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OZET

Yuksek Lisans Tezi

Futbol Hakemlerinde Kariyer Memnuniyeti ve Mesleki Haz iliskisinin
incelenmesi

Nurullah KAHRAMAN

Mardin Artuklu Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisti
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali
2021:63 Sayfa

Bu arastirma, Tiirkiye Futbol Federasyonuna bagh 8. bolgede gorev yapan lisanshi futbol
hakemlerinin kariyer memnuniyeti ve mesleki hazlarinin incelenmesi amaciyla yapilmustir.
Arastirmaya futbol hakemligi yapan 347 erkek, 13 kadin toplam 360 birey katilmistir.
Arastirmada Karagam ve Pulur (2018a)’un uyarladig: “Hakemler I¢in Mesleki Haz Olgegi”
ile Aktas (2014)’m uyarladign “Kariyer Memnuniyeti Olgegi” kullanilmistir. Elde edilen
verilerin analizinde SPSS 20 programindan yararlanilmistir. Programda verilere frekans,
ylizde, ortalama, standart sapma, Mann-Whitney U testi, Kruskal Wallis-H ile gruplararasi
testler icin post hoc test grubundan Games-Howell uygulanmistir. Korelasyon testi igin
spearmenkorelasyon analizi yapilmigtir.Futbol hakemlerinin kariyer memnuniyetleri ve
mesleki hazlarinin; yas, bulundugu hakem kadrosu, tribiinlerdeki seyirci durumu, pandemi
sartlarindan etkilenme durumu, aliman {icret, farkli sehirlerdeki hakemlerle maca ¢ikma
durumu, hakemlik diginda meslege sahip olma ve yabanci dil bilgisine sahip olma
degiskenlerine gore anlamli farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Ayrica kariyer memnuniyeti
ile cinsiyet, egitim durumu, hakemlik yapma yil1, farkli hakemler maga gitme durumuna gére
anlaml farkliliklar ortaya konmustur. Kariyer memnuniyeti ve mesleki haz arasinda diisiik
diizeyde pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Arastirmada sonug olarak;
hakemlerde kariyer memnuniyeti artikca mesleki haz durumunun da artacagi sdylenebilir.

Anahtar kelimeler: Futbol hakemi, kariyer memnuniyeti, mesleki haz.



ABSTRACT

Master Thesis

An Examination the Relationship between Career Satisfaction and Zest for Work of
Football Referees

Nurullah KAHRAMAN

Mardin ArtukluUniversity
ThelnstituteforGraduateEducationalStudies
Department of PhysicalEducationand Sports

2021:63Pages

Thisresearchwasconductedtoexaminethecareersatisfactionandzestforwork of
licensedfootballrefereesworking in the 8th region of theTurkish Football Federation. A total
of 360 individuals, 347 men and 13 women, whoarefootballreferees, participated in
theresearch. Intheresearch, the " ZestforWorkScaleforReferees" adaptedby Karagcam and
Pulur (2018a) andthe "CareerSatisfactionScale" adaptedby Aktas (2014) wereused. SPSS 20
program wasused in theanalysis of theobtaineddata. Frequency, percentage, mean,
standarddeviation, Mann-Whitney U test, Kruskal Wallis-H and Games-Howellfromthe post

hoc test groupwereappliedtothe data in the program.
Spearmencorrelationanalysiswasperformedforthecorrelation test. It has
beendeterminedthatthecareersatisfactionandzestforwork of

footballrefereesdiffersignificantlyaccordingtothevariables of age, refereestaff, spectators in
thestands, beingaffectedbypandemicconditions, wages, playingmatcheswithreferees in
differentcities, having a professionotherthanrefereeingandhavingforeignlanguageknowledge.

Inaddition, significantdifferenceswererevealedaccordingtocareersatisfactionandgender,
educationlevel, years of refereeing, anddifferentrefereesgoingtothematch. It has
beendeterminedthatthere is a lowlevel of

positiveandsignificantrelationshipbetweencareersatisfactionandzestforwork. As a result of
theresearch; It can be saidthat as careersatisfaction in refereesincreases,
zestforworkwillalsoincrease.

Keywords: Football referee, careersatisfaction, zestforwork.



ONSOZz

Guntimuz futbol sektoru diinya ekonomilerini etkileyen onemli sektorlerden
biri haline gelmistir. Sektdriin bu derece biiyiimesi beraberinde oldukga sert gegen
rekabeti ortaya ¢ikartmustir. Rekabeti adil saglayabilmenin yolu ise futbol
hakemlerinin adil yonetiminden ge¢mektedir. Bu yonetimi etkileyebilecek her
faktoriin incelenmesi hakemligin ilerlemesi i¢in olduk¢a Onemlidir. Bu agidan
aragtrmanmn amacini futbol hakemlerinde kariyer memnuniyeti ve mesleki haz
iligkisinin incelenmesi olusturmaktadir. Arastirmanin énemi ise hakemlerin tecriibe
kazanarak st liglerde miisabaka yonetebilmeleri kariyer ilerlemelerine ve meslekten
haz almalar1 ile iliskili olup olmadigmin hangi degiskenlerden -etkilendiginin
incelenmesi ve sonuglarmin paylasiimasidir. Arastrmada Covid-19 pandemisi
nedeni ile hakemlere bire bir ulasilamamasi karsilagilan en biiylik giigliik olarak

gosterilebilir. Bu glclik elektronik anket uygulamasiyla agilmustir.

Yiiksek lisans tezi calismasindapandemi siirecinde olmamiza ve ¢cok yogun bir
is temposunda olmasma ragmen her an ulasabildigim, desteklerini benden
esirgemeyen ve tez konusu se¢me ve kaynaklara ulasma konusunda yardimci olan
hem kisilik hem de akademisyen olarak bana kilavuz olan degerli danismanim Dog.

Dr. Serdar GERI hocama cok tesekkiir ederim.

Hayatin her asamasinda oldugu gibi tez asamasinda da yanimda olan annem,

babam, abim ve ablalarima sonsuz siikranlarimi sunuyorum.

Nurullah KAHRAMAN
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1.GIRIS

Gliniimiiz toplumlari, sanayi toplumlarinin geleneksel hale getirmis oldugu
yasam boyu kariyer isteklerine itiraz eden dinamik ekonomik yapist ve hizli yeniden

yapilanmasi ile ayirt edilmektedir (Dries et al.,2009).

Ozellikle artan rekabetin giicsiizleri yasatma imkani vermedifi giiniimiiz
kurumlarinda teorik, pratik ve akademik her bilgi harmanlanip kullanilmaktadir. Bu
bilgiler ¢alisanlarm kisilik 6zelliklerinden yonetsel ve isle ilgili becerilerine kadar
genis bir yelpazede sunulmaktadir. Bu bilgi kullanimi toplumun her kurumunda
kendini gdstermektedir. Ozellikle sanayi alaninda oldugu gibi bilgi kullanimi bir
domino tas1 gibi sporla ilgili alanlarda da etkilesime girmektedir. Bilgi kullanim1 ve
multi disiplinler ¢alismalar sporcularm atletik ozellikleri ile ilgili calismalari

kapsayabilecegi gibi sporun yonetimsel boyutlarinda da kendisini hissettirmektedir.

Bu nedenle spor yonetimi literatuiriinde sporlarla ilgili rekabetgi spor branslari
ve is performansi arttiran basarili 6rgutsel teorilerle iliskilendirilmis g¢alismalarin
sayis1 artmaya baslamistir. Cunki orgutsel teorilerin temeli orgutsel psikoloji ile i¢
ice olup oOrgiit calisanlarinin performansmi arttirma merkezlidir (Jones, 2002).
Orgiitlerde yakalanan performans yiiksekligi endiistri haline gelen profesyonel
sporlar da da kendisini gdstermeye baslamis olup spor paydaslari iizerinde de
uygulanmaya baslamistir. Bu sayede 6zellikle kar amaci giiden kuruluslarin spor
yoneticileri spor Urininu pazarlayabilmek ve giizellestirebilmek adina Onlemler

almaktadir.

Bu onlemler i¢in de yerini alan profesyonel veya amatdr branglarda da olsa
miisabakalar1 yoneten hakemlerdir. Helsen&Bultynck (2004)’e¢ gore, futbol
hakemleri futbolun oyun kurallarina gore yoOnetilmesini ve adaletini saglayan
kisilerdir. Bu adaletin saglanabilmesi i¢in anlik kararlarin verilmesi elektronik sistem
ve yardimcilara danigilmasi gerekliligi biitgesi oldukea yiiksek olan futbol oyununda

onemli hale gelmistir. Futbolun paydaglar1 olaym adil yonetilip yOnetilmedigi

Xii



yonuyle ilgilenirken akademisyen ve hakemlik muessesi yoneticileri multidisiplinler

calismalarla ve kurduklar1 sistemlerle hakemligi gelistirme ¢abasindadirlar.

Il hakem kurullar1 ulusal ve uluslararasi oyun kurallarma gore miisabaka
yonetebilecek yetkinlikte hakemler yetistirmekle gorevlidirler. Hakemlik camiasinin
icerisinde basartya endeksli olarak iist liglerde miisabakalar yonetebilmek i¢in bazi
isletmelere benzer sekilde bir takim kriterlerin yerine getirilmesi gerekir. Yine
musabakaya ¢ikan hakemler bulunduklar1 kadro ve gorevlendirildikleri miisabakalara

gore licret almaktadirlar.

I1 hakem kurullar1 hakemleri belirli bir sistem ve zaman aralima gore iist
liglere sirayla yiikselmelerini saglamaktadir. Hakemler st liglere dogru yiikseldikge
kariyer basamaklarini birer birer tirmanmaktadirlar. Bu noktada kariyer bireyin
profesyonel meslek hayati boyunca ilerlemesini kapsayan bir biitliin olarak
tamimlanabilirken kariyerbasaris1 bireyin bulundugu meslekte siire¢ igerisinde elde
ettigi orgiitteki hiyerarsik sira degistirmesi olarak agiklanabilir (Gunz&Heslin, 2005).
Kariyer memnuniyeti ise “licret, ilerleme ve gelisim firsatlar dahil olmak Uzere
bireylerin kariyerlerinin i¢sel ve dissal yonlerinden elde ettikleri memnuniyet” olarak
tamimlanmaktadir (Greenhaus et al., 1990: 73). Elbette kariyer memnuniyetinin yani
sira hakemligin vermis oldugu yonetme duygusu sahanin tamamindaki yetkili olma
durumu mesleki haz saglamasi agisindan 6nemli bir konudur. Hakemleri de etkiledigi

diistiniilmektedir.

Bircok faktorden etkilenen hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile hakemlik
mesleginden aldiklar1 hazzin nasil oldugu kurum yoneticilerini ve literatiirdeki
calisma boslugu giderecek olmasi nedeniyle ilgilendirmektedir. Bu noktadan

hareketle arastirma sorular1 asagidaki olusturulmustur:
Hakemlerin tanimladiklar1 kariyer memnuniyetleri ve mesleki hazlar1 nasildir?

Hakemlerin tanimladiklar1 kariyer memnuniyetleri ve mesleki hazlar1 ile

arastirma sorularina verilen cevaplar farklilagmakta midir?

Hakemlerin tanimladiklar1 kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlar1 arasinda

iligki var midir?



Ilgili arastrma igin degiskenleri tanimlayarak degisken arasi iliskiler icin
Tirkiye Futbol Federasyonu sekizinci bolgede gorev alan faal futbol hakemleri
arastirmanin evreni se¢ilmistir. Yasanan Covid-19 pandemisi ile arastirmanin ulagim,
biitge ve zaman yetersizligi goz Oniine alinarak arastirma evreninden tesadufi
ornekleme teknigi ile 6rneklem grubuna ulasilmistir. Elde edilen veriler tanimlayici
ve cikarmmer istatistik teknikleri ile analiz edilerek yorumlanmistir. Boylelikle de
hakemlik camiasi i¢in kariyer memnuniyeti ve mesleki haz kavramimnin nerede
oldugunun bilinmesi ve hakemlik literatiiriine katki1 saglanmasi arastirmanin amacini

olusturmustur.

Arastrma bes bolimden olusmaktadir. Arastirmanin giris kisminda soru
climlelerinin tanitimi ile genel bir giris yapimistir. Arastirmanin genel bilgiler
boliimiinde hakemlik, hakem olma sartlari, hakemlik kadrolari, hakemlikte
yukselme, Kkariyer, kariyer memnuniyeti, kariyer memnuniyetini etkileyen faktorler,
haz, mesleki haz, mesleki hazz1 etkileyen faktdrler ele almmustir. Ucgiincli bolimde
arastirmada  kullanilan yontemler, Olgme araci, verilerin toplanmasi ve
degerlendirilmesine yer verildi. D&rduncl boliimde arastirmada kullanilan 6lgekler
ve demografik sorular vasitasiyla elde edilen bulgular tablolar halinde sunularak

literatUrletartisildi. Besinci boliimde arastirma sonuglandirilmustir.



2.LITERATUR TARAMASI

Bu bolimde futbol, futbol hakemligi, kariyer, kariyer memnuniyeti, mesleki

haz konularinda genel bilgiler verilmistir.

2.1.Futbol

Futbol oynamaya elverisli alanlarda, sonucun belirlenmesi igin iki kale
direginin arasindan topun gectigi, kaleciler haricinde diger oyuncularin el disinda

viicutlarinin her yeri ile topla oynadiklar1 sosyal bir spor dalidir (Inal,1998).

Futbol insanlar1 ayirmadan herhangi bir statii ve sinifa bagli kalmadan
hayatlarin1 giizellestiren, renklendirip yenilenmelerini saglayan tiim diinya da
potansiyeli biliyiikk bir spor dahdir. Biiyiikk bir kismmin seyirci olarak katildigi,
kitlelerin seyretme sikliklar1 yiiksek, kendilerini bir takima ait hissetme, spor kimligi
olusturma ve bu sayede kendilerini en iyi sekilde ifade etmelerini saglayan yontem

olarak adlandirilir (Tekin ve Topkaya, 2004).

2.1.1.Futbol oyun kurallar

Futbol oyunu tim Diinya’da Uluslararasi Futbol Birligi Kurulu tarafindan
hazirlanan 232 sayfalik futbol oyun kurallar1 kitabinda yazili olan 17 kuraldan
olusmaktadir. Takimlar bu kurallara goére miisabakalarin1 oynamaya zorunludur.

Kurallarin igletilmesi ise hakemin sorumlulugundadir (IFAB, 2020).

2.1.2.Futbol hakemligi

Hakem genel anlamda insanlar arasinda ¢ikan sorunlarin giderilmesi
bakimindan 6zel olarak se¢ilmis kisilerdir. Spor bakimindan hakem ise; futbol oyun
kurallarm1 uygulan ve bu kurallar1 miisabakanin ydnetmesine yardimci olmasini
amagclayan, futbolda ise oyun kurallarma uymayan sporcularin gerekli cezayi

uygulamakla gorevli kisidir (Durna, 1997:144).
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Futbol Hakemi, Uluslararas1 Futbol Birligi Kurulu tarafindan ¢ikartilan futbol
oyun kurallarin1 bilen miisabaka esnasinda uygulayan ve yiiriiten kisidir. Hakemler

hem fiziksel hem de mental olarak kendini gelistirmis bu baglamda hazir olan etkili

beden dili bilen miisabaka da bunu gosterebilen yaptigi hareket ve kararlar agik ve
anlasilan sahadaki en Onemli aktordiir. Miisabakanin basindan sonuna kadar

otoritesini sarsmadan, miisabaka teblig edilip sonlanana kadar yetki ve sorumlulugu

devam eder (IFAB, 2020: 65-66).

Futbolcular ile birlikte miisabaka alaninda efor sarfeden, miisabakanin
sonu¢lanmasinda etki sahibi olan hakemler; mag¢in skorunu not eden, futbol oyun
kurallarina uymayan futbolculara gereken disiplin ve teknik cezay1 uygulayan kisidir.
Maglarin adil bir sekilde oynanmasi, sonu¢lanmasi ve kurallarin uygulanmasi

acisindan vazgecilmez bir pargasidir (Cengiz ve Pulur, 2004).

Hakem olmak i¢in kisinin; egitimli, donanimli, kisilik ve karakter olarak
kendini gerceklestirmis, bilgi ve tecriibesi yeterli diizeyde olup fiziksel anlamda
kondisyonu 1iyi diizeyde olan konsantrasyonu yiiksek olan kisidir. Hakem: sosyal
yasami, saygin kisiligi ile sporcu psikolojisini bilen, toplumsal olgular1 yorumlayan,
yesil sahalarda ve disinda davramig ve hareketleri acisinda ornek biri olmalidir.

Hakemlik 6zenle se¢ilmis insan toplulugu olma yoluna girmektedir (Orta,2000).

Baski ve olumsuz kosullarda olusabilecek eylemleri degerlendirebilen ¢abuk
karar verebilen yardimci hakemler, futbolcu, yonetici ve antrenorlerle etkili iletisim
kurabilen, baski altinda kalmayan kisidir. Olusan hareket ve davranmiglarina gore
teknik ve disiplin cezalarmi uygular ve proaktif davranarak sakatlanmalar1 engeller.
Amatdr miisabakalarinda ti¢ (3) profesyonel miisabakalarda dort (4) hakem gorev
almaktadir. Yeni uygulama ile VAR hakemleri de olusan kirmizi kart, penalt1 ve
hakemlerin gérmedigi pozisyonlar1 hakeme iletmekle sorumlu olarak eklendi. Tiim
Diinya’da etkili ve yararl olarak kullanilmaya devam etmektedir (IFAB, 2020: 65-
69).

