsuza tepki olarak
kisinin kendini psikolojik olaraksinden sgutmasidir”.Is stresine yanit olarak gudusel,
tinsel, tutumsal ve davragsal deisiklikleri olusturan tim olgularin bikkesine paralel

bir baski oldgunu ve baskinin gegici bir yorgunluk ve zorlannraadgini kabul eder.

Cogunlukla, 5 ortamina bgl olarak ortaya ¢ikan tikenshik, yogun stresle

birlikte bedensel, ruhsal ve zihinsel agcidagigikliklere sebep olmaktadir.

2.3.1S DOYUMU KURAMLARI

Isg6renin davraslarini istenen ypunlukta, istenen amaclara g¢ekmek icin
davranglarin arkasinda bulunan gidi yapisinin ortaya cskrgarektgi aciktir. Birgcok
argtirmaci insan davraglari icin bircok calgma yapmyg ve kuramlar geftirmistir
(Onaran, 1981: 1).

Literatiirlerde § doyumu ve guduleme kuramlarinin birgok farkli 8anda ele
alindgini gérmekle birlikte genel olarak "Kapsam Kuramilare "Sire¢ Kuramlar”

bashiklari altinda ele alinmaktadir. Orgiitte yararalilecek § doyumunun kuramlari

asagida aciklanmstir.

2.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari,si goreni § doyumuna gétiren gereksinmeleri tek tek
belirlemeyi hedefler.is gorenlerin belirlenen bazi gereksinimleri 6rgutafandan

kargilandginda § gorenin doyuma utaacazl savunulur (Bgaran, 2000b: 216).

Bu kuramlar daha coksidoyumunun hangi dggken ya da dasken

gruplarinin bir sonucu olguna aciklik getirmeyi amaclamaktadirlar. Gerekslarm
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belirterek gudilenmeyi kltan nedenleri aciklamak istegteirdir (Yalgcinkaya ve
Akytz, 2000: 34).

Baslica, kapsam kuramlarindan Maslow tarafindan sgglen Ihtiyaglar
Hiyerasisi kurami, Clayton Alderferin ERG kurami, Herzbetarafindan gegtirilen
Cift Etmen kurami, McClellend’in Bariya Gudilenme kurami, X, Y ve Z kuramlari
aciklanacaktir.

2.3.1.1.Intiyaclar Hiyerar sisi Kurami

Abraham Maslow]htiyaclar Hiyeragisi adini verdii bu kurami 1943 yilinda
savunmaya bgamistir. Maslow’a goére insanlar kgtanmayan ihtiyaclarina goére
motive edilirler (Thomson, 2002: 129). Bu kuram Q%&rda insan davragiarina

aciklik getiren bir model olarak alingtir.
Maslowihtiyaclar Hiyeragisi kuramindaki temel varsayimlgunlardir;

» Karsillanmayan ihtiyaclar davragtara etki eder ve ki o davranglari

gerceklgtirme yoninde motive olur.

« Ihtiyaclar, kagilanmadiklari stirece ¢nin bilincine hakim olur ve insanlar bu
ihtiyaclarini kagilamak icin sinirsiz gice sahip olabilirler (Thoms®002:
129).

« Insan gereksinimleri katandginda motive olma guglerini kaybederler (Can,
1999: 176)

« Insanlar ihtiyaclarini énem sirasina goreskar. Alt basamaktaki ihtiyaclari
doyurulmamg bir birey Ust basamaktaki ihtiyaclarin doyurulnmasiihtiyac
duymaz (Baaran, 2000b: 217). Bu nedenlerdendir ki gekmg Ulkelerde
esitik  ve demokrasi gibi kavramlar daha temel genekslerin
karsilanamamasindan dolayi Bey ifade etmeyebilir (Can, 1999: 176).

Bu kuramin ileriye sirdiil, insan davragini yonelten ihtiyaclar ve hiyergk
siralamasi gagidaki gibidir;
* Fizyolojik intiyacglar: Bireyin, yemek yeme, su icméareket ve dinlenme
gibi ihtiyaclarn vardir. Vicudun dengesini korumak yggamasini sglamak igin
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bu ihtiyaclarinin kamlanmasi sarttir. Buna kagin, fizyolojik gereksinimleri
tatmin icin gOsterilecek tamamlayici daveandiger gereksinimler iginde
gecerlidir. Ac bir insanin der gereksinmeleri istemesi gdintilemez ( Smith ve
Drake, 1981: 98).

* Korunma ve guvenlik ihtiyaci: Guvenlik ihtiyacl, Igan icin sadece temel
guvenlik ihtiyaci dgildir. Calisan igin, sverenin keyfi hareketlerinden
korunmak, ginin devami, sosyal guvenlik gibi anlamlagita(Smith ve Drake,
1981: 98).

 Ait Olma ve Sosyal ihtiyacglar: Fizyolojik ve korummihtiyaclar tatmin
edilmisse ait olma ve sosyal ihtiyaclar ortaya cikarsi Kiile, arkada gibi ait
olacak kgilerin eksikligini arar ve duygusal bakimdan tatmin edilmek isk@si
bu normlara bgig ile bulundgu toplumda kabul edilerek sosyal

gereksinimlerini kagilamaktadir ( Smith ve Drake, 1981: 98).

» Sayginlik ve statu ihtiyaci: Ait olma sevgi ihtiyag kasilandiktan sonra
saygl ve statl gereksinimi belirmektedir §¥eyaprak, 2006: 266). Saygl ve
statil taninma, prestij, stati kazanma, kendine rgideeyma gibi ihtiyaclardir
(Silah, 2005: 94). Sayg! ihtiyaci sknin zayif ve gilg¢siz olmama igiaden
dogar. Kisinin kendisine olan saygi ihtiyacinin tatmini degi¢teé kendine giveni,
degerli ve gucli olmayi gsdayacaktir. Cadas toplumlar da ki icin bagkalarinin
isini nasil dgerlendirecgini, kendisinin ginden duyac@ saygi ve gten aldgi
Ucret Onem tar.

* Kendini gergeklgtirme ihtiyaci: Bu kavram kinin kendi kendine tatmin, kka
bir ifadeyle kiinin gizil glicuni gergge donigtirme cabasidir. Sahip olunan
yetenekleri gercekigirme, yaraticilik ihtiyact gibi, tim ihtiyaclar train
olduktan sonra ortaya ¢ikar. Bu kavram, Maslow'uiged kavramlarinin
yaninda anlglmasi daha zor olan bir kavramdir ( Smith ve Drdl@81: 98).
Intiyaclar hiyeragisine gore, alt ihtiyaclar kstanmadan (st ihtiyaclarin

karsilanmasi beklenilmez.
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2.3.1.2. ERG Kurami

Clayton Alderfer; Maslow'urihtiyaclar Hiyeragisi kuramini daha 6zl bir hale

getirerek varlik gereksinimleri, gki gereksinimleri ve gejme gereksinimleri olarak bir
araya getirmitir (Onaran, 1981: 39).

Varlik gereksinimleri:  Bu tur gereksinimler Maslan kuraminin ilk iki
basamaindaki tanimlanan fizyolojik ve givenlik gereksinarini icerir. Aclik,
susuzluk, korunma gibi gereksinimler burada toplgtim Bir kurum ortaminda
Ucret, orgutsel olanaklar ve gaha kagullart varlik gereksinimlerine 6rnek
olarak verilebilir. Buradaki amag insanin temeleesinimlerinin sglanmasidir
(Onaran, 1981: 39).

Iliski gereksinimleri: Maslow'un takdir ve saygi gerieksesine kagilik
gelmektedir. Bireyin tek ana ygayamayacg@ni ve dger bireylerden olgan
cevresi ile etkilgimde bulunmasinin bir gereksinim ofgltnu vurgular. Bu
gereksinimlerin doyurulmasindagér insanlarla karlikli ili ski vardir. Bgka
insanlarla duygu ve duncelerini paylgmaktadir. Varlik gereksinimlerinden
ayri olarak, ilgki gereksinimlerinin doyurulmasi, bir ¢thin baska Kkisilerle
anlays, paylama ve kagilikli etkilesime dayanan ifkilerde bulunmasina
baghdir. Ait olma, saygl, taninma, destek gibi gereksler bu tir
gereksinimlerdendir (Onaran, 1981: 39).

Gelisme gereksinimleri: Ki kendisinde ve bulundiw ortamda yaratici, Uretici
olmak yeteneklerini kullanip gstirmek ister. Bu gereksinimler bireyin
cevreleriyle verimli sekilde yenilik ve yaraticiliklarini galirecek bicimde
etkilesmelerini icermektedir. Kisel olgunlama ve gekmeyi icerir. Birey

kendini gelgtirdikce kapasitesi artacak, yeni yetenek ve sgalerin ortaya

cikmasina neden olacaktig.ortami iretkenlik ve yaraticg iceriyorsa gelime

gereksinimleri doyurulabilir (Onaran,1981: 39).

Varlik gereksinmeleri alt ihtiyacglardir. Maslow'uintiyacglar hiyeragisinde

oldugu gibi, alt ihtiyaclar kapnlanmadan, Ust ihtiyaglar beklentisi olmayabilir.
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2.3.1.3. Cift Etmen ikili Etmen) Kurami

Is doyumu icin geltirilen ilk kuramlarindan biri Frederick Herzbeny'iCift
Etmen teorisidir (Judge ve Church, 2000: 167). Yigiler tarafindan oldukc¢a karili
bulunan bu teori kilerin is doyumunu sglayan unsurlarin,sin bizzat kendisinden

kaynaklandgini savunur (Thompson, 2002: 138).

Frederick Herzberg ve arkagar tarafindan Pittsburgh bélgesindeki 200
mihendis ve muhasebeci Uzerindeki yaptiklan sgada; moihendis ve
muhasebecilerdenglerinden helandiklari bir zaman ve kanmadiklari bir zaman
disinmelerini ve sonra bu duygulara yol acarsuari anlatmalarini isterglerdir.
Herzberg, § gorenlerin iyi ve kotl duygular icin gsik sartlardan s6z ettiklerini
belirlemistir. Basari duygusu iyi bir duyguya yol agtiysa,shasizlgin kéti duyguya
yol actgl ender gorulmgitr. Bunun yerine sietme politikasi gibi bir bgka etmen kotu
duygulara neden gosterilgtir (Yalginkaya Akylz, 2000: 39, Onaran, 1981: 3By

calismadan c¢ikan etmenler sonraki yapilansgaslarla da desteklensgtir. Bu etmenler:

Doyuma yol acan etmenler:isteki baari, takdir, §in kendisi, sorumluluk,
gelisme, ilerleme doyuma yol agcmaktadir (DuBrin, 197@7Q

Goruldigi gibi yukarda sayilan batin etmenlerin hepsi, igapkle ilgili olan

isin icerigini olusturan etmenlerdir. Bu etmenlere giduileyici etmeaitdeadenir.
Doyumsuzlga yol acan etmenler(DuBrin, 1972: 267)
- Astlar, Ustler, akranlarla olarsikel iliskiler,
- Denetleme, teknik,
- Orgutiin politika ve yonetimi,
- Cama kasullari,
- Guvenlik,
- Statd,
- Ucret.

Bu etmenler dgrudan d@ruya kin yapildgi cevreyle ilgili olan etmenlerdir.

Bu etmenlere sk etmenleri, koruyucu etmenler, ya da hijyen atied de denir.
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Herzberg'e gore oOrgutin politikasi, yonetimi, dengt mag, kisiler arasi
iliskiler, calsma kaullari, goreve ilskin doyum durumunu belirler, ama bunlarin
gudileme gdlevi yoktur. Ayrica bu etmenlerin iyi olmasi g¢ganin tatminsizlik
duygusunu ortadan kaldirir. Gudeleyiciler séva, taninma ya da kabul goérme,

sorumluluk, yukselme vain kendisidir.

Bu modelin herkese uygulanabilinin olmaysi ve kisinin bagari diizeyinden
cok tatmin ve tatminsizlik Uzerinde fazla durulmgéninden elgiriye ugramaktadir.
Buna r&men, yoneticilerin motive etmeyi anlamalarina darbh katkilar sglamistir
(Can, 1999: 178).

Isin kendisi § doyumuna neden olmaktadigin cevresi ise doyumsuzia
sebep olmaktadir. Bu kuram,s icevresine farkh acidan bagiti icin tercih

edilmemektedir.

2.3.1.4. Mc Clelland Baarma Gudusu Kurami

Diger bir gereksinim kurami da Mc Clelland ve arkgala tarafindan
gelistirilen bagarma gudusi kuramidir. Mc Clelland kurami, insanlgereksinimlerini
kisinin kendi kultarlerinden, ¢gtli durumlarda kendi ygantilar ile @rendiklerinden,
aile durumundan, giminden ve milli kiltirinden etkilengini savunur (Silah, 2005:
96). Mc Clelland ve arkadkari 6zellikle John Atkinson, Murray 'in U¢ gerekisni:
basari, b&lanma, glc¢ gereksinimlerini atamiglardir. Literatirde bu U¢ gereksinim;
basari gereksinimi, banma gereksinimi ve guc¢ gereksinimi olarak gecmeikt
(Durmaz, 2004: 123).

Basarl Gereksinimi: Yuksek baari gudisu bireylerin daha ¢ok yikselmesine
yol acar. Baari gereksinimine sahipdiier basariyl sadece Bari oldwu icin arzularlar.
Orgutlerinde bgarili énderlgin en iyi kayn&ini olustururlar. Bu tur kgiler iclerindeki
miicadele ve Barma arzusu ve hizmet duygular ile hep sgasir. Ozellikle para
diskina deillerdir, basari dirtuleri sayesinde zengigddilirler (Silah, 2005: 96).

Baglanma Gereksinimi: Baglanma gereksinimi insanlarla gki kurma
gereksinimidir. Ksi diger insanlarla nasil dostluk ve arkaglla kuracaini diuniyor

ve bunun i¢in zaman harciyorsa aikbaglanma gereksinimi olan $dir. Basarma
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gudusu yuksek bireyler yaptiklagierde geri bildirim aldiklarinda daha iyi gahlar ve
biriyle calsma kgullarinda daha uzman dderi secerlerken, ganma gereksinimi

fazla olan bireyler onu cevreleyen ve koruyan kileseecerler (Silah, 2005: 97).

Guc¢ Gereksinimi: Guc¢ gereksinimine sahip sker vaktinin ¢cgunu nasil
guclu olacgini distinerek gecirirler. Gug gereksinimi  kontroli elle#n tutma
ihtiyacidir (Silah, 2005: 97).

2.3.1.5. Dougles McGregor’ un X ve Y Kuramlari

Klasik yonetim kuramcilarin galirdigi kuramlari elgtiren Dougles McGregor
Dr. Mayo’ dan etkilennstir. Dougles McGregor, Fayol ve Taylor'un ggirdigi klasik
kuramlari tanimlamgibunlara X kurami adini vergtir. Bu kuramasiddetle kagi cikan
Dougles McGregor yonetimsel giudilemeyi amaclayakuvamini gektirmistir (Eren,
2001: 26).

Mc Gregora gore idareciler caainlarin ne ile motive edilebileceklerini
saptayabilirler. Ancak bunu yaparken alacaklariakarin isabet derecesi, onlarin
hareket noktalarini §&il eden kabullerinin dgruluk derecesine g olacaktir
(Durmaz, 2004: 121).

McGregor ‘X' teorisinisu sekilde dzetleyebiliriz (Balci, 1985; 41, Eren, 2001
26, Durmaz, 2004: 121).

« Normal olarak insanglu isi sevmez ve elinden gefdince kten kacarinsanin
bu dgincesinden dolayi, kurum amaclarinin elde edilmesiilamak amaciyla

isten kagma @limi 6nleyici tedbirler alinmali, birey zorlanmablenetlenmelidir.

« Insanlarin kendi amaglari 6rgitiin amagclarindan éahplandadir. Bu nedenle

de orguti korumali ve insanlari siki denetlemelidir

« Insanlar yenilik ve da#siklikten hoslanmazlar bunun igin direnirler

aliskanhklarindan vazgecemezler.
« Insanin yaratici yetepiedrgitsel sorunlarin ¢éziiminde ¢ok azdir.

« Insanlar parlak zekal dgd#lerdir, kolayca kandirilabilirler, insanlari hete

gecirmek icin onlara maddi imkanlargsanmalidir
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McGregor klasikcileri ve onlarin savunduklari ggiaiini siddetle elgtirmistir.
Klasik kurami uygulayan yoneticiler, ¢gdnlarina saygiyi, 6zsaygilarini, arkgldanin
da ona olan saygilarini kaybeder ve onlarigabh olmalarini sgplayamaz. Yine klasik
kurami uygulayan yoneticiler, ¢cgdinin duygu ve diiince varlgini hice saymaktadir
(Eren, 2001: 26 ).

McGregor X kuramina kar daha sonra ‘Bireysel ve orgutsel amaclarin
kaynatirilmasi’ olarak tanimlagt Y kuramini geltirmis ve Y kuramini tgkil eden
kabulleri belirlemgtir (Eren, 2001: 27). Bunlar;

« Insan jten nefret etmez bir insan icig baari ve tatmin kaynadir. Is yerinde,
is gorenin fiziksel ve zihinsel caba harcamasi oyanda dinlenme kadar

dogaldir.

« Orgutin amagclarini benimsemenin tek yolu siki deneteza ve korkutma
degildir. Insanlaring arkadalarini sevmesi, kendi kendine denetim ve yonetim
sglamasi onlarin, drgut amaclarini benimsemesini abadcakkan, daha

verimli birer ¢algan olmalarini sdayacaktir.

« Odiller insanin érgutsel pali gini artirir. Yani amagclara umak icin calsan ve
basari s&layan insanlar dédullendirilmelidir. En gerli 6dil ise para dgl psiko-

sosyal ve bendi tatmin etme gereksinimlerinin kalanmasidir.

e Ortalama insan sorumluluktan ka¢cmaz uygun ortarolagturuldusunda onu
aramay! da grenir. Sorumluluktan kagma, hirs yoksugluve glvene gri

Onem verme kotu yonetimlerin getirileridir yoksagdgtan gelmezler.

» Yaraticilik, gercekgcilik, imgeleme insanlar arasingaygindir sadece seckin
kisilerde bulunmaz. Ancak bu yeteneklerin kullaniimtsnel gereksinimlerin

karsilanmasiyla gercekie.

* Modern sanayi kgillart is goéreni yalnizca bir alanda c¢ahaya ve
uzmanlamaya zorlany, yetenek ve becerilerinin sadece belli bir boélidgm

yararlanmay! samistir

McGregor tanimlagy Y kurami ile érgutlerde insani gkilerin dGnemini ortaya
ctkartmstir. Bu kuram ile yonetimde insanigkiler donemi bgamistir(Eren, 2001; 27).
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McGregor'a goére ybnetim gucli ama nazik olmaliddadife eldiven iginde demir
yumruk olmamalidir (Balci, 1985: 42).

Insanlar birbirleriyle ayni dgller bu yizdende X teorisinin ya da Y teorisinin

her durumda en iyi sonucu vergoe belirtmek dgru olmayabilir (Hicks, 1979: 392).

2.3.1.6. Z Kurami

X ve Y kuramindan sonra Reddin tarafindan Z kuraslistirilmistir. Z
Kurami, érguttn kaltarint 6n plana alir ve orgittgiine dair, uzun sareli istihdam,
ortak karar vermeyi, kisel sorumlulgu, surekli terfiyi, informal bir kontrol sistemini,
uzmanlamaya yonelik bir kariyer anlaygni, is gérenin aile hayatini ve tim hayatini
destekleyen anlaglar kapsar (Karip, 2005: 25).

Kurama gores gorenler ne insan ne melektir, insargaktan ne iyidir ne de
kotudur, insani icinde bulungu durum gudileris gorenin iyimser ya da kotlimser
olarak dgil, tarafsiz olarak dgerlendirilmesi gerekgini savunur. Goruldgl gibi Z
teorisi, insana iyi ya da kotl olarak yajt@ayip, X ve Y kuramlarinin duruma g@a
olarak fayda sglayacaini iddia etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001; 321232Akt:
Aksoy, 2007: 34).

Kurama gore higbir 6rgut, orgut tUyeleri arasindaigsaiyet ve guven olmadan
yasamini surdiremez. Problem c¢b6zme, karar verme gimgl orgitin tim Gyeleri
katilir. Kisinin hayati, § hayati, ev hayati, sosyal hayat gibi ayri katégae olamaz,
hayati bir batiin olarak ele alir (Karip, 2005: 25).

