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Bu calismanin temel amaci, Batman Belediyesi'nde gorev yapan antrendrlerin mesleki doyum
diizeylerini incelemektir. Nicel arastirma yontemlerinden olan iligkisel tarama modeli, aragtirmanin temel
yontemi olarak kullanilmistir. Calismanin etik standartlara uygun bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin gerekli
olan etik kurul onay1 ve resmi arastirma izin belgesi, Batman Belediyesi'nden alinmistir. Arastirmanin
evrenini, Batman Belediyesi'nde antrendrlilk yapan toplam 150 personel olustururken, 6rneklem 100
katilimcidan olusmaktadir. Katilimcilarla yiiz yiize gergeklestirilen goriismelerde "Mesleki Doyumu

Olgegi" ve arastirmaci tarafindan hazirlanan Demografik Bilgiler Formu uygulanmustir.

Arastirmada, veri analizi i¢in SPSS (22) programu tercih edilmistir. Dagilimin normal oldugunu
degerlendirmek amaciyla Shapiro-Wilk testi kullanilmis, ayn1 zamanda basiklik ve garpiklik degerleri de
dikkate alinmistir. Elde edilen verilerin anlamliligin1 degerlendirmek i¢in ise 0.05 anlamlilik diizeyi 6lgiit

olarak kabul edilmistir.

Arastirmanin sonuglarina gore; Batman Belediyesi'nde gorev yapan antrendrler arasinda cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim seviyesi, hizmet siiresi ve gelir diizeyi gibi faktorler "Mesleki Doyum Olgegi"
alt boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Ancak, "Mesleginiz psikolojinizi etkiliyor mu?"
sorusunda anlamli farklar belirlenmis ve bu anlamliligin Nitelige Uygunluk alt boyutu ve Mesleki Doyum
Olgegi genelinde oldugu gézlemlenmistir. Sonug olarak, antrendrlerin mesleki doyumlarimi etkileyen

temel faktoriin "Mesleginiz psikolojinizi etkiliyor mu?" oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, antrendrlerin



psikolojik etkilesimlerinin anlamlandirilmasi ve iyilestirilmesi i¢in 6zel destek programlart ve egitimler
diizenlenmesi Onerilebilir. Ayrica, benzer arastirmalara dayanarak, belediye yoOnetimi tarafindan

calisanlarin genel mesleki doyumunu artirmaya yonelik stratejiler gelistirilmesi dnemli olabilir.

Anahtar Kelimeler: Antrenér, Batman Belediyesi, Mesleki Doyum.



Vi
ABSTRACT
MASTER THESIS

WORKING AT BATMAN MUNICIPALITY
PROFESSIONAL SATISFACTION OF COACHES
EXAMINATION OF LEVELS

Levent TAN

BATMAN UNIVERSITY GRADUATE EDUCATION INSTITUTE
DEPARTMENT OF PHYSICAL EDUCATION AND SPORTS

Advisor: Nuri Muhammet CELIK
2024, 69 Pages

Jury
Advisor Nuri Muhammet CELIK
Asst. Prof. Dr. Mihra¢ KOROGLU
Assoc. Prof. Dr. Mehmet SOYAL

The main purpose of this study is to examine the professional satisfaction levels of coaches
working in Batman Municipality. Relational screening model, one of the quantitative research methods,
was used as the basic method of the research. The ethics committee approval and official research permit
required for the study to be carried out in accordance with ethical standards were obtained from Batman
Municipality. While the population of the research consists of a total of 150 personnel working as
coaches in Batman Municipality, the sample consists of 100 participants. "Professional Satisfaction
Scale" and the Demographic Information Form prepared by the researcher were applied in face-to-face

interviews with the participants.

In the research, SPSS (22) program was preferred for data analysis. The Shapiro-Wilk test was
used to evaluate whether the distribution was normal, and kurtosis and skewness values were also taken
into account. To evaluate the significance of the data obtained, a significance level of 0.05 was accepted

as the criterion.

According to the results of the research; No significant difference could be detected in the
"Professional Satisfaction Scale" sub-dimensions of factors such as gender, marital status, age, education
level, length of service and income level among the coaches working in Batman Municipality. However,
"Does your profession affect your psychology?" Significant differences were determined in the question
and it was observed that this significance was found in the Suitability for Qualifications sub-dimension
and the Professional Satisfaction Scale. As a result, the main factor affecting the professional satisfaction

of coaches is "Does your profession affect your psychology?" It has been observed that . In this context, it



vii

may be recommended to organize special support programs and training to understand and improve the
psychological interactions of coaches. Additionally, based on similar research, it may be important for the

municipal administration to develop strategies to increase the general job satisfaction of employees.