2.1.2.1. Futbol hakemliginde kadrolar ve yiikselmeler

2021 wyilinda Turkiye Futbol Federasyonu Merkez Hakem Kurulunun

talimatlarina gore aday, il, bolgesel, bolgesel yardimci, klasman, klasman yardimci,
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iist klasman, iist klasman yardimci, FIFA, FIFA yardimci, kadmlar, kadmnlar
yardime1, FIFA kadin, FIFA kadin yardimei, video yardimci hakemlerin kadro ve
yiikselmeleri asagidaki sekilde yapilmaktadir (https://www.tff.org):

Aday Hakem: 16 ve 30 yas arasinda olan bireylerin yaklagik bir hafta boyunca
egitim alip bu egitim sonunda kural smava girip basarili olmalar1 sonucu aday
hakemlige baslamis olurlar. Bagvuruda 18 yasindan kii¢iik olan hakem var ise
ailelerinin yazili onay1 dahilinde hakemlige baslarlar. Minimum 1 y1l boyunca en az
10 miisabaka da gorev almalari ile sezon sonu yazili smav ve atletik testi gegmeleri
durumundaadaylarin il hakem kurulu tarafindan dosyalar1 MHK ( merkez hakem
kurulu) gonderilir. Bu noktada aday hakemlerin talimatlarda belirtilen maddelere
aykir1 (sabika kaydi vb.) durumu olup olmadigma bakilir. Sartlar1 saglayan aday
hakemler lisans numaralar1 verilip il hakemi olurlar.3sezon boyunca aday hakemlik

yap1p il hakemi olamayan kisilerin aday hakemlikleri sona erdirilir.

I1 Hakemi: Il hakemi olabilmek igin minimum 1 yil aday hakemlik yapmis
olmak, en az 1 kez orta hakem olarak miisabakay1 yonetmis olup en az 5 hakem veya
yardimc1 hakem olarak miisabakaya ¢ikmis olmalar1 gerekmektedir. 18 ile 45 yas
arasinda olan bu kategorideki hakemler il bazinda 6zel miisabakalar, amator
miisabakalar, gelisim ligleri, bolgesel gelisim liglerinde hakem, yardimci hakem ve
dordiincii hakem olarak gorev alirlar. Yiikselme potansiyeli olan hakemler bolgesel
amatOr maglarma MHK bélge tiyesi talimati ile il hakem kurulunun se¢mesiyle ilgili

musabaka da dordiincii hakem olarak gorevlendirilir.

Bolgesel Hakem ve Bolgesel Yardimci Hakemler: Bu kategoride hakem
olabilmek icin 32 yas altinda olma sart1 vardir. Ayrica aktif olarak minimum 1 yil il
hakemligi yapmus, ilde oynanan Super, 1. Amator ve 2. Amator liglerdeki maglarda
en az 10 miisabakada hakem veya yardimci hakem olarak gorev yapmis olmalari
gerekmektedir. Bolgesel hakemler 19-36 yas araliginda bdlgesel kategoride hakem
ve yardimc1 hakem olarak gérev yaparlar.il hakem kurulunun hazirladig: gizelgede
Bolgesel hakem kurulunun yaptig1 yazili smav sonrasinda sozlii miilakattan gegen
hakemler MHK nin onayi ile bir Ust kadroya yiikselir. Siiper lig ve 1.lig disindaki

liglerde 4. Hakem olarak gorev verilebilmektedir.


https://www.tff.org/

C Klasman Hakemleri ve Yardimci1 Hakemler: Bu kategoride hakem olabilmek
i¢in 32 yas altinda olma ile hakem ve yardimci hakemler minimum aktif olarak 1 yil
boyunca bolgesel hakem-yardime1 hakem olarak gorev yapma zorunlulugu vardir. 2
lig, 1 lig ve siiper lig disindaki biitiin miisabakalara hakem, yardimci hakem ve
dordiincii hakem olarak gorev almaktadirlar. Istisna olarak MHK’nin gelecek
vadeden hakem ve yardimci hakemleri bir {ist liglerde gorevlendirebilirler. Sinav,
egitim ve yapilan atletik kosularda basarili olan hakem ve yardimci hakemler
bélgesel hakem kurulunun onerisiyle merkez hakem kurulunun C klasmana ¢ikma
kursuna ¢agirilan hakemlerin kursta agiklanan listede hakem ve yardimci hakem
olarak basarili olmalar1 durumunda yiikselmeleri olur. 19 ve 40 yas arasindaki
hakemler bu kategoride hakem ve yardimci hakem olarak gorev alirlar. Var belgeleri

olan C klasman hakemleri VAR ve AVAR hakemi olarak gorev alabilmektedirler.

B Klasman Hakemleri ve Yardimci Hakemler:Minimum 1 yil C klasman
hakem ve yardimci hakem olarak miisabakalara ¢ikmis olan 34 yas altindaki hakem
ve yardime1 hakemler bu kategoridedir. Merkez Hakem Kurulu tarafindan yapilan
kurslara ¢agirilmak ve bu kurstan agiklanan listede basarili olmalar1 ve yapilan atletik
testlerden basarili olmalar1 gerekmektedir.Siiper Lig ve 1.lig miisabakasi disinda
biitiin liglerde hakem, yardimc1i hakem ve dordiincii hakem olarak gorev
almaktadirlar. Istisna olarak MHK’nin gelecek vadeden hakem ve yardimci
hakemleri bir (st liglerde goreviendirebilirler. Var belgeleri olan B klasman
hakemleri VAR ve AVAR olarak goérev alabilmektedirler. Hakemler 20 ve 45 yas

arahginda bu kategoride gorev almaktadirlar.

A Klasman Hakemleri ve Yardimc1 Hakemler: Minimum aktif olarak 1 yil B
klasman hakem ve yardimci hakem olarak miisabakalara ¢ikmig 36 yas altindaki
Merkez Hakem Kurulu tarafindan yapilan kurslarda basarili olan yapilan atletik
testlerden gecen hakem ve yardimci hakemlerin bu kategoridedir. Bu kategori
hakemleri Siiper lig disindaki biitiin liglerde hakem, yardimci hakem ve dordiincii
hakem olarak gorev almaktadirlar.21 ve 45 yas arasindaki hakem ve yardimci
hakemler bu kategoride gdrev almaktadir.istisna olarak MHK nin gelecek vadeden

hakem ve yardimci1 hakemleri bir iist liglerde gorevlendirebilirler. Var belgeleri olan



A klasman hakemleri VAR ve AVAR olarak gorev alabilmektedirler. Yilkselme

durumu sadece Merkez Hakem Kurulunun onay1 ile yapilmaktadir.

Ust Klasman Hakemleri ve Yardimci Hakemler: Minimum aktif 1 yil A
klasmanda hakem veya yardimci hakem olarak gorev almis, Merkez Hakem Kurulu
tarafindan yapilan kurslarda basarili olmus ve yapilan atletik testlerden ge¢mis 38
yas altinda olan hakem ve yardimci hakemlerdir. Tiim ligler ve Tiirkiye kupasi
miisabakalarinda hakem, yardimci hakem ve dordinci hakem olarak gorev
almaktadirlar. Var belgeleri olan Ust klasman hakemleri VAR ve AVAR olarak
gorev alabilmektedirler. 21 ve 47 yas arasindaki hakem ve yardimci hakemler bu
kategoride gorev almaktadir. Gorev siiresi TFF ve MHK izniyle uzatilabilmektedir.
Bu kategorideki hakemlere profesyonel sozlesme yapilir. Meslek olarak sadece

hakem olarak devam etmeleri saglanir.

FIFA Hakemleri ve Yardimc1 Hakemleri: Uluslararasi miisabakalar ve iilkedeki
tim miisabakalarda hakem, yardimci hakem ve dordiincii hakem olarak
gorevlendirmeleri yapilir. FIFA’nm talimatlarindaki sartlar1 saglamalar1 igin; yas
Kriterleri, yabanci dil seviyelerinin belgelenmesi ve minimum 2 yil stiper ligde aktif
olarak miisabakaya ¢ikmis olmalar1 gerekmektedir. Yas smir1t FIFA’nin belirledigi
sinirlara gore devam eder. FIFA hakemligininyasi, FIFA tarafindan hakemin fiziksel
ve psikolojik durumu degerlendirilerek belirlenir. FIFA tarafindan verilen kadro
sayis1t ile Merkez Hakem Kurulunun toplanarak hazirlayip onayimi verdigi liste
FiFA’ya gonderilir. FIFA’nin onay1 ile hakem ve yardimci hakemler uluslararasi

miisabakalarda gorev alirlar.

Kadin Bolgesel Hakemler ve Yardimci Hakemler: 35 yas altinda olan ve
minimum 1 yil aktif olarak il hakemi olduktan sonra bes amatér maca hakem veya
yardimci olarak ¢ikmis olmalari gerekmektedir. Siiper lig ve 1.lig disindaki biitiin
liglerde hakem ve yardimc1 hakem ve dérdiincii hakem olarak gorev alirlar. Il hakem
kurulunun hazirladig1 ¢izelgede Bolgesel hakem kurulunun yaptigi yazili sinav
sonrasinda sozlii miilakattan gecen hakemler MHK nin onay1 ile yiikselir. 19 ve 45

yas arasinda bu kategorideki miisabakalarda gorev almaktadirlar.



FIFA Kadm Hakemler ve Yardimci Hakemler: Uluslararasi miisabakalar ve
iilkedeki tiim miisabakalarda hakem, yardimci hakem ve dordiincii hakem olarak
gorevlendirmeleri yapilir. FIFA kadin hakemleri 3.lig hakemi olan C klasman
kategorisinde bulunmaktadir. FIFA olmak icin kadmn bolgesel hakem ve yardimci
hakem kategorisinde bulunmalar1 gerekmektedir. Yas ve yabanci dil seviyeleri
FIFA’nm talimatlarina gore belirlenir. FIFA hakemligininyasi, FIFA tarafindan
hakemin fiziksel ve psikolojik durumu degerlendirilerek belirlenir. FIFA tarafindan
verilen kadro sayisina gore Merkez Hakem Kurulu toplanarak hazirlayip onayini
verdigi liste FIFA’ya gonderilir. FIFA’nin onay1 ile hakem ve yardimci hakemler

uluslararas1 miisabakalarda gorev alirlar.

Video Yardimct Hakemleri: Var belgesi olan hakemlerin VAR’1in uygulandigi
veya olmasi gereken maglarda VAR/AV AR Hakemi olarak gorev alirlar. Yas olarak
MHK’nin uygun gordiigii 49 yas uygulanir. VAR belgesi olan hakemlerde onay
Merkez Hakem Kurulu ve yonetim kurulu onaylamasiyla gorev alirlar. Her yil tekrar

toplantilar olup tekrar secilir. Kadro sayisint Merkez Hakem Kurulu belirlemektedir.

2.1.2.2. Futbol hakemliginde iicret

Futbol hakemleri miisabaka tebligi aldiktan sonra miisabakaya atanmig olur.
Misabaka hakemi, yardimci ve dordiincii hakemlere magi teblig ettikten sonra
musabakaya nasil gidilecegi, nerde kalacaklarini, hangi ulasim araciyla gideceklerini
hakemler kararlastirpp miisabakadan bir giin dnce mag¢in oynanacagi schire giderler.
Amatdr miisabakalarda yakin sehirlere veya sehir icindeki mac¢in oynanacagi giin
musabakaya gidilmektedir. Futbol miisabakalarinda oynanan Kkarsilasmalarda
profesyonel ve amator olarak hakem, yardimci hakem ve dordiincti hakem Gcretleri
farkhilik gosterir. Ucretler2017 yilinda gegerli olan “Tirkiye Futbol Federasyonu
Merkez Hakem Kurulu Tazminat, Harcirah ve Ulasim Ucretleri Odeme Prensip ve

Yéntemleri I¢ Talimatma” gore asagidaki sekilde ddenmektedir:
v Super Lig Hakemleri
Hakem :10.000 TL

Yardimci1 Hakemler :4.400 TL



Dordiinci Hakem :3.000TL

v 1.Lig Hakemleri

Hakem :3.300TL
Yardimci1 Hakemler :1.815TL
Dordincid Hakem 1930 TL

v’ 2. Lig Hakemleri

Hakem :2.052TL
Yardimci1 Hakemler :1.172 TL
Dordincd Hakem :1.023TL

v' 3.Lig Hakemleri

Hakem 1880 TL

Yardimci Hakemler : 633 TL

Dordinct Hakem  :539 TL

Harcirahlar : SOper Lig  1.Lig 2.Lig

250km - 1 Gunluk 400 350 275

251-500km -2 Gunluk 765 630 550

501+km - 1 Ginlik 935 700 677
v Boélgesel Amator Lig

Hakem 1240 TL

Yardimci hakemler :140 TL

Dordiincii hakem 1120 TL

3.Lig
253
451

550

Sadece bolgesel amator miisabakalarinda gorev alan hakemlere harcirah olarak;

150 kilometrenin altinda oldugunda 120 TL, 151 kilometre ve Ustll oldugunda ise

290 TL 6denir.

v Bolgesel Genglik Gelistirme U18 / U19
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Hakem 95 TL
Yardimc1 hakemler 55 TL
Dordinci hakem 50 TL

v Akademi Ligleri U19 / U17

Hakem 95 TL
Yardimc1 hakemler 55 TL
Dordinci hakem 50 TL

v Akademi Ligleri U16 / U15/ U14

Hakem 55 TL
Yardimci hakemler 40 TL
Dordinci hakem 40 TL

Yukarida ad1 gecen akademi ligleri profesyonel takimlarin alt yapilarini veya
alt yas kategorilerini temsil etmektedir. U19 ile kastedilen kisaltma 19 yasin altinda

olan sporcularin miisabakaya ¢iktig1 ligleri temsil etmektedir.

v Bolgesel Genglik Gelistirme U17

Hakem 55 TL
Yardimc1 hakemler 40 TL
Dordiinci hakem 40 TL

v Bolgesel Genglik Gelistirme U14/U15/U16
Hakem :55TL
Yardimc1 hakemler 40 TL

Bolgesel Genglik Gelistirme ligleri kendi bélgesinde olan profesyonel
takimlarinin yukaridaki belirtilen yas kategorilerinde yaptiklar1 miisabakalardir.

v' Bayanlar Ligi 1

Hakem 1120 TL
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Yardimc1 hakemler :65TL

v Bayanlar 2. ve Bolgesel Ligi / Siper Amator Lig / 1.ve 2.Amator Lig
Hakem :90TL
Yardimc1 hakemler :55TL

Bayanlar ligi ile kastedilen kadinlarin futbol oynadiklar liglerdir.

v’ U19/U17
Hakem :80TL
Yardimc1 hakemler :50TL
v' U16/U15
Hakem 80 TL
Yardimc1 hakemler :50TL

v’ Ul4/U13/U12/U11
Hakem :80TL

Yukarida sadece U harfi ile baslayan ligler il takimlarin kendi aralarinda

yaptiklari ligleri ve yas kategorilerini temsil eder.
v/ Bayanlar U17 / U15

Hakem :55TL

Yardimc1 hakemler :40TL
v' Bayanlar U13

Hakem :55TL

Yardimc1 hakemler :40TL

Miiftiioglu (2018)’ nun basina verdigi demece gore, 2015 yilindan itibaren
yiriirliige giren sozlesmeli hakemlige gore Siiper lig hakemleri aylik 12.000 TL-
15.000 TL arasinda degisen miktarlarda ticret aldigmi agiklamistir. Ayrica Var
Hakemi: 4.400 TL ficret almaktadir. Sozlesmeli hakemlikte gorev alan tst klasman

hakemler haftanin ti¢ giinii TFF nin merkezinde ve gozetiminde calisirlar. Ayrica
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kurs ve seminer tarzi egitim faaliyetlerinde bulunurlar. 2020-2021 Turkiye Futbol
Federasyonunun diizenledigi sezonda iist klasman smifindaki futbol hakemlerinin
aylik maaglar1 27.500 TL’den baslayip 36.000 TL’ye kadar ulagmaktadir. Ayrica
profesyonel sdzlesmesi olanlar herhangi bir iste ¢aligmayip sadece meslek olarak
futbol hakemligi yapmaktadir. Bu seviyedeki bir hakem performans diistikligii
yasamadig1 ve gozlemci rapor puanlar1 diisilk gelmedigi siirece sezon icerisindeki
aylik maas1 diger lig gelir ve harcirahlarla birlikte 135.000 TL ile 175.000 TL
arasinda kazanabilmektedir. Bir sampiyonlar ligi miisabakas1 mag¢ basi tlicreti 2500

Euro ile 4500 Euro arasindadir (https://www.tercihiniyap.net).

2.1.2.3. Futbol hakemliginde trio

TDK’ya gore ii¢’lii anlamina gelen trio kelimesi (https://www.tdktr.com) futbol
hakemliginde genel olarak miisabakay1 yonetmek i¢cin gdrevlendirilen veya atanan
hakemleri ifade eder. Hakemler arasinda genel olarak kullanilir. Hakemler klasman
kadrolarina gegislerde bazi sartlar tasimalidir. Bu sartlar  “TUlrkiye Futbol
Federasyonu Merkez Hakem Kurulu Talimati”nda belirlenmistir. Federasyonda

atamalar ilgili talimatlara gore yapilmaktadir (https://www.tff.org):

I miisabakalarinda il hakem kurulundaki hakem atama sorumlusu miisabaka
triosunu atar. Hakem atama sorumlusu miisabakanin lig fikstiiriine gore zorluk
kolaylik derecesini hakemlerin performanslari ile bulunduklar1 kadro pozisyonlarma,
gbdzlemci raporlarin1 ve hakemin miisabaka yapan takimlarla daha 6nce problemi

olup olmadig1 v.b. kosullar1 degerlendirerek trio atamasini yapar.