Kapsam kurami, ihtiyaclari belirterek ve buna ggieilenmeyi sglayarak §

doyum duzeylerini fazlaltuirmak tzerine kurgulanrtir.

2.3.2. Sure¢ Kuramlari

Sureg kuramlari; kapsam kuramlarinin gudilenmecsiiraciklamada yetersiz
kalmalarindan dolayi gatirilmistir. Stre¢ kuramlar gidulenmeyi kel etkinliklerle

aciklamaya cagmistir (Yalginkaya ve Akytz, 2000: 41).
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Sure¢ kuramlarisidoyumunun hangi ggskenlerin bir sonucu oldiunu ve bu
degiskenlerin nasil bir etken iles idoyumunu etkilediini agiklama amacindadir (Balci,
1985: 42).

2.3.2.1. Beklenti Kurami

Gudulenme konusunda 6nem kazanan kuramlarin ilkieb& kuramidir. Bu
kuramlar ilk olarak Tolman ve Lewin tarafindan 1930yillarda gelstirilmi stir.
Orgutsel davraga gecy Vroom (1964), Porter ve Lawler (1968) gibi yazerta
sglanmstir (Balcl, 1985: 44).

Vroom modeli: Victor Vroom’ un gelgtirdigi guduleme kurami karngek
olmasina ramen yine de destekleyenleri vardir. Onun ileri sgidyaklagim asagidaki

denklemle gosterilebilir.
Gudulenme= Dgerlilik (Valens) x Beklenti

Gudulenme dgerler ile beklentinin carpiminasidir. Vroom’ un teorisini

anlamak icin bu ¢ kavrami anlamak gerekir (Hodg€di®99: 516).

Valens (6dilt isteme derecesi)istek derecesi kinin farkli seceneklerden
birine yonelme nedeninigiddetini yansitir. Dier bir anlatimla, kinin bir hedefe
erisme istginin derecesini gosterir. Kisaca valens, bigirkh belirli bir emek
harcayarak elde edegeddill isteme derecesidir. fierin 6dule verdikleri dger, bir
bakima odulun kinin ihtiyaclarini, kagilamak icin verdii degeri belirtir. Sonu¢ olarak

valensin yiksek olmasiginin daha fazla emek géstermesine yol acar (S2@05: 99).

Bekleyis: Is gorenin harcagh emek sonucunda, §mrili bir performansa
ulasacagina inanmasidir. Ya das igorenin belli bir ygunluk ve sdreklilikteki
eylemlerini, yuksek derecede pozitif bir cikti ya dmacin izleye@ne olan ksisel
inancidir (Balci, 1985: 44).

Kisinin hem valensi (6dult arzulama derecesi) hem @&lelyisi (6dul
gelecgine inanma derecesi) yuksekse g ki gudulenecektir.

Kurama gore yapilan bir eylem sonrasinda, iki faddviyede sonuc¢ ortaya

cikar. Orngin yukselmek isteyen bigigéren icin birinci seviye de ¢ok cahak, ikinci
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seviye de ise yukselmek gelir. Ancak ikinci sevigenug birinci seviye sonuglara
deseceksed goren emek harcayacaktir (Durmaz, 2004: 126).

Porter ve Lawler Modeli: Vroom’'un modeli esas alinarak bazi eklemeler
sonucu olgan bir modeldir. Vroom’un modelinde olgu gibi gidilenme, valens ve
bekleykin etkisindedir. Bu modelde #nin yiksek emek harcamasi otomatik olarak
yuksek performansi garmaz. Bunlari iki dgisken daha etkilemektedir. Biri bireyin
gerekli bilgi ve yetenge sahip olmasi, geri algiladgi rold ile ilgilidir. Bu durumda
birey gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kaelamek harcarsa harcasinséa
gOsteremeyecektir (Silah, 2005: 100k goren kendisini gier is gorenler ile
kargilastirmakta ve bgarisinin sonucunda elde edgceddulin  uygunlgunu
deserlendirmektedir. Bu dgrlendirme sonucu haksigh usradgini distinen § gbrenin
doyum diizeyi d§mektedir.is gérenin cakma ortaminda ki rolii belirlenmesiyetki
ve sorumluluklarinin sinirlan c¢izilmegse, baarisi ve gudileme derecesi olumsuz
yonde etkilenecektir (Eren, 2001: 537).

Porter ve Lawler'a gore odiller “i¢csel” ve “gsal” olarak iki gruptadir.

I¢csel odiiller; bireye kendisi tarafindan gostgirdyi edinimler dgrultusunda
verilen odullerdir. Bgarma ve Ust dizey gereksinimlerin doyurulmasi diargu
kapsar. Dysal oduller 6rgut tarafindan verilen ve alt dizeyegsinimlerin doyumunu
saglayan odullerdir. Terfi, Gcret, stati ve guvenlgi gibi 6geler bu 6dillerin banda
gelir (Balcl, 1985: 47).

Kisinin cabasl veya gudusi; sahip diducaba ile performansi arasindaki
algisindan etkilenir. Performansi da bunun sonudarak belirli bir 6dalu
algilamasindan etkilenir. Sonug¢ olarak bireyinisanfn kasiligl dikkate alinmahdir
(Hodgetts, 1999: 519).

2.3.2.2. Denkserlik Kurami

Bir is goren kurumasi gorme vazifesi ile girgginde bu gorevine ahlaki,
egitimi, yetenegi, deneyleri, cabasi ve orgite ghaigl gibi nitelikleriyle katilir. Bu
niteliklerine & gorenin girdileri denir. Bu girdiler kautiginda § géren bir takim ciktilar

ya da sonugclar isteds gorenin isteyeg# ciktilar ticret veyasie alakali bazi sosyal
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yardimlar olabilecg gibi gézetim, statii ve giivence gibi isteklerdabdlir. is géren
girdilerini ciktilari kagiliginda dengeli bicimde algilamalidir. Bu dengeyglagan &
goren doyuma ukar, dengeyi sglayamayan g goren ise doyuma ujamaz (Balcl,
1985: 48).

"Esitsizlik doyumsuzluk yaratir" ctimlesi denkserlikremini 6zetleyen en iyi
cumledir. Bu kuramin ana temass, gorenin § ortaminda gt muamele arzusunda

olmalari dguncesine dayanir (Silah, 2005: 101).

Bu kuramin ana fikri,si gorenin § iliskilerinde ait sekilde muamele gérme
istegi ve bu durumun gudilenmeye etkisidir. J. Stacy rAsldarafindan gaiirilen bu
kurama gore,si goren kendi enig ile elde ettgi sonucu, aynisi ortaminda dier is
gorenlerin harca@ emek ve elde ettikleri sonuclarla kdastirir. Diger bir deysle is
gorenin § basarisi ve doyum duzeyi, catigl ortamla ilgili olarak algilad esitlik ya da

esitsizlik durumuyla ilgilidir. Su sekilde formullatirilebilir (Silah, 2005: 101).
Kisiye Verilen Odiiller (Ciktilar) = C¥er Kisilere Verilen Odiiller (Ciktilar)
Kisinin Sundgu Girdiler (Deserler) = Dger kisilerin Sundgu Girdiler (Deger)

Yukaridaki bu dengenin aleyhinde bozuldau hisseden si goren, bu
durumdan kurtulmak icin kendi ddullerini arttirmajeneyecek ve bununla dasbal
olamaz ise oOrgite gkadigl girdileri azaltacaktir. Bunun icin 6rgat icersetd 6dulin
dagihminda her daimgtlik ve adalet 6n planda olmalidir clinkgigorenler gitli gin ve
dengenin sgandgina inandiklarinda huzura kagular (Eren, 2001: 538).

2.3.2.3. Amaclama Kurami

Her bireyin gleri ile ilgili belirledigi amaclari vardir ve bu belirlegliamaclar
onu yonlendirir.insanlar bu belirledikleri amaclara fiziki ve aktegjilerinin biyuk bir
bolumuna yonlendirir. Bu sebepten amagdreyl etkileyen en blytk faktorlerden
biridir (Durmaz, 2004: 128). Bundan ¢ka, dsaridan kurum tarafindan verilen
Ozendiriciler, § gorenin amagclariyla niyetlerini etki altinda biaaik § basarimi
Ustiinde etkili olarak verimi arttirirlar (Onaran98lL: 139). Amaclarin en 6nemli

.....

bildirimdir (Onaran, 1981: 143).
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Edwin Locke tarafindan gstirilen bu gudilenme kuramina goére,goérenin
hedefleri, onun gudilenme dizeyini etkileyecekdiedefleri zor ve egilmesi gig olan
is gorenle, kolay elde edilebilecek hedefleri olangbrenlere oranla daha yiksek

performans godsterecek ve gudilenme derecesi attataikah, 2005: 101).

Bu kurama gore belirlenmiamaclar gte bgariyi arttiracak ve amaglarin guc
olmasi halinde elde edilen verim artacaktir. Veriantirmanin bir bgka yolu ise,
ilgililere geri bildirimin sa&lanmasidirls gérenler yaptiklarisi benimsedikleri takdirde
verimlilikleri artar, bunu sg@amanin en etkin yolusi gorenlerin kendi amaclarini

belirleme sureclerine katilma olghal s&lamaktir (Can, 1999: 185).

2.4.1S DOYUMU ETKENLER 1

Calisma ortamindaki ki, ic ve ds cevreden karlastigi bircok uyarandan
etkilenir. Isin pek cok yoni olumlu ya da olumsuz olargldoyumunu etkilemektedir.
Is doyumunu; yonetim, denetim, Ucret sistensi, arkadaliklari, isin niteligi, iste
yukselme, cadma koullari gibi 0orgutsel etkenler yaninda gahlarin ksisel
Ozelliklerinden kaynaklanan psiko-sosyal durumtekisre beklentileri gibi 6zellikler de
etkilemektedir (Silah, 2005; 117)s doyumunu sglayan faktorler kjiden Kiiye
degisir. Literatir incelendiinde s doyumunu etkileyen etkenlerin iki & altinda
toplandgi gortulmektedir (Balci, 1985: 8);

—Isle ilgili bireysel ya da kiisel etkenler

— Orgutsel ya da cevresel etkenler

2.4.1. Bireysel Etkenler

Is doyumunu etkileyen bireysel etkenler, literatirderailacag Uzere ya,

cinsiyet, medeni durumggim duzeyi, deneyim, kilik, kaltirel ortam gibi etkenlerdir.

2.4.1.1.Ya

Yasin is doyumuna etkisine gkin farkli gorisler bulunmaktadir. Herzberg ya

ile is doyumu arasindaki gkiyi ‘U’ seklinde bir gri ile tanimlamaya ¢aimistir. Boyle
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bir iliskiye gore cakanlarin 25 ya 6ncesi ile 45 yausti s doyumlari yiiksektirise
giriste is doyumu yiiksek iken, sonra gileye balar. Isteki kariyer yiikseldikce doyum
dizeyi yeniden artmaya far. Yeni olan hegeyin cakusu gibi ge yeni balamanin da
insanlara cgku getirdigi sOylenebilir. 20’li yalarin sonunda ve 30’lu ykarin
baslarinda bu cgku en dguk duzeye dierken daha sonrateki yikselme ve edinilen
deneyimler sonrass doyumunda yikselmenin olgu distnulebilir (Silah, 2005: 121).

Yas, deneyim ya da kariyer yikselmesiyle paralellilstgdiyor ise, § goren
bakimindan doyuma sebep olabilmektedirs Warliyor, bilgi ve beceri gefmiyor ise,

is ortaminda sayginhk kalmayabilis doyumu, bu durumdan olumsuz etkilenebilir.

2.4.1.2. Cinsiyet

Yapilan aratirmalar cinsiyet dgiskeninin s doyumunda bir etken olgunu
gostermesine kan hangi cinsiyetin daha ¢ok doyumgkadigl konusunda net bir bilgi
bulunmamaktadir (Balci, 1985; 10). Kadinlarin glerindeki sorumluluklari bir rol
catsmasina yol agmakta ve bu nedenle de pek cok kadsorumluligu az olan ve
bdylece bu cagmayl azaltan sieri tercih edebilmektedirler. Bu tirslerde sahip
olduklar yetenek ve becerileri timuyle kullanamétadirlar. Bu nedenle, hem secilen
islerin ¢esidinin, hem deg hayatina hazirlanirken alinapitemin niteliginin, kadinlarla
erkekler arasinda erkeklerin lehine bir farkhliargtacgl aciktir. Bu tir etkenler bir
arada dgundldigiinde kadinlarinsi doyumlarinin da farkh olmasi beklenmektedir
(Ergin, 2000: 26).

Erkeklerin kadinlara goresidoyumu duzeylerinin farkli si ortamlarinda
bulunmalarindan kaynaklanmaktadis. ortamlarinda beklenti farkliliklari bu sonuca

ulastirmaktadir.

2.4.1.3. Egitim Duzeyi

Is gorenin jine kazandirdn onemli 6zelliklerinden biride gtim diizeyidir.
Egitim dizeyi hem cajanin performansini hem de gaba tutumlarini etkiler. gtim
dizeyinin, cakanin & algilamasini etkiledini ve etkilemenin gitim duzeyi

yukseldikge cadanin beklentilerinin yikselmesi biciminde offlu belirtiimektedir.
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Ayni isyerinde farkh gitim duzeylerine sahip kiler arasinda @tim dizeyi arttikcagd
doyumunun dgtigi belirtiimektedir (Silah, 2005: 122).

Egitim dlzeyi gelgtirilmelidir. Yukselen @itim duzeyi beklentileri de

degistirecektir. Dgzisen beklentiler kawlandiginda, § doyumu da olumlu etkilenecektir.

2.4.1.4. Deneyim (Kidem)

Is doyumu ile ilgili desisken kesin olmamakla beraber sydesiskeni ile
paralellik gostermektedir (Balci, 1985: 11).

Is yasamina bgladiktan sonrasi doyum diizeyinin yiiksektir. Bir siire sonra
beklentilerin kagilanmamasi durumundas idoyum dlzeyi dger. Calsma yilinin
artmasi ile birlikte deneyim ve pa@&tme yollari da artar. Boylece, doyum dizeyinin

yukseldgi dustndlebilir.

Ise yeni balayan bireyler, glerinde hizla yiikselegie ve (st kademelerde
olacaklarini dgunerek gercekci olmayan beklentilere girebilirleBu sire¢
dogrultusunda cajma ortamlarinin kati gercekleri ile yuz yilze kalanal is

doyumsuzlguna neden olabilir (Davis, 1977: 100).

Yas desiskeni ile paralellik gosteren deneyim ya da kidemrus ¢Ozme
sayisinda, yeni Byan ggoérene goére daha gih olacaktir. Bu durum kendine guveni

yukseltecek vesidoyumunu olumlu etkileyecektir.

2.4.1.5. Kltirel Ortam

Is doyumu toplum ksgullarindan etkilenirls doyumunu kéti toplum kallari
negatif yonde, iyi kgullar ise pozitif yonde etkileyegedustnulebilir. Ancak, ilski bu
sekilde deildir (Davis, 1977: 100).

Is doyumu ile sosyo-ekonomik toplum o6zellikleri arata dger etkenlere
oranla daha onemli ikiler bulunmutur. Issizlik oranin cok yilksek oldw bir
toplumda, cakan birisi calgmayan birine oranla daha iyi durumdadyi. olmayan bir
ortamda daha iyi imkan sunan bir alternatif yoktyni calsanin daha gelimis bir
toplumda doyum dizeyinin dahastit olmasi beklenebilir (Silah, 2005: 123).
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Isgoren, sosyal bir varliktir. Elbette kiiltirel ortéam etkilenecektir. Kiltirel

ortam duizeyi,g gorenin beklentilerine cevap verebilir isgJoyumuna katkisi olacaktir.

2.4.2. Orgltsel ve Cevresel Etkenler

Is doyumu konusunda yapilan gahalarda, bireysel ozelliklerle birlikte
orgutsel ve ¢evresel etkenlergeloyumu diizeyinde farkhliklar ojturmaktadir.

Calsanin § doyumunu etkileyen Bhca orgutsel dg@skenler olarak; gin
niteligi, 6deme, gefime ve yukselme olanaklari, dvilmek, gada kaullari, denetim,
yonetim, Orgutsel ortam ve birlikte calan Kkisiler arasi ilgkiler olarak
sayllabilmektedir (Bgaran, 2000b: 218-222).

Is gorenin cevresini okturan orgitsel etkenlery doyumuna farkli diizeylerde

etki etmektediris cevresiyle etkilgim icinde olan ggoren ilikilerini Gnemsemelidir.

Is doyumunu etkileyen orgiitsel ve cevresel etkenferetim bicimi, lcret,si
arkadalari, fiziksel ortam, gejime ve yikselme olanaklari ve gaha imkanlar gibi ele

alinmstir.

2.4.2.1. Y6netim Bigimi

“Bazen kendi kendime, bu koti yonetimin hatalarehengelemek icin
drtnlerimizin ne kadar iyi olmasi gerekni dustiniyorum” (Hagemann, 1995: 24).

Her isletmede yoOneticinin bir yonetim, uygulama bicimgnetim cabalarini
gerceklgtirme tarzi vardir. Bu bicimin etkisi altinda galnlarin denetim bicimi ortaya

cikacaktir.

Yoneticiler, bazen dnceden elde ettiklersdralara gore, yuksek konumlarina
ulastiklarini zannederek, kendilerine verilen géreviedisinmezler. Bu ylzden ¢a
gercek bir otorite olmak, bkalarina ilerleme yolunu gostermek yerine, kendiler
basarili olmu, personelini ise yoneticilerin diinceleri altinda ¢ajan yardimcilari gibi
gormektedir. Yetenekli kilerin yonetici olmalari secimi yapilmalidir (Hagamm,
1995: 24).Is gorenin caktigi 6rgutiin d@asi, yonetimin nitefii isten doyumda bg
basina 6nemlidir (Bgaran, 2000b: 220).
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Bir yonetici icin, neyin nasil yapilagmi bilmek ve c¢6zumleyici bir zihne
sahip olmak kadar, caani motive edici olmakta dnemlidir. Unutulmamasielen en
onemli prensiplerden biridir. Zirvedeki yalniz kutber seyi tek baina uzun sire
yonetemez. Yoneticinin benimsgdiiderlik tarzi, personelin gostefgicaba miktarini
belirler (Hagemann, 1995: 25).

Is go6renin caktigi orgitin dgasi, yonetiminin nitefii is doyumunda b
basina 6nem tamaktadir. Toplumca taningmBnemli bulunan, hizmet cevresi geni
olan orgutler ile ¢cagmanin yaraticifiina yer veren, takim camasina elvegii olan

yonetim bicimleri cakanlara daha yiksek doyumgtamaktadir (Bgaran, 2000b: 220).

Is gorene yonetim tarafindan kararlara katiima glasaslandigi 6lciide, onun
kendini etkileyen plan ve kararlari eturmadaki rolli artar ve de& doyumu dizeyi
yukselir. Bunun sonucu olaraks igéren kendinde sorumluluk hisseder. gah
yasaminda yonetime katilim sosyal bir batunluk, gadlarin yaraticilik yoninin ve
yeteneklerinin  kullanilmasi, 6rgitin amaclarininseitstiriimesi ve amaclarla
bltinlgmesini sglar (Silah, 2005: 115).

2.4.2.2. Ucret ve Personel

Ucret calsanlari ayni zamanda toplum iginde belirli bir statélar, tim
calsanlar adil ve @t Ucret almayi ister, Orgutlerde ganlarinin bu istekleri
dogrultusunda cgtli planlamalar yaparak sorunlari ¢cdézimlemeye sgddir (Ersen,
1997; 115). Ucret agh, primli Ucret 6deme, cahlnlarl kazanca katma gibi 6deme

kosullari motivasyon araclari icinde yer alir (Uye®96: 163).

“lyi bir tcret onemlidir, iyi bir cafma ortami ise can alicidir’” (Hagemann,
1995: 43). Ucret ya da ¢aina ortami § gorenin beklentilerine uyumlu ise wgorenin

oncelikli beklentisi hangisi ises doyum diizeyi de buna gore farklilik gosterecektir.