Keywords: Batman Municipality, Coach, Professional Satisfaction.
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1. GIRIS

Spor, cesitli amaglar ve degerler dogrultusunda yonlendirilen, performansa dayali,
bilingli zorluklar olusturmay1 ve bu zorluklarin iistesinden gelmeyi hedefleyen ¢ok yonli
faaliyetlerdir. Bireylerin ¢evrelerini yasanabilir hale getirirken elde ettigi yetenekleri ve
becerileri gelistiren bir pratigi icerir. Spor, kendi 6zel kurallari, teknik ve taktik unsurlari
icerir ve alet kullanimina bagli olarak ya da aletsiz, bireysel ya da takim halinde, amatdrce

ya da profesyonelce gergeklestirilen bir psikososyal etkinlik olarak tanimlanir (Bayraktar
ve Bas, 2021; Celik, 2021).

Sagliklt bir yasamin yani sira spor alaninda basar1 elde etmek, c¢esitli faktorlere
baglidir. Bu faktorleri (teknik, taktik vb.) belirlenen program gercevesinde sporculara
uygulayan kisiye antrendr adi verilir. Antrendr, bireysel ya da takim halinde sporcular
yonlendirir ve onlarin fiziksel, fizyolojik, ve psikolojik gelisimlerini izler. Antrendr, bir
dizi misyon ve vizyonu yerine getirme sorumlulugunu istlenir, ancak oncelikli

hedeflerinden biri sporcularin en {ist diizey performansa ulagsmalarini1 saglamaktir (Cakir,

2022).

Meslek grubundaki bireylerin, mesleki gereklilikleri yerine getirirken insanlara
deger verme ve adil davraniglar sergileme beklentisi bulunmaktadir. Etik, bireysel ve
toplumsal iligkilerin temelini olusturur; normlara dayanir ve dogru-yanlis, iyi-kotii gibi
durumlar ahlaki cercevede arastiran bir felsefe dalidir. Spor etigi ise tarafsizlik, saygi,
adalet ve diirtistliik temelinde sporun gelisimini sekillendirir (Giivendi vd., 2016). Bu
durum, antrenér meslegi i¢in de gecerlidir. Antrendrlerin davranislari, evrensel olarak
kabul edilen degerleri benimsemeleri gerektigi mesleki etik cercevesinde Onem tasir.

Antrenorlerden, mesleki etik kurallarina uymalari beklenir (Tuncel ve Biiylikoztiirk, 2016).

Mesleki tatmin, ¢alisanlarin islerinden elde ettikleri maddi ve manevi kazanglar ile
beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasiyla ortaya ¢ikan olumlu duygular ifade eder. Eger
calisanlar islerini yaparken zevk aliyor ve bunu isteyerek gergeklestiriyorlarsa, bu durum
islerinden memnun olduklarin1 gdsterir. Islerinden memnun olan bireylerin performanst,
orglitsel verimliligi olumlu yonde etkiler. Ancak gelecekte sirketlerin faaliyet gosterdigi
dinamik ve rekabet dolu ortam, siirekli degisen miisteri gereksinimleri ve talepleri hem
sirketler hem de calisanlar i¢in bask1 olusturabilir. Bu bask1 ortama stresi siirekli kilabilir ve

stirekli stres, zamanla tiikkenmislik hissine yol agabilir (Y1lmaz, 2020).



Antrendrlik meslek etigi iizerine yapilan literatiir incelemesinde, genellikle
antrendrlerin meslek etigi kurallarina uygun davrandigi tespit edilmistir. Ancak, bazi
durumlarda antrendrlerin kazanma ve basar1 elde etme hirsi, sporculara asir1 fiziksel veya
psikolojik baski uygulamalarma neden olabilmektedir. Ornegin, Avustralya Spor
Komisyonu tarafindan yapilan bir calismada, antrenorliik meslek etigiyle ilgili sikga
rastlanan davraniglarin arasinda, herhangi bir maliyetle bile olsa kazanma istegi, sporculara

kars1 ényargili ve hakkaniyetsiz davranislar oldugu belirlenmistir (Ozbek 2019).