Bolgesel atamada bolge atama sorumlusu ildeki benzer prosediirii isletir. Bu
klasmandaki farklilik aday hakem ve il hakem kadrosunda olanlari miisabakaya
yonetme yetkisinin olmamasidir. Istisna olarak yiikselme potansiyeli olan il
hakeminin dordiincli hakem olarak atanabilmesi 6rnek verilebilir. Ayni ilde hakem
kadrosu bdlgesel klasman olan trio sayisi olusuyorsa bolge atama sorumlusu o ilin
hakemlerini trio olarak atar. Eksik varsa ayn1 bolgedeki farkli ilden hakem atayarak

trioyu tamamlar.

Bolgesel ligler ile iist klasman ligleri arasinda A Klasman 1.Lig, B Klasman

2.Lig, C Klasman 3.Lig gruplar1 bulunmaktadir. Bu liglerde hakemlik yapabilecek
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kadrolar en diisiik kendi grubunda olmalidir. Ancak orta hakemler diger kategorideki
maglara atanabilir. Ornek olarak C Klasman 3.Lig kadrosundaki orta hakem A
Klasman 1.Lig miisabakasina atanabilir. Klasman yardimc1 hakemlerin herhangi bir
iist klasman lige dordiincii hakem olarak atanmasi miimkiin degildir. Dolayisiyla bu

liglerde trio’lar genellikle farkl illerden atanmaktadir.

Ust klasman olarak adlandirilan lige Tiirkiye Siiper Ligi denmektedir. Bu ligde
gore alan hakemlere (st klasman hakemleri denir. Bu kadrodaki hakemler Tirkiye
Siiper Liginde ma¢ yodnetebildigi gibi FIFA kokartina sahip olanlar UEFA’nin
verdigi uluslararas1 liglerde de miisabaka yOnetmektedir. Illerdeki {ist klasman
grubundaki hakemler ayni1 miisabakaya beraber gidebildigi gibi farkli illerdeki tist
klasman hakemlerle de trio olarak gidebilirler.

Genelde dordinci hakemlik icin kendi hakemlik kadrosu bir Ust ligde mag

yonetmeye ehliyeti olmasa bile ilgili atama merci tarafinda gérevlendirilebilir.

2.1.2.4. Futbol hakemliginde yabanc dil

Futbol hakemliginde yabanci dil yeterliligi C Klasman 3.Lig gruplarindan
itibaren baslayarak {ist klasman hakemlerine kadar zorunlu bir sekilde aranmaktadir.
Bu durumun genel gerekcesi ilgili liglerde yabanci oyuncularin olmasi ile
aciklanabilir.Hakemlerin yiikselme seminerlerinde ve miilakatlarda

hakemlerekendilerini anlatacak kadar ingilizce sorular sorulmaktadir.

2.2. Kariyer Memnuniyeti

Bu basglk altinda “kariyer memnuniyet kavrami, kariyer memnuniyetinin
onemi, kariyer memnuniyetini etkileyen unsurlar ve kariyer memnuniyetinin

sonuglar1” basliklara yer verilmektedir.

2.2.1. Kariyer memnuniyeti kavram

Calisan bireyler icin kariyer, is hayat1 icerisinde kendilerini ifade etmek adina
edinilen 6nemli kazanglardan biridir. Bir bireyin calismasindaki en onemli etken
maddi ve manevi temel ihtiyaclarin giderilmedir. Bu nedenle calisarak ihtiyaglarini

gideren bireyler, ekonomik ve sosyal olarak tatmin duygusu yasamaktadirlar. Kariyer
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kelimesi giiniimiizde bireylerin meslek ve is yasamlarinda elde ettikleri basari
derecesini belirtmektedir. Boylelikle ¢alisan bireylerin meslek yasamlarinda kariyer
tatmini yagamalarini ve basar1 elde edebilme arzusunun Onemini belirtmektedir
(Demirdelen ve Ulama, 2013). Her bireyin ¢alisma amacinda farkliliklar olsa da asil
amag¢ genel gereksinimlerin giderilmesi ve tatmin edilmesidir. Calisma hayatinda
temel gereksinimlerini gidermeye c¢alisan bireyler, zaman igerisinde degisim gosteren
ve farkli beklenti ve ihtiyaclarin tatmini i¢in ¢abalamaya baslamaktadirlar (Yiiksel,

2005).

Kariyer memnuniyetinde bireyin is ve dis yonleri nesnel ve 6znel boyutlar
olarak ele alinmaktadir. Objektif boyutlar igerisinde bireylerin ¢alisma ve cabalarinin
gelir diizeyleri, ylikselme, is ortami gibi yonlerinin tatmini yer almaktadir. Stibjektif
boyutlar ise bireylerin kariyer yasamlariyla ilgili ilerlemelerini, gelisimini, kisacasi
kariyer basarilarmi ve tiim bunlar sonucunda elde edilen memnuniyet diizeyidir. Bir
baska deyisle kariyer memnuniyetinin sahip oldugu bir boyutu da bireylerin
kariyerlerinden elde ettikleri tatmin ve kariyer basarilar1 meydana getirirken diger
boyutu da ileriki donemlerinde elde etmek istedikleri kariyer ilerlemeleri icin

bireylerin umutlar1 meydana getirmektedir.

2.2.2. Kariyer memnuniyeti kavraminin 6nemi

Kariyer memnuniyeti, bireylerin kariyerlerinde elde ettikleri doyumlar ile
mevcut kariyer basarilari, kariyerlerinde geldikleri konum ve ileriki dénemlerinde
ulagsmak istedikleri hedefler i¢in bireylerin bu baglamdaki umutlarin1 belirtmektedir.
Kariyer memnuniyeti, bir bireyin kariyeri kapsaminda hedefledigi noktaya ulagmas1

karsiliginda tatmin duygusunu yasamasidir (Yiiksel, 2005).

Calisanlarn  meslek hayatindan duyduklari memnuniyet, onlarm ise
baghliklari1 ve Orgiit gelecegini onemli Olclide etkilemektedir. Bu acidan
bakildiginda i gorenlerin, kariyer memnuniyetinin saglanmasit onlarmn i
doyumlarinin yiikksek olmasina katki saglamaktadir. Kariyerlerinden memnun
olmayan ¢aliganlar, ise karst memnuniyetsizlik, bikkinlik, monotonluk gibi duygular
beslerler. Bu duygularin beslenmesi de bireylerin orgiitte basarisizliklarina ve

performans diisiikliigiine neden olabilmektedir. Isverenlerin bu noktada calisanlarini
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motive etmesi, onlara ddiiller vermesi is gérenlerin kariyer memnuniyetlerine katkida

bulunmaktadir.

2.2.3. Kariyer memnuniyetini etkileyen unsurlar

Kariyer memnuniyeti iizerine arastirma yapan Lepnum ve ark. (2006), bu
kavramin ailevi sorumluluklar, stres, hizmet kalite dlzeyi, Ucret gibi bircok unsurdan
etkilendigini belirtmektedir. Bununla birlikte cinsiyet farkliliklari, kariyer seviyesi,
bireysel farkliliklar, yapilan isin niteligi, yoneticilerin sergilemis olduklar1 tutumlar,
gelir seviyesi, egitim diizeyi gibi bir¢ok unsurun kariyer memnuniyetine etki ettigi de
kabul edilmektedir (Celik, 2012). Diger yandan Greenhaus, Parasuraman ve Wormly
(1990) ele aldiklar1 bir g¢alismada kariyer memnuniyeti tizerine genel bir
degerlendirme yaparak mesleki basarilarin, ortak hedefler, gelir hedefleri, mesleki
acidan gelisimin ve becerilerin kazanilmasinin kariyer doyumuna etki ettigini

belirtmistirler.

Bireylerin kariyer memnuniyetine olumsuz yonde etki eden unsurlar icerisinde

genellikle;

v" Odullerin adaletsiz dagilima,

v' Isin sahip oldugu yiik,

v' lIsten kaynakl stres,

v’ s ve 6zel yasamdaki catismalar,

4 Etnik cinsiyete dayali ayrimcilik gibi konular yer almaktadir
(Lepnurm et al., 2007; Yap et al., 2010).

Yas: Calisanlarin  yas1 arttikga yaptiklart isten daha ¢ok memnuniyet
duyduklar1 gézlemlenmektedir. Ote yandan, yaslar1 daha geng olan is gorenlerin terfi
ve diger calisma sartlarina iliskin beklentileri fazla oldugu i¢in yeni bir igse baslarken
memnuniyetsizlik yasamalar1 daha olasidir (Alkan, 2016). Bu agidan yash calisanin

kariyer memnuniyetini de artirmasi beklenmektedir.

Cinsiyet:Cinsiyet unsuru agisindan Ozkisi (2012) tarafindan yapilan bir
caligmada, cinsiyete yonelik beklentiler, tutumlar ve algilarin erkek ve kadmlar
acisindan meslek ve kariyer se¢imlerinde dnemli oldugu sonucuna ulagilmistir. Isik

(2009), giintimiizde erkeklerin hala kadinlardan daha yiiksek bir hiyerarside
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oldugunu ve cinsiyet ayrimcilifinin insanlarin  kariyerlerini  etkiledigini
belirtmektedir. Boylelikle erkeklerin kariyerlerinde her anlamda daha hizli ilerleme
kaydetmeleri mumkindir ve bu ilerlemenin sonucunda Kariyerlerinden daha

memnun olabilirler.

Egitim:Kariyerlerinden ne beklediklerinin farkinda olan c¢alisanlar, bilgi ve
becerilerinin  daha fazla gelistirilmesi agisindan ¢ok daha fazla caba
gostermektedirler. Bu baglamda da kariyer memnuniyetlerini saglama siireclerinde
daha az zaman kayb1 yasamaktadirlar. Yiiksekdgrenim gormiis kisiler i¢in yoneticilik
diizeyine gecis ve maas agisindan daha iyi bir konuma gelmeleri, kariyerlerinde
tatmin duygusuna yol agabilmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013). Is gérenlerin
gordiikleri egitimler, yetkinlikleri ve is deneyimleri, kariyer doyumlar1 arasinda bir

iliski bulunmaktadir (Gergek, vd., 2015).

Statt:TDK’ye gore statii, kisinin bir kurum veya toplumdaki konumunu olarak
ifade edilmektedir. Statli; “Toplumda bagkalar1 tarafindan bireye atfedilen
degerlerden olusan bir kavramdir”. Kisi boyle bir 6nemi elde etmek i¢in ¢ok ¢aba
sarf etmeye isteklidir. Stati daha fazla saygi ile gelir. Yiiksek bir konuma sahip bir
birey, meslektaslar1 ve ¢evresi tarafindan saygi goriir. Boylelikle calisanlarda da bir

tatmin duygusu meydana gelmektedir (Ozgener, 1996).

Orta ve ist yonetimde gérev yapan kisiler, calisma hayatindaki statileri ile
orantili olarak kariyer tatmini saglamaktadir. Kariyer tatmini acisindan oOrgiitteki
yoneticiler astlarina kiyasla daha yiiksek diizeylere ulagsmaktadir (Alkan, 2016). Bu
acidan bakildiginda, daha iyi bir diizeye erisim Ust diizeydeki kariyer doyumunun da

daha yuksek diizeylerde olabilecegi soylenebilir.

Deneyim:Deneyim konusunda galigmalarini yiirliten Quinones ve ark. (1995)’a
gore deneyim kavrami; genellikle bireylerce algilanan ve bireyin hayatinda
gerceklesen olaylardir. Is deneyimi ise bir kisinin zaman icinde edindigi is bilgisini
belirtmektedir. Sirin ve Iscan (2005) yaptiklar1 c¢alismada, is gorenlerin is
deneyimleri ile tatmin duygusu arasinda pozitif iliski oldugunu ve ayni iste uzun siire
calisanlarin tatmin duygusunun yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Arastirmalar, kisa

vadeli is gorenlerin kariyer algilamalarindaki belirsizlik sebebi ile kariyer

17



tatminlerinin diisiik olacagini gostermektedir (Loi et al, 2004). Bu yargidan

hareketle, calisma saatlerinin kariyer doyumu agisindan i¢in etkin rolde oldugu ifade
edilebilir.

Mesleksel Basari:Mesleksel basarilar, istihdamla ilgili tiim is ve psikolojik
sonuglar olarak tanimlanir ve profesyonel yasamda anahtar bir unsurdur. Basari,
kiiltiir ve orgiitsel olarak gelisen dinamik olgularm meydana gelmesi ile ortaya
cikmaktadir (Delgado vd., 2016). Bir calisma, bireyin yasam basarisiin is, kariyer
ve Ozel yasamla ilgili olmasina karsm, kariyer doyumunun kariyer basarisi ile
miimkiin oldugunu vurgulamaktadir. Bu da kisilerin kariyer gelisimlerinin kendi
amaglari, degerleri ve tercihleri dogrultusunda olduguna ne d6lgiide inandiklarini
belirtmektedir (Balak, 2013). Bu bilgiler kapsaminda mesleksel basari, mesleksel

olarak basar1 elde eden is gorenler, kariyerinden memnuniyet duymaktadir.

Genel Mesleki Hedefler: Kariyer hedeflerine ulastigina inanan ve gelisimleri
icin gerekli firsatlarin kendilerine verildigine inanan c¢alisanlarin kariyer
tatminlerinin iist diizeyde olacagi soOylenebilir (Ger¢ek vd., 2015). Kariyer
memnuniyet diizeyleri yiiksek olan ig gorenlerin ¢alistiklar1 isletme ve orglite olan
bagliliklar1 da artig gésterecek ve bu nedenle de isi birakma gibi egilimlerin azalacagi

ifade edilebilir (Joo ve Park, 2010).

Gelirle Ilgili Hedefler:Calisanlar1 ¢alismaya iten en giiglii duygu, hayatlarini
devam ettirebilecek gelir elde etmektir. Hem c¢alisanlarm hem de ¢alisanlarin
calismalarinin sebepleri ekonomik temellerden kaynaklandigi herkes tarafindan
kabul edilen bir gercekliktir. Maaglar yalnizca ¢alisanin ekonomik agidan kazancini
artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda Orgiite olan bagliligin1 da etkiler. Bununla birlikte
yiiksek kazang elde etmek, toplum igerisinde bir bireyin prestijini de artirmaktadir.
Dolayisiyla gelismis olan iilkelerde gelir diizeyi, kariyer memnuniyeti kapsaminda
onemli unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir (Ozgener, 1996). Gelir diizeyi,
genellikle i gorenlerin isletmeye olan katkilar1 i¢in yOnetimden verilen takdir
unsurudur. Is gorenler, iicretlerini yoneticilerin kendileri hakkindaki diisiincelerinin
bir simgesi olarak kabul etmektedirler. Is gorenler, sirketin uyguladig: iicret
sisteminin adil sekilde ve beklentileri kapsaminda olmasini beklemektedirler. Maas

sistemleri ne diizeyde adil olursa, is gorenin beklentileri ne kadar karsilanirsa
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memnuniyet de o kadar yiiksektir (imamoglu vd., 2004). Sonug olarak isletmeler ve
orgiitler kapsaminda kariyer memnuniyetinin yolu, esit iglerde esit iicret alimi

ilkesinden gectigi soylenebilir.

Mesleki Gelisim Diizeyi:Mesleki gelisim, egitim, i goren, kariyer ve insan
kaynaklar1 gelisimi gibi kavramlarin evrimi ile ortaya ¢ikmaktadir. Mesleki gelisim,
bir kisinin okul Oncesi yastan emekliligine kadar olan 6rgiin ve yaygin egitiminin
toplamidir. Diger bir deyisle mesleki gelisim, calisanin is hakkindaki bilgisini artirir;
beceri, deneyim ve diger niteliklerin de gelismesini saglayan faaliyetlerdir (Ozer vd.,

2014).

Orgiit igerisinde hakim olan yaratic1 havasmin algismin ve duygusal baglihigin
artmastyla kariyer memnuniyetinin artacagma inanilmaktadir. Arastirma vakif ve
devlet tniversitelerindeki profesorlerin kariyer memnuniyetinin diger unvanlara
sahip profesorlere gore daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Giirkan ve
Kocoglu, 2014). Baska bir deyisle, mesleki gelisim gOstermenin kariyer tatmini
tizerinde olumlu bir etkisi olacagina inanilmaktadir. Nerkar vd. (1996) yaptiklar1
calismada konumlarindan memnun olan ¢alisanlarn yetenekleri dahilinde yenilikgi

davrandiklarini belirtmektedirler.

Yonetim ve Liderlik:Yoneticiler, amaglarina baskalar1 araciligiyla erismeye
calisan bireylerdir. Liderler ise; belirli sartlar altinda olusturulan amaglara ulagmak

icin bagkalarinin eylem ve davranislarii etkisi altina alan kisi olarak tanimlanabilir

(Simsek vd., 2003).