Herkes daha fazla para kazanmak, ietebir zaman da yeter denmez ve her
zaman sizden daha fazla kazanan biri vardir ve dmnutsuzluk yaratir. Para hep
zannedildgi kadar gucli bir motive edici faktdr olmayabiliEger Kisinin magi
ihtiyaclarini kagilayacak, iyi bir giysi dolabi okiuracak, ansizin ortaya cikacak

gereksinimlere yetecek, ara sirgagh yemge cikabilecek ve tatiller icin para arttiracak



62

kadar yuksekse #nin magina yapilacak zam onun doyumuna ¢ok az etki yapacak
Yilksek mag otomatik olarak insanlariglerinden zevk almalarini gmmaz.insanlarin
daha fazla caba harcamasinglagansey kisisel refahla, mutlulukla, insan gkilerinin
havasiyla ve yapilans iturtyle ilgilidir. Iyi bir atmosfer, ilging bir § ve kendini
gelistirme umutlari, nitelikli personelin etkisini cek¢Hagemann, 1995; 43). Ucret
doyurucu oldgunda nitelikli insan 0orgute cekilecek gamin Orgitten ayrilmasi
engellenecektir (Baran, 2000a: 194).

2.4.2.3. Gekme ve Yikselme Olanaklari

Egitim sisteminde, bir @tim calisaninin  yiukselme gereksiniminin
karsilanmasi, hem @timin verimliligi, hem de § gorenin ginden doyumu icin bir
zorunluluktur.is gorenin yikselmesi Tirkiyes#im sisteminde ugekilde olur. Bunlar

Ucret, makam ve uzmanglaaseklindedir (Bgaran, 2000b: 220).

Ucret Artisi: Is gorenin aylg ve diger yan odemelerinde artma yapilarak
sgglanmaktadir. Caganin kademe ve derece ilerlemesi, daha fazlas mbmasi, yine
Uclncu dereceden sonrasiyepasaport alimi, birinci derecedeki memurlarirstaae

0zel odalarindan Ucretsiz yararlanmasi bunlarakdvesdlebilir.

Makamin Yukselmesi: Calsanin gitimi, 6rgut icindeki baarisini ve 6rgutin
hiyeragik yapisi icerisinde makaminin yukselmesini yapmassalar. Makam

yukselmesiyle birlikte caganin yetki ve sorumluluklari da artacaktir.

Uzmanlasma: Is gorenin gitimi ve milli egitimin uzmanlik sinavlari sonucu
egitimcinin uzmanlgl salanms olur. Egitimcinin de 6rgut icinde parasal ve psikolojik

olarak rahatlamasini gayacaktir.

Yukselme ve meslekte ilerlemergekli birgcok insan icin farklik gosterse de
cogu insaninda istadir. Kisiye yiukselme olanaklarinin veriimemeskaali personelin
yeteneklerinin kullaniimamasi sonucunugdaur. Yikselmeninsekli ne olursa olsun
nesnel kurallara dayanan bir yikselme sistemi,qmeis verimli calgmaya, bilgi ve
yeteneklerini gefitirmek icin caba harcamaya yonelten iyi bgvi& unsurudur (Tortop,
1992: 121).
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2.4.2.4. Calsma imkanlari

Aydinlatma, 1s1, gurdltt gibi ¢aima kaularini etkileyen etmenler ileg i
verimliligi arasinda ikki oldugu belirtiimektedir. Cakma ortami ve onu etkileyen
fiziksel kosullar bireyi stresle kar kawiya birakan onemli etmenler icinde yer
almaktadir (Pehlivan, 2002: 52).

Yukarida cakma sartlar icin saydiimiz etkenler arasinda en O6nemli
etkenlerden biri guvenliktir. gtim is gorenleri dger mesleklere gore daha givenli
ortamlarda cajmalarina rgmen Ulkemizde ter6rizmin ve ¢dal afetlerin olmasi
glivenlgin azalmasina neden olabilir. Bunlar iginde gerekilemlerin alinmasi ile
guvenli bir galgma ortami sglanabilir. Yine teknik @itim veren okullarda dasi
kazalarina yonelik énlemlerin alinmasi guvegnartirici tedbirler arasinda yer alabilir
(Basaran, 2000b: 222). Guvenlik bireyin ghgini da etkiler. Sgliksiz ve tehlikeli
ortamlarda ¢cagmak calsani mutsuzlga surukleyebilir.

2.4.2.51s Arkadaslari

Orgutte kagihkli hizmet temeline dayal gkiler s6z konusudur. Kaulikl
yapilan hizmette, yardim ve daysma bulunur.iliskilerin iyi olmasi caljana doyum
sglamaktadir. Birlikte cabmaktan helanan kgiler, dayangmaci iligkiler isterler. Bir
orgutte cakanlar, ister kimekerek, isterse toplu halde, ne oranda bir arada ylma
istiyor ve bunu gercekiéirebiliyorlarsa oérgutlerine o denli Bh olacaklar ve o oranda
isten doyum sglayacaklardir (Bgaran, 2000b: 220).

Calisma grubu ile ilgili balica is doyumu etkenlergunlardir (Baysal, 1981:
185-186, Akt: Balci, 1985: 17):

* Grup birligiz Grup birligi yiksek olan c¢ajma gruplarinda si doyumu

yukselirken, gten ayrilmalar da azalmaktadir.

 Grupca benimsenme: Grupca benimsenen kimseler dagila doyuma

ulasmaktadir.

* Grup buyukligt: kiicuk gruplarda ¢alanlar, blytklere oranla daha fazla doyum

sgilamaktadirlar.
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» Etkilesim olana&i: Diger insanlarla etkilgm olana ylksek olan gruplarda

doyum diizeyi daha fazla olmaktadir.

2.4.2.6. Fiziksel Ortam

Is ortaminin guivenli, @i ga elverili olmasi § doyumuna etkendiis goren §
ortaminin tehlikeli olmasini, sikintiya neden dletek ik ve donatim diizenlemesi
istemez.

Is ortaminin airt sicak ya da sk olmasi, temiz olmamasy doyumuna etki
eder. Cakma ortaminin, kisel acidan rahat olmasi beklentiler arasinda Gingaml

tutmaktadir.

Is gorenler icin, § yerinin fiziksel kgullari ve uygun bir cagma ortaminin vardi
da k doyumunu etkileyen unsurlardandir. Oncelikle sgadlar, sgliklar icin tehlike
gOsteren bir ortamda cginak istemezler. Her turli givenlik 6nleminin algdbir is
ortaminda c¢agymalarindan oturd,sigorenler engdeye kapilmayacak ve mutlu olacak ve
doyuma ulatiracaktir. Dger taraftan ¢ ortaminin isisi, nemi, havalandirmasik ive
gurdltt dizeyi, cajma saatleri ve dinlenme molalarg yerinin konumu, § yerinin
temizligi ve kalitesi, § yeri donatimi v.b. caima ortami ile ilgili unsurlarsidoyumuna etki
etmektedir. Is gorenler, cayma kaullari Kisisel rahatlk splayacak, § ortami
istemektedirler. Orngn; kirli hava ve zayif havalandirma tehlikeli olkta, ¢ok fazla isi ve
ya az sk fiziksel rahatsizia yol acabilmektedir. B&a taraftan cajma kaullari, is
gorenlerin § disi yasamini da etkilemekte ve y@min farkli bélimlerinde yam doyumunu
da etkisi altina almaktadir. Orgia; fazla mesailer ve uzun caha saatleri, cajanlarin
akrabalarina, ailesine ve arkad#vresine zaman ayirmamasina ve onlara ilgisin&sina
neden olmakta ve kendilerini gglrmelerine ve ya yenilemelerine engel olmaktaéuw.

durum, belli bir zaman sonun da muts@gziwe s doyumsuzlgu neticesi vermektedir.

Her drgut gibi okulunda var olmasi vesgaasi i¢in gergekséirecesi amaglari
vardir. Orgutun tim si gorenleri ise bu amagclarin gercekteesi icin cakacaktir
(Basaran, 2000a: 14). Grup veyasikerin is amaclarinin diizenlenmesinde si&el

diUstncelerine yer verilmesi ve fiziksel gaha ortaminin kgullarinin uygun olmasigi
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doyumunu olumlu etkileye@genden, caan Kkkilerde ¢rgite daha fazla ganlilik
saglayacaktir (Tortop, 1992: 253).

2.5.1S DOYUMUNUN SAGLAYAB ILECE GI KATKILAR

Baska calsmalarda oldgu gibi kurumsal ya da bireysel agidan ele glaoaz
Is doyumunun s#gayabilecgi katkilar, bireylerin kurumsal, kurumlarinda bisey &
doyumlarindan karlikli etkilenmeleri veya fayda gmmalari sonucunda meydana

gelmektedir.

2.5.1. Bireysel Ac¢idaris Doyumunun Saslayabilecesi Katkilar

Is doyumunun, cgtli dizeylerde bireysel acidan @ayaca katkilar
bulunmaktadir (Aksoy, 2007: 57). Bunlar;

» Bireyin, calstigi kurumda $ doyumu kagilanabiliyorsa, dengeli bir tempo

kazanacaktir.

» Bireyin isinde doyuma ukamasi, onu mutlu kilacaksinde kendisini yenileyerek

basarilariyla cevresine olumlu etkilerde bulunabilegek

« Is doyumu sglayan birey, ysam doyumunu da beraberinde elde edecek ve

saslikl birey olarak yaayacaktir.

* Bireyin sosyal cevresine kar giveni artacak. B&alarinin davrani ve
tutumunu daha olumlu bigcimde gkrlendirip algilayabilecek, ger kisilere kasi
daha sempatik davranabilecektir.

e Mutlu olan birey, 6z eldirileri yapacak bgkalarindan gelen olumlu akgileri
kabul edip iyi bir davragive i birligi ortami sglayacaktir.

* Birey guvendgi bir grubun Gyesi olmanin mutlytunu ygayacak, boylece
calisma arkadglariyla uyumlu bir ekip halindslbirli gi ruhuna sahip olacaktir.

e Kurumlardaki sorunlarin kasinda sadece kendi cikarlarini sddmeyip,
kurumsal sorunlari, der kurum cakanlarini ve kurum yararlarini etraflica

distinecektir.
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2.5.2. Kurumsal Acidanis Doyumunun Salayabilecesi Katkilar

Is doyumunun, ggtli dizeylerde kurumsal katkilari bulunmaktadirkgdy,
2007: 57). Bunlar;

* Kurumsal etkinlgin gerceklgmesinde gorevlerini yapgolacaklarindan, birey

ve oluwturdusu gruplar, kurumlar icin daha verimli olacaklar.

« Ihtiyaclarin kagilanmasi insanlarda mutluluk duygusunu getirecekamlar ve

gruplar arasi ikkiler iyi bir sekilde yirtyebilecektir.

» Kurumdaki iletsimin etkili olmasi sglanabilecek, haberene engelleri ortadan

kaldirilarak,

e Kurumsal batinlik gdar, kurum Gyelerinin birbirlerini yandi anlama ve
deserlendirmelerini engeller. Kurumsal amaclara dayiahizmet edecek gti¢

birli ginin gelismesini sglar.

« Is doyumu vyiksek, gkl kurum Uyeleri sglikh cocuklar yetjtirebilecek,
salikh bir cocuza ise salikh bir toplum ve sghkh bir gelecek olarak
bakilabilir.

2.6.1S DOYUMU ILE ILGIiLi ARASTIRMALAR

Is doyumu ile ilgili aratirmalar, cayma yonetimi ve djerleri gibi hem yurt
icinde, hem de yurt ginda yapilan agtirmalardan meydana gelmektedir. Bu
argtirmalar, yapilacak der calsmalara kaynak olmasi bakimindan 6nem arz

etmektedir.

2.6.1. Yurticinde Yapilan Arastirmalar

Yagiz ve Yaman'in ( 2003) agarmalarinda, Genclik ve Spor Genel
Mudurlig merkez ve taa tekilatinda calgan spor uzmanlarin, yaptiklagie bu gin
niteligi acisindan ¢ doyumu duzeylerinin belirlenmesi ve by doyumu dizeyinin
cinsiyet dgiskenine gore ne gibi farkliliklar gostegthin ortaya konulmasi

amaclanmgtir. Arastirmanin sonucunda; spor uzmanlarirggoun kiilik gelisimi ve
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olgunlgma konusunda yeterl§ doyumu sgladiklari, bununla birlikte uzmanlarin tgte
birinin ise bu konudasidoyumuna ulgamadiklar gorilmektedir.

Esen (2001) yaptl calsmasinda, gretim elemanlariningidoyum duzeylerini
arggtirmistir. Arastirmanin sonucundag idoyumunun tim alt boyutlarinda erkeklerin

bayanlardan daha fazlpdoyum dizeyine sahip olgu ortaya ¢ikmytir.

Mirzeoglu ve arkadglari (1996), “Devlet Ve Ozel Okullarda Cgdn Beden
Egitimi OgretmenlerininIs Doyumu Duzeyleri” adli agiirmalarinda; Ankara ili,
Cankaya ilcesi kapsamindaki 6zel ve devlet ogeetim kurumlarinda gérev yapan
beden gitimi dgretmenlerinin “§ doyumu” dizeylerini saptamak ve 6zel ve devlet
okullarini kasilastirmak amaciyla yapil argtirmalarindasu sonuca varmglardir.
Devlet okullarindaki bedenggimi 6gretmenlerinin “§ doyumsuzluk” duzeyleri, 6zel
okullarda cakan beden @timi 6gretmenlerinin “¢ doyumsuzluk” dizeylerine goére

daha yuksek oldiu saptannstir.

Cetinkanat (2000) , “Orgiitlerde Gudilenme y@byumu” adli cakmasinda
Abant izzet Baysal Universitesi ve Orta B Teknik Universitesi'nin ggtli
fakiltelerindeki @retim elemanlarininsidoyumlar ya da doyumsuzluklarini belirlemek
amaci ile yapgi argtirmasindasu sonugclara varrgir; AiBU ve ODTU ‘niin caitli
fakiltelerindeki @retim elemanlariningidoyumlari kagilastirilmasinda; § doyumunu
bitiin boyutlarinda IBU ‘de disiik diizeyde algilanan doyumsuglin, ODTU ‘den
anlamli duzeyde yuksek olgu saptanngtir. Yani ODTU ‘de algilanan doyum iBU
‘den yuksektir. @retim elemanlarininsidoyumlari ile yonetim gorevleri arasinda da

anlaml iliski olmadgl saptannytir.

Hisman (2003), Iy Tatminine Tanimsal Bir Yakjam ve Calsanlarin Is
Tatminine Baky agilari Uzerine Bir agirma” adli ¢alsmasinda bir yatiringirketinde
gorev yapan personeling itatminine bakg acilarini incelemeyi amaclagtr.
Arastirmanin sonucunda; bgirketin baaril olabilmesi icin, hedeflenen organizasyonel
yapilarin iyiletiriimesi, personelin ve o6rgutin bir bltin olarake ealinmasi
gerekmektedir.isgoren ve gveren arasindaki devaml ilgith olana&i, dayangmayi
guclendirdgi, calisanlarin tatmin seviyesini yuksefiti ve organizasyon icin olumlu

sonugclarl meydana getigdigoralmastar.
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Ok (2002) , “ Banka Cajanlarinin Tiikenmglik Diizeylerininis Doyumu, Rol
Catsmasi, Rol Belirsizii ve Bazi Bireysel Ozelliklere Gordncelenmesi” adli
aragtirmasinda, bankacilik sektériinde sorunlarin varasi durumunda ortaya ne gibi
sonugclarin ¢ikabile@i belirlemek, olumsuz sonuclari ortadan kaldirnnghk alinmasi
gereken Onlemleri sunmak amaci ile tukegiikai konusunun bireyin bireysel
Ozelliklerine goOre incelenmesini amaglatm Arastirmasinin  sonucunda; s i
yogunlugunun duygusal tikengilik dizeyini tahmin etmeye katkisinin anlamli
oldugunu ve § yogunlugunu her zaman ve ga zaman c¢ok bulan grubun tikemlhki
ortalamalarinin higbir zaman ve bazen seceneklsegen gruptan daha yiksek @du
arkadalik ili skilerinin duygusal tikenmngiik diizeyini tahmin etmeye katkisinin anlamh
oldugunu, arkadglik iliskileri iyi olan grubun tikenmglik dizeylerinin daha diiik

oldugu sonuclarina varrgtir.

Coknaz (1998), “Takim ve Bireysel Spor Antrenonéri is Doyumu
Duzeylerinin Kagilastinlmasi” adli caymasinda takim ve bireysel spor antrenorlerinin
is doyumu duzeylerini belirleyerek c¢ikan sonuclaraeg@ntrenérlerin si doyumu
duzeylerini olumsuz etkileyen faktorleri ortaya kogyr amaclamtir. Arastirmasinin
sonucunda, kBamsiz dgiskenlere goére si doyumu boyutlarinda fakliliklar olgu

sonugclarina varmtir.

Secme ( 2008), agarma sonucunda, cinsiyet ve medeni durum gleoyum
duzeyleri arasinda anlamli birsii gozlenmemytir. Arastirmaya katilan gretmenlerin
blylk ekseriyetinin maa ders Ucreti ve spor tesisleri gibi konularin ysite oldyu

gortstinde birlgtikleri, ayrica yonetimin ilgisiziinden yakindiklari vurgulanmtir.

Sirin (2009), vyapt argtirma sonunda, deneklerin mesleki doyum
duzeylerinin ytksek oldiu tespit edilmgtir. Ayni calsmada kadinlarin erkeklere oranla
daha fazla mesleki doyum gaiklari gorllse de, cinsiyete gére kadin ve erkek
deneklerin mesleki doyumlari arasinda bir fark amasaptanmtir. Hizmet yili ve
Yas degiskenlerine gore de her hangi bir anlamlilik tespiteamemitir.

Tarkmen ve dierleri (2009), yaptiklari asarmada, resmi okullarda gorev
yapan bedengdimi 6gretmenlerining doyumlarinin dgik, 6zel okullarda gorev yapan
beden gitimi Ogretmenlerinin § doyum dizeylerinin yiksek olgu sonucuna

ulasmislardir.
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Kiligc ve Gumgeli (2010), yaptiklari ¢cajmayla, @retim elemanlarinin kidem,
cinsiyet, @renim dizeyi ve medeni durumlari il¢ doyumlari arasinda anlaml bir
farkhliga rastlanmamgtir. Ayrica @Gretim elemanlarinisidoyum duzeylerinin yuksek
oldugu sonucuna ukaiglardir. Fakat ya desiskeni ile icsel ve disal § doyum

duzeyleri arasinda anlamli birski tespit edilmgtir.

Is doyumuna ikkin yapilan yurt ici argirmalar da, gitim calisanlari, hastane
ve otel gibi hizmet sektoriinde galn § gorenlerin § doyum dizeyleri tespit edilmek
istenmektedir. Is gorenin ve § satin alanin insan olmasi, stresf§ brtami
olusturmaktadir. Is Gretirken, surekli denetlenens igéren baskiyl her zaman
hissedecektir. Yoneticilerce motive edilmez ve konaz ise,d doyum diizeyleri diuk

seyredecektir. Agirmalar da elde edilen sonuclar, bungmdamaktadir.

2.6.2. Yurt Disinda Yapilan Calismalar

Rabin ve Zenler (1992)jsraillde 70'i kadin toplam 87 sosyal gaha
uzmaniyla yaptiklari caimada, hizmet suresi gigkeni ile s doyumu arasinda anlamli
bir iliski oldugunu saptamgy hizmet suresi arttikgas idoyumunun da arfiina dair
bulgular elde etmglerdir. Yine ayni cabmada § ortaminda gigken bir tavir
sergileyenlering doyum duzeylerinin, ayni tavri sergilemeyenlerantat daha yiksek

oldugu gorulmitar.

Loscocco ve Bose (1998), Cin'de yaptiklari ve gsiile s doyumu
arasindaki igkiyi arastirdiklari calsmalarinda, bayanlaring idoyum duizeylerinin
erkeklere oranla daha g¢ik oldysu saptannmgtir. Ayni argtirmada bayanlarinsi
doyumlarinin daha cok ekonomik etkenlerlgkili oldugu belirtilirken, erkeklerin g

doyumlarinin ise kisel etmenlerden etkilenglisonucu elde edilrgiir.