Antrendrler, ilgili bransin tiim gereksinimlerini sporculara etkili bir sekilde
iletebilme yetenegine sahip olmalidir. Isine olan baglilik ve sevgisi, giincel spor goriisii,
basarili bir antrenoriin Ozellikleri arasinda bulunmaktadir. Farkli donemlerde, cesitli

mizaglari sergileyen antrenorler, basariya giden yolda ilerlemektedirler (Cakir, 2022).

1.1. Problem Durumu
Batman Belediyesi'nde gorev yapan antrendrlerin mesleki agidan is doyumu ve bu

doyumun alt boyutlarinin ¢esitli demografik degiskenlerle iliskisi arastirilacaktir.

1.2. Arastirmanin Problem Ciimlesi
Batman Belediyesi'nde gorev yapan antrendrlerin is doyum diizeyleri, bulunduklari
gorevle ilgili olarak c¢esitli demografik degiskenler acisindan ne diizeyde farklilik

gostermektedir?

1.3. Arastirmanin Amaci
Bu arastirma ile Batman Belediyesinde calisan antrendrlerin mesleki doyum

diizeylerinin tespit edilmesi ve DBF ile aralarindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmuistir.

1.4, Arastirmanin Sinirhliklar:

1. Batman Belediyesinde ¢aligtyor olmak.

2. Aktif olarak sporcu yetistirmek.



2. KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR
2.1. Spor

"Spor" kelimesi, Latincede birbirinden ayirmak anlamina gelen "Disportere” veya
"Deportere" kelimelerinden tliremistir. Bu kelime, zaman iginde evrim gegirerek 17.
yiizyildan sonra "Sport" seklini almis ve Tiirkge dil yapisindan etkilenerek "Spor" olarak
telaffuz edilmeye baslanmistir (Yigitsoy, 2022).

Yasamdaki hareket, bir canliligin belirgin bir gostergesidir. Insanligmn ilk
donemlerinde, giidiilerle ortaya ¢ikan ve hayatta kalma miicadelesi olarak gordiglimiiz
"dogal hareket", canlilik agisindan 6nem tasir. Bu dogal hareketler, zaman iginde insanligin
yasam tarzina uygun olarak evrim gecirerek sekil almistir. Bireylerin dogal ortamlarda
yasamalari, dogal hareketlerin ortaya ¢ikmasini saglamis ve uyumunu zorunlu kilmistir

(Harmandar, 2004).

Eski c¢aglarda, spor genellikle oyun araci ve savasa hazirhlk amaciyla
degerlendirilmistir. Bazi tarihgiler, gilires, kosu ve benzeri etkinlikleri spor olarak

tanimlamis, aticiligi ise ilk spor dali olarak gormiislerdir (Fisek, 1998).

Sanayi devriminin etkisiyle spor, diinya genelinde genis kitlelere yayilmistir. Insan
giiciiniin makinelere birakilmasiyla birlikte mesai saatlerinde azalmalar meydana gelmistir.
Bu etki, sporun endiistriyel alana taginarak bir disiplin olma amacini tagimistir (Arikan,
Goktas ve Yildiran, 2004). Spor, bireyin dogal yasamdaki deneyimleri sonucunda
ogrendigi temel becerilerini uyguladigi, is hayatindaki bosluktan dogan bos zamani
eglence amaciyla degerlendirdigi, teknik, fiziksel, estetik, toplumsal ve yarisma unsurlarini

igeren bir durumu ifade eder (Fisek, 1998).

Yapilan aragtirmalar, sporun bireyin yasami ve saglig1 iizerinde onemli etkileri
oldugunu gostermektedir. Sporun, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel kalkinmanin temel nedeni
olan bireyin fiziksel ve ruhsal sagligim1 gelistirmeye yonelik oldugu ifade edilmektedir.
Ayrica, sporun kisilik olusumu ve karakter gelisimine katki saglamak, bireyin miicadele
giictinii artirmak, belirli kurallara gore fair play 6l¢iisii dahilinde miicadele etme, heyecanl
olma ve yarismada kazananin oldugu faaliyetler oldugu belirtilmektedir (Yetim, 2000 akt.