Elde edilen arastirma sonuglar1 kapsaminda, yoneticilerin doniisen liderlik
tarzinin kariyer tatmini lizerinde olumlu agidan katkis1 olacagi gibi, iiye ve lider
etkilesimi lizerinde de olumlu etkisi olacagi belirtilmektedir. Ayn1 husus, Orgiite
duyulan giiven algisi i¢in de gegerlidir. Diger bir deyisle, 6rgiite duyulan giiven algisi
kariyer tatminini dogrudan olumlu etkilemektedir (Aver ve Turung, 2012). Ote
yandan Seibert et al. (2001) yapilan aragtirmada biiyiik kuruluslarin ve isletmelerde
bulunan dort yiiz kirk sekiz calisan incelenerek, diger ¢alismalarda oldugu gibi, bir

lider ve takipgileri arasindaki olumlu diyaloglarin bir ¢alisanin kariyer
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memnuniyetini psikolojik olarak tatmin ettigini ve olumlu yonde etkiledigini

bulmustur.

Aile ve Is Catismasi:is ve aile arasindaki ¢atisma; Bireyin sorumluluklari,
ailesine karsi olan sorumluluklarimi yerine getirmesini engelledigi i¢in meydana
gelen ve gerilim olusturan roller arasinda bir ¢ekisme bigimi olarak belirtilmektedir
(Balak, 2013). Kariyer doyumu i¢in bir diger énemli faktoriin is ve aile arasindaki
catisma oldugu tespit edilmistir. Bireyin kariyer doyumu yeterli diizeyde olsa bile is
ve aile arasindaki c¢atigma kisinin kariyer doyum dizeyini olumsuz yonde
etkilemektedir (Yiiksel, 2005). Ornegin, kariyer gelisimi aile rollerini engelliyorsa,
aile ihtiyaglarini kargilamak i¢in genellikle kariyer rollerinden vazgecilir. Literatiir
arastirmasi incelendiginde is ve aile arasindaki c¢atisma, kariyer gelisimi, kariyer
baglilig1 ve kariyer tatmini arasinda olumsuz bir iliski oldugunun belirtisidir (Yiiksel,
2005). Bu nedenle, is ve aile arasindaki catisma genellikle diisiik kariyer tatminine
yol agmaktadir. Ote yandan, diisiik kariyer tatmini de is ve aile arasinda catismaya

neden olabilmektedir.

2.2.4. Kariyer memnuniyetinin sonug¢lari

Kariyer, insanlarin ¢alisma hayatlarinda kendilerini ifade etmeleri i¢in 6nemli
bir mesleki unsurdur. Bu bireyler igin 6nemli bir destek saglar. Ciinkii kariyer
insanlarin kendini ortaya koymasi, kendini kanitlamasi ve gelecege hazirlamasi i¢in
cok Onemlidir. Insanlar ¢alisma hayatlar1 boyunca kariyerlerinde ilerlemek,
kariyerlerini gelistirmek ve kariyerlerini en {iist diizeye ¢ikarmak isterler. Bunun
farkinda olan kisilerin kariyerlerinde belirli beklentileri (terfi, statii, gelir gibi) vardir.
Bu asamada kariyer tatmini kavrami ortaya ¢ikmaktadwr. Simdiye kadar yapilan
arastrmalarda ve ilgili literatiir arastirmacilarinda; bireyin kariyer diizeyinin
beklentilerini karsilama derecesi olarak ifade edilir. Kariyer doyumu, bireylerin
bekledikleri veya istedikleri kariyer pozisyonlar1 ile kariyer durumu arasinda
yaptiklar1 karsilastrmaya gore kariyer pozisyonlarma karsi hissettikleri duygusal

tutumdur (Alkan, 2016).

Sonug olarak insanlar kariyer hedef ve beklentilerine uygun bir meslekte

caligmayi tercih ederken, aym1 zamanda kariyerlerini gelistirmek ve kariyerlerinde
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ilerlemek i¢in her firsat1 degerlendirmekte ve kariyer seviyesinden memnuniyet i¢in

caba gostermektedirler.

2.3. Mesleki Haz

Bu baslik altinda mesleki haz kavrami, mesleki hazzin 6nemi, mesleki hazzi

etkileyen unsurlar ve mesleki hazzin sonuglarina yer verilmektedir.

2.3.1. Mesleki haz kavram

Meslek hayatinin gereksinimlerinin giderilmesi ag¢isindan incelendiginde,
meslek hayatinda gerceklestirilen eylemleri kapsayan her davranigin giderilmesini
saglayan gereksinim bulunmaktadir. S6z konusu bu gereksinimler igerisinde
psikolojik ve fizyolojik gereksinimler de bulunmaktadir. Bireylerin sergiledikleri
davranis ve tutumlar, s6z konusu gereksinimlerin karsilanmasina yoneliktir.
Psikolojik acidan bakildiginda temel ilkelerden biri olan bu husus, mesleki egitimin
vazgecilmez bir parcasidir. Bu duruma 6rnek olarak; profesyonel calisma neticesinde
elde edilen kazang, fizyolojik gereksinimlerine yoneliktir. Diger yandan kendini
ifade edebilme, yeteneklerin kullanilmasi, basar1 ve taninma gibi sartlar da psikolojik
gereksinimlerin karsilanmasina ve neticesinde de is gorenlerin mutlu bir is hayati
strdurmesine katki sunmaktadir (Kuzgun vd., 1999). Bu anlamda mesleki egitimin
olusturdugu calisma hayati birey icin dnem kazanmaktadir. Giiniimiizde meslek
yasaminin Onemli bir parcast olan ¢alisma hayatina biiyiik anlamlar yiiklenmis ve
calisma kutsallagtirilmistir. Yani insanlar isleriyle biitiinlesir ve hayatlarmin her
alaninda profesyonel kimliklerini kabul ederler. Ornegin; bir cerrah, kimligini,
isyerine ve bu kimligin getirdigi bakis agisin1 hayatinin diger noktalarina aktarabilir
(Dikmen, 1995). Buradan da anlasilacagi iizere is insan i¢indir; Savagmak, diisiinmek
ve bunun i¢in maddi 6diil almak disinda farkli anlamlar1 vardir. Calistiginiz birim
veya pozisyon ne olursa olsun, caligma hayat1 bireyi toplumda yer edinme, rol
edinme gibi cesitli alanlarda etkiler. Bunlarin disinda calisma hayati insanlarin

sosyallesmesi i¢in de bir ortam saglamaktadir. Ayrica is, insanlarin psiko-sosyal ve
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fiziksel ihtiyaclarin1 karsilamalarmi saglar. Tim bu ihtiyaclarin karsilanmasi

sonucunda insanlar zevk almakta ve calisma hayatina olumlu bir bakis agisi

kazandirmaktadir (Tifekei, 2015).

Kisi, yasammin 6dnemli bir boliimiinii is yerinde gecirmekte ve is ortaminda,
aile yasaminda ya da calisma yasaminin disindaki diger sosyal yasaminda yasadigi
olumlu ya da olumsuz deneyimlerin sonuc¢larini hissetmektedir. Bu anlamda is hayat1
ve onun disindaki yasam, birbirini etkileyen tamamlayict unsurlar igermektedir

(Dikmen, 1995).

Ote yandan is hayatindaki mutluluk, mesleki doyumun artmasmda énemli bir
faktordiir. Aksi takdirde kisilerin is hayatinda karsilasacaklar1 ¢esitli olumsuzluklar
bir yandan psikolojik dengelerini bozarken, diger yandan yasami uzatmak icin
gerekli olan enerjinin ortaya ¢ikmasi gibi paradokslara neden olabilmektedir
(Avsaroglu vd., 2005). Is hayat1 i¢in bu tiir birbirine bagl durumlar dogal olarak

mesleki hazza da etki etmektedir.

Isle ilgili mesleki hazzm bir yan1 olan is, ayn1 zamanda insanlarin hayatlarina
devam etmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 maddi kazanci saglamak gibi 6nemli bir
isleve de sahiptir. Bu nedenle is insan i¢cin 6nemlidir. Bu dogrultuda yillardir 6rgiitsel
davranis alaninda; Isin ne anlama geldigi, insan igin 6nemi ve insana sagladig
faydalar gibi konularda aragtirmalar yapilmaktadir. Bu arastirmalarin ¢ogu, kisinin is

tatminini ifade eden “is tatmini” ile ilgilidir.

Is tatmini, insanlarin islerine ydnelik tutumlarindan kaynaklanir ve mesleki
hayata karsi bir tiir duygusal tepkidir (Avsaroglu vd., 2005). Is memnuniyeti;
Meslektaglar: ile yaratilan {riinlerin isten elde edilen maddi kazang ve mutluluk
olarak tanimlanmaktadir (Eren, 1989). Ancak is tatmini biiyiik 6l¢ciide sonuglarin
beklentileri ne kadar iyi karsiladigi ile belirlenir (Can ve Soyer, 2008). Ayni
zamanda is tatmini, bireyin mutlu olmasmi ve yaptig1 isten keyif almasmi saglar

(Eginli, 2009).

Is tatmini ya da tatminsizligi, kisinin kendisi, isin 6zellikleri, ¢alisma ortami
gibi bircok faktdrden etkilenmekle birlikte isin odagu ile ilgili bir kavramdir (Eginli,
2009). Calisanlarin yaptiklar1 ise ve calistiklar1 kuruma baglh olarak zihinlerinde
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olusan degerlendirmeler sonucunda ortaya ¢ikan durum, ig tatmini veya
memnuniyetsizligi gibi sonuglar gdstermektedir. Insanlarm beklentileri ile yaptiginiz

is ve is olanaklar1 asagidaki konularda bagdastiginda is doyumu yasanmaktadir.

v “Meslegin  gerektirdigi etkinliklerin bireyin yetenek, bilgi ve
becerileriyle Ortiismesi”
v “Caligilan ortamin fiziki olarak uygunlugu”
“Calisilan ortamdaki insan iliskileri”
“Isten elde edilen maddi kazang”
“Qdiil ve takdir edilme”
“Is giivencesi”
“Terfi imkan”
“Giinliik ¢alisma saati”
“Rekabet ve kendini ifade etme olanag1”

“Is bulabilme imkan1”

N N N N N Y N N N

“Mesleki etkinliklerin kisinin ilgisine hitap etmesi”

Yukarida verilen bu sartlarin ¢oklugu ya da azlhigi tek basma is doyumuna

neden olmaz ve bu faktorlere verilen 6nem is doyumunu etkiler (Kuzgun vd., 1999).

Is tatmininin iceriginde calisanlarin tim motivasyonlarindan veya
ihtiya¢larindan tatmin olmayabilmektedir. Organizasyon, calisanlarin
motivasyonlarinin veya ihtiyaglariin yalnizca bir kismini karsilamaktan sorumludur.
Ancak calisanin, giidiilerinin ve ihtiyaglarmin sadece bir kisminin Orgiit tarafindan
karsilanabilecegini bilmesi gerekir. Ancak 6rgiit calisanlar1 bu anlamda beklentilerini
strastyla ne kadar karsilayabiliyorsa, buna bagli olarak is tatmini de artacaktir. Ancak
insanlar zamanlarmin ¢ogunu iste gegirirler. Bu durumda yapilan is kisi istedigi
sonucu veriyorsa bundan doyum alir. Eger is beklenen diizeyde yapilirsa bireyde
mutluluk ve tatmin duygusu yaratacaktir. Ancak beklenen sonug bireyin isteklerine
gore gergeklesmezse boyle bir durumda memnuniyet s6z konusu olamayabilir
(Mirzeoglu vd., 1996). is doyumunun yasanmasiyla ilgili agiklamalarin yam sira is

doyumsuzlugu durumunu ortaya ¢ikarabilecek durumlar su sekildedir (Eren, 2015):
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v Isin yapilma sartlarma ve is aletlerine bagh sikayetler ve tatminsizlik
gibi durumlar.

v Is gorenlerin isin maddi agidan gelirlerine doniik sikayetler ve
tatminsizlikler.

v Takdir edilme ve sosyal statii durumlarina yonelik sikayetler ve

tatminsizler.

Birey kendisi ve gevresi i¢in bu kavramlara uygun isini bulursa is doyumu
yasayacaktir. Birey yaptig1 isi denge ve esitlik kavramlariyla aciklayamazsa

tatminsizlik yasar (Korman, 1978: 169).

Ancak calisanlarm ise karsi tutumlari; onlarin ise ve ise karsi tepkilerinin bir

yansimasidir. Bu tutum hem olumlu hem de olumsuz olabilir.

Bu durumda ¢alisanin isine karsi olumlu bir tutumu varsa is tatmini artacak,
aksi halde isten memnuniyetsizlik ortaya ¢ikabilir. Boyle bir siire¢ sonucunda
calisanlar islerinden memnun kalmazlar; ge¢ ¢alisma, devamsizlik, sik vardiya ve
verimsizlik gibi sonuglara yol acabilir. Bu durumlardan da anlasilacagi gibi, isinden
memnun olan calisanlar ig yeri ilizerinde olumlu etkiler yaratabilirken, isinden
memnun olmayan is gorenler is yeri tizerinde olumsuz etkilerde bulunabilmektedir
(Eginli, 2009). Uzun siireli olumsuz isyeri kosullari, igle ilgili ¢abalar1 ve is
memnuniyetini olumsuz etkileyebilir. Sonu¢ olarak ¢alisanlar, calismama veya
meslek degistirme gibi durumlara egilim gosterebilmektedirler (Ak¢amete vd.,2001).
Ancak igyerinin sundugu imkanlar i tatmini iizerinde bir 6l¢iide etkilidir. Bu firsatlar
daha c¢ok isin gerekleri ve ¢aligma ortamu ile ilgilidir. Ancak tiim bu gereksinimlerin
kargilanmas1 is doyumunun saglanmasi i¢in yeterli olmayabilir. Ciinkii her ¢alisanin
kisisel ozellikleri i tatminini etkiler ve bu 6zellikler birbirinden farklilik gdsterebilir.
Buradan da anlasilacagi gibi, calisanlarin Orgiitle ilgili kosullardan etkilenme
bicimleri ve orgiite kars1 gelistirecekleri tutum, kisisel Ozelliklerine bagli olarak
degisebilmektedir. Kisinin egitim, iy deneyimi ve sosyal ¢evresi gibi faktorler, is ve
calisma kosullarmin degerlendirilmesini etkilemekte ve ise yonelik tutuma etki

edebilmektedir (Eginli, 2009).
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Is tatmininden etkilenen bir diger alan ise performanstir. Verimlilik,
calisanlarin organizasyona katkismin niteliksel veya niceliksel bir Ol¢iimiidiir.
Calisanlarin is doyumlarina bagli olarak ¢alismalarini iyilestirmeye yonelik ii¢ farkli
bakis acis1 vardir. Birincisi, is tatmininin verimliligi artirdign goriisiidiir. Ikincisi,
performansin ig tatminine yol agtig1 goriisii, ligiinciisii ise performans ve is tatmininin

verilen ddiillere bagl oldugu goriisiidiir (Barutcugil, 2004: 392).

Is tatminine etkisi arastirilan bir diger konu ise iicretlerdir. Az gelismis veya
gelismekte olan toplumlarda ticretler is tatmininde etkili bir faktordiir. Ancak birey
rahat yasam diizeyine ulastiginda {icret ile is tatmini arasindaki iligki azalmaktadir.
Ortalama olarak is doyum diizeylerine bakildiginda isin kendisi, maas, terfi orani,
calisma arkadaslari, calisma ortamu ve fiziki kosullar gibi bircok faktér ortaya
cikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013). Yukaridaki sonuclara ek olarak, bireyin is
hayatinda karsilasacagi istenmeyen durumlar, bedeni ve ruhu iizerinde olumsuz
etkiler yaratacagi gibi, isteki basariyr ve isten duyulan memnuniyetsizligi de
azaltacaktir. Kisinin ailesi ve yakin ¢evresi de bu olumsuzluklardan etkilenebilir ve
bu durumda birey c¢evresini de etkileyen sorunlar zinciri ile ugragsmak zorunda

kalacaktir (Cinar, 2015).

Burada 6nemli bir nokta, insanlarin hayatlariin biiyiik bir kismini gegirdikleri
caligma ortaminin is tatmini ve yasam kalitesi tizerindeki etkisidir (Avsaroglu vd.,
2005). Orgiite verdigi zarar goz oniine alindiginda, is tatmininde iyilestirmeler
yapilabilir ve zamanla insanlarin duygusal durumunda olumludan olumsuza bir
degisim saglanabilir. Bu degisiklige neden olabilecek faktorler icsel veya digsal
olabilir. Bu kategoriler dikkate alindiginda isle ilgili kisileri etkileyen faktorler digsal
faktorlerdir. Buradan da anlasilacagi gibi, insanlarin duygusal durumlarinin isin
kendisinden veya c¢alisma ortamindan etkilenecegi varsayimi, i tatmini
aragtirmalarinin merkezinde yer almaktadir (Dikmen, 1995). Bu nedenlerden dolayz,
calisanlarin islerinden tatmin olmalari, bir {riiniin {retimine esdeger olan
organizasyonun hedefidir. Kurulus, yapilan iste olumlu sonuglar elde etmeyi
amaglasa da calisgan memnuniyetini artirmaya yonelik bir politika da izlemelidir.
Clinkii aksi halde yapilan isten memnuniyetsizlik, ¢alisanin olumsuz bir etki

yasamasina neden olur. Insan yasaminm biiyiik bir bdliimiiniin is i¢in harcandigi
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diisiiniildiigiinde, bu olumsuz duygu durumunun uzun siirmesi insan yasamini
zorlastirmaktadir. Boyle bir durum dolayli olarak oOrgiit zarar gorebilmektedir

(Basaran, 2000: 215).