Sousa-Poza Alfonso ( 2000), stramasinda uluslar capindg idoyumu
belirleyicilerini ve § doyumu seviyelerini analiz etmeyi ve Ulketgasindakig
doyum fakliliklarini agiklamay! ve anlatmayl amagigtir. Arastirmanin sonucunda;
batin Ulkelerdeki sciler oldukca memnundur. En yiksels doyumu seviyesi
Danimarka’dadirisvicre tglinciijngiltere bginci, ABD yedinci, Japonya dokuzuncu
ve Rusya on ikinci siradadir. Almanya ve 1990 wlgore Amerika’dasidoyumunda

disUs oldugu saptanngtir.
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Adrian ve arkaddar (2002), argtirmalarinda ¢ doyumundag gorenler icin
isle ilgili olan dnemli boyutlarin kilik 6zelliklerindeki olculerini Herzberg'in kurami
ile iliskilendirerek saptamayi amaclagardir. Aratirmanin sonucundas itatmininin
puanlanmasi Herzberg tarafindan 6én gercek olarbklkadilen boyutlari temsil eden
faktorlere bghdir. Ancak kiilik 6zellikleri kisilerin is doyumu seviyelerinde ya da
kendi k cevrelerinde neyin dnemli olgu Uzerindeki dgtincelerinde guclu ve kalici bir

etkisi yoktur.

Mau, W. J. and all 2006’da, Downey 2005'te, Bry@@Zte Muchinda 2004'te
Erdheim ve dierleri 2006’'da,§ doyumu konulu asgirmalar yaprmlardir.

2.7. CATISMA YONET iMi VE IS DOYUMU ILISKISINE YONELIK YAPILAN
ARASTIRMALAR

Gumiseli (2001), ilk@gretim okulu muddrlerinin cagma yonetim stilleri ile
Ogretmenlerin § doyumunu belirlemek c¢gma yonetimi stilleri ile gretmenlerin ¢
doyumu arasindaki gkiyi ortaya koymak ve bireysel demografik gikkenlerden
etkilenip etkilenmediklerini belirlemek amaciylar @irgtirma yapmgtir. Ogretmenlere
gore ilkégretim okulu mudarleri gretmenlerle aralarinda ¢ikan gatayl yonetmede en
¢cok kacinma stilini kullanmaktadirlar. Bunu takibé&gikmetme stilini kullandiklar
saptanirken, en az kullanilan stil 6din vermedstiliYas desiskeni ile Gretmenlerin
catsma yonetimi stili algilari arasinda anlamli bir skii oldugu saptannstir.
Ogretmenlerin okul muddrlerinin cama esnasinda yar yiksek olanlara dik
olanlara oranla daha fazla 6dun vermeiliminde olduklarini algiladiklar
vurgulanmgtir. Ayni calsmada kidem daskeni ile @Gretmenlerin ¢cagma yonetimi
stili algilari arasinda anlamli birgki oldugu saptanmstir. Okul yoneticilerinin mesige
yeni balayanlara kaym kacinma stilini dierlerine oranla daha c¢ok kullagdiifade
edilmistir. Calisma sonunda, okul mudurlerinin kullandiklari tigtilene, 6din verme
ve uzlgma gibi catgma yonetim stillerinin, gretmenlerin § doyumlari tizerine kismen
de olsa olumlu etkisinin olgw fakat hiikmetme stiliningidoyum dizeyini olumsuz

etkiledigi saptanmytir.

Bulut (2005), argtirmasinda, GSGM merkez orgutinde gorev yapan i

gorenlerin, yoneticileri ile aralarinda gaha ¢ikmasi durumunda algiladiklar gata
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yonetimi ve § doyumlari arasindaki gkinin incelenmesi amaclangtir. Arastirmada
veri toplama araci olarak anket tenden yararlaniingtir. Arastirma da catma
kavrami, nedenleri, tirleri, ¢ozim yontemleri, lilgiobnetim yaklgimlari alanla ilgili
calismalar ve dier bazi kavramlarla #kileri ele alinmgtir Bunun yani sira,si
doyumuyla da ilgili § doyumu kavrami, etkileyen faktorlers doyumsuzlgunun
etkileri, alanla ilgili calgmalar dahil edilerek literatlir zengigteilmistir. Arastirma
sonunda, s gbrenlerin yoneticilerinin caima yonetim stillerinden problem ¢6zme,
hikmetme ve kacinma stillerini daha fazla tercttkletri saptanmy, egitim durumu, ya
ve hizmet yili dgiskenleri ile cagma yonetim stilleri arasinda anlamh bigki oldugu
saptanmgtir. Ayni calsmada mesleki kidem ve cinsiyet gikenleri ile cagma
yonetim stilleri arasinda ise anlamli bigki saptanmamngtir. Ayrica ¢catgma yonetimi
ve is doyumu arasindaki #kinin de incelendii bu calsmanin sonunda,sidoyumu
boyutlarindan olansiarkadalar boyutu hari¢, cagma stilleri ile dger tim boyutlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bigklioldugu sonucuna varilrgtir.

Sutld (2007), cajmasinda, orgutlerde ortaya cikan gamlarin personel
Uzerine etkilerini, ¢ tutumlari, motivasyon ve stres dizeylerini nagkiledigini
argtirmayl amaclamgtir. Bu ba&lamda, argtirma da orgutsel catna, orgutsel
catsmanin ¢6zumu, ¢cgmanin § goren tzerine etkisi, catnanin motivasyon ve stresle
ili skisi ile ilgili genel bilgilere yer verilmgtir. Calisma sonunda elde edilen bulgulardan
biri, catsmanin § doyum dizeyini artirici etkiye sahip ofgliidur. Fakat cagmanin iyi
yonetilmedgi takdirde, personel (zerinde streseglbaolarak motivasyon kaybi
yasattigl, ise ve kuruma ilgiyi azalts ve bununla berabeg doyumunu olumsuz yénde

etkiledigi sonucuna varngtir.

Eves (2008), vyapll aragtirma ile okul yoneticilerinin problem c¢ézme
becerileri ile § doyumlari arasindaki gkiyi incelemeyi amaclamtir. Arastirma da §
doyumu kavrami, bazi kavramlarlasKileri, gudulenme kuramlari, problem c¢6zme
kavrami, yontemleri, becerileri, ilgili alan atamalariyla genel bilgiler verilngtir.
Arastirma ile okul yoneticilerinin problem ¢6zme bedteiiile is doyumlari arasinda
anlamh dizeyde dgu orantili bir ilgki oldugunu saptamstir Ayrica cinsiyet, yg
kidem, gitim durumu gibi dgiskenlere gore okul yoneticilerinig doyum duzeyleri ile
problem ¢6zme becerileri arasinda anlaml bgkiloldugu saptanmargitir.
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Kara (2011), yap#n argtirma ile Kocaeli Genglik ve Spdt Mudurlugi ve
ilce mudurluklerinde gorev yapan personelin gaél yonetimi algilan vesidoyumlari
arasindaki ikkiyi incelemeyi amaglangtir. Arastirma da Cagma ve Is Doyum
kavramlarina igkin genel bilgilere yer verilmgtir. Arastirma da cagma kavrami,
nedenleri, turleri, ¢cozim yontemleri, ilgili yonetiyaklgimlari alanla ilgili ¢calgmalar
ve diger bazi kavramlarla gkileri ele alinmgtir. Bunun yani sira,sidoyumuyla da
ilgili i s doyumu kavrami, etkileyen faktorles, doyumsuzlgunun etkileri, alanla ilgili
calismalar dahil edilerek kavramsal bilgiler ggetilmistir. Bu argtirmadan elde edilen
sonugclar onceki agairmalar destekler niteliktedir. Personelin kuruakd hizmet yili
degiskeni ile catgma yonetimi stillerinden olan hikmetme stili araski anlamli
farkhlik, personelin yoneticilerinin ¢ama yonetim tarzindan duygu rahatsizgin bir
gostergesi olarak dunulmdstir. Personelin @tim durumu, ya, mesleki kidem ve
cinsiyet dgiskenleri ile cagma yonetimi algilari arasindaki farkin énemli olnean
egitim durumu, ya, mesleki kidem, kurumdaki hizmet yili ve cinsigpiskenleri ile
de s doyumlari arasindaki farkin dnemli olmamasi, peetia yoneticilerinin cagma
yonetimi tarzlarindan vesiortamindakisartlardan duyduklari tatmin duygusundan
kaynaklandgl tespit edilmgtir. Catsmalari etkin bir bicimde yonetebilmeye ve
personelin § doyum duzeylerini belli bir seviyede tutulabilmeilsskin beklentilere
cevap verecek onlemler alinmasiniglaamasi 6nerisinde bulunulgubu durumun

kurum adina yararli sonuclar gloabilecei belirtilmistir.

Calisanlarin cagma yonetimi algilari bireysel ve o6rgutsel etkenldrggli
olarak dgiskenlik gostermektedir. Farkl 6zelliklere sahipanarin, algilama duzeyleri
ve bicimleri de farkli olmaktadir.insan, iittiklerinden, gordiiklerinden hatta
dokunduklarindan farkli dizeylerde etkila icine girmektedirler. Boyle karmge
Ozellilikleri bulunan bireylerden odan &k ortami ve ¢ ortaminda doyuma ujmayi
bekleyen cafanlarin, § doyum duzeyleri de farkl olacaktir. Farkli 6zid#iri bulunan
isgOrenin doyuma ukmasinin etkenleri ve camna yonetimi algilarini tespit etmek
glctur. Ama gdoyumunu sglamak, kaynsmis bireylerin birbirini etkilemelerini makul
catsma dizeyinde tutmak, giince ve gorglerini ifade etmek icin timigirme stilini
kullanmak dg@ru olacaktir. Boylece hem cana iyi yonetilmg ve is doyumu sglanms
olacak, hem de ¢atna yonetimi algilan ilesi doyumu dizeylerinin arasindakishi

anlasilir olacaktir.



UCUNCU BOLUM

UYGULAMA
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3.1. ARASTIRMANIN PROBLEM 1

Amaglarina ulgmak icin her toplum; belli dger o6lgulerine sahip olmaldir.
Amagclarini ancak bu gerler 6lctisiinde belirleyen toplumlar, ayni zamagdeli de
olmak istemektedirler. Gucli olmaksa iyi yonetelakie mimkindir. Dinyada ancak
sureci iyi yonetenler amaca sgédilirler. Toplumlarin bu amagclar gaultusunda her an
ihtiya¢c duydgu bir olgu olan spor da, iyi yonetilebifitakdirde, beraberinde gakl

ve bilincli bir spor toplumunun olnasina ortam hazirlayacaktir.

Sporun gelecek nesillere zengin bir miras olaralakoliabilmesi acisindan,
sporun ve spor kurumlarinin yonetimi 6nem arz etegik Her toplum gecminden
izler tasir. Gelecek nesillere aktarilacak birsha 6ykisunin anahtari konumunda olan
iyi bir spor yonetimi, ayni zamanda verimli b§r de beraberinde getirecektir. Boyle iyi
bir ybénetimin elde etdi basari ise, elbette ki ¢calanlarin yoneticileriyle ve yoneticilerin
calsanlanyla olan igkileri sonucunda muimkin olacaktir. Bu ghemda, Mersin
Genglik Hizmetleri ve Spoil Mudurlugirnde gérev yapansigorenin demografik
desiskenlere goére cagma yonetimi algilari vesi doyumu dizeylerinin incelenmesi

yapilacaktir.
Alt Problemler

1. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdr Mudirligi gorev yapansi gorenin
Egitim Durumuna Gore Yoneticilerinin Catnayl Yonetme Stillerindiskin Algilar

arasinda anlaml bir fark var midir?

2. Mersin Genglik Hizmetleri ve SpdirMudurliigi gorev yaparsigoreninY ay
Desiskenine Gore Yoneticilerinin Camayi Yonetme Stillerinéi skin Algilari arasinda

anlamli bir fark var midir?

3. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdr Mudurligii gérev yapansi gorenin
Mesleki Kidem D&skenine Gore Yoneticilerinin Catnayi Yonetme Stillerindi skin

Algilari arasinda anlaml bir fark var midir?
4. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdl Mudurligli gérev yapansi gorenin

Kurumdaki Hizmet Yil Dgskenine Gore Yoneticilerinin Catnay1 Yonetme Stillerine

Nliskin Algilari arasinda anlamh bir fark var midir?
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5. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdt Mudurliigii gorev yapansi gorenin
Cinsiyet Dgiskenine Gore Yoneticilerinin Catnayi Yonetme Stillerinéi skin Algilari

arasinda anlaml bir fark var midir?

6. Mersin Gengclik Hizmetleri ve Spdr Mudurlugli gérev yapansi gorenin

Egitim Durumuna Goérds Doyumu Diizeyle@rasinda anlamli bir fark var midir?

7. Mersin Genglik Hizmetleri ve SpdirMudurligii gérev yaparsigoreninY ay

Degiskenine Gérds Doyumu Diizeylemrasinda anlamli bir fark var midir?

8. Mersin Gengclik Hizmetleri ve Spdr Mudurligii gérev yapansi gorenin
Mesleki Kidem Dgskenine Gorels Doyumu Duizeylerarasinda anlamli bir fark var

midir?

9. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdr Mudurligii gérev yapansi gorenin
Kurumdaki Hizmet Yili Qéskenine Gorels Doyumu Diizeylerarasinda anlamlh bir

fark var midir?

10. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdr Midurlugi gorev yapansi gérenin

Cinsiyet Dgiskenine Gordy Doyumu Diizeylerrasinda anlamli bir fark var midir?

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu argtirmanin amaci; Turkiye'nin Akdeniz bdlgesinde ydan ve 6nemli
spor organizasyonlarina ev sahiplyapan ve Genglik ve Spor Bakahhin dneml
kurumlarindan olan Mersin Genglik Hizmetleri ve 8fiaMudurligi’ nde gorev yapan
is gbrenlerin cagma yonetimi algilar vesi doyumu duzeylerini incelemek ve elde
edilen sonuglarla gerlendirmelere katkida bulunabilmek ve buna bemgadsmalara
Isik tutabilmektir.

3.3. ARASTIRMANIN ONEM i

Kendini ¢&in gereklerine hazir tutamayan her kurumngabsizlga mahkim
hale gelmektedir. Gunimizde meydana gelen her tiehilik, desisim ve gelsim,
globallesen dinyamizin 6nemli bir parcasi haline gelen sperdolayisiyla onu

yonlendiren kurumlari da etkisi altina almaktad8por kurumlari Glkelerin buginine
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ve yarinlarina yon veren kurumlari arasinda ondxinliyere sahiptir ve bu gelm ve
degisime ayak uydurmak zorundadir. Dolayisiyla tlkemjziglam bir yapilanmaya ve
cagin gerektirdgi olcilerde iyi bir gleyise sahip olmasi gereken ve spor adina bu
gelisim ve deisimi yapacak kurumlarin Banda GHIM gelmektedir. Bu durum da

ancak; kurumlarda ¢cahn personelin verimligiyle mimkuin olacaktir.

Calisanlarin intiyaglarina yonelik birtakim dizenlemeterarin glerine kasi
olan tutumunu etkileyecektir. Bununla birlikte, kar icinde meydana gelen gamialar
mevcut yapida yikici etkiler birakabiletegibi iyi yonetilebildigi takdirde olumlu
sonugclar da dgurabilmektedir.

Catsma yonetimi ve ¢ doyumu gibi iki konuda yapilacak bir inceleme,
literattre katki sglayacak ve bu alanda ¢rnelgk# edecek olmasi nedeniyle 6nemlilik

arz etmektedir.

3.4. ARASTIRMANIN YONTEM 1
3.4.1. Arastirmanin Hipotezleri

Hi. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoifl Mudurligi'nde gorev yapan
calisanlarin Egitim Durumuna gore Cagma YoOnetimi Algilariarasinda

anlamli bir fark vardir.

H,. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudirliigi'nde gérev yapan
calisanlarinYglarina gére Catgma Yonetimi Algilararasinda anlamli bir

fark vardir.

Hs. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudirliigi'nde gérev yapan
calisanlarinMesleki Kidemlerine gore Catna Yonetimi Algilararasinda

anlamli bir fark vardir.

Hs. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoifl Mudurligi'nde gorev yapan
calisanlarin Kurumdaki Hizmet Yillarina gore Catna Yonetimi Algilari

arasinda anlamli bir fark vardir.
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Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoil Mudurlugirnde goérev yapan
calisanlarinCinsiyetlerine gore Cagma Y onetimi Algilararasinda anlaml

bir fark vardir.

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudirligi'nde gorev yapan
calisanlarinEgitim Durumuna gords Doyumlariarasinda anlamli bir fark

vardir.

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudirligi'nde gorev yapan

calisanlarinYaslarina gorels Doyumlariarasinda anlamli bir fark vardir.

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoil Mudurlugirnde goérev yapan
calisanlarin Mesleki Kidemlerine gorés Doyumlariarasinda anlamli bir

fark vardir.

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligi'nde gorev yapan
calisanlarin Kurumdaki Hizmet Yillarina gords Doyumlari arasinda

anlamli bir fark vardir.

Hio. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligi'nde gorev yapan

calisanlarin Cinsiyetlerine gorels Doyumlari arasinda anlamli bir fark

vardir.

3.4.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmaya katilan deneklerin evreni temsil edici Ikte oldugu

varsaylimgtir.

Arastirmada kullanilan &lgen, catsma yonetimi algilarini vesi doyumu

duzeylerini belirleme guictine sahip ofgduarsayilmgtir.

Arastirmada verileri toplamak icin kullanilan ¢aha 6l¢ceginin Ural (1997)

tarafindan, § doyumu o6lcginin Cetinkanat (1995) tarafindan gililmis,

gecerlginin ve guvenirlginin yapiims olup, dlcgin aragtirmada amaclanan

hedefler icin yeterli oldgu varsayilmgtir.
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* Arastirmaya katilan personelin, o6lcek formlarindaki wara verdikleri
cevaplarin gercek beyanlari offlu ve herhangi bir olumsuz etkene maruz

kalmadiklari varsayilngtir.

3.4.3. Arastirmanin Sinirlihiklan

« Arastirma, Mersin Gengclik Hizmetleri ve SpiirMidurligi'nde gérev yaparg i

gorenlerle sinirhdir.

* Arastirma, argtirmada kullanilan, Ural (1997) tarafindan glilmis "Catsma
Yonetimi Olcesi” ve Cetinkanat (1995) tarafindan ggtilmis olan”is Doyumu

Olcesi"nden elde edilen sonuglarla sinirhdir.

* Arastirma, literattir taramasi sonucu bulunan bilgi eeler ile sinirhdir.

3.4.4. Evren ve Orneklem

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdt Midirligi'nde gorev yapan personelin
catsma yonetimi algilari vesidoyumu duizeylerini belirlemek icin yapilan giremada,
arsgtirmanin evrenini, Akdeniz bolgesinde Genglik veoSBakanlgina balh |l
orgitlerinde gorev yapanlar, 6rneklemi ise Mersien@ik Hizmetleri ve Spoiil

Mudurligi'nde gorev yapanlar agfturmaktadir.

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligirnden elde edilen verilere
gore, Mersin Genglik Hizmetleri ve SpdéirMidirligi'nde kadrosuzlar hari¢ toplam
calisan sayisi 124’ tur. Fakat personele s@uhuz 6lgek formlarindan geri dénen 100
Olcek degerlendirmeye alinmgtir. Arastirma kapsaminda gorev yapan personelin
tamami ayni zamanda anamanin grubunu okiurmaktadir. Argtirma grubumuz ayni

zamanda ¢aijma evrenini temsil etmektedir.
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Tablo 3.1: Arastirma Grubunun Eitim Durumlarinin Cinsiyet D@skenine Gore

Dagiliminailiskin Capraz Tablosu (Crosstabulation)

Cinsiyet | Egitim Durumu

Ilkogretim | Ortagretim | Universite b'g%ns Toplam
Bayan %3,1 %11,2 %7,7 %0 %22
Erkek %10,9 %39,8 %27,3| %0 %78
Toplam | %14 %51 %35 %0 %100

3.4.5. Veri Toplama Araci

Arastirmamiz, 25 sorudan alan Catgma Yonetimi Olggi (CYO), 32 sorudan

olusan is Doyumu Olcgi (IDO) ve demografik bilgileri iceren 5 soruyla bitik 3

formda olup, toplam 62 sorudan ghoaktadir.