Goksel ve Caz, 2016). Spor, genellikle rekabete dayali yarisma, eglence ve fiziksel



aktiviteye yonelik bilimsel olarak yapilan kas calismalari olarak tanimlanarak, insanlarin
bireysel ya da takim olarak fiziksel, duygusal, psikolojik ve ruhsal yonden gelisimine katk1

saglamak amaciyla gerceklestirilen bir faaliyettir (Oztiirk, 2011).

2.2. Sporun Onemi ve Faydalar:

Spor, bireyin fiziksel ve ruhsal saglikli gelisimini desteklemeyi, kisiligine ve
karakterine katkida bulunmayi, zihinsel, motor becerilerini en etkili sekilde kazanmasina
yardimel olmayi, c¢evresindeki diger bireylerle etkilesimini gelistirmeyi, toplumlar arasi
anlayisi, birligi ve basariyr artirmayi, bireyin bireysel veya takim halinde katildigi
yarismalarda rekabet yetenegini artirarak ayni zamanda belirli kurallara bagl olarak fair
play davraniglar1 ile rekabet etmeyi, heyecan duymayi ve yarismada istiin gelmeyi

amaglayan aktivitelerin biitliniidiir (Yalcin, 2006).

2.2.1. Fiziksel faydalari

Diizenli olarak spor yapmak, saglikli bir fiziksel goriinlime olanak tanir. Ayrica
sporun ardindan viicutta salgilanan endorfin ve opioidler, agr1 diizeyini artirarak bireye
psikolojik olarak olumlu bir hissiyat kazandirir. Bu durum, kaliteli bir yasama sahip

olundugunu géstermektedir (Ozer, 2001).

Saglikla birlikte gelistirilen motor becerileri arasinda koordinasyon, tepki yetenegi
ve denge bulunmaktadir. Motor becerilerinin gelisimine 6nemli katkist olan spor ve
hareket etmenin, bireyin saglikli bir yasama ve zihinsel olarak daha iyi bir hayata tesvik

ettigi bilinmektedir (Orhan ve Ayan, 2018).

Bireyin fiziksel sagligin1 gelistirmenin yani sira bunun korunmasini saglayarak
performans gelisimini destekledigi, metabolik sagligi iyilestirdigi, bazi hastaliklardan

korudugu ve saglikli yasam becerilerini artirdigi sdylenebilir (Yiyit, 2017).

2.2.2. Bilissel faydalar

Spor, zihinsel saghigin iyilesmesine katkida bulunurken, ayni zamanda saglikli
yasam becerilerini gelistirip ylikseltir ve bu da iyi bir yasam siirdiirmeye yardimci olabilir

(Sahin, 2002).



Yapilan ¢aligmalar, sporun fiziksel yetenekleri artirmakla kalmayip ayn1 zamanda
bilissel faydalar saglama etkisini ortaya koymustur. Ornegin, diizenli spor faaliyetlerine
katilmanin 6grencilerde konsantrasyon, bellek ve siniftaki davranislarina olumlu etkileri
oldugunu, bu durumun akademik basar1 oranlarini artirarak fayda sagladigini bulmuslardir

(Trudea ve Shephard, 2008).

Birey, fiziksel ve zihinsel etkilesim aracilifiyla iyilestirilmis bir fiziksel yap,
gelistirilmis bir zihinsel yap1 ve hayata daha olumlu bir bakis agis1 kazanabilir (Giines,

1998).

2.2.3. Psiko-sosyal faydalar:

Beden ve zihin uyumunun olumlu etkilerini diizenli spor yaparak elde edebiliriz. Bu
olumlu etkilesim sayesinde bireyler, ozgiivenlerini artirir, olumlu diisiince yapilarin
gelistirir, kendilerini kabul etmeyi kolaylastirir ve depresyon ile stres seviyelerinde azalma
yasarlar (Arpa, 2019). Bireylerin saglikli hissetmeleri, psikolojik acidan biiyiik bir 6neme
sahiptir. Psikolojik acidan iyi hissetmenin bir yolu, diizenli egzersizin aligkanlik haline

gelmesidir (Basar ve Sari, 2018).

Spor, sosyal ortamin olusmasina ve devam etmesine yardimci olur. Bu tiir
etkinliklere katilarak bireyler, sosyallesme siirecine katilmis olup kendilerini ifade

etmelerine yardimci olabilirler (Kiiclik ve Kog, 2004).

2.3. Antrenorliik

"Antrendr" kelimesi, 14. ylizyllda Macar kokenli "Sturdy" kelimesinden