2.3.2. Mesleki haz kavraminin onemi

Yapilan is karsiliginda beklenen doyumun elde edilmesinin kaynagi, bireyin
ihtiyaglarinm engellenmesi veya giderilememesi ile iliskilidir. Orgiitler, icerisindeki
calisanlarindan is saat, kurallar, yetkili ile uyum ve toplumsal iliskiler beklerken is
ortaminda  iicret, gilivenlik gibi  kisisel  gereksinimlerin  karsilanmasini
beklemektedirler. Orgiitteki hedef ve beklentiler ile galisanlarin bireysel amaglar1 ve
beklentilerinin ¢atisma igerisinde oldugu durumlarda uyumsuzluk ve is

doyumsuzlugu meydana gelmektedir (Ozgiiven, 2003).

Is hayatinda meydana gelen gerginlik, zorlama ve olumsuz duygular arasinda
en sik karsilagilan catisma, engel koyma, hayal kirikligi, ilgisizlik, memnuniyetsizlik
ve gerginliktir. Calisanlar ve isverenler arasinda olusan gerginlik genellikle
calisanlarin temel ihtiyaclarini karsilamaktan uzak bir yonetim ve orgiitsel ortamdan

meydana gelmektedir.

Calisanlarin i3 doyumlarinin, calistiklar1 igle ilgili girdileri ve ¢iktilar
arasindaki denge ile agiklamaya calisan Adams (1963), bireyin isinden ¢iktisi olarak
iicreti, statli, konum yilikselmesi ve etkin denetim gibi sonuglara ulagsmak admna
kendisinden bireysel olarak zeka, egitim, yas, deneyim gibi bazi girdilerinin
oldugunu belirtmektedir. Bu girdi-¢ikt1 dengesizliginden meydana gelen durumlar

bireylerde is doyumsuzluguna neden olmaktadir (Ozgiiven, 2003).

2.3.3. Mesleki hazz etkileyen unsurlar

Cesitli teoriciler; i doyumu, bireyin isi karsiliginda bekledigiyle ¢evresinin
kendisine hangi imkanlar1 verdigi ya da o ¢evreden kazang sagladigi arasindaki
farklilik diizeyi ile tanimlandigin1 belirtmektedirler. Beklentiler bireylerin duygusal

tepkimelerine dolayli bir sekilde etki etmektedir.

Is doyumu birgok degiskenle iliskilidir. Bir orgiitiin etkililik diizeyi, verimlilik

diizeyi, calisanlarinin arasindaki iliski, beden ve ruh sagliklar1 gibi durumlar bu
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degiskenlere ornek olarak gosterilebilir (Bogler, 2005). Bununla birlikte is doyumu
hususunda ii¢ Onemli etken bulunmaktadir. Bu etkenlerden ilki, “is doyumu, is
durumuna karst verilen duygusal tepkidir”. Buna gore is doyumu isten elde edilen
ciktilarin  beklentilerini ne kadar karsiladigt ya da astigina  gore
degerlendirilmektedir. Ikinci etken ise, orgiitteki personelin kendilerine c¢ok iyi
davranildigini, islerin esitligine gore esit TUcretin verilmesi gibi durumlari
hissettiklerinde orgiite kars1 olumlu tutumda bulunmaktadirlar. Bu olumlu tutum ise
bireyde is doyumunun ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Son etken ise, is doyumu isin
kendisi ve diger ¢esitli boyutlar ile iliskili orgiitsel 6zellikleri belirtmektedir. Bu
baglamda is doyumuna etki eden temel faktorler, bireysel ve ise bagh olmak {izere

iki grupta incelenmektedir (Dil, 2005).

Bireysel Faktorler:Gerek is ile gerckse bireysel tutumlar1 kapsayan doyum
diizeylerine gore yapilan gesitli aragtirmalar baglaminda farkli doyum diizeylerinin
insanlar1  birbirinden aymran farkli 6zelliklerinden meydana gelebilecegini

belirtmislerdir.

Tim calisanlarin benzer karakteristik Ozellikleri bulunmadigi gibi, olaylari
algilamalarinda da farkliliklar vardir. Ayrica olaylar1 algilamalarinda farklilik oldugu
gibi olaylar karsisinda verdikleri tepkilerde de farkliliklar bulunmaktadir. Bireylerin
islerinden bekledikleri ve elde ettikleri arasindaki farklilik, bireylerin kisisel
algilamalarindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla algi, tutum ve coskularda
farkliliklar, mesleki hazin ortaya ¢ikmasmi saglamaktadirlar. Buna gore benzer
kosullar altinda ve benzer ortamlar icerisinde ¢alisan kisilerin doyum diizeylerinin

farkli olmasi, bireysel farkliliklarindan meydana gelmektedir.

Cinsiyet:Kadmlarin, is hayati igerisinde aktiflesmesi ile beraber, kadin ve erkek
farkliliklarini iceren arastirmalar ele alinmaya baslamistir. S6z konusu arastirmalarda
ozellikle kadinlarin i¢ giiciiniin meslek yasantisina etkisi ve isle etkilesimleri ele
alinarak, isten duyulan tatminlik diizeyinin kadinlara ve erkeklere gore hangi

farkliliklarin oldugunu arastirmay1 amaglamislardir.

Esitsiz ¢alisma ortamin1 ve kadin ve erkeklerin isten aldiklar1 iicret ve esit

memnuniyeti aciklayan cesitli aragtrmalar bulunmaktadir. Bu arastirmalardan
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bazilari, kadinlarin is beklentilerinin farkli olabilecegini savunmaktadir. Bazilar1 da
kadin ve erkegin farkli degerlere sahip oldugunu sdylemektedir (Spector,
1997).0Ornegin, dokuz Bati Avrupa iilkesinde 6.000 calisanla yapilan biiyiik bir
anket, erkekler ve kadmnlar arasinda is tatmininde agik bir fark gostermemistir (Dil,
2005). Baska bir ¢alismada ise erkeklerde is-aile gatigsmasi arasinda bir baglanti
olmasma ragmen, kadinlarda boyle bir baglant: tanimlanamamistir. Bu baglamda
erkeklerin bu tiirdeki rol ¢atigsmalarindan etkilendikleri, kadinlarin da is ve aile

hayatindaki deneyimlerini aymrt etmede daha basarili oldugu sonucuna ulasildig:
ifade edilebilir.

Gallup tarafindan bir arastirmaya gore erkekler, islerini kadinlardan daha
onemli olarak gormektedir. Ortaya ¢ikan bu duruma gore erkeklerde is ve aile
arasindaki catismalar daha biiyiikk diizeylerde olabilmektedir (Spector, 1997). Kim
(2002) ele aldig1 bir ¢alismasinda, kadin is gorenlerin erkek is gorenlerden daha fazla
is doyumuna sahip oldugunu bulmustur. Buna gore, kadinlarin isinden daha diistik
beklentileri olabilecegi gercegiyle agiklanmaktadir. Diger bir neden ise ¢alisanlarin
memnuniyetsizliklerini dile getirmemeleridir. Ulkemizde yapilan bazi calismalar

inceledigimizde ise tutarli sonuglara ulasilamadig1 goriilmektedir.

Yas ve Kidem:Genellikle yasin ilerlemesi ve meslekteki kidemin artmasi,
alman hazzin da artis gosterecegi On gorilmektedir. Calisanin yasinin ilerlemesi,
mesleki hazzin artisinin nedeni olarak verilen odiillerin artmasi, terfi gibi ekenler
ortaya konulmaktadir. Yapilan arastirmalar, yas ve mesleki haz, i3 doyumu

arasindaki iliskinin oldugunu 6ne siirmektedir.

Ele alinan caligmalar, genc calisanlarin yash c¢alisanlara gore daha diisiik is
doyumu seviyesine sahip oldugunu ortaya cikarmaktadwr. Yas durumu, ¢aligma
yasamina etki eden bireysel faktdrlerden biridir. Orta yash bireyler, uzun yillardir

stiren ¢esitli aliskanliklara sahip olduklarindan islerine olan bagliliklar1 daha fazladir.
Egitim Diizeyi: Is doyumunu etkileyen bir diger kisisel faktor ise egitimdir.
Egitim diizeyi yiikseldik¢e devamsizlik olgusunun azaldigi 6ne siiriilmiistiir. Bunun

nedeni, egitim diizeyi diisiik kisilere verilen isin dogasinin ¢ok dar bir uzmanlk

alaniyla ilgili olmas1 ve ¢aliganlara monotonluk ve can sikintist yasatmasidir. Ancak

28



egitim durumunun yiikseltilmesi, ¢calisganin dar uzmanlik alaninin genislemesine katki

saglamaktadir (Dil, 2005).

Egitim diizeyi, i doyumuna etki eden en Onemli faktorlerden biridir. Bu
husustaki 6nem, egitim kapsaminda meydana gelen bilgi birikimi, ¢calisma degerleri,
istekler, orgiitiin beklentileri gibi faktorler ile yapilan isin sagladigi ortam ve

olanaklar arasinda dengenin saglanmasidir.

StatU:Ele alinan bir¢ok ¢alismada is doyumu, mesleki hazzin ve ¢alisanlarin
tecriibesi arasinda olumlu ve dogrusal bir yonde iliskinin oldugunu belirtmektedir.
Bu baglamda isletmelerde deneyimli olan ¢alisanlar, deneyimsizlere gore daha fazla

mesleki haz yasamaktadirlar (Aydin, 2006).

Mesleki statiide ylikselme meydana geldikce calisanin mesleki hazzi da artis
gostermektedir. Ust diizey calisanlarm alt diizey calisanlara gore is doyumu oldukc¢a
yuksektir. Bunun sebebi, iist diizey c¢alisanlarin yiiksek iicret almalar1 ve bireysel
beklentilerine cevap almalaridir. Deneyimsiz ve is hayatina yeni baslayanlarin ise is
tecrilbesi az olan kisilerin gergek¢i olmayan beklentilerinin olmasi ve zaman
icerisinde beklentilerinin karsilanmamasi bu ¢alisanlarda is doyumsuzlugunun ortaya

¢ikmasina neden olabilmektedir (Sat, 2011).

Kisilik:Kigilik kavrami, bir kisiyi nesnel ve 0znel yoOnleriyle digerlerinden
ayiran duygu, diislince, tutum ve davranislarin biitlinii olarak anlasilmaktadir. Buna
gore kisilik, kisinin kendinde olup bitenleri belirleme, 6zgiliven olusturma ve kendisi
icin tatmin ve fayda saglayacak bir asamaya gecme arzusudur. Bu baglamda, farkl
kisiliklere sahip bireyler arasindaki kisilik farkliliklari, ayni ¢aligma ortamindaki baz1
kisilerin islerinden memnun olurken bazilarinin ayni tatmini yagamamalarinin bir
nedeni olarak gorilebilir (Akcamete vd., 2001). Kisilik, insanlarin en 6nemli bireysel
faktorii olarak kabul edilir. Kisiligin bir¢ok yonii, organizasyondaki insanlarin
davranislarinda kendini gosterir. Erken ¢ocukluk ve cocuklugun erken donemlerinde
cevresel faktorlerin etkisiyle olusan kisiligin, sonraki yillarda oldukga sabit bir
ozellik oldugu bilinmektedir. Bu bakimdan birey oOrgiite geldiginde kisiligini de

beraberinde getirecektir. Caligan, orgiit icinde ¢esitli durumlarda kimligini ortaya
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¢ikarmaya calisir. Orgiitsel bir role girdiginde kisiliginden kurtulmaz ve kisiliginin

gosterdigi dogrultuda hareket etmeye devam etmektedir (Sertge, 2010).

Sosyo-Kiilturel Cevre:Kisisel bir 6zellik olmamakla beraber kiiltiir, bir grup
insanin paylastigi maddi ve manevi ortak davranig kurallarin1 ya da bilinci ifade
etmektedir. Bu biling, bireylerin birbirleriyle kurduklar: etkilesimlerinde tamamlayic1
ve davranis bi¢cimlerinin birbirlerine aktarilmasini saglamaktadir. Bireysel ¢cevresinde
bulunan kiiltiirel degerleri 6grenerek, kendi bireysel yeteneklerini g¢evresindeki

kiiltiirel degerler ile birlestirmeye ¢aligmaktadir.

Cevresel Faktorler:Is tatminini agiklamak igin kullanilan faktdrlerin coguna
birey ve cevresi dahildir. Bu goriis kapsaminda, ¢alisma ortamui bireyin ihtiyaglarini,
degerleri ya da kisisel 6zellikleri ne kadar karsilanirsa, bireyin yaptigi isten aldig:
doyum o kadar yliksek olacaktir. Bu goriise ek olarak, is tatmini anketleri genellikle
iki ana is tatmini faktoriine odaklanir: kisisel faktorler ve ¢evresel faktorler. Kisisel
faktorler; bireysel 6zellikleri 6n plana alirken, is doyumunun ¢evresel unsurlari, isin
kendisi ile ya da is ¢evresi ile ilgili faktorleri icermektedir (Gokge, 2008). Kisisel
faktorlerle birlikte, orgiitsel cesitli faktorler de mesleki hazza etki etmektedir. Bu
faktorler 6zellikle yonetim agisindan daha fazla kontrol edilme ve ydnlendirilme

imkan1 bulunmasi agisindan ilgili faktorlere gerekli dnemin verilmesi gerekmektedir.

Fiziksel Ortam:Isin yapildig1 fiziksel ortam, is tatmini ve mesleki haz saglayan
bircok faktorden biridir. Bir butiin olarak kabul edilen fiziksel ¢evre, genellikle
calisma ortamui olarak ifade edilmektedir. Fiziksel calisma ortami, maddi unsur
olarak ¢alisan kisinin ¢alistig1 ve onunla temasa gecebildigi tiim yerlerdir (Sapancali,
1993). Arastrmada, calisanin fiziksel cevresi; Maas, is gilivenligi, ylikselme
olanaklar1 gibi diger faktdrlere daha az dnem verdikleri goriilmektedir. Is tatmini, is
tatmini ve ig ortami arasindaki iligskiye iliskin goriisler, fiziksel ortamm ilgisizlige
neden olabilecegini gostermistir. Calisanlar, fiziksel ihtiyaclarini karsilayan ¢alisma
kosullar1 aramaktadir; Amaglarma ulasmak i¢in ara¢ ve gereclere ihtiyag duymak
hem {iretkenligi hem de meslekten aliman hazzin artmasi agisindan gerekli bir
unsurdur. Anketler, ¢alisanlarin fiziksel ¢evreyi is tatmininin bir pargasi olarak
gordiiklerini, ancak ortalama olarak diger faktorlere gore daha az 6nem verdiklerini

gostermektedir. Asagidaki sekildeki fiziksel ortamin her bir unsuru ig tatmini
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Uzerinde buyuk bir etkiye sahip olmasa da bu unsurlar potansiyel bir

memnuniyetsizlik kaynagi olabilir (Dil, 2005).

Terfi Olanaklari:Calisanlarin bulunduklar1 gorev kademesinden daha fazla
sorumluluk yiikleyen, yiliksek Ttcretli, yetki ve Ozgiirligin daha genis oldugu,
oncelikli ve denetimin az oldugu bir konuma atanmasi, terfi olaymi1 meydana
getirmektedir. Bunlarim saglanmasi, c¢alisanlarin ise bagliligi, performansmin
artmasimi da beraberinde getirmektedir. Is yerinde uzun dénemler boyunca calistig
halde ayn1 konumda olan ¢alisanlarmm is doyumlar1 da azalacaktir. Bu nedenle

bireyler i degisimi gibi durumlar1 diisiinmektedirler.

Calisanlar1 i acisindan Ozenmesini saglayan en Onemli arag, pozisyon
degisikligidir. Basar1 degerlendirmeleri sonucunda uygun goriiniise gore bireyin,
ylikselme olanaklarmin oldugu bir pozisyona yiikselmesi onun i¢in giicli bir

O6zendirici unsur olmaktadir.

Takdir Edilmek:Calisan bireyleri agisindan istlerinden takdir gérmek is
doyumu agisindan olduk¢a Onemlidir. Bireyler, takdir gordiikleri durumlarda
mutluluk duyarlar ve yaptiklar1 islerden haz duymaya baslamaktadirlar. Bir
yoneticiden gelen takdir ve begeni, c¢alisanlarin verimliligini yiikselterek karsilikli
etkilesimin pekismesini saglamaktadir (Acuner, 2010). Isletmelerin demokratik
yonetim anlayis1 belirlemelerinin en belirgin 6zelligi olan bu sistem, is gorenlerin
diisiince ve Onerilerini dikkate alabilecekleri ortamin hazirlanarak iist yonetime
bunlarin  bildirilmesini, incelenerek degerlendirilmesini ve uygulanmasini
saglamaktadir. Ayrica c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini ve ise bagliliklarinin
artmasini saglayarak ise karst motive olmalarmi etkin bir sekilde saglamaktadirlar
(Sezici, 2008). Is doyumu agisindan, calisanlara belirli yetkilerin verilmesi, hata
yapmalar1 karsisinda yapici tutum sergileme, alinan kararlarin agik olmasmin yani
sira ¢alisanlarinda karar alma siireglerine katilim saglamasi da oldukga 6nemli bir

husustur.

Kararlara Katilma:Calisanin kararlara dahil olmasmi saglamanin yollarindan
biri de yonetime dahil olmaktir. Yonetime katilim, biiylik ekonomik kurumlarda

emek ve sermayenin yoneticiyi esit oylarla segmesi ve yonetim kararlarini kontrol
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etmesidir. Ancak yOnetime katilmak, yOneticiyle birlikte karar almak veya
yOneticinin kararlarina miidahale etmek anlamina gelmez. Calisanin ancak denetim
kurulu olarak hareket ederek alman kararlar1 kontrol etmesi ve kararlara dolayl
olarak katilmasi miimkiindiir (Akcayl, 1995). Uyelerin farkli bilgi ve diisiinceleri
yeniliklerin gerceklestirilmesine katki saglayabilir. Uygulamanin Oniindeki gizli

tehlikeleri ve engelleri de ortaya ¢ikarabilirler.