Arastirmamizda cagma yonetimine ikkin algilari élgmek icin Ural (1997)

tarafindan geitirilen, gecerlik ve givenirdi kanitlanmg, 25 sorudan okan o6lgcek

kullaniimistir. Anket 5’li likert tipi olup, 6lcekte kullanila davrarg bicimleri; hicbir

zaman (1), ara sira (2), bazen (3) genellikle &her zaman (5) olarak puanlagtmi

Tablo 3.2: Catgma Yonetimi Stilleri ve Anketteki Yerleri

Catsma Yonetim Stilleri

Anketteki Yerleri

Problem ¢6zme 3 8 13 18 23
Hikmetme 5 10 15 20 25
Kaginma 1 6 11 16 21
Uzlasma 4 9 14 19 24
Odiin Verme 2 7 12 | 17| 22

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdl Midurligiinde gorev yapan personelin i

doyumlarini belirlemek igcin Cetinkanat (1995) tamdafin gektirilen, gecerlik ve

glvenirligi kanitlanmg olan & doyumu olcgi kullanilmistir. Olgek gercek durumla
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alakall 32 sorudan ajmaktadir. Olgek 5'li likert tipi olup, 6lgekte gerk durumu
saptamak icin kullanilan davranibigimleri; kesinlikle katiliyorum (5), bazen

katiliyorum (4) katiliyorum (3), katilmiyorum (2kesinlikle katilmiyorum (1) olarak
puanlanmytir.

Tablo 3.3:1s Doyumu Boyutlari ve Anketteki Yerleri

Is Doyumu Boyutlari Anketteki Yerleri

Yonetim Bigimi 6 | 11/13|14|18|19 22|23 |27 |29
Calisma Olanaklari 24251263031 (32(- |- |- |-
Gelisme ve Yikselmel |4 |5 | 8| 28- |- |- |- |-
Olanaklari

Is Arkadalari 9 | 12/15|16(17|20(21|- |- |-
Fiziksel Ortam 21 3| -| -| -| -| -| -| -| -
Ucret Personel 70 10- |- |- |- |- |- |- |-

3.5. VERILERIN ANAL izi

Arastirma kapsaminda gercekiigilen anket uygulamasi sonucunda elde edilen
veriler SPSS 17.0 for Windows paket programina efikls ve aratirma amaclari
dogrultusunda cgtli istatistiksel analizlere tabi tutulngtur.

Arastirma kapsaminda deneklerifegitim durumu, ya, mesleki kidem,
kurumdaki hizmet yili ve cinsiyet @skenleri’ gibi genel 6zelliklerinin belirlenmesi

icin frekans (f) ve yuzde (%) g@dimlari yapiimstir.

Arastirmaya katilan personelin demografik dzelliklerg@e caygma yonetimi
ve is doyumu algilarina yonelik kullanilan 6lgeklere tikanalizi uygulannstir. Faktor
analizi sonucunda bulunan faktdrlere B&kipersonelin demografik 6zelliklerine gore
anlamh bir fark olup olmadini belirlemek icin 0.05 anlamhlik dizeyindéggitim
durumu, yg, mesleki kidem ve kurumdaki hizmet yil gigkenleri’ icin Tek Yonlu
Varyans Analizi (OneWay ANOVA)'cinsiyet dgiskeni” icinse Ba@imsiz Orneklem T
Testi (T-Test) uygulanrgtir.



81

3.5.1. Guvenirlik Analizi

Calisma igin hazirlanan anketin givengihi 6lgcmek icin, 6n ¢cabmada 30 i

tzerinde (N of Cases = 30,0) uygulama yapsimi

Catsma yonetimine ikkin algilari 6lgmek icin gedtirilen 25 deiskenli (N of
Items = 25) vesi doyumuna ikin algilari 6lgmek igin gedtirilen 32 deiskenli (N of
ltems = 32) Likert tipi anket verilerinin guvemlligi Cronbach’s Alpha yontemi ile
Olcilmistar. Analiz sonucunda, catna yonetimine ikkin algilarin Alpha katsayisi,

0,909, § doyumuna ikin algilarin Alpha katsayisi, 0,835 olarak saptagtum

3.5.2. Faktor Analizi

Personelin ¢cagma yodnetimi ve §¢ doyumu algilarina yoénelik tutumlarin
boyutlarinin belirlemesi amaciyla ggiiilen 6lceklerden elde edilen verilere ilk olarak
faktor analizi uygulanmtir. Catsma yonetimi ve § doyumu olgeklerine uygulanan
faktor analizi sonucunda her bir 6fgeait faktorler bulunmgiur.

Catsma yonetimi Olcgine yonelik faktor analizi 6ncesinde 25 maddeden
olusan oOlcein faktér analizine uygunigu kontrol edilmgtir. Kaiser-Meyer-Olkin
orneklem yeterlilsi 0,836 (p<.000) olarak bulunrgtur. Bu deger verinin faktor
analizine uygun oldgunu gostermektedir. Toplanan verilere temel deilder yontemi

ile varimax dongtirmesine gore faktor analizi yapilgtr.

Olcekte yer alan daskenlerden guvenilirli distren ve dgik yikleme
degserine sahip maddeye rastlanmamiim deiskenler faktor analizine dahil
edilmemitir. BOylece 6zdgeri 1’den buyuk ve yiklenme geri 0,40 in Gzerinde olan
toplam 5 faktor elde edilntir. Elde edilen 5 faktor toplam varyansin %63,98I0
aciklamaktadir. Faktorlerin Cronbach Alpha ile haaan guvenilirlik katsayilari
0,883 ile 0,721 arasindadir. Faktérlerde herhairgmiadde cikarildiinda guvenilirlik
katsayisi artmag@indan, faktorleri olgturan tim maddeler bundan sonraki analizlere
dahil edilmatir.

Is doyumu olcgine yonelik faktor analizi 6ncesinde 32 maddedensan
Olcegin faktor analizine uygunigu kontrol edilmgtir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem

yeterliligi 0,760 (p<.000) olarak bulunrgtwr. Bu deger verinin faktor analizine uygun
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oldugunu gostermektedir. Toplanan verilere temel seider yontemi ile varimax

donistirmesine gore faktor analizi yapilgtr.

Olcekte yer alan daskenlerden guvenilirli distren ve dgik yikleme
degerine sahip (<.40) ve/veya capraz yiklenen 5 mdudeonraki faktor analizine
dahil edilmemgtir. Geri kalan 27 d@sken ile yapilan faktor analizinde elde edilen
boyutlara uygulanan guvenilirlik analizi sonucundgivenilirlik katsayisi (Cronbach
Alpha) 0,835 olarak bulunmgtur. Boylece 6zdgeri 1'den bluyuk ve yiklenme geri
0,40’ In Uzerinde olan toplam 6 faktor elde edshmi Elde edilen 6 faktor toplam
varyansin %65,674'Unu aciklamaktadir. Faktorleriror®ach Alpha ile hesaplanan
guvenilirlik katsayilari 0,825 ile 0,572 arasindadHer bir faktoriin guvenilirlik dgeri,
O0zdeser ve acikladil varyans ile yuklenme d@eri Tablo 3.4., 3.5. ‘te ayrintili olarak

gosterilmitir.

Tablo 3.4: Catsma Yonetimi Olggi Faktor Analizi Sonuglari

Faktor |Oz Cronbach Aciklanan
Yukleri | Degerler| Alfa Varyans %
Faktor 1: Problem C6zme 8,562 0,881 15,491
8-Karsilikl kabul edilebilir bir ¢ozum
bulmak icin sorunun birlikte, objektif
incelenmesini s#ar. 0,745
18-Cozime yonelik fikirlerimizi agikca
ifade etmemize imkan §kar. 0,736
13-Kagihkh doyum sglayacak bir ¢cbzim
icin isbirli gi sagslamaya cakir. 0,731
23-Sorunun ¢6zUmu icin farkl gés@rin
olumlu katki yapagana inanir. 0,726
11-Gorig ayriliklarinda targma
cikmamasina 6zen gosterir. 0,618
3-Soruna yonelik ¢cozimler Uretilecek
uygun iletsim ortami sglar. 0,517
24-Kasilikli doyuma ulatiracak bir
sonucu benimser. 0,503
Faktor 2: Hikmetme 2,278 0,883 15,069
20-Fikirlerini kabul ettirmek icin her ttrl{
Oonlemi alir. 0,822
10-Uygun gordgu karari ¢ikartmak igin
yetkisini kullanir. 0,811
5-Fikirlerini kabul ettirmek igin yetkisini
kullanir. 0,748
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Tablo 3.4: (Devam) Cagma Yonetimi Ol¢gi Faktor Analizi Sonuglar

15-Uygun gordgu karari ¢ikartmak icgin
bilgi ve tecribesini kullanir. 0,739
25-Kendi gorglerini kabul ettirmek icin
bizi ikna etmeye cafrr. 0,697
Faktor 3: Odiin Verme 2,081 0,782 13,391
7-Is gorenlerin tim beklentilerini
karsilamaya ¢aba gosterir. 0,819
2-Yoneticilerin isteklerini keulsuz
benimser. 0,752
22-is gorenlerin ¢ikarlar dgultusunda
her turlt 6zveride bulunur. 0,574
17-Is gorenlerin aldii her karara uyar. 0,554
12-Kendi isteklerinde israr etmez. 0,463
Faktor 4: Uzlama 1,654 | 0,741 10,25
14-En iyi ¢6zuim olmasa da en ¢ok kabul
goren seceri benimser. 0,832
19-Kasihkh fikirlerin ortak noktalarini on
plana ¢ikarmaya calr. 0,827
9-Ortak amaclar dgrultusunda faaliyet
gosterdgimizi vurgular. 0,797
4-Karsilikh kabul edilebilir bir karar
almak icin bazi isteklerinden vazgecer. 0,577
Faktor 5: Kaginma 1,408, 0,721 9,728
1-Sorunun zamanla ¢6zuleoei
distinerek bekler. 0,768
6-Dustincelerini belli etmemeye cai. 0,76
21-s gorenlerle yuz yiize gelmemeye
calisir. 0,689
16-Duygularini belli etmemeye c¢gh. 0,635
Toplam Aciklanan Varyans 63,929
Cronbach Alpha 0,909
KMO Test 0,836
X2:
1404,278;
Bartlett's Test of Sphericity Sig:0,001

Mersin Gengclik Hizmetleri ve Spdil Mudurliigl gorev yapansi gorenlerin
catsma yonetimi algilarinin demografik 6zelliklerine rgéfarkliliklarini belirlemeye
yonelik kullanilan anket formunun c¢grha yonetimi olgginden elde edilen verilere
uygulanan faktor analizi sonuglar yukaridaki tat@aydsteriimektedir. Olgekte toplam

25 ifade bulunmaktadir. Yapilan analiz sonucunda eldilen 5 faktér toplam varyansin
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% 63,929'un aciklamaktadir. Yapilan analizde KMGttdeseri; 0,836 cikmytir. Bu
ornek buydklginan iyi old@gu anlamina gelmektedir. Bartlett testgde 0,001
ctkmistir (p<0,05) bu da verilerin normal gilima sahip oldgu anlamina gelmektedir.
Tabloda faktorlere ait i¢ tutarliik (cronbach aldezerleri belirtilmistir. S6z konusu
degerler kabul edilebilir dizeyde cikgtir. Tabloda elde edilen faktorlere dahil olan
ifadelere ilgkin olarak alfa dgerleri, her bir faktérin acikladiklari varyanszdderi yer

almaktadir.

Tablo 3.5:is Doyumu Olcggi Faktor Analizi Sonuclari

Faktor | Oz Cronbach Agiklanan
Faktorler Yiikleri | Degerler| Alfa Varyans %
Faktor 1: Yonetim Bigimi 6,533 | 0,852 16,43
13- Mesl&ime kurumumuzda ger
verildigine inaniyorum. 0,808

23- Kurumumuzdaki yoneticiler, yenilik ve
desiskenlikle ilgili 6nlemlerimi dikkate alirlar.0,785
29- Kurumumuzda gorevimle ilgili
bilgilendirme, acik ve net olarak, zamaninda
yapilir. 0,766
18- Kurumumuzda gunliklerimin
duzenlenmesinde ydneticiler benim fikrimi
alir. 0,735
11- Yoneticilerin gorevlerini iyi yaptiklarina
inaniyorum. 0,685
27- Kurumumuzdaki yoneticiler gérevimi er
iyi sekilde yapacgama guvenirler. 0,633
6- Kurumumuzda gorevimle kalastigim
sorunlarin giderilmesinde, yoneticiler

ellerinden geleni yaparlar. 0,60}

14- Kurumumuzda yoneticilerin banagge

verdigine inaniyorum. 0,572

Faktor 2: Cakmaimkanlari 4,193 | 0,837 | 15,507
26- Kurumumuzda kantin ve yemekhane gibi

beslenme olanaklar yeterlidir. 0,78

31- Kurumumuzda aracg-gerecler yeterlidir. 0,759

30- Kurumumuzun Kutiphanesi yeterlidir. 0,735

32- Kurumumuzda bilgisayar olanaklari

yeterlidir. 0,686

24- Kurumumuzda getigidis olanaklari
yeterlidir. 0,684
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25- Kurumumuzda spor ve dinlenme
olanaklari yeterlidir.

0,675

19- Kurumumuzda beni ilgilendiren karara
katilma olangim var.

0,596

Faktor 3: Gelime ve Yiikselmémkanlar

2,375

0,784

9,791

4- Kurumumuzda gdrevlerimi yaparken
yetenekleri (bilgi ve becerilerimi)
kullanabiliyorum.

0,785

28- Kurumumuzda gelecekte meghade
yukselebilecgime inaniyorum.

0,771

5- Kurumumuzda gorevim, yeteneklerimin
(bilgi ve becerilerimin) gejimesine olanak

saliyor.

0,701

1- Kurumumuzdasimi gercekten severek
yaplyorum.

0,600

Faktor 4: Ucret Personel

1,765

0,727

8,954

10- Kurumumuzda gérevli memur ve
hizmetlilerin nitelikleri yeterlidir.

0,825

7- Kurumumuzda algim tcretten
memnunum.

0,734

12- Meslgime toplum tarafindan ger
verildigine inaniyorum.

0,637

Faktor 5:Is Arkadalar

1,495

0,839

8,867

15- Kurumumuzdasiarkadalarimin bana
deser verdgine inantyorum.

0,825

16- Kurumumuzda memur ve hizmetlilerin
bana dge r verdgine inaniyorum.

0,824

20- Kurumumuzda ustlenglm gorevleri en
iyi sekilde yapabileggm konusunda kendim
glUveniyorum.

[1°)

0,658

Faktor 6: Fiziksel Ortam

1,372

0,602

6,124

3- Kurumumuzda ¢aima ortamlarinin
Isinma, aydinlatma,dekorasyon a-isindan
fiziksel kosullari yetersizdir.

0,767

2- Kurumumuzda ¢caima odamin kgullar
yetersizdir.

0,637

Toplam Aciklanan Varyans

65,674

Cronbach Alpha

0,835

KMO Test

0,760

Bartlett's Test of Sphericity

X2:
1508,855;
Sig:0,001
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Mersin Genglik Hizmetleri ve Spdt Midurligi gérev yapansigorenlerin §
doyumlarinin demografik 0Ozelliklerine gore farktlarini belirlemeye yo6nelik
kullanilan anket formunun catna yonetimi 6l¢cginden elde edilen verilere uygulanan
faktor analizi sonuglari yukaridaki tabloda gosteektedir. Olcekte toplam 32 ifade
bulunmaktadir. Ancak bazi ifadeler guvenifirlidistirdigti icin deserlendirme dui
birakilms ve yapilan analiz sonucunda elde edilen 6 faktgplam varyansin %
65,674’Unu aciklamaktadir. Yapilan analizde KMOt tdgseri; 0,760 cikmytir. Bu
ornek buydklginan iyi old@gu anlamina gelmektedir. Bartlett testgde 0,001
ctkmistir (p<0,05) bu da verilerin normal giama sahip oldgu anlamina gelmektedir.
Tabloda faktorlere ait i¢ tutarliik (cronbach al@deserleri belirtilmistir. S6z konusu
deserler kabul edilebilir dizeyde cikgtir. Tabloda elde edilen faktorlere dahil olan
ifadelere ilgkin olarak alfa dgerleri, her bir faktérin acikladiklari varyanszdderi yer

almaktadir.

3.6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bolimde bulgular ve yorumlar bir arada verilneekt. Once bulgular ifade

edilerek ardindan yorumlari yapiimaktadir.

3.6.1. Katilimcilarin Genel Durumlarinailiskin Bulgular

Egitim, yas, mesleki kidem, kurumdaki hizmet yili ve cinsiyigiskenlerine

gore elde edilen bulgular tablolarda belirtiimekted

3.6.1.1. Katihmcilarin Egitim Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katillan personeling@m degiskenine ilgkin durumlari Tablo

3.6’de verilmitir.
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Tablo 3.6: Personelin Eitim Durumu Orantilar (Kgi)

Frekans | %’si
ilkogretim |14 14
orta 51 51
ogretim
Universite |35 35
Total 100 100

Arastirmaya katilan personelingém degiskeni baz alindinda; 14 (%
14)’Gndn ilkdgretim mezunu, 51 (% 51)’inin ortgtetim mezunu, 35 (% 35)inin ise
universite mezunu oldunu goérilmektedir. Buradan hareketle, ogt@bim mezunu

calisan sayisinin @erlerine oranla daha fazla oglusaptannstir.

3.6.1.2. Y3 Degiskenineliskin Bulgular

Arastirmaya katilan personelin yadesiskenine ilgkin ortalamalari Tablo

3.7'de verilmitir.

Tablo 3.7: Personelin YaDurumu Orantilar (ki)

Frekans %’si
21-30 10 10
31-41 31 31
41-50 46 46
51 ve yukarisi| 13 13
Total 100 100

Arastirmaya katilan personelin1l0 (% 10)'unun 21-3@ gealginda, 31 (%
31)’inin 31-40 ya aralginda, 46 (%46)’'sinin 41-50 yaralginda, 13 (% 13)’Unln ise
51 ya ve Uzerinde oldgu saptannstir. Bu tablodan da anjdacasl lizere, 41-50 ya
grubunda bulunan personelin % 46 ’'lik bir oraidgplam personelin neredeyse yarisina

yakin bir orana sahip olgu gortlmektedir
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3.6.1.3. Mesleki Kidem Dgiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan personelin mesleki kidengigdkenine ilgkin ortalamalari
Tablo 3.8’de verilmytir.

Tablo 3.8: Personelin Mesleki Kidem Durumu Orantilari (iKi

Frekans %'’si
3 yil ve daha az 19 19
4-6 yil 6 6
7-9 yil 4 4
10-12 yil 5 5
13-15 yil 7 7
16 yil ve yukarisi| 59 59
Total 100 100

Arastirmaya katilan personelin 19 (%19)’'unun 3 yil \&hd az yillik mesleki
kideme, 6 (% 6)'sI 4-6 yillik mesleki kideme, 4 &4 7-9 yilik mesleki kideme, 5
(%5)'1 10-12 yilhk mesleki kideme, 7 (% 7)'si 13-Yillik mesleki kideme, 59 (%

59)'unun ise 16 yil ve Ustiinde mesleki kideme saldpgu gorilmektedir.

3.6.1.4. Kurumdaki Hizmet Y1l Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet yiligigkenine ilgkin
ortalamalari Tablo 3.9'de verilgtir.

Tablo 3.9: Personelin Kurumdaki Hizmet Yili Durumu Orantiléfisi)

Frekans %'’si

1-3 yil 28 28
4-6 yil 7 7
7 yil ve yukarisi | 65 65

Total 100 100
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Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet yiligigkenine ilgkin
durumlari dikkate alinginda; 7 yil ve Ustl ¢alan sayisinin 65 (% 65), 4—6 yil galn
sayisinin 7 (% 7), 1-3 yilik ¢cahn sayisinin ise 28 (% 28) ofglu goérilmektedir.
Kurumda 7 yil ve U(zeri c¢calan sayisinin toplam oranin % 65'ini kdeidig
gorulmektedir (Tablo 3.9).

3.6.1.5. Cinsiyet Dgiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan personelin cinsiyet gikenine ilskin durumlari Tablo

3.10’da verilmtir.