[letisim:iletisim kavramu, bilgi iiretimi, aktarimi ve anlamlandirilmas: siirecini
ifade etmektedir. Bir baska deyisle iletisim, mesaj, gonderici ve alic1 olmak tizere ii¢
unsurdan meydana gelen; bilgi deneyim, duygu, ses ve goruntinin iletimi ve
islenmesi siirecidir. Bireylerin iletisim kurma gereksinimi, c¢evreyi etkileme
isteginden dogmaktadir. Dolayisiyla iletisim ister bilginin yayilmasi, anlatimi,
eglendirilmesi gibi amaglarla olsa da iletisimin temel amaci bilgi verme ve
etkilemedir. Bagkalarmin etkilemesi ve onlardan etkilenme, yararlanma, yararli olma
ve basarili olma; iletisim ile ger¢eklesmektedir. Nitekim orgiitsel ve grup iletisiminde
beraber c¢alisan insanlarin davranislarinin  kontrol etmek ve belirli bir amag

kapsaminda yonlendirilmesini saglamak iletisimin 6nemli araglarindan biridir.

Orgiitlerde yonetici ve calisanlar arasindaki etkin iletisimin saglanmasi,
insanlar1 daha fazla calismaya karsi tesvik etmektedir. Etkin bir iletisimin kurulmasi,
orgiit calisanlarinin tiimiiniin yakin iletisimlerinde bulunmalari, sahip olduklari
bilgilerin paylagmalari ve problemlerin ¢oziilmesi agisindan destek ve yarmmci

alabilmesi anlamina gelmektedir.

Orgiitiin sahip oldugu amacin basarili ve verimli bir sekilde ilerlemesinde,

iletisim ile verimlilik arasinda bagin kurulmasi gerekmektedir.

Etkili iletigim, Orgiit liyelerinin degisime gercekc¢i bir bicimde hazirlanmasina
katki saglamaktadir. Iletisim ve drgiitsel verimlilik arasindaki iliskinin temeli, etkili
iletisimin ¢aliganlarin is tatminini artirdigr gibi Orgiitsel verimlilige de katki
saglamasidir. Acik iletisim, yonetimin degisikligi ¢alisanlar i¢in olumsuz sonuglara
yol agmamasi i¢in agiklamasini saglar. Etkili iletisim, kurulusa aciklik ve netlik

getirir; Bagariya katkida bulunan misyon hakkinda bilgi saglar. Ancak etkili iletisim,
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daha fazla bilgi akis1 ve karar alma siirecine katilim saglar; beceri ve istek gelistirir

(Dil, 2005).

Ast-Ust Iliskileri:Kisi bir gruba katildiginda ve isyerinde calismaya
basladiginda kisisel ihtiyaglarini, beklentilerini ve umutlarini da beraberinde getirir.
Insan mutlulugu bu ihtiyaclarin dengeli bir sekilde karsilanmasma baghdir. Bu
ithtiyacglar1 kargilamanin yollar1 kiiltiireldir ve dengeli insan iligkilerine yol agar. Bu
baglamda, isyerinin organizasyonundan ve isleyisinden sorumlu kisiler, birlikte
calistiklar1 kisilerin ihtiyaglarmi incelemeli, bu ihtiyaclart olumlu yonde taleplere
dontistiirmeli ve onlar1 eyleme hazirlamalidir. Bu sekilde isyerinde dengeli ve

uyumlu iliskiler kurulabilir (Dil, 2005).

Bireyler, orgitlerin en 6nemli ve vazgecilmez faktorlerindendir. Ast-ust
iligkilerinin saglikli bir bicimde kurulmasi, iletisim agisindan oldukc¢a Onemlidir.
Orgiit yoneticileri, neyin ne sekilde yapilmasi gerektigini astlarma saglikli bir
iletisimle aktarmaktadirlar. Bu baglamda ¢alisanlar da hem birbirlerini hem de {istleri
ile iletisime gecerek kendilerini ifade edebilirler. Orgiittekiler, iletisim araglari ile bir
arada kalmakta ve faaliyetlerini devam ettirmektedirler. Dolayisiyla uyum ve iyi
iligkilerin olusmasi, Orgiitsel etkinligin artmasini, iiretim, hizmet sunum siirecini

meydana getiren unsurlar arasinda giiglii bagin olmasmi saglamaktadirlar (Atak,

2005).

Is Arkadaslar ile Iliskiler:Orgiit icerisinde kararlarin alinmasi ve bu kararlarin
uygulanmasi agisindan iki sekilde iletisim kanali bulunmaktadir. Bigimsel iletisim,
kararlarin alinmasi ve c¢alisanlara aktarilmasi ile meydana gelmektedir. Bigimsel
olmayan iletisim de Orglitlin hiyerarsik yapisi haricinde olusan, calisanlarin cesitli
ortamlarda birlikte olduklar1 sosyal gereksinimlerini gidermek ve faaliyetlerin hiz
kazanmasi i¢in kendi aralarinda kurduklar: iletisim olarak ifade edilebilir. Orgiitiin
sahip oldugu yapisindan kaynaklanan bigimsel iletisimin yani sira ¢aliganlarin kendi
aralarinda sahip olduklar1 ¢esitli gereksinimlerden dogan samimi ve sicak iliskilerin
kurulmasi, arkadashk ve is birligi duygularmin meydana gelmesini saglamaktadir
(Robbins&Coulter, 2003). Bigimsel olmayan iletisim kavrami ise bigimsel

iletisimden kalan bosluklarin tamamlanmasi ile is gorenlerin arasinda saglikli ve
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olumlu iletisimin kurulmasimna katki saglamaktadir. Orgiitteki olumlu iletisim ¢alisma

arkadaglar1 arasindaki yardimlagsma ve dayanigmanin da artmasini saglar.

Sosyal Giivence ve Is Giivenligi: Teknolojik gelismeler ve sanayilesmenin artisi
ile is gorenler farkli sorunlarin altinda kalmaktadirlar. Is gérenlere saglikli ve giivenli
calisma sartlar1 saglamanin sorumlulugu da is verenlerin gorevidir. Is verenlerin
calisanlarin sagligmma yonelik sorumluluklari, c¢alisanlarin, hastalik ve meslek
hastaliklarma kars1 korunmalarini, ¢alisma ortamlarinin iyilestirilmesi, sartlarin
diizeltilmesi, hastaliklar1 meydana getirebilecek sebeplerin giderilmesi gibi konular1

icermektedir (S6nmez, 2000).

Is gorenlerin giivenli bir is ortaminda ¢alismasi, yoneticilerin ve orgiitiin en
onemli sorumluluklar: arasindadir. is gérenler giivenlik dnemlerinin alinmadigini ve
ozellikle giivenlik  risklerinde kendilerinin  yeterli diizeyde olmadigini
disiindiiklerinde, yoneticilerin kendilerine 6nem vermediklerini fark ederler ve ise
bagliliklar1 azalir. Ayrica is hayatinin kalitesi programlarin uygulanmasi, is hayatinda
demokratik ve saglikl bir isleyisi saglamaktadir. Dolayisiyla is gorenlerin, yonetime
ve Orgiite duyduklar1 giivenleri giiclenir, orgiitsel bagliliklar1 ve sahiplenme

duygular1 da artar (Develioglu, 2012).

Bunun yam sira ig gorenler, orgiitler icerisinde c¢alismalarinin karsiliginda is
giivencesinin olmasini da beklerler ve islerine son verilme ve gelecek korkusunun en
aza indigi kosullarda c¢aligmayi isterler. Bu baglamda gergeklestirilen olumlu

girisimler, ¢alisanlarin is doyumunu etkileyen unsurlardan biridir (Pehlivan, 2004).

Sosyal Yardim ve Hizmetler:Genel olarak personellerin isletmelere (6rgiitlere)
katkilarmi yoOneticilerin insiyatifi kapsaminda degerlendirilmesine bagli olarak
personellerin bakis agis1 olusmaktadir. Sosyal yardim ve hizmetlerin, is gdreni orgite
baglamak, mesleki hazzin yiikselmesi ve ise devamsizligin azalmasinda etkili
oldugunu belirtmektedir. Son donemlerde sosyal refah kavrami olduk¢a Onem
kazanmis ve bunun sonucunda toplumlarda is gorenlere iicret diginda saglanan
yardim ve hizmetlerin artik ¢aligma alanmnin 6nemli bir pargasi olarak goriilmeye

baslamustir (Istanbullu, 1998).
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Is gorenler, yeni yontemlere ve uygulamalara alisma konusunda zorluklarla
karsilastiklarinda, yonetimin bu kisilere ¢esitli egitim ve sosyal destek vermesi,
bireyin sistem igerisine kolayca adapte olmasmi saglamaktadir. Sosyal yardim ve
hizmetler; i ortaminda kafeterya, lokanta gibi mekanlarin kurulmasi, yardimlagma
sandiklarinin meydana getirilmesi, is gorenlerine maliyetleri mallarin satilmasi, is¢i
servilerinin ve lojman ihtiyaglarinin giderilmesi, calisanlarin gocuklarina egitim
burslar1 vermesi gibi ¢alisanlara yonelik tiim hizmetleri icerisine almaktadir (Dil,

2005).

Oduller:Odiiller, is ortaminda gerceklesmesi istenenlerin goriiniir ifadelerini
belirtmektedir. Bir is ortaminda, nelerin degerli oldugu nelerin 6diillendirildigi ile
iliskilidir. Is goérenlerin takdir edilmesi ve oOdiillendirilmesi, bireylerin ise karsi
duyduklar1 istegi ve azimlerini yiikselmektedir. Is gorenlerin takdir edilmesi en
onemli motivasyonlardan biridir ve birgok yolu bulunmaktadir. Odiil verme de bu
yollardan birini olusturmaktadir. Istenilen davranislar, zamaninda ve uygun bir
bi¢imde takdir edilip ddiillendirildiginde, ¢alisanlar motive olmaktadirlar. Odiiliin,
kiside etkili olmasi1 agisindan zamaninda, icten, konuya 6zgii ve performans kaynakli

olmasi gereklidir (Can, 2010).

Calisanlar1 ise karsi 6zendirmek ve isletmeye c¢ok daha baglanmalarini
saglamak i¢in gesitli ddiiller verilmelidir. Is ortaminda basar1 elde edenlere ekonomik
degerler iceren odiiller verilebilir. Motivasyonun artmasi i¢in 0Odiil sisteminin
olabildigince basit ve direkt basari ile iligskilendirilmesi gerekmektedir. Performans
kaynakli 6diil sisteminin en ideali basarili ¢alismanin aninda ddiillendirildigi proje

sonucunda 6duliun verilmesidir.

Ucret Duizeyi:Ucret, mesleki hazzi ve doyumun saglanmasinda oldukg¢a énem
tagtyan faktorden biridir. Para yalnizca temel gereksinimlerin giderilmesini
saglamaz; iist diizey gereksinimlerin giderilmesini de saglamaktadir. Calisanlar,
maaslari, yonetimin kuruma katkilarini ve maas tatminini gérme bi¢iminin bir
yansimasi olarak goriir; Calisanin bireysel oOzellikleri, bireysel eylemleri ve
performans O6zellikleri ile aldigi iicret arasinda bir denge olmasi ve bu dengenin

caligan tarafindan algilanmas1 6nemli faktorlerdir (Gezer ve Kocaman, 2001).
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Ucret, isten beklenenlere, bireyin yeteneklerine ve sosyo-ekonomik yapiya
gore farklilik gostermektedir. Ancak alinan ticret adil degilse bireylerin ise karsi
tutumlar1 da olumsuz olacaktir. Alian iicretin is doyumu agisindan diger is gorenlere

gore dengeli olmasi oldukg¢a 6nemlidir.

2.3.4. Mesleki hazzin sonuglar

Bir 15 gorenin caligtig1 orgiit icerisinde mesleki haz duymasi 6rgiit ve calisan
acisindan olduk¢a Onemlidir. Calisanin orgiitteki uyumu, aldig:r odil, terfii, elde
ettikleri basarmin takdir edilmesi bir ¢alisanin mesleki hazzi agisindan 6nemlidir. Bu
nedenle is verenler, calisanlarin isinde kaliteli bir ortam saglamak ve onlarin is
doyumlarinin yiiksek diizeyde olmasmi saglamalar1 orgiit gelecegi agisindan da
onemli sonug¢lar dogurmaktadir. Bu noktada is verenin sorumluluklarmin olmasinin
yani sira is gorenlerin de ¢esitli sorumluluklar1 bulunmaktadir. Is gérenlerin islerini
basarili, diizenli ve zamanmda yapmasi karsiliginda aldiklar1 odiiller, takdir ve

terfiler onlarm ise bagliliklar1 ve mesleki hazlarim ytikselmektedir.
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3. MATERYAL VE METOD

Bu boéliimde arastirmada kullanilan yOntemsel bilgiler, arasgtrmanin temsil
ettigi evren, Orneklem ile Orneklem seciminde kullanilan Ornekleme yontemi,
verilerin hangi metotla degerlendirildigi ile arastirmanin varsayimm ve simirliliklarina

yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veriler anket yontemi toplanmistir. Arastirmaya katilan futbol
hakemlerinin kariyer memnuniyeti ile mesleki hazlar1 diizeylerinin tespit edilmesi
amaciyla betimsel tarama modeli, ortaya ¢ikacak diizeyler ile demografik degiskenler

arasindaki iliskilerin belirlenmesi i¢in iliskisel tarama modeli kullanilmustir.

3.2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanm evrenini  Tlrkiye Futbol Federasyonuna baghh 8. Bolgede
(Adiyaman- Agri- Batman-Bing0l-Bitlis-Diyarbakir-Hakkari-Elazig-1gdir-Malatya -
Mardin- Mus- Siirt-Sanlrfa-Sirnak-Tunceli-Van) faal olarak lisansli futbol

hakemligi yapan hakemler olusturmaktadir.

3.3. Arastirmanin Orneklemi
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Aragtirmanin 6rneklemini arastirma evreninden tesadufi 6rnekleme yontemi ile
aragtirmaya goniillii katilan 13 kadin 347 erkek olmak tizere toplam 360 faal futbol
hakemidir.

3.4. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde 5 adet
demografik bilgi sorusu ikinci bolimde 12 adet hakemlikle ilgili arastirma sorusu
Uclinct bolimde kariyer memnuniyeti icin 5 adet mesleki haz icin 7 adet anket

sorusu bulunmaktadir.

Kariyer memnuniyeti icin Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990)
tarafindan gelistirilen, Avcit ve Turung(2012) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanarak,
Aktas (2014) tarafindan son hali verilen ve gegerliligi ve giivenirligi yapilan tek
boyutlu “Kariyer Memnuniyeti Olgegi” kullanilmustir.

Mesleki haz 6l¢egi i¢in Erdogan (2013) tarafindan gelistirilen ve hakemlere
uyarlamas1 Karacam ve Pulur (2018) tarafindan yapilan “Hakemler i¢in Mesleki Haz

Olgegi” kullanilmistir.

Her iki 6lcek 5 dereceli likert tipindedir.

3.5. Verileri Toplanmasi

Covid 19 pandemisi nedeniyle hazirlanan demografik bilgiler ve anket sorular1
elektronik ortamda Google form’da hazirlanarak internet iizerinden dagitilmustir. {lk
olarakarastirma evreninde belirtilen 8.Bolgedeki il hakem kurul baskanligi hakem
sorumlusuna Google form linkini gonderilmistir. Hakem sorumlusuwhatsapp
gruplarinda ve hakemlerin birbirleri arasinda linki paylagsmasini saglamasi suretiyle

aragtirmaya goniillii katilmak isteyen katilimcilara anket linki ulagtirilmigtir.

3.6. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler SPSS 20 (Statistical PackagefortheSocialSciences) sosyal
bilimler i¢in istatistik paket programina aktarildi. Demografik bilgiler ve arastirma

sorular1 i¢in frekans ve ylizde dagilimi ile aritmetik ortalama ve standart sapma
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kullanildi. Hipotez testlerine karar verebilmek icin dncelikleri verilen dagiliminin

nasil oldugu analiz edildi.

Tablo 3.1. Ol¢eklerin Carpikhik ve Basikhik ile Kolmogrov-Smirnov Degerleri

Olgek / Olcek Alt Basiklik Carpiklik f(olmogrov-Smlrrnov
Boyutlari n Deger  St.Hata Deger St.Hata Istatistik p
Kariyer Memnuniyeti 360  5.989 0.256  -2.423 0.129 0.342 0.00
Mesleki Haz 360 25.572 0.256  -4.253 0.129 0.362 0.00

Olgeklerin carpiklik ve basiklik ile kolmogrov-smirnov degerleri tablosuna
gore analizde oncelikle Kolmogorov-Smirnov testine bakildi. Testte p<0.05 kiigiik
oldugu ve basiklik ve carpiklik degerlerinin arti ve eksi ikiden biiylik olmasi
nedeniyle hipotez testlerinin se¢imi parametrik olmayan testlerden yapilmistir

(Trochim ve Donnelly, 2006).

Bu testler Mann-Whitney U testi ile Kruskal Wallis-H testleridir. Kruskal
Wallis-H testi anlamli ¢ikan gruplarda gruplararasi farkliligi belirlemek i¢in post hoc
testlerinden bonferroni diizeltmesi de g6z Oniine alinarak ~ Games-Howell
kullanilmstir.

3.7. Arastirmanin Siirhhiklar:

Arastirma faal olarak gorev yapan hakemlerle siirlandirilmistir.

Arastirma Tiirkiye Futbol Federasyonunun 8. Bolge hakemleri ile sinirlandirilmastir.

3.8. Arastirmanin Varsayimlari
Arastirmada kullanilacak 6lgeklerin amaca uygun oldugu varsayilmistir.

Hakemlerin anket sorularini dogru cevapladigi varsayilmistir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI ve TARTISMA

Bu boliimde arastirmada elde edilen verilere uygulanan testler tablolar halinde

verilmistir.

Tablo 4.1. Cinsiyet degiskenine iligskin yiizde dagilimi

n=360 f %
Erkek 347 96.4
Kadin 13 3.6

Aragtirmaya katilan hakemlerin cinsiyet degiskeni incelendiginde %96.4’tinlin
erkek, %3.6’smnin kadin hakemlerden olustugu goriilmektedir.Bu durum spor
kurumlarinda erkeklerin sayica kadinlara gore fazla olmasindan ve kadinlarin

karsilagtig1 cam tavan engelleri ile agiklanabilir (Sertkaya ve ark, 2013).

Tablo 4.2. Yas degiskenine iligkin yiizde dagilimi

n=360 f %

<25 Yas 42 11.7
26-30 Yas 299 83.1
>31 Yas 19 5.3

Aragtirmaya katilan 360 hakemin %11.7’s1 25 yas alt1, %83.1°1 26-30 yas arasi,
%5.3’1 ise 31 yas iustli hakemlerden olugsmaktadir. 26-30 yas grubu hakemlerin
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sayisinin ¢ok olmasi bu yas grubunda lisans mezununun fazla olmasi ve arastirmaya

katilanlarin hakemligi meslek olarak algilamalarma dayandirilabilir.

Tablo 4.3. Egitim durumu degiskenine iliskin yiizde dagilimi

n=360 f %

Ortadgretim 10 2.8
Onlisans 10 2.8
Lisans 332 92.2
Lisanustl 8 2.2

Katilimcilarin %2.8’1 ortadgretim, %2.8’1i 6n lisans, %92.2’si lisans, %2.2’si

lisansiistii egitim géren hakemlerdir.

Egitim durumu bulgusunda lisans mezunlar1 sayismin ¢ok olmasi hakemlik

miiessesinin bir meslek veya kariyer olarak algilanmasindan kaynaklanabilir.

Tablo 4.4. Hakemlik kadro durumu degiskenine iliskin yiizde dagilimi

n=360 f %

il Hakemi 150 41.7
Bolgesel Hakem 88 24.4
Bolgesel Yardimer Hakem 18 5.0
Klasman Hakem 96 26.7
Klasman Yardimer Hakem 8 2.2

Tablo 4.4. incelendiginde arastirma Ornekleminin %41.7’sinin il hakemi,
%24.4’lntin  bolgesel hakem, %5’inin bolgesel yardimei hakem, %26.7 sinin
klasman hakem, %2.2’sinin Klasman yardimci hakem olarak goérev aldigi tespit
edilmistir. 11 hakemi, bdlgesel hakem ve klasman hakem sayismmn diger hakem
kadrolarma gore fazla olmasi arastrmaya katilan hakemlerin bulunduklar1 kadro

pozisyonlari ile agiklanabilir.

Tablo 4.5. Hakemlik yapma yili degiskenine iligskin yiizde dagilimi

n=360 f %

1-3 Y1l 33 9.2
4-6 Y1l 23 6.4
>7 Yil 304 84.4

Arastirmada yer alan hakemlerin %9.2°s1 1-3 yil, %6.4’1 4-6 yil, %84.4°1 7 y1l

UzerigOrev yapmaktadir. 7 yil ve iizeri hakemlik yapanlarinin sayisinin fazla olmasi
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hakemlige baglayan bireylerin genel olarak hakemlik meslegini sevdikleri ve

hakemlik meslegine bagli olduklarina dayandirilabilir.

Tablo 4.6. Cinsiyet degiskeni ilekariyer memnuniyeti ve mesleki haz motivasyonu
arasindaki mannwhitney-u testi

L - RankOr Rank
Cinsiyet n XSS t Top. z U p
Erkek 347 4.50+0.68 184.31 63956.50

Kariyer -3.939 932,500 .000

Memnuniyetl  pogm 13 3.60£117 7873 1023.50

Erkek 347 4.84+0.35 181.24 62889.00
Mesleki Haz -.846  2000.000 .398
Kadm 13 4.71+0.50 160.85 2091.00

p<0.05

Cinsiyet degiskeni ile ilgili hipotez testleri tablosuna gore erkek hakemler ile
kadin hakemler arasinda kariyer memnuniyeti agisindan erkek hakemlerin lehine
anlamlh bir fark vardir (p<0.05). Mesleki haz durumlarina gore erkek ve kadin

hakemler arasinda istatistiki olarak anlamli fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Erkek hakemlerin kadin hakemlere oranla kariyer memnuniyetinin daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Ilgilitespitaslinda toplumuzda erkeklerin futbol bransina

ilgisinin fazla olmasina dayandirilabilir (Ontirk ve ark, 2019).

Mesleki haz durumlarma gore erkek ve kadmn hakemler arasinda istatistiki
olarak anlamli fark tespit edilmemistir. Karagam ve Pulur (2018b)un farkli iki
hakemlik bransinda yapmis olduklar1 ¢alismada mesleki hazin istatistiki olarak
anlamli diizeyde erkek hakemlerin lehine farklilastigi sonucuna ulagmustir. ilgili
calisma sonuglar1 arastrmamiz bulgulari ile ayrismaktadir. Arastirma bulgularinda
farka rastlanilmamasi1 durumu érneklem grubundaki kadin ve erkeklerin mesleki haz

algilarinin ayn1 olmasindan kaynaklanabilir.

Tablo 4.7. Yas degiskeni ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz motivasyonu
arasidaki kruskallwallis-h testi

Degisken n X*ss Féank X2 df p Fark

rt.
. <25yas(A) 42 3.76+0.88  86.55 *A<B
y 26-30 yas (B) 299  4.64+0.52  199.89 *C<B
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>31yas(C) 19  3.44+105  83.11
<25yas(A) 42  4.72#063 170.74
Mesleki Haz ~ 26-30yas (B) 299 4.87+0.28 186.05 13.105 2  .001 *C<B

>31 yas (C) 19 458048 114.74

p<0.05; *p<0.017

Yas degiskeni ile ilgili hipotez testleri tablosuna gore hakemlerin yas gruplari
ile kariyer memnuniyetleri ve mesleki haz arasinda yapilan Kruskal-Wallis testine
gore anlamli farklilik vardir (p<0.05). Kariyer memnuniyetinde 25 yas alt1 ile 26-30
yas aras1 hakemler ile 31 yas ve iizerindeki hakem gruplar1 arasinda farklilik

bulunmustur.

Yas gruplarinda bulunan farklilik 26-30 yas grubu lehinedir. Mesleki haz
boyutunda 31 yas ve lizeri ile 26-30 yas aras1 hakem grubu arasinda farklilik tespit
edilmistir.26-30 yas aras1 hakem grubunun rank ortalamasi daha yiiksektir.

Arastirmada 26-30 yas grubundaki hakemlerin 25 yas alt1 ile 31 yas ve
iizerindeki hakemlere gore kariyer memnuniyetinin fazla oldugu goriilmektedir. 25
yas ve alt1 hakemler acisindan bu durumun nedenleri arasindaki en biiyiik etken yas
ile yapilan hakemlik yilinin paralel olmasma dayandirilabilir. Dolayisiyla 25 yasin
altinda hakemlik yapanlarin klasman i¢in tecriibesinin az olmasi bu durum i¢in sebep
sayilabilir. Ayn1 durum 31 yas ve lizerindeki hakemlerin klasman sansinin yas

acisindan azalmasindan kaynaklanabilir.

Arastirmada 26-30 yasindaki hakemlerin 31 yas ve lizerinde yasa sahip olan
hakemlere gore mesleki hazlar1 daha yiiksektir. Almanya’da goniillii futbol
hakemleri {izerinde yapilan bir calismada olumsuz deneyimlerine ragmen geng
hakemlerin yasli hakemlere gore hakemlik gorevlerine devam etmek istediklerini
ortaya konmustur (Giel ve Breuer, 2020). Bu duruma gore gen¢ hakemlerin
karsilastiklar1 negatif durumlar olsa bile mesleki hazlarin1 yiiksek diizeyde

tutabilecekleri soylenebilir.

Tablo 4.8. Egitim durumu degiskeni ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz
motivasyonu arasindaki kruskallwallis-h testi

43



Degisken n X£ss Féarr][k X? df p Fark

Ortadgretim (A) 10  3.94+0.70 85.70
Kariyer ~ Onlisans (B) 10  3.62+#1.16  100.60
Memnuniyeti 31348 3 .000 *D<C
Lisans (C) 332  454+0.66 188.55 *B<C
Lisansusti (D) 8  3.63+0.80  64.81
Ortadgretim (A) 10  4.73+0.17 10175
Onlisans (B) 10  4.70+0.48  144.45
Mesleki Haz 12.789 3 .176
Lisans (C) 332 4.85+0.35 184.88 -

Lisansusti (D) 8 4.68+0.48 142.25

p<0.05; *p<0.008

Egitim durumu ile ilgili hipotez testleri tablosuna gore arastirmaya katilan
hakemlerin egitim durumlar1 ile kariyer memnuniyetleri arasinda istatistiki olarak
anlaml bir iliski vardir (p<0.05). Gruplar aras1 farkliliklar incelendiginde kariyer
memnuniyetinde lisans egitim diizeyindeki hakemler 6n lisans ve lisansiistii egitim
diizeyinde olan hakemlere gore farklilik gostermektedir. Farklilik lisans egitim
dizeyindeki hakemler lehinedir. Egitim durumu degiskeni ile mesleki haz arasinda

ise anlaml1 bir iliski bulunmamaktadir (p>0.05).

Arastirmandan elde edilen verilere gore kariyer memnuniyeti agisindan yiiksek
kariyer memnuniyeti diizeyi lisans egitimi gérmiis olanlarda (X = 4.54) en disiik
kariyer memnuniyeti diizeyi ise sirasiyla 6n lisans (X = 3.62) ve lisansusti (x = 3.63)
egitim alanlarda goriilmektedir. Bunun nedeni lisans diizeyinde hakemlerin hakemlik
meslegine daha ¢ok vakit ayirabilmeleri ile kariyer yapabilecekleri dngorileri olarak

aciklanabilir.

Ayrica lisansiistii egitim yapan hakemlerin akademik kadro beklentisinin

olabilecegi de bu kapsamda degerlendirilebilir.

Mesleki haz ile hakemlerin ortadgretim, 6n lisans, lisans ve lisansiistii egitim
durumlar1 arasinda istatistiki diizeyde anlamli bir farkhilik tespit edilmemistir.
Karagcam ve Pulur (2018a), un ayn1 dlgekle ve benzer 6rneklem grubu ile yaptiklar

calisma sonuglar aragtirmay1 desteklemektedir.
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Bu bilgilerden hareketle egitim durumu degiskeninin mesleki haz Uzerinde

anlaml1 bir etkisinin olmadigini s6ylenebilir.

Tablo 4.9.Bulundugu hakem kadro durum degiskeni ile kariyer memnuniyetive
mesleki haz motivasyonu arasindaki kruskallwallis-h testi

Rank

Degisken n X£ss ort X? df  p Fark
_ il Hakemi (A) 150 4.37#0.77 167.48
g Bolgesel Hakem (B) 88  4.61:0.48  188.00 A<C
g .61+0. : “A<D
E  Bolgesel Yard k 18 353:120  99.53 TAZE
) N
§ Bolgesel Yardimer Hakem (C) 53+1. . 46510 4 000 *B>C
= *B>E
g Klasman Hakem (D) 96  4.78+0.17 21954 *C <D
T *D>E
¥  Klasman Yardimci Hakem (E) 8 3.35+0.94  55.94
il Hakemi (A) 150 4.80+0.39 168.81
N Bolgesel Hakem (B) 88  4.89+0.26 189.45
©
T
E) Bolgesel Yardimer Hakem (C) 18  4.68+0.59  159.25 12666 4 013 *D>E
w
s Klasman Hakem (D) 96  4.92+0.18  199.06

Klasman Yardimci Hakem (E) 8 4.46x£1.02 126.38

p<0.05; *p<0.008

Bulundugu kadro durumu ile ilgili hipotez tablosunda hakemlerin kariyer
memnuniyetleri ve mesleki hazlar1 ile klasman durumlarma gore yapilan Kruskal-

Wallis testinde anlamli farklilik bulunmustur (p<0.05).

Kariyer memnuniyetindeki farkliliklarin kaynagi incelendiginde il hakemi ile
bdlgesel yardimci, klasman ve klasman yardime1 hakem arasinda bolgesel yardimet,

klasman ve klasman yardimc1 hakem lehine farklilik tespit edilmistir.

Bolgesel hakem ile bolgesel yardime1 ve klasman yardimeir hakem arasinda
bolgesel yardimcir ve klasman yardimci hakem lehine farkliik vardir. Bolgesel
yardimc1 hakem ile klasman hakem arasinda klasman hakem lehine farklilasma

gorulmektedir.

Mesleki haz ve kariyer memnuniyeti i¢in klasman hakem ile klasman yardimci

hakem arasinda klasman hakem lehine farklilagma bulunmustur.
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Elde edilen bulgulara gore genel olarak hakemlerin klasman dizeyleri
artmasinin kariyer memnuniyetinin arttirdigi sdylenebilir. Yalnizca il hakemleri ve
bolgesel hakemlerin, klasman yardimci hakemlere gore kariyer memnuniyetleri
anlamli bir sekilde daha yiiksektir. Bu durum il hakemleri ve bolgesel hakemlerin
klasman grubu hakemlik sartlarin1 daha yerine getirememeleri ile tecriibe
eksikliklerini bilmelerinden kaynaklanabilir. En yiiksek kariyer memnuniyeti duzeyi

klasman hakemlerde gorilmektedir.

Aragtirmada klasman hakemlerinin mesleki haz agisindan en yiiksek ortalama
degeri almasinin nedeni olarak klasman hakemliginin diger hakemliklerden daha Gst
seviyede kabul edilmesi olarak agiklanabilir. Karagcam ve Pulur (2018b)’un
calismasinin sonuglari aragtirmamizla benzesmemektedir.

Tablo 4.10. Hakemlik yapma yil1 degiskeni ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz
motivasyonuarasindaki kruskallwallis-h testi

Rank

Degisken n X+Ss ort X2 df p Fark
_ 1-3 y1l (A) 33 3.76+£0.75  79.12
Kariyer
Memnuniyeti 4-6 yil (B) 23 3.55+1.17 92.15 68.163 2 000 *A<C

>7yil (C) 304 4.62+055 198.19 B=C

1-3 yil (A) 33 4.67:0.62 150.36
Mesleki Haz 4-6 yil (B) 23 477050 168.22 5331 2  .070

>7 yil (C) 304 4.86:0.30 184.70

p<0.05; *p<0.017

Hakemlik yapma yili ile ilgili hipotez testleri tablosunda hakemlerin kariyer
memnuniyetleri ile gérev yaptiklari yillara gére yapilan Kruskal-Wallis testinde
anlamhi farklilik bulunmustur (p<0.05). Farkliligm 1-3 yil ve 4-6 yil arasinda
hakemlik yapanlarla 7 yil ve lizeri hakemlik yapanlar arasinda oldugu goriilmektedir.
7 yil ve lizeri hakemlik yapanlarin rank ortalamalar1 1-3 y1l ve 4-6 yil aras1 hakemlik
yapanlara gore daha yliksek oldugu tespit edilmistir.Hakemlik yapma yil1 degiskeni

ile mesleki haz arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0.05).
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Aragtirmada kariyer memnuniyetinin hakemlik yapma yili arttikca arttigi
sOylenebilir. Bu durum hakemlikte yil arttikca tecriibe artmasi ve terfi etme ile

aciklanabilir.

Hakemlik yapma yiliile mesleki haz durumunda degisiklik olmamasi
hakemlerin ilk giinkii heyecan ve duygu durumlari ile maga ¢ikmalarindan
kaynaklanabilir.

Tablo 4.11. “Farkli sehirdeki hakemlerle maca gittigimde olumsuz etkilenirim”.

sorusuna verilen cevaplar ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz
motivasyonu arasindaki mannwhitney-u testi

_ RankOr Rank
Cevap n XSS t Top. z U p

. Evet 4 2.35+0.98  15.75 63.00
Kariyer

i -3.492 53.00 .000
Memnuniyeti

Hayir 356 4.50+0.68 182.35 64917.00

Evet 4 4,79+0.27 145.75 583.00
Mesleki Haz -0.819 573.00 413
Hayir 356 4.84+0.36 180.89 64397.00

p<0.05

Arastirmaya katilan hakemlerin kariyer memnuniyetlerine gore “Farkli
sehirdeki hakemlerle macga gittigimde olumsuz etkilenirim” ifadesine katilip
katilmamalar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Bu fark ifadeye hayir
diye cevap verenlerin lehindedir. Hakemlerin mesleki hazlarinda farkli hakemler ile

magca gitmeleri veya gitmemelerinde farklilik bulunmamaktadir (p>0.05).