Tablo 3.10: Personelin Cinsiyet Durumu Orantilari§Ki

Frekans | %’si
Bayan 22 22
Erkek 78 78
Total 100 100

Arastirmaya katilan personelin cinsiyet gilgkenine ilgkin durumlari
incelendginde; 22 kadin ve 78 erkek olglu gérilmektedir. Yani cajanlarin % 22’si
kadinlardan, % 78'i da erkeklerden gtaktadir. Erkek ¢ajanlarin oranlarinin toplam

calisan oranlari icerisinde yuksek bir ylizdeye sahipgldu gorilmektedir

3.6.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu bolimde, cagma yonetimi vegdoyumuna ilgkin gelistirilen hipotezler test

edilmekte ve bulgulagiginda yorumlanmaktadir.

3.6.2.1. Catsma YonetimineIliskin Bulgular

Ozellikle argtirmamizda; g goren demografik 6zelliklerinin, catna yonetimi

algilamalarina ikkin hipotezler, bulgular dgrultusunda dgerlendiriimektedir.
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3.6.2.1.1. Personelin gtim Durumuna Gdre Catisma Yonetimi Algilari

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii gérev yapan personelin
"Egitim Durumuna GoOré catsma yonetimi algilari arasinda anlamli bir fark olup
olmadgini belirlemek icin 0,05 anlamhlik dizeyinde TekoMi Varyans Analizi
(OneWay ANOVA) Testi uygulanmstir. Uygulanan analiz sonuclargagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 3.11:Personelin Eitim Durumuna Gore Cafima Yonetimi Algilari

Catsma yonetimi algilari alt 6lgekleri diim ile catsma yonetimi algilar
anlamhlik duzeyi
Problem ¢6zme 0,048
Hikmetme 0,008
Odiin verme 0,104
Uzlasma 0,047
Kaginma 0,925

Yapilan analiz sonuglarina gore gata yonetimi algilari alt élceklerinden bir
kisminin gitim dizeyine gore farklihk gostergli ortaya ¢ikmgtir. Problem ¢dézme,
hikmetme ve uzkma alt olgekleri igin H hipotezi kabul edilirken, 6din verme ve
kacinma alt faktorleri igin Hhipotezi reddedilmektedir. Problem ¢dzme alt falktgp=
0,048 dgerinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir ve@p05 kaulunu sglamaktadir. Bu
durumda, gitim duzeyindeki farkliliklarin problem ¢6zme komula olgan fikirler
Uzerinde anlamli bir fark ofturduzu sonucuna ufgimaktadir. Problem ¢6zme alt

faktoru icin H hipotezi kabul edilir.

Hukmetme alt faktorl, p= 0,008 gkrinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamaktadir. Bu durumda, ggim dizeyindeki farkhliklarin
hikmetme konusunda ghn fikirler Gzerinde anlamh bir fark gjturdusu sonucuna

ulasiimaktadir. Hikmetme alt faktoru igin Hhipotezi kabul edilir.

Odiin verme alt faktorii, p= 0,104gginde bir anlamhhik diizeyine sahiptir ve

p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumdagigm diuzeyindeki farkliliklarin 6din
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verme konusunda dojan fikirler Gzerinde anlaml bir fark ajturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir. Odiin verme alt faktori icin Hipotezi reddedilir.

Uzlasma alt faktort, p= 0,047 derinde bir anlamliik dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kagulunu sglamaktadir. Bu durumdagiim duzeyindeki farkhliklarin uzlgma
konusunda olgan fikirler Uzerinde anlamli bir fark ojturdusu sonucuna
ulasiimaktadir. Uzlama alt faktort icin H hipotezi kabul edilir.

Kacinma alt dl¢cgl, p= 0,925 dgerinde bir anlamlihk dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu s&lamamaktadir. Bu durumda,gigdm dizeyindeki farkhliklarin
kacinma konusunda alan fikirler tzerinde anlamli bir fark ojturmadgl sonucuna
ulasiimaktadir. Kaginma alt faktoru igin;Hhipotezi reddedilir.

Post Hoc testiylgu bulgulara ul@lmistir. Buna gore;

Personelden @im durumu orta @retim olanlarin, cagma yodnetiminde,
problem c¢6zme alt faktbrine gore algilama dizeyksgl, dgerlerinin ise dguk
bulunmaktadir. Eitim durumu ilk@retim olan personelin, catna yonetiminde,
hikmetme alt faktorii algilama dizeyi yuksekgedierinin ise d§ik oldusu tespit
edilmistir. Yine egitim durumu ilk&@retim olan personelin, camna yo6netiminde
uzlasma alt faktori algilama diizeyleri yiuksekgetierinin ise dsik bulunmaktadir.
Buna kasilik, kacinma ve 0din verme alt faktorlerinde @gkétim, orta@retim ve
Universite @itim durumlarina gére personelin gabia yonetimi algilama dizeyleri

arasinda anlamli bir fark bulunmgadhdan, birbirlerine yakinlik bulgusuna gillanistir.

Bulgularin sonunda; alt faktérlerin bazilarindazeml fark olmasi, bazilarinda
olmamasi durumu gestirmemektedir. Sonucta; ggim durumuna gore personelin
catsma yonetimi algilama diuzeyleri arasinda anlamk fawlunmakta ve Hhipotezi
kabul edilmektedir.

3.6.2.1.2. Personelin Yana Gore Catsma Yonetimi Algilar

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii ve ilge mudurliklerinde
gorev yapan personelifiyasina Goré catsma yonetimi algilari arasinda anlaml bir

fark olup olmadiini belirlemek icin 0,05 anlamlilik dizeyinde TeloMi Varyans
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Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmgtir. Uygulanan analiz sonuglari Tablo

3.12'de verilmtir.

Tablo 3.12:Personelin Y@ina Gore Cagma Yonetimi Algilari

Catsma yonetimi algilari alt faktorleri

¥dle catsma yonetimi algilar

anlamhlik duzeyi

Problem ¢6zme 0,302
Hikmetme 0,216
Odun verme 0,040
Uzlasma 0,029
Kaginma 0,438

Yapilan analiz sonuclarina gore gata yonetimi algilari alt faktérlerinden bir

kisminin ¢akanlarin yalarina gére farklilik gostergi ortaya ¢ikmgtir. Odiin verme ve

uzlasma alt faktorleri icin H hipotezi kabul edilirken, problem ¢6zme, hikmetwnee

kacinma alt faktorleri igin Khipotezi reddedilmektedir. Problem ¢dzme alt faktgp=

0,302 dgerinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir ve(05 kaulunu sglamamaktadir.

Bu durumda, y@aralgindaki farkliliklarin problem ¢ézme konusunda salu fikirler

Uzerinde anlamli bir fark ofturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Problem ¢dézme alt

faktoru icin H hipotezi reddedilir.

Hukmetme alt faktér, p= 0,216 glerinde bir anlamhlik dizeyine sahiptir ve

p<0,05 kaulunu s&lamamaktadir. Bu durumda, syaaralgindaki farkhliklarin

hikmetme konusunda ghn fikirler tGzerinde anlamli bir fark oturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir. Hikmetme alt faktoru icinpHhipotezi reddedilir.

Odiin verme alt faktorii, p= 0,040a@ginde bir anlamhlik diizeyine sahiptir ve

p<0,05 kaulunu sg&lamaktadir. Bu durumda, yaralgindaki farkliliklarin 6diin verme

konusunda olgan fikirler Gzerinde anlamlh

bir fark qjturdugu sonucuna

ulasiimaktadir. Odiin verme alt faktori icinp Hipotezi kabul edilir.

Uzlasma alt faktort, p= 0,029 derinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir ve

p<0,05 kaulunu sglamaktadir. Bu durumda, yaaralgindaki farkhliklarin uzlama
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konusunda olan fikirler Uzerinde anlamli bir fark ojturdusu sonucuna
ulasiimaktadir. Uzlama alt faktort icin H hipotezi kabul edilir.

Kacinma alt faktor, p= 0,438 gerinde bir anlamhlik dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kagulunu sglamamaktadir. Bu durumda, syaralgindaki farkliliklarin kacinma
konusunda olgan fikirler Gzerinde anlamli bir fark aojturmadg sonucuna
ulasiimaktadir. Kaginma alt faktort igingHhipotezi reddedilir.

Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Yas dezgiskeni 21-30 olan personelin, gatia yonetimi algilama duzeyi, 6din
verme alt faktbrine gore, 31-41syat1-50 ya, 51 ve yukarisi yagruplarina oranla
daha yuksek bulunmgtur. Bu durum, yg desiskeninin dger yg gruplarina gore,
problem ¢6zme, hikmetme, uglaa ve kacinma alt faktorleri pamin da algilama
dizeyinde anlamh fark bulunmamasi demektir. Bumgmen, 6din verme alt

faktoriinde bulunan anlaml fark,Hipotezinin kabul edilmesine sebep olmaktadir.

3.6.2.1.3. Personelin Mesleki Kidemine Gdre Cama Yonetimi Algilari

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii ve ilce mudurliklerinde
gorev yapan personelifMesleki Kidemine Gore catsma yonetimi algilari arasinda
anlamli bir fark olup olmagini belirlemek icin 0,05 anlamlilik diizeyinde Teloi
Varyans Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanghr. Uygulanan analiz sonuclari
asagidaki tabloda verilmitir.

Tablo 3.13:Personelin Mesleki Kidemine Gdre Gata Yonetimi Algilar

Catsma yonetimi algilari alt faktorleri Mesleki Kidene icatsma yonetimi

algilart anlamlilhik dizeyi

Problem ¢6zme 0,822
Hikmetme 0,507
Odun verme 0,045
Uzlasma 0,459

Kacginma 0,216
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Yapilan analiz sonuglarina gore g¢ata yonetimi algilari alt faktorlerinden
sadece bir tanesinin ¢gdnlarin mesleki kidemine goére farklilik gostgidortaya
cikmistir. Odiin verme alt faktori icin Hhipotezi kabul edilirken, problem ¢ézme,

hikmetme, uzkma ve kacinma alt faktoru icingHhipotezi reddedilmektedir

Problem ¢dzme alt faktord, p= 0,822sdande bir anlamhlik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki faidarin
problem ¢6zme konusunda edun fikirler Gzerinde anlamli bir fark ajturmadgi

sonucuna ukalmaktadir. Problem ¢dzme alt faktori icin hpotezi reddedilir.

Hukmetme alt faktorl, p= 0,507 gkrinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki faktalin
hikmetme konusunda ghn fikirler tGzerinde anlamli bir fark gturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir. Hikmetme alt faktoru icingHiipotezi reddedilir.

Odiin verme alt faktori, p= 0,045ginde bir anlamlilik diizeyine sahiptir ve
p<0,05 kagulunu sglamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki farkldrkn 6din
verme konusunda ojan fikirler Gzerinde anlamli bir fark ojturdusu sonucuna

ulasiimaktadir. Odiin verme alt faktori icirs Hipotezi kabul edilir.

Uzlasma alt faktort, p= 0,459 derinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki faktalin
uzlasma konusunda ofan fikirler Gzerinde anlaml bir fark alturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir. Uzlama alt faktort icin Hhipotezi reddedilir.

Kacinma alt faktor, p= 0,216 gkrinde bir anlamhlik diizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki faktahin
kacinma konusunda alan fikirler tzerinde anlamli bir fark ojturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir. Kacinma alt faktéri icinzHhipotezi reddedilir.
Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Mesleki kidemi, 3 yil ve daha az olarsonelin, cagma yonetimi algilama
dizeyi, 6dun verme alt faktort aminda, 4-6 yil, 7-9 yil,10-12 yil, 13-15 yil, 34
ve yukarisi mesleki kideme sahip olanlara géreadatksek bulunmyiur. Diger ya
gruplari ve alt faktorlerde anlamli fark bulunmamgs hipotezinin kabul edilmesine

engel tgkil etmemektedir. Dolayisiyla, +hipotezi kabul edilngiir.
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3.6.2.1.4. Personelin Hizmet Yilina Gore Cagma Yonetimi Algilar

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii ve ilge mudurliklerinde
gorev yapan personeliidizmet Yilina Goré catsma yonetimi algilari arasinda anlamli
bir fark olup olmadiini belirlemek icin 0,05 anlamlilik diizeyinde TekMi Varyans
Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmgtir. Uygulanan analiz sonuclargagidaki
tabloda verilmgtir.

Tablo 3.14:Personelin Hizmet Yilina Gore Canha Ydnetimi Algilari

Catsma yonetimi algilari alt faktorleri Hizmet Yili ilgatsma yonetimi algilari
anlamhlik dizeyi
Problem ¢6zme 0,146
Hikmetme 0,322
Odun verme 0,030
Uzlasma 0,639
Kaginma 0,107

Yapilan analiz sonuclarina gore eata yonetimi algilan alt faktorlerinden
sadece bir tanesinin ¢gdnlarin hizmet yilina gore farklilik géstegdortaya cikmgtir.
Odiin verme alt faktoru icin Hhipotezi kabul edilirken, problem ¢ézme, hilkmetme,
uzlasma ve kaginma alt faktorleri icingHhipotezi reddedilmektedir.

Problem ¢cdézme alt faktorl, p= 0,146sdende bir anlamhlik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin
problem ¢dzme konusunda edun fikirler UGzerinde anlamli bir fark ojturmadgi
sonucuna ukalmaktadir. Problem ¢6zme alt faktort icin Kpotezi reddedilir.

Hukmetme alt faktorl, p= 0,322 gkxinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin
hikmetme konusunda ghn fikirler tGzerinde anlamli bir fark ofturmadgi sonucuna
ulasiimaktadir. Hikmetme alt faktoru icinsHhipotezi reddedilir.

Odiin verme alt faktorii, p= 0,030a@ginde bir anlamhlik diizeyine sahiptir ve

p<0,05 kaulunu sglamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkhiakin 6din verme
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konusunda olan fikirler Uzerinde anlamli bir fark ojturdusu sonucuna
ulasiimaktadir. Odiin verme alt faktori icin, Hipotezi kabul edilir.

Uzlasma alt faktort, p= 0,639 derinde bir anlamliik dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kagulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin uzlgama
konusunda olgan fikirler Gzerinde anlamli bir fark aojturmadg sonucuna
ulasiimaktadir. Uzlama alt faktort icin B hipotezi reddedilir.

Kacinma alt faktér, p= 0,107 gkrinde bir anlamhlik diizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin kagcinma
konusunda olgan fikirler Gzerinde anlamli bir fark aojturmadg sonucuna
ulasiimaktadir. Kaginma alt faktoru igingHhipotezi reddedilir.

Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Kurumdaki hizmet yili, 7 yil ve dahaikarisi olan personelin, ¢gna
yonetimi algilama duzeyi, 6din verme alt faktoriglaminda, 1-3 yil, 4-6 yil
kurumdaki hizmet yilina sahip olanlara goére, dali&sgk bulunmgtur. Diger ya
gruplari ve alt faktorlerde anlamli fark bulunmamgg hipotezinin kabul edilmesine

engel tgkil etmemektedir. Dolayisiyla Hhipotezi kabul edilmtir.

3.6.2.1.5. Personelin Cinsiyetine Gore Catma Yonetimi Algilar

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii ve ilge mudurliklerinde
gorev yapan personelifCinsiyete Goré catsma yonetimi algilar arasinda anlamli bir
fark olup olmadgini belirlemek icin 0,05 anlamlilik duzeyinde @asiz Orneklem T

Testi (T-Test) uygulanmgtir. Uygulanan analiz sonuclayagidaki tabloda verilmsitir.
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Catsma yonetimi algilari alt 6lgekleri

Cinsiyet ile gaha yonetimi algilari

anlamhlik duzeyi

Problem ¢6zme 0,849
Hikmetme 0,187
Odun verme 0,497
Uzlasma 0,145
Kacinma 0,533

Yapilan analiz sonuclarina gore gata yonetimi algilari alt faktérlerinden hig
birisinin calsanlarin cinsiyetine gore farkliik gostermgidiortaya ¢ikmgtir. Odiin
verme, problem ¢dézme, hikmetme, yala ve kaginma alt faktorleri iginsHipotezi
reddedilmektedir.

Problem ¢cdézme alt faktorl, p= 0,849%dende bir anlamhlik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kagulunu sglamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farklilikfaproblem
¢bzme konusunda alan fikirler Gzerinde anlamh bir fark aturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir. Problem ¢6zme alt faktori icig kipotezi reddedilir.

Hukmetme alt faktorl, p= 0,187 gkxinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farklhilikfathikmetme
uzerinde anlamh bir fark ofturmadgi

konusunda olgan fikirler sonucuna

ulasiimaktadir. Hikmetme alt faktoru icinsHipotezi reddedilir.

Odiin verme alt faktorii, p= 0,497 gginde bir anlamhlik diizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farklhlikfabdin verme
uzerinde anlamh bir fark ofturmadgi

konusunda olgan fikirler sonucuna

ulasiimaktadir. Odiin verme alt faktori icins Hipotezi reddedilir.

Uzlasma alt faktort, p= 0,145 derinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kagulunu sglamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farkliliktaruzlgma
uzerinde anlamh bir fark ofturmadgi

konusunda olgan fikirler sonucuna

ulasiimaktadir. Uzlama alt faktort icin | hipotezi reddedilir.
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Kaginma alt faktort, p= 0,533 gerinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir ve
p<0,05 kaulunu sg&lamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farklilhktarkagcinma
konusunda olan fikirler Uzerinde anlamli bir fark aojturmadg sonucuna

ulasiimaktadir. Kacinma alt faktéri icinsHhipotezi reddedilir.
Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir.Buna gore;

Cinsiyet durumu tespit edilen peedon catsma yonetimi algilama
dizeylerinin problem c¢6zme, hikmetme, 6din vermeasma ve kacinma alt
faktorlerine gore, aralarinda anlamh fark bulguiarulgilamamstir. Bu nedenle, Kl

reddedilmstir.

3.6.2.2.Is Doyumunaliliskin Bulgular

Is doyumuna i§kin gelistirilen hipotezler, bulgular dgultusunda

degerlendiriimekte ve yorumlanmaktadir.

3.6.2.2.1. Personelin gitim Durumuna Goére is Doyumlari

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii ve ilce mudurliklerinde
gorev yapan personelltiEgitim Durumuna Goéréis doyumlari arasinda anlamli bir fark
olup olmadgini belirlemek icin 0,05 anlamlilik diizeyinde TelknU Varyans Analizi
(OneWay ANOVA) Testi uygulanmstir. Uygulanan analiz sonuclargagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 3.16: Personelin Eitim Durumuna Gords Doyumlari

Is doyumlar alt 6lgekleri

Eitim durumu ile § doyumlari

anlamhlik dizeyi

Yonetim Bigimi 0,024
Calisma imkanlari 0,355
Gelisme ve yukselme imkanlari 0,268
Is arkadaslari 0,000
Ucret personel 0,025
Fiziksel ortam 0,182
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Yapilan analiz sonuglarina gorg doyumlar alt faktoérlerinden bir kisminin
egitim durumuna gore farklihk gostegdi ortaya cikmgtir. Yonetim bigimi, §
arkadalari ve Ucret personel alt olgieicin Hg hipotezi kabul edilirken, caima
imkanlari, gekme ve yikselme imkanlari ve fiziksel ortam alt €alkdri icin H6

hipotezi reddedilmektedir.

Yonetim bicimi alt faktort, p= 0,024 derinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamaktadir. Bu durumda,ggim dizeyindeki farkliliklarin
yonetim bicimi konusunda ojan fikirler Gzerinde anlamli bir fark ofturdusu

sonucuna ukalmaktadir. Yonetim bigimi alt faktoru icin ¢hipotezi kabul edilir.

Calisma imkanlari alt faktort, p= 0,355 gkxinde bir anlamlilik duzeyine
sahiptir ve p0,05 kagulunu s@lamamaktadir. Bu durumda,gigm dizeyindeki
farkhliklarin calsma imkanlari konusunda alan fikirler tGzerinde anlamli bir fark
olusturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Cama imkanlari alt faktora icin Hhipotezi
reddedilir.

Gelisme ve ylkselme imkanlari alt faktord, p= 0,26@eatende bir anlamlilik
dizeyine sahiptir ve 49,05 kaulunu s&lamamaktadir. Bu durumda, gigm
duzeyindeki farkhliklarin geyime ve yikselme imkanlari konusunda salu fikirler
Uzerinde anlamli bir fark ofturmadgl sonucuna ukdlmaktadir. Gekme ve yikselme
imkanlari alt faktoru igin K hipotezi reddedilir.