Arastirmada hakemlerin farkli sehirdeki hakemlerle maga gitmeleri Kariyer
memnuniyetlerini olumsuz etkilememektedir. Bu durum hakemlerin kendilerine
verilen gorevleri kisilere bagli kalmadan yapmalarima ve miisabakalara psikolojik
acidan iyi hazirlanmalari ile agiklanabilir.

Tablo 4.12. “Tribiinde seyirci olup olmamasi beni etkiler”. sorusuna verilen cevaplar

ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz motivasyonu arasindaki
mannwhitney-u testi

- RankOr Rank
Cevap n XSS t Top. z U p

. Evet 23 3.34£1.00 62.35 1434.00
Kariyer

- -6.172  1158.00  .000
Memnuniyeti

Hayir 337 4.55+0.62 188.56 63546.00
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Evet 23 470036 130.20 2994.50
Mesleki Haz -2.923  2718.500 .003
Hayir 337 4.85+0.36 183.93 61985.50

p<0.05

Aragtirmaya katilan hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarma
gore “Triblinde seyirci olup olmamasi beni etkiler” ifadesine katilip katilmamalari
arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Farklilik kariyer memnuniyeti ile

mesleki haz agisindan ifadeye katilmayan hakemler lehinedir.

Hakemlerin miisabakaya farkli hakemlerle gitmesi veya gitmemesi mesleki haz
almalarinda degisiklik yaratmamaktadir. Bu durum hakemlerin miisabaka yonetirken
hakemliklerini mesleki haz almak i¢in yapmak istemelerinden kaynaklanabilir.

Tablo 4.13. “Pandemiden dolayr miisabakalardan olumsuz etkilenirim”.sorusuna

verilen cevaplar ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz motivasyonu
arasindaki mannwhitney-u testi

_ RankOr Rank
Cevap n XSS t Top. z U p

. Evet 28  3.61+0.92 83.86 2348.00
Kariyer

L -5.612  1942.00 .000
Memnuniyeti

Hayir 332 4.55+0.64 188.65 62632.00

Evet 28  4.71+0.42 139.29  3900.00
Mesleki Haz -2.662  3494.00 .008
Hayir 332 4.85+0.35 183.98 61080.00

p<0.05

Arastirmaya katilan hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarina
gore “Pandemiden dolay1r miisabakalardan olumsuz etkilenirim” ifadesine katilip
katilmamalar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Farklilhik kariyer
memnuniyeti ile mesleki haz icin pandemi slrecinde misabakalarda etkilenmeme

lehinedir.

Arastirmada hakemler gerek mesleki haz gerekse kariyer memnuniyeti
acisindan triblinde seyirci olup olmamasindan etkilenmemektedir. Bunun nedeni
hakemlerin miisabakaya odaklanmalar1 olarak goriilebilmektedir. Ayrica ilgili durum
hakemlerin miisabakaya odaklanip dis etkenlerden olumsuz etkilenmemeye

konstantre olmalar1 ile acgiklanabilir. Covid-19 pandemisi sebebiyle hakemler
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miisabakalarda kariyer memnuniyeti ve mesleki hazlar1 agisindan etkilenmemektedir.
Bunun nedeni hakemlerin ve sporcularin miisabakaya giderken PCR testlerini
yapmalar1 ile agiklanabilir.

Tablo 4.14. “Oldugum kadro pozisyonunda aldigim ticret beni mutlu eder”.sorusuna

verilen cevaplar ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz motivasyonu
arasindaki mannwhitney-u testi

- RankOr Rank
Cevap n XSS t Top. z U p

. Evet 292 472025 206.49 60294.00
Kariyer

- -10.767  2340.000 .000
Memnuniyeti

Hayir 68  3.40+1.01 6891  4686.00

Evet 292 4.88+0.28 189.30 55275.00
Mesleki Haz -4.055 7359.000 .000
Hayir 68  4.67+0.55 14272 9705.00

p<0.05

Arastirmaya katilan hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarma
gore “Oldugum klasmanda aldigim iicret beni mutlu eder” ifadesine katilip
katilmamalar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Kariyer memnuniyeti
acisindan hakemlerin aldiklar1 {icretlerden memnun olduklar1 lehine farklilik

bulunmustur. Bu durum mesleki haz i¢inde benzesmektedir.

Alman Ttcret agisindan hakemlerin kariyer memnuniyeti ile mesleki haz
acisindan mutlu olduklar1 sdylenebilir. Bunun nedeni klasman yukseldikce
hakemlerin aldig1 {icretlerin artmasiyla hakemlikle ilgili memnuniyet diizeylerinin
yiikselmesi seklinde agiklanabilir. Karagam ve Pulur (2018b)’un mesleki haz ve
iicretten memnun olma bulgusu arastirmamizla paralellik géstermektedir.

Tablo 4.15. “Sevmedigim hakem/yardimci hakem ile miisabakaya ¢ikmaktan haz

almam”.sorusuna verilen cevaplar ile kariyer memnuniyeti ve mesleki
haz motivasyonu arasindaki mannwhitney-u testi

- RankOr Rank
Cevap n XSS t Top. z U p

. Evet 35 3.43+095 61.70  2159.50
Kariyer

- -7.795 1529.500 .000
Memnuniyeti

Hayir 325 459+0.58 193.29 62820.50

Evet 35 4.44+0.75 100.30 3510.50
Mesleki Haz -5.853  2880.500 .000
Hayir 325 4.88+0.25 189.14 61469.50
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p<0.05

Aragtirmaya katilan hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarma
gore “Sevmedigim hakem/yardimci hakem ile miisabakaya ¢ikmaktan haz almam”
ifadesine katilip katilmamalar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05).
Farklilik mesleki haz acisindan hakemlerin sevmedikleri hakemlerle miisabakaya
¢ikmalarinda haz acisindan bir problem teskil etmedigi lehinedir. Ayni durum

kariyer memnuniyeti iginde gegerlidir.

Arastirmada kariyer memnuniyeti ve mesleki haz anlaminda hakemlerin
tanimadig1, sevmedigi hakemlerle miisabakaya ¢ikmakta herhangi sorunun olmadigi
gorulmektedir. Bu durum hakemlerin genel olarak beraber gorev yaptigi hakem
arkadaslariyla 1yi bir iliski i¢inde oldugunu ve hakemlerin profesyonel
davranabildigini gostermektedir. Ayrica il hakem kurullarinin Tiirkiye Faal Futbol
Hakem ve Gozlemcileri Derneklerinin de bu iyi iliskileri saglamada rol oynadigi
diistiniilebilir.

Tablo 4.16. “Hakemlik disinda diizenli bir gelir getiren meslege sahibim”.sorusuna

verilen cevaplar ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz motivasyonu
arasindaki mannwhitney-u testi

- RankOr Rank
Cevap n XSS t Top. z U p

. Evet 46  3.55+1.01 80.90 3721.50
Kariyer

. -7.622  2640.500 .000
Memnuniyeti

Hayir 314 4.61+0.54 195.09 61258.50

Evet 46  4.63+0.64 135.34 6225.50
Mesleki Haz -3.844 5144500 .000
Hayir 314 4.87+0.28 187.12 58754.50

p<0.05

Aragtirmaya katilan hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarina
gore “Hakemlik disinda diizenli bir gelir getiren meslege sahibim” ifadesine katilip
katilmamalar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Kariyer memnuniyetleri
ile mesleki hazlar1 agisindan farklilik hakemlerin hakemlik disinda bir meslege sahip

olmadiklar1 lehinedir.

Aragtirmada hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarmin diizenli

gelir getiren meslege sahip olmayanlarda daha yiiksek oldugu ortaya konmustur. Bu
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durumun nedeni Universiteyi bitiren ¢ogu hakemin heniiz 6grenim gordiikleri alanla
ilgili atama durumlarmin gergeklesmemesi olarak diisiiniilebilir. Is bulamayan
hakemlerin hakemlik meslegini 6n plana almalar1 kariyer memnuniyeti ile mesleki

haz almalarni etkileyebilir.

Tablo 4.17. “Hakemlikte terfi edecek diizeyde yabanci dil bilirim”. sorusuna verilen
cevaplar ile kariyer memnuniyeti ve mesleki haz motivasyonu
arasindaki mannwhitney-u testi

RankOr Rank
t. Top.

Kariver Evet 300 4.63+0.53 198.86 59658.50
Memnu)r/ﬂ i -8.209  3491.500 .000
Y Hayir 60 3.68+0.95 88.69  5321.50

Cevap n XSS

Evet 300 4.88+0.27 188.07 ©6419.50
Mesleki Haz -3.762 6730.500 .000
Hayir 60 4.64+059 142.68 8560.50

p<0.05

Arastirmaya katilan hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarina
gore “Hakemlikte terfi edecek diizeyde yabanci dil bilirim” ifadesine katilip
katilmamalar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Kariyer memnuniyetleri
ile mesleki hazlar1 agisindan farklilik hakemlerin terfi edecek diizeyde yabanci dil

bilgisine sahip olduklar1 lehinedir.

Arastirma hakemlerin kariyer memnuniyetleri ile mesleki hazlarinin terfi
edecek diizeyde yabanci dil bilenlerde daha yiiksek oldugunu ortaya konmustur. Bu
durum hakemlikte klasmana yilikselmek icin yabanci dil kriterinin olmasi ve
hakemlerin yabanci dil bilmelerinin klasman yilikselmesi i¢in siirecin bir pargasi

olmasindan kaynaklanabilir.

Tablo 4.18.Kariyer memnuniyeti ile mesleki haz arasindaki spearmenkorelasyon

analizi
n X SS 1 2
1.Kariyer Memnuniyeti 360 4.48 0.71 .380**
2.Mesleki Haz 360 4.84 0.35 .380**

p<.01%*
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Kariyer memnuniyeti ve mesleki haz arasinda diisiik diizeyde pozitif yonde
(r=0.380) anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<<0.01). Bu duruma gore
hakemlerde kariyer memnuniyeti artikca mesleki haz durumunun da artacagi

soylenebilir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu boéliimde arastirmada toplanan verilerden elde edilen bulgular 1s1ginda
ulagilan sonuglar ile diger arastirmacilara ve arastirma konusu ile ilgilenen spor

yoneticilerine Oneriler verilmistir.

Arastirmada Tirkiye Futbol Federasyonunun 8. bolgesinde gorev yapan faal
futbol hakemlerinin demografik yapilar1 incelendiginde, kadin hakem sayisinin az
oldugu, lisans mezunu hakem sayisinin fazla oldugu ile hakemlerin ¢ogunun 7 yil ve
iizeri hakemlik yaptig1 sonucuna varilmistir. Arastirma sonuglarina gore Tiirkiye
Futbol Federasyonu kadin futbol hakem sayisini arttirmak i¢in {iniversitelerin spor

egitimi veren akademik birimlerine brosiirler dagitarak seminerler verebilir.

Erkek hakemlerin kariyer memnuniyeti kadin hakemlere gore istatistiki olarak
anlaml1 diizeyde daha yiiksek iken mesleki haz durumlar1 her iki cinsiyet agisindan
farklhilik gostermemektedir. Kadin hakemlerin kariyer memnuniyetini arttirabilmek

icin miisabaka sayis1 agisindan pozitif ayrimcilik yapilabilir.

Aragtirmada egitim durumu incelendiginde lisans diizeyindeki hakemler lisans
diizeyinden daha diisiik egitim alan hakemlere gore daha yiiksek diizeyde kariyer
memnuniyeti duzeyi gostermektedir. Hakemligi baslamak igin en az lisans mezunu
olma sartinin getirilmesi kariyer memnuniyetinin arttirilmasi i¢in istenebilir. Mesleki

haz durumu hakemlerin egitim diizeylerine gore farklilagsmamaktadir.
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Hakemlerin klasman diizeyleri artmasmin kariyer memnuniyetinin arttirdigt ve
en yuksek kariyer memnuniyetinin klasman hakemlerde gorildigi, klasman
hakemlerin klasman yardimc1 hakemlere gore daha fazla mesleki haz aldig1 sonucuna
ulagilmistir. Klasman hakemlerin sahip oldugu yiiksek kariyer memnuniyetinin daha
alt diizeydeki hakem kadrolarinda arttirabilmek i¢in hakem {icretlerinde

tyilestirmeler yapilabilir.

Arastirmada uzun siire hakemlik yapanlarin daha kisa siire hakemlik yapanlara
gore kariyer memnuniyetlerini daha fazla gosterdikleri mesleki haz durumlarinin ise
hakemlik yapma yilina gore degismedigi ortaya konmustur. Hakemligin tiim kadro
pozisyonlarini meslek haline getirilmesi ile bireylerin daha uzun sirelerde hakemlik

yapmasi saglanabilir.

Hakemler kendi hakemlik yaptig: ilin disindaki hakemlerle maca ciktiginda

kariyer memnuniyeti agisindan etkilenmemektedir.

Hakemlerin gerek kariyer memnuniyeti gerekse mesleki haz dizeyleri
acisindan miisabakada seyirci olup olmamasi durumundan, farkli sehirdeki
hakemlerle maca gitmeleri ile pandemi kosullarindan etkilenmedikleri goriisiinde

olduklar1 ortaya konmustur.

Futbol hakemlerinde kariyer memnuniyeti artikga mesleki haz durumunun da

artabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Arastirmada elde edilen sonuglar Tiirkiye Futbol Federasyonu yetkililerince
degerlendirilip kullanilmas: hakemlik mesleginin daha da gelistirerek saglam
temellere oturtulmasini saglayacagi sdylenebilir. Konu ile ilgili yapilan ¢alisma az

saylda olmasina ragmen yapilan arastirma ile kismen tutarli taraflar1 bulunmaktadir.

Yurtici ve yurtdisi literatiirde futbol hakemlerinde kariyer memnuniyeti ve
mesleki haz ile ilgili ¢aligmalar olduk¢a az sayidadir. Bu konuda farkli 6rneklem
gruplarinda ilave degiskenlerle benzer caligmalarin yapilmasmin alana katki

saglayacagi soylenebilir.

Aragtirma Tiirkiye Futbol Federasyonunun tiim bdlgelerinde uygulanarak

sonuclar analiz edilerek yoneticilerin hakemlikle ilgili stratejik planlarina eklenebilir.
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Arastirmada kullanilan 6lgekler baska problem durumunu ¢ozebilmek igin

literatiirdeki farkli 6lgeklerle iliskilendirilerek ¢aligilabilir.
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incelenmesi amaciyla yapilmaktadir. Ankete goniilli katilim esastir. Vereceginiz cevaplar ile
katiliminiz igin tesekkiir ederim.
Nurullah Kahraman
Mardin Artuklu Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitlisii
Beden Egitimi ve Spor Anabilimdali

DEMOGRAFIK BILGILER
1. Cinsiyet : Kadin () Erkek( )
2. Yas : 25 ve Alt1 () 26-30 () 3lwvelzeri()
3. Egitim durumunuz? :Ortadgretim () Onlisans () Lisans () Lisansisti( )
4. Hakemlik kadro durumunuz? : Il Hakemi ( ) Bolgesel Hakem ( )
Bolgesel Yardimcr Hakem () Klasman Hakemi ( ) Klasman Yardimer Hakem ( )
5. Kag¢ yildir hakemsiniz? 1-3 Y1l () 4-6 () 7ve Usti ()
6. Farkh sehirdeki hakemlerle maca gittigimde olumsuz etkilenirim. Evet () Hayir ()
7. Tribiinde seyirci olup olmamasi beni etkiler. Evet () Hayir ()
8. Pandemiden dolay1 miisabakalarda olumsuz etkilenirim. Evet () Hayir ()
9. Oldugum kadro pozisyonunda aldigim iicret beni mutlu eder. Evet () Hayir ()
10. Sevmedigim hakem ile miisabakaya ¢cikmaktan haz almam. Evet () Hayir ()
11. Hakemlik disinda diizenli bir gelir getiren meslege sahibim. Evet () Hayir ()
12. Hakemlikte terfi edecek diizeyde yabanci dil bilirim. Evet () Hayir ()

é
Asagidaki hakemlerin Kariyer Memnuniyeti iligkin ifadelere katilma diizeyinizi £ _ _E‘ g g £ _§
ilgili yere (X) isareti koyarak belirtiniz liitfen. N :3 5 S E N ;
Kariyerimde elde ettigim bagarilarimdan memnunum. 1 2 3 4 5
Tiim kariyer hedeflerim diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden 1 2 3 4 5
memnunum.
Maddi kazanimlarim diistiniildigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum 1 2 3 4 5
Atama ve terfi durumu diisiiniildigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum 1 2 3 4 5
Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden 1 2 3 4 5
memnunum.
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Aciklama: Asagidaki hakemlerin meslekten duyduklari haz diizeylerine iliskin ifadelere
katilma diizeyinizi ilgili yere (X) isareti koyarak belirtiniz liitfen.

Hichir zaman

Nadiren

Bazen

Sik sik

Her zaman

[y

N

w

SN

(8]

Hakemleri kenardan izlemek yerine oyunun bir pargasi olarak hakemlik yapmak isterim.

Gorevlendirildigim her yeni magi sabirsizlikla beklerim.

Hakemlikle ilgili bir projeye baslayacagimda vakit kaybetmeden baglarim.

Hakemligin getirecegi firsatlarin heyecanini hissederek yasarim.

Hakemligi severek yaparim.

Gorev yaptigim salon, stadyum, kort vb. yerlerde keyifli vakit gegiririm.

N0 b ([WN|E-

Hakemlikle ilgili yenilikler beni heyecanlandirir.
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