Is arkadalar alt faktori, p= 0,000 gerinde bir anlamhlik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sg@lamaktadir. Bu durumda,ggim duzeyindeki farkliliklarin g
arkadalari konusunda okan fikirler tGzerinde anlamh bir fark ajturdusu sonucuna
ulastimaktadir.is arkadalari alt faktori icin H hipotezi kabul edilir.

Ucret personel alt faktorti, p= 0,025ggeinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamaktadir. Bu durumdagegim dizeyindeki farkliliklarin tcret
personel konusunda gkn fikirler Gzerinde anlamh bir fark gjturdusu sonucuna
ulastimaktadir. Ucret personel alt faktori icir Kipotezi kabul edilir.

Fiziksel ortam alt faktorl, p= 0,182 ghxrinde bir anlamhilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumdagigm dizeyindeki farkliliklarin
fiziksel ortam konusunda ojan fikirler Gzerinde anlamh bir fark ajturmadgi
sonucuna ukalmaktadir. Fiziksel ortam alt faktoru igingHipotezi reddedilir.
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Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Egitim durumu ilk@retim olan personelin, yonetim bigimi wearkadalar alt
faktorleri b&glaminda, § doyum dizeyleri, derlerine gore dfilk bulunmaktadir. Yine
egitim durumu Universite olan personelin, lcret vespael alt 6lcgi baglaminda, $
doyum dizeyleri, @erlerine gore daha diik bulunmaktadir. B¥er alt faktorlerde,si
doyum duzeylerinin yuksek bulunmasi, hipotezin eztiiinesine neden olmamaktadir.

Bu sonuca gore, $kabul edilmektedir.

3.6.2.2.2.Personelin Ysaina Goérelis Doyumlari

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudirligii ve ilge mudurliklerinde
gorev yapan personelitiYasina Goré is doyumlar arasinda anlaml bir fark olup
olmadgini belirlemek icin 0,05 anlamhlik dizeyinde TekoMi Varyans Analizi
(OneWay ANOVA) Testi uygulanmstir. Uygulanan analiz sonuclargagidaki tabloda
verilmistir.

Tablo 3.17:Personelin Yg@ina Gorels Doyumlari

Is doyumlari alt olcekleri Yaduzeyi ile § doyumlari anlamlilik

duzeyi
Yonetim Bicimi 0,573
Calisma imkanlari 0,685

Gelisme ve yukselme imkanlari 0,927
Is arkadalari 0,398

Ucret personel 0,658
Fiziksel ortam 0,720

Yapilan analiz sonuglarina gégedoyumlari alt faktérlerinden hic birinin ya
gore farkhlik gostermedi ortaya cikmgtir. Yonetim bicimi, § arkadalar, Ucret
personel, cagma imkanlari, gejime ve yukselme imkanlar ve fiziksel ortam alt

faktdrleri icin H; hipotezi reddedilmektedir.
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Yonetim bicimi alt faktort, p= 0,573 derinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, syadtizeyindeki farklliklarin
yonetim bicimi konusunda ojan fikirler tzerinde anlamlh bir fark aturmadgi

sonucuna ukalmaktadir. Yonetim bicimi alt faktort icin +hipotezi reddedilir.

Calisma imkanlari alt faktort, p= 0,685 gkxinde bir anlamliik duzeyine
sahiptir ve p0,05 koulunu sglamamaktadir. Bu durumda, gyadizeyindeki
farkhliklarin calsma imkanlari konusunda alan fikirler tGzerinde anlamli bir fark
olusturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Cakma imkanlari alt faktora icin Hhipotezi
reddedilir.

Gelisme ve yikselme imkanlar alt faktord, p= 0,92Beatende bir anlamlilik
dizeyine sahiptir veq®,05 kaulunu sg@lamamaktadir. Bu durumda, sydiizeyindeki
farkhliklarin gelsme ve yiukselme imkanlari konusundasalu fikirler Gizerinde anlaml
bir fark olwturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Geime ve yikselme imkanlari alt
faktord icin H; hipotezi reddedilir.

Is arkadalar alt faktort, p= 0,398 gerinde bir anlamhlik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, yaliizeyindeki farkhliklarin g
arkadalari konusunda okan fikirler Gizerinde anlamli bir fark gfturmadgl sonucuna
ulastimaktadir.is arkadalari alt faktori icin H hipotezi reddedilir.

Ucret personel alt faktori, p= 0,6583é€einde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sg@lamamaktadir. Bu durumda, sydiizeyindeki farkliliklarin Gcret
personel konusunda ghn fikirler tzerinde anlamli bir fark ojturmadgl sonucuna

ulastimaktadir. Ucret personel alt faktori icin hipotezi reddedilir.

Fiziksel ortam alt faktort, p= 0,720 gkrinde bir anlamhilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, syadtizeyindeki farkliliklarin
fiziksel ortam konusunda ojan fikirler Gzerinde anlamh bir fark aturmadgi

sonucuna ukalmaktadir. Fiziksel ortam alt faktor icinyHipotezi reddedilir.
Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Yas durumuna gore, personelin yonetim bicimi, gal imkanlari, gejime ve

yukselme imkanlari,siarkadalari, ticret ve personel ve fiziksel alt faktorlerigore §
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doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmii@ae 5 doyum dizeyleri yiksek
ctkmaktadir. Sonugta; Heddedilmektedir.

3.6.2.2.3. Personelin Meslek Kidemine Goig Doyumlari

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii ve ilge mudurliklerinde
gorev yapan personeliiMeslek Kidemine Goreis doyumlari arasinda anlaml bir fark
olup olmadgini belirlemek icin 0,05 anlamlilik diizeyinde TekinMi Varyans Analizi
(OneWay ANOVA) Testi uygulanmstir. Uygulanan analiz sonuclargagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 3.18: Personelin Meslek Kidemine GdreDoyumlari

Is doyumlari alt faktorleri

Meslek kidemi ilg¢ doyumlari

anlamhlik duzeyi

YoOnetim Bigimi 0,414
Calisma imkanlari 0,177
Gelisme ve yukselme imkanlari 0,934
Is arkadalari 0,273
Ucret personel 0,260
Fiziksel ortam 0,193

Yapilan analiz sonuglarina gore doyumlari alt faktdrlerinden hi¢ birinin
mesleki kideme goére farkhlik gosterm@diortaya cikmgtir. Yonetim bicimi, §
arkadalari, Ucret personel, cama imkanlari, gejme ve yukselme imkanlarn ve
fiziksel ortam alt faktorleri icin klhipotezi reddedilmektedir.

Yonetim bicimi alt faktort, p= 0,414 derinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki fakdarin
yonetim bicimi konusunda ofan fikirler tzerinde anlaml bir fark ajturmadgi
sonucuna ukalmaktadir. Yonetim bigimi alt faktoru igin ¢hipotezi reddedilir.
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Calisma imkanlar alt faktort, p= 0,177 gkxinde bir anlamliik duzeyine
sahiptir ve p0,05 koulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki
farkhliklarin calsma imkanlari konusunda alan fikirler tGzerinde anlamli bir fark
olusturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Cama imkanlari alt faktora icin gHhipotezi
reddedilir.

Gelisme ve ylkselme imkanlar alt faktord, p= 0,934atende bir anlamlilik
dizeyine sahiptir ve 49,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki
kidemdeki farkliliklarin gefime ve yikselme imkanlari konusunda salu fikirler
Uzerinde anlamli bir fark ofturmadgl sonucuna ukdlmaktadir. Gekme ve yukselme
imkanlari alt faktoru igin glhipotezi reddedilir.

Is arkadalar alt faktort, p= 0,273 gerinde bir anlamhlik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki faiatin is
arkadalari konusunda okan fikirler Gzerinde anlamli bir fark gfturmadgl sonucuna
ulasiimaktadir.Is arkadalari alt faktori icin H hipotezi reddedilir.

Ucret personel alt faktorti, p= 0,260zeeinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki fakdarin
Ucret personel konusunda gdm fikirler tzerinde anlamli bir fark ojturmadgi
sonucuna ukalmaktadir. Ucret personel alt faktéri icir Ripotezi reddedilir.

Fiziksel ortam alt faktort, p= 0,193 gkrinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, mesleki kidemdeki fakdarin
fiziksel ortam konusunda ojan fikirler Gzerinde anlamh bir fark aturmadgi

sonucuna ukalmaktadir. Fiziksel ortam alt faktori igingtipotezi reddedilir.
Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Personelin mesleki kidem durumunaeg@bnetim bicimi, ¢cagma imkanlari,
gelisme ve yukselme imkanlarig mrkadalari, tcret ve personel ve fiziksel ortam alt
faktorlerine gore s doyum duzeyleri arasinda anlaml bir fark bulunrafita ve §
doyum duzeyleri yuksek cikmaktadir. gilan bu sonug; K reddedilmesine sebep

olmaktadir.
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3.6.2.2.4. Personelin Kurumdaki Hizmet Yilina Gérds Doyumlari

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudurligii ve ilge mudurliklerinde
gorev yapan personelltKurumdaki Hizmet Yilina Goreis doyumlari arasinda anlaml
bir fark olup olmadiini belirlemek icin 0,05 anlamlilik diizeyinde TekMi Varyans

Analizi (OneWay ANOVA) Testi uygulanmgtir. Uygulanan analiz sonuclargagidaki

tabloda verilmgtir.

Tablo 3.19: Personelin Kurumdaki Hizmet Yilina GéikeDoyumlari

Is doyumlari alt olcekleri Hizmet yili ilegidoyumlari anlamlilik

duzeyi
Yonetim Bicimi 0,252
Calisma imkanlari 0,919

Gelisme ve yukselme imkanlari 0,458
Is arkadalari 0,465

Ucret personel 0,072
Fiziksel ortam 0,984

Yapilan analiz sonuglarina gore doyumlari alt faktorlerinden hi¢ birinin
hizmet yilina go6re farklihk gostermexi ortaya cikmgtir. Yonetim bicimi, §
arkadalari, Ucret personel, camma imkanlari, gejme ve yukselme imkanlar ve

fiziksel ortam alt faktorleri icin klhipotezi reddedilmektedir.

Yonetim bicimi alt faktort, p= 0,252 gerinde bir anlamlilik dizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin
yonetim bicimi konusunda ofan fikirler tzerinde anlamlh bir fark ajturmadgi

sonucuna ukalmaktadir. Yonetim bicimi alt faktort icin Hhipotezi reddedilir.

Calisma imkanlari alt faktérd, p= 0,919 ghxinde bir anlamhlik dizeyine
sahiptir ve p0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki
farkhliklarin calsma imkanlari konusunda alan fikirler tzerinde anlamli bir fark
olusturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Cama imkanlari alt faktora icin §Hhipotezi
reddedilir.
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Gelisme ve yukselme imkanlar alt faktord, p= 0,45&etende bir anlamlilik
dizeyine sahiptir veq9,05 kgulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki
farkhliklarin gelsme ve yikselme imkanlari konusundasalu fikirler Gizerinde anlaml
bir fark olwturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Geime ve yikselme imkanlari alt

faktoru icin H hipotezi reddedilir.

Is arkadalari alt faktorii, p= 0,465 derinde bir anlamhlik dizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin is
arkadalari konusunda okan fikirler Gizerinde anlamli bir fark gdturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir.Is arkadalari alt faktori icin H hipotezi reddedilir.

Ucret personel alt faktori, p= 0,072gé€einde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kagulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin tcret
personel konusunda ghn fikirler tzerinde anlamli bir fark ojturmadgl sonucuna

ulastimaktadir. Ucret personel alt faktori icir Ripotezi reddedilir.

Fiziksel ortam alt faktorl, p= 0,984 gkrinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, hizmet yilindaki farkldrin
fiziksel ortam konusunda ojan fikirler Gzerinde anlamh bir fark aturmadgi

sonucuna ukalmaktadir. Fiziksel ortam alt faktori icingHipotezi reddedilir.
Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Personelin kurumdaki hizmet yilinaggGs doyum duizeyleri arasinda yonetim
bicimi, calsma imkéanlari, gejime ve yiukselme imkanlarig iarkadalari, tcret ve
personel ve fiziksel ortam alt faktorlerine ghmminda anlamh bir fark
bulunmamaktadiris doyum diizeyleri yiiksek bulungtur. Ulasilan bu sonug;
reddedilmesine sebep olmaktadir.

3.6.2.2.5. Personelin Cinsiyetine Gorls Doyumlari

Mersin Genglik Hizmetleri ve Spoll Mudirligii ve ilge mudurliklerinde
gorev yapan personelitCinsiyete Goré is doyumlari arasinda anlamh bir fark olup
olmadgini belirlemek icin 0,05 anlamhlik diizeyinde Bmsiz Orneklem T Testi (T-

Test) uygulanmgtir. Uygulanan analiz sonuclagagidaki tabloda verilnytir.
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Is doyumlari alt olcekleri

Cinsiyet ilg doyumlari anlamhlik

duzeyi
Yonetim Bicimi 0,640
Calisma imkanlari 0,111
Gelisme ve yukselme imkanlari 0,377
Is arkadaslari 0,039
Ucret personel 0,763
Fiziksel ortam 0,765

Yapilan analiz sonuclarina géredoyumlari alt faktorlerinden sadece birinin

cinsiyete gore farkhihk gostergli ortaya cikmgtir. is arkadalari alt faktori icin Ho

hipotezi kabul edilirken yonetim bicimi, csina imkanlari, gejme ve ylkselme

imkanlari,
reddedilmektedir.

Ucret personel ve fiziksel ortam alt ttaleri

icin  Hyo hipotezi

Yonetim bicimi alt faktort, p= 0,640 derinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir

ve p<0,05 kagulunu sglamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farkllikiayonetim

bicimi konusunda okan fikirler tzerinde anlamli bir fark ojturmadgl sonucuna

ulasiimaktadir. Yonetim bigimi alt faktor igin 4d hipotezi reddedilir.

Calisma imkanlari alt faktort, p= 0,111 gkxinde bir anlamlilik duzeyine

sahiptir ve p0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farkllikfar

calisma imkanlari konusunda alan fikirler Gzerinde anlamli bir fark gjturmadgi

sonucuna ukalmaktadir. Cakma imkanlari alt faktord icin i hipotezi reddedilir.

Gelisme ve yikselme imkanlar alt faktord, p= 0,37 geatende bir anlamlilik

dizeyine sahiptir ve 49,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda,

cinsiyetteki

farkhliklarin gelsme ve yikselme imkanlar konusundasalu fikirler Gizerinde anlaml

bir fark olwturmadgl sonucuna ukalmaktadir. Geime ve yikselme imkéanlari alt

faktoru igin Hyp hipotezi reddedilir.

Is arkadalar alt faktort, p= 0,039 gerinde bir anlamhlik diizeyine sahiptir

ve p<0,05 kaulunu sglamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farkhliklaigharkadalari
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konusunda olan fikirler Uzerinde anlamli bir fark ojturdusu sonucuna

ulastimaktadir.is arkadalari alt faktori icin Ho hipotezi kabul edilir.

Ucret personel alt faktorti, p= 0,763ggeinde bir anlamlilik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kaulunu sglamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farklilikitaricret
personel konusunda ghn fikirler tzerinde anlamli bir fark ojturmadgl sonucuna

ulastimaktadir. Ucret personel alt faktori iginghipotezi reddedilir.

Fiziksel ortam alt faktorl, p= 0,765 ghrinde bir anlamhlik diizeyine sahiptir
ve p<0,05 kagulunu sg@lamamaktadir. Bu durumda, cinsiyetteki farklilikiafiziksel
ortam konusunda ofan fikirler Uzerinde anlamli bir fark ajturmadgr sonucuna

ulasiimaktadir. Fiziksel ortam alt faktord igingkhipotezi reddedilir.
Post Hoc testiylgu sonuclara ukalmistir. Buna gore;

Personelin cinsiyet durumuna goke,doyum duzeyleri arasinda yonetim
bicimi, calsma imkanlari, gejime ve yikselme imkanlari, Gcret ve personel vésel
ortam alt faktorlerine kdaminda anlaml bir fark bulunmamakta gedoyum diizeyleri
yuksek ¢cikmaktadir.. Buna kalik, personelin cinsiyet durumuna gorgarkadalar alt
faktort b&laminda § doyum dizeyleri diuik bulunmgtur. Ulasilan bu sonug; I

Hipotezinin kabul edilmesine sebep olmaktadir.

Argtirmanin hipotezleri ve hipotezlerin p @i, kabul ve red durumu Tablo

3.21’de gorulmektedir.



Tablo 3.21: Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

108

HIPOTEZLER Alt Faktorlerin p Dgerine | KABUL/RED
Gore

H,. Mersin  Genglik Hizmetleri ve Spor il | Problem C6zme®,048

Muduarlugi’'nde gorev  yapan c¢aanlarin  Egitim | Hikmetme=0,008 KABUL

Durumuna goére Cagma YoOnetimi Algilariarasinda Uzlasma=0,047

anlamli bir fark vardir.

H,. Mersin  Genglik Hizmetleri ve Spor il | Odiin Verme 0,040

Mudurlugi’'nde gorev yapan ¢alinlarinYaslarina gore | Uzlasma= 0,029 KABUL

Catsma YoOnetimi Algilariarasinda anlamh bir fark

vardir.

Hs. Mersin  Genclik Hizmetleri ve Spor il | Odiin Verme=0,045

Mudurligi’'nde gorev  yapan cahnlarin Mesleki KABUL

Kidemlerine gére Cagma Yonetimi Algilariarasinda

anlamli bir fark vardir.

H.,. Mersin  Genclik Hizmetleri ve Spor 1l

Mudiirligirnde gorev yapan cahnlarin Kurumdaki| Odiin Verme=0,030

Hizmet Yillarina gore Caima Yonetimi Algilari KABUL

arasinda anlamh bir fark vardir.

Hs. Mersin  Genglik Hizmetleri ve Spor Il

Mudurligi’'nde gorev yapan c¢aanlarin Cinsiyetlerine

gOre Catsma Yonetimi Algilararasinda anlamh bir fark RED

vardir.

Hs. Mersin  Genglik Hizmetleri ve Spor il | Yonetim Bigimi=0,024

Midurligi'nde gorev yapan caanlarin  Egitim | Is arkadalari= 0,000 KABUL

Durumuna gorels Doyumlariarasinda anlamh bir fark Ucret-Personel®,025

vardir.

H,. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spor il

Mudurligi’'nde gorev yapan calnlarinYaslarina gore RED

Is Doyumlariarasinda anlamli bir fark vardir.

Hs. Mersin  Genglik Hizmetleri ve Spor il

Mudarligi’nde goérev yapan caanlarin Mesleki

Kidemlerine gérds Doyumlariarasinda anlamli bir fark RED

vardir.

Hs. Mersin  Genglik Hizmetleri ve Spor il

Mudurligi’'nde gorev yapan caanlarin Kurumdaki

Hizmet Yillarina gords Doyumlariarasinda anlamli biy RED

fark vardir

Hi,. Mersin  Genglik Hizmetleri ve Sporil | Is Arkadalari=0,039

Mudurlugi’'nde gorev yapan c¢aanlarin Cinsiyetlerine KABUL

gorels Doyumlariarasinda anlamli bir fark vardir.

Arastirma da H, H,, Hs, Hi, Hs ve Hyp kabul; H, H;, Hg ve H ise red

edilmigtir.
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SONUC VE DEGERLENDiRME

Catsma yonetimi ve ¢ doyumu Uzerine gerek yurt i¢i gerekse yuriria
farkli pek cok calma olsa da catma yonetimi algilari vesidoyumu dizeyinin birlikte
incelendgi calismalar oldukca kisithidir. Ulkemizde sporun Kalbirdttizi yer olan
GSB’ nin bunyesindeki kurumlarda galn personelin, hem cgtna yonetimine ikkin
algillarinin, hem desi doyumu duzeylerinin bilinmesi 6nem arz etmekteddu
bakimdan sporun sevk ve idaresinde etkin bir rah ddu kurumlarda ¢gabn i goérenin,
gerek cama yonetimi algilari vesidoyum diizeylerinin belirlenmesine yonelik yapilan

arggtirmalar, ihtiyac duyulan ¢aimalardir.

Bu nedenle, Gencglik ve Spor Bakamhin Akdeniz bdlgesi taa
kurumlarindan Mersin Genglik Hizmetleri ve SgbMudurligii isgérenlerinin cagma
yonetimi algilari ile ¢ doyum duzeylerinin belirlenmesine yonelik gnana

yapilmasina karar verilrtir.

Arastirmamizda Mersin Genglik Hizmetleri ve SpibrMidurlugi'nde gorev
yapan § gorenlerin, yoneticilerinin caimayl yonetme stillerine gkin algilarini
saptamak icin Cagma Yonetimi Olggi (CYO), is doyumu duizeylerinin belirlenmesine
yonelik isels Doyumu Olggi (IDO) kullaniimstir. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spor
Il Mudurlugirnde gorev yapan 100 ¢gdn tizerinde uygulaghmiz élgekler sonucunda,
demografik dgiskenler ile cagma yonetimi algilari vesi doyumu boyutlarina gére

tutumlar ve duzeyleri analiz edilgtir.

Oncelikle anket sorularinin cevaplanmasi yardimelde edilen veriler igin
guvenilirlik analizi uygulanngtir. Guvenilirlik analizi sonucunda, elde edilerrilexin
diger analizler i¢cin uygun oldiu ve sglikli sonuclar elde edilebilegeortaya ¢ikmgtir.
Guvenilir bulunan verilere daha sonra faktor analgulanmstir. Faktor analizinde ise
is doyumu ve cagma yonetimi algilarn ile ilgili alt olceklerin guwdirli gi
belirlenmgtir. Son olarak, belirlenen ve guvenilirlikleri oplanan alt 6lgekler ile sosyo-
demografik dgiskenler arasindaki gki incelenmgtir. Bu amacla tek yonli varyans

analizi ve t-test uygulanmtir.

Yapilan varyans analizi ve t-testinde sosyo-denfdgegiskenleri olygturan
egitim durumu, ya, mesleki kidem, hizmet yili ve cinsiyet dgigkenleri ile ¢cagma
yontemi algilar alt faktorleri arasinda anlamir Biski olup olmadg argtiriimistir.
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Elde edilen sonuclara gorgiem durumu dgiskeni ile catgma yonetimi algilari alt
Olceklerinden problem ¢6zme, hikmetme ve gmba faktorleri arasinda anlamli bir
ili ski oldugu ortaya cikmytir. Ayrica 6din verme ve kacinma alt faktorlerirsa eitim

durumunun dgisikli ginden etkilenmedgdini gosteren bulgulara rastlargtr.

Is gorenin, yai ile catsma yonetimi algilari arasindakigkinin aratiriimasini
amagclayan varyans analizi sonuclarina baguhdia, 6din verme ve uzlaa alt
Olcekleri ile ya degsiskeni arasinda anlamli bir gki oldugu anlgiimistir. Bunun dginda
kalan problem c¢6zme, hikmetme ve kacinma alt &d¢cekh ya desiskeninden
etkilenmedgi sonucuna ukalmaktadir.

Mesleki kidem ile cagma yonetimi algilari arasindaki gkinin
arggtirlimasinda ise sadece 6diun verme alt faktorumiesleki kidem d&skeninin
anlamh bir iliskisi oldugu ortaya cikmytir. Problem c¢c6zme, hikmetme, ugtaa ve
kacinma alt faktorlerinin ise cain s gorenin mesleki kidemleriyle anlamli bir
ili skisinin olmadg! sonucu elde edilngir.

Isgorenin, hizmet yili ile ¢cagma yonetimi algilari arasindakigkiyi anlamayi
amaclayan varyans analizi sonucuna gore sadece \iire alt 6lcginin hizmet yih
degiskeniyle anlaml bir ilkisi oldugu ortaya ¢ikmygtir. Problem ¢bzme, hiukmetme,
uzlasma ve kaginma alt dlceklerinin isg,gorenin hizmet yiliyla anlamli bir gkisinin
olmadgl sonucu elde edilngir. Bu sonug bize mesleki kidem alt faktori ardaki

ili skinin sonucuyla ayni sonucu vegiii gostermektedir.

Isgorenin, cinsiyeti ile c¢agma yonetimi algilari arasindaki skinin
anlgilmasini amaclayan t-testi sonuglarina gore isghihicatsma yontemi algisi ile
cinsiyet dgiskeni arasinda anlaml bir gki bulunamamytir. T-testinin sonucu olarak,
cinsiyetteki dgismeler cagma yonetimi algilan tGzerinde meydana gelegigdmlere

etki etmemektedir.

Is doyum alt olgekleri ile @tim durumunun incelendi varyans analizi
sonugclarina gore yonetim biciny arkadalari ve lcret personel gakenleri ile gitim
durumu dgiskenleri arasinda anlamli bir gki oldugu ortaya c¢ikmgtir. Bunun
haricindeki cayma imkanlari, gefime ve yukselme imkanlari ve fiziksel ortam alt

faktorleri ile esitim durumu arasinda anlamli birgki olmadgi sonucu elde edilrgtir.
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Isgorenin, yaina gore § doyumu alt 6lgekleri incelenginde ise hicbir alt
Olcegin yas desiskeniyle anlamli bir ilgkisi olmadgi ortaya ¢ikmgtir. Bunun anlami,
yonetim bicimi, cayma imkanlari, gejime yukselme imkanlarigiarkadalari, tcret
personel ve fiziksel ortam alt faktorleri ile ilgpersonel fikirlerinin ya desiskeninden

etkilenmedgidir.

Is gorenin, mesleki kidemine géredoyumu alt 6lgekleri incelenginde higbir
alt 6lcezin mesleki kidem déskeniyle anlamli bir ilgkisi olmadgl ortaya cikmytir.
Bunun anlami, yonetim bicimi, caina imkanlari, gefime yikselme imkanlari,si
arkadalari, tcret personel ve fiziksel ortam alt faktdiride ilgili personel fikirlerinin
mesleki kidem d&skeninden etkilenmedidir.

Sosyo-demografik dgskenlerden bir dieri olan § gdrenin hizmet yilina gére
is doyumu alt olgekleri incelenginde ise hicbir alt faktoriin hizmet yili gigkeniyle
anlamh bir ilgkisi olmadgl ortaya ¢ikmgtir. Bunun anlami, yonetim bigimi, cgna
imkanlari, geme yikselme imkanlarig iarkadalari, ticret personel ve fiziksel ortam

alt faktorleri ile ilgili personel fikirlerinin himet yili dggiskeninden etkilenmedidir.

Son olarak ¢ goérenin cinsiyetine ilesi doyumu alt faktorleri arasindaki
iliskinin incelenmesi amaciyla t-test uygulagim Analiz sonuclarina gore cinsiyet
degiskeninin sadecesi arkadalari alt faktora ile anlamh bir i$kisi oldugu ortaya
ctkmistir. Yonetim bicimi, cakma imkanlari, gejme yikselme imkanlari, Ucret
personel ve fiziksel ortam alt faktorlerinin cinstyile anlamli bir ilgkisi olmadgi

sonucuna ukalmistir.

Goruldigu gibi catgma yonetimi algilar alt faktorleri ggim durumu, ya,
mesleki kidem ve hizmet yilina goregdgklikler gosterirken cinsiyet d@gskeninden
etkilenmemektedir.ls doyumu alt faktorleri ise &tim durumu ve cinsiyete gore
degisiklikler gosterirken yg, mesleki kidem ve hizmet yili gekenlerinden

etkilenmemektedir.

Is gorenin, demografik dgéskenler dikkate alinganda ve Ozellikle d
doyumunun yonetim bicimi, si arkadalar alt faktorlerinde ve caima yonetimi
stilleriyle bu deiskenler arasinda farklga rastlanmasi, yoneticiler tarafindan
kullanilan cagma yonetimi stillerinin genel anlamda personeliataiz et ve is
doyumunu etkileyebile@ anlamina gelebilir.
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Bunlara rgmen, sonugta ¢gtma; olumsuz ve istenmeyen bir durum olarak
gorulse de, iyi yonetilgi takdirde fayda sdanabilecek bir olgudur. Catma esnasinda
yoneticilerin sergileyege tavir, calsanlarin § doyumlarina etki eder. Bu durumda
catsma ve § doyumunun birbirini tamamlayan ve takip eden iketnli etken oldgu
dUstndlebilir.

Catsmay! iyi yonetebilmek icin sgbrenin cagma kavrami ve ¢Ozim
yontemleri konusunda, surekligigslmesi gerekmektedir. Camanin, her zaman
midmkin oldgu unutulmamalidir. Makul c¢atmanin ggoreni uyanik tutada,
performansini olumlu etkileyegie anlatiimalidir. isgéren, § doyumu kavrami ve
etkileyen unsurlar hakkinda da surekfitémelidir. Iletisimin kolaylastirimasi ve
beklentilerin kagilanmasi cagmayi Onleyebilir. Bgkalarina ihtiyaci azalan insan,
dikbasli olacaktir. Yanisira toplumdan uzajdaaktir. Toplumdan uzalkdaasinin
onune gecmek icin g#li etkinlikler diizenlenmelidir. Dier isgorenlerle ilgkilerini
duygusal zeminde tutmasinigiayict 6nlemler alinmalidir. Onlarla sevgi ve saygi
dizeyinde bir arada bulunmali, birlikte problemm@yi denemeleri gdanmalidir. Bu

egitim sureci aksatiimamalidir.



EKLER
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Ek 1. Demografik Durum Olcegi

Olcek Formlari
ACIKLAMA

Asagida kiisel durumunuzla ilgili sorular sorulmaktadir. Léf her soru i¢cin durumunu
uygun secen@n onundeki parantezin igin@) carpi sareti koyunuz.

1-Egitim Durumunuz?
(O Tlkogretim

( ) Orta (@retim

( ) Universite

() Lisans Ustii
2-Cinsiyetiniz

( ) Bayan

() Erkek
3-Yasiniz

() 21-30

()31-41

() 41-50

( ) 51 ve Yukarisi
4-Mesleki Kideminiz

( ) 3Yilve Daha Az

()4-6 Vil

()7-ovi

()10-12 Yl

( ) 13-15 Il

() 16 Yil ve Yukarisi
5-Kurumunuzdaki Hizmet Yilniz

()1-3vil

()4-6 Vil

() 7 Yil ve Yukarisi

za



Ek 2. Catisma Yonetimi Olgegi
CATI SMAYI YONETME OLCE Gi

Sizden, gorev yagiiniz birimdeki yoneticilerle aranizda herhangi¢atsma (anlamazlik, uygmazlik), oldgunda nasil davranginizi hatirlayarak, bu
davranglari hangi siklikla gosterginizi belirtmeniz istenmektedir. Olcekte gloi yada yank cevap yoktur. En dgu cevap sizin davraginizi yansitan cevap
olacaktir. Aagida belirtilen davraglari hangi siklikla gésterginizi; “hicbir zaman, ara sira,bazen, genellikle, her zam” seceneklerinden en uygun
olaninin altingx) carpi sareti koyarak belirtiniz.

Bazen
Genellikle
Her Zaman

Hicbir Zaman
Ara Sira

Yoneticilerle aranizda herhangi bir catsma ¢ikmasi durumunda;

1-Sorunun zamanla ¢ozulegei dustinerek bekler.
2-Yoneticilerin isteklerini keulsuz benimser.

3-Soruna yonelik ¢ozumler Uretilecek uygun gieti ortami sglar.
4-Karsihkl kabul edilebilir bir karar almak icin bazteklerinden vazgecer.

5-Fikirlerini kabul ettirmek icin yetkisini kullanir.

6-Dustincelerini belli etmemeye cain.
7-Is gérenlerin tim beklentilerini katamaya caba gosterir.
8-Karsilikli kabul edilebilir bir ¢6ziim bulmak i¢in sorun birlikte, objektif incelenmesini gkar.

9-Ortak amaclar dgrultusunda faaliyet gosteggimizi vurgular.

10-Uygun gordii karari ¢ikartmak icin yetkisini kullanir.
11-Goris ayriliklarinda targima ¢ikmamasina 6zen gosterir.
12Kendi isteklerinde 1srar etmez.

qTT



13Karsilikl doyum s&layacak bir ¢6zim icirsbirli gi saglamaya cakir.

14-En iyi ¢6zim olmasa da en ¢ok kabul géren segdrenimser.

15-Uygun gordigu karari ¢ikartmak igin bilgi ve tecrtibesini kulian

16-Duygularini belli etmemeye cailr.

17-s gorenlerin aldti her karara uyar.

18-Cozume yonelik fikirlerimizi agikca ifade etmemirekan sglar.

19-Karsilikli fikirlerin ortak noktalarini 6n plana gikaawya calsir.

20-Fikirlerini kabul ettirmek igin her tirlt 6nlemiial

21s gorenlerle yiiz yiize gelmemeye gaili

22-s gorenlerin ¢ikarlari dgrultusunda her turlii 6zveride bulunur.

23-Sorunun ¢6zumd igin farkh g&siérin olumlu katki yapacana inanir.

24Karsilikh doyuma ulatiracak bir sonucu benimser.

25-Kendi gorilerini kabul ettirmek igin bizi ikna etmeye catft

9TT



Ek 3. Is Doyumu Olcegi

iS DOYUMU OLCE Gi

YONERGE:

Asagida, ¥ doyumunuzu belirleyecek bazi sorular veritini Sorularin yanindaki
bdlmede, size en uygun gelen seger(®) carpi sareti koyunuz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katiliyorum

Bazen Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1- Kurumumuzdasimi gercekten severek yapiyorum.

2- Kurumumuzda ¢agma odamin kgullari yetersizdir.

3- Kurumumuzda ¢agma ortamlarinin isinma, aydinlatma,dekorasyonretas
fiziksel kosullari yetersizdir.

4- Kurumumuzda gorevlerimi yaparken yetenekleri (bikgy becerilerimi)
kullanabiliyorum.

5- Kurumumuzda gorevim, yeteneklerimin (bilgi ve bdleeimin) gelismesine
olanak sgliyor.

6- Kurumumuzda gorevimle katastigim sorunlarin giderilmesinde, yoneticiler
ellerinden geleni yaparlar.

7- Kurumumuzda alggam dcretten memnunum.

8- Kurumumuzda gele@émin olaca&ina inaniyorum.

9- Kurumumuzdasi arkadalarimla iyi iliskilerim var.

10- Kurumumuzda goérevli memur ve hizmetlilerin nitédik yeterlidir.

11- Yoneticilerin gorevlerini iyi yaptiklarina inaniyam.

12- Meslezime toplum tarafindan ger verildigine inaniyorum.

13- Meslezsime kurumumuzda der verildigine inaniyorum.

LTT



14- Kurumumuzda yoneticilerin banagke verdgine inantyorum.

15- Kurumumuzdasg arkadalarimin bana dger verdgine inaniyorum.

16- Kurumumuzda memur ve hizmetlilerin ban&ele verdgine inaniyorum.

17- Kurumumuzdasg arkadalarimla, & diginda da birbirimizi ziyaret ederiz.

18- Kurumumuzda ginliklerimin diizenlenmesinde yoneticiler benim fikrimi
alr.

19- Kurumumuzda beni ilgilendiren karara katilma o&anavar.

20- Kurumumuzda Ustlengiim gorevleri en iyisekilde yapabilecgm konusunda
kendime glveniyorum.

21- Kurumumuzdaki givenlik dnlemleri yeterlidir.

22- Kurumumuzda bana darfmadan, giinluksierime ek olarak beklenmedik
gorevler verilmez.

23- Kurumumuzdaki yoneticiler, yenilik ve dskenlikle ilgili dnlemlerimi
dikkate alirlar.

24- Kurumumuzda gedigidis olanaklari yeterlidir.

25- Kurumumuzda spor ve dinlenme olanaklar yetetlidir

26- Kurumumuzda kantin ve yemekhane gibi beslenmeasdan yeterlidir.

27- Kurumumuzdaki yoneticiler gérevimi en iy¢kilde yapacgma guvenirler.

28- Kurumumuzda gelecekte megimde yikselebileggme inaniyorum.

29- Kurumumuzda gorevimle ilgili bilgilendirme, acilewnet olarak, zamaninda
yapilr.

30- Kurumumuzun Kiutiphanesi yeterlidir.

31- Kurumumuzda arag-gerecler yeterlidir.

32- Kurumumuzda bilgisayar olanaklar yeterlidir.

8TT
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Ek 4. DPU Sosyal Bilimler Enstitiisii Aragtirma Izni

T.C.
DUMLUPINAR UNIiVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirligii

Say1  :B.30.2.DPU.0.E1.00.00/311-9L53 112011
Konu : Anket Caligmasi

ILGILI MAKAMA

Hiiseyin-Giillti oglu Tarsus 1956 dogumlu 30292844068 TC kimlik nolu Cetin MUNZUR,
Enstitiimiiz Isletme (Yénetim-Organizasyon) 2.grup tezli yiiksek lisans programina 2011/2012
dgretim yili Giiz yanyilinda (16.09.2011) kayit yaptirmis, “Mersin Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliigii ve Ilge Miidiirliklerinde Gorev Yapan Personelin Gatigma Yonetimi Algilart ve Ig
Doyumu Arasindaki iligkinin Incelenmesi “ konulu tez hazirlayacagindan anket galismasi igin
gereken kolayligin saglanmasini rica ederim.

Bu belge ilgilinin istegi {izerine verilmistir.

DPU Sosyal Bilimler Enstitiisit Midiirligil Tel.0274 265 2031(2254) Fax.0274 265 2040
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Ek 5. Mersin Genglik Hizmetleri ve Sporil Miidiirlii giine Arastirma Basvurusu

GENCLIK HIZMETLERI VE SPOR L MUDURLUGUNE
MERSIN

2011 — 2012 Egitim ve dgretim yih igerisinde dgrencisi oldugum Kiitahya j
Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Isletme Anabilim Dal Yiiksek Lisans
Programinda egitim gérmekteyim.

ilgili iiniversiteye © Mersin Genelik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigiinde
Gérev Yapan Personelin Catisma Yonetimi Algilar ve s Doyumlar Arasindaki |
iliskinin Incelenmesi ¢ konulu akademik tez dnerimi sundum. Bu 6neri ilgili tiniversite
tarafindan kabul edildi. |

Yararli sonuglar elde edebilecegime inandigim ekte sunulan envanteri |l
Miidiirliigiiniiz ve Ilge Miidirliiklerinizde bulunan personelinize uygulamayi diigiintiyorum.
Tlgili envanter sadece ve sadece akademik tez ¢alismam igin kullanilacaktir.

Geregini ilgililere emir ve miisaadelerinizle arz ederim.

ADRES :
Ogretmenler Mh. 2927 Sk, ( Adi ve Soya
Tahir Mirici Apt. Kat 4 Daire No. 7
Tarsus / MERSIN —Cetin MUNZUR
(Imza)

T.C. Kimlik No: 30292844068

Tel.No : 0505 4579026
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Ek 6. Mersin Genglik Hizmetleri ve Spor Il Midurli giinden Arastirma
Anketlerinin Teslim Alinma Yazisi

T.C.
MERSIN VALILIGI
Genglik Hizmetleri ve Spor [1 Miidiirligii S

Konu . Anket Formlari.

Sayi  : B.02.1.GSM.4.33.00.03.40/ qol, 2s NISAN 2012 Weriiﬂ

Sayin :
Cetin MUNZUR
Huzurkent Atatiirk [lkogretim
Okulu Miidiirt
MERSIN

flgi :24.04.2012 tarih ve bile sayili dilekgeniz.

ilgi dilekgeniz ile Kiitahya Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Yiiksek lisans progranmui ogrencisi oldugunuzu beyan ederek akademik tez
¢alismaniz dogrultusunda Il Midiirligiimiiz personeline yénelik hazirlanug oldufunuz anketin
doldurularak tarafiniza verilmesi talep edilmektedir.

S6z konusu talebiniz uygun gérillerek hazirlamus oldugunuz anket formlart Il
Miidiirliiglimiiz personeli tarafindan doldurularak ek’te génderilmistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

EKI

Anket Formu 100 Adet.

GMK Bulvari Edip Buran Spor Salonu yani 33110 MERSIN
Tel: 0324 325 33 36 Faks: 0324 32525 03
info@mersin-gsgm.gov.tr Elektronik AZ: www.mersin-gsim.gov.tr

[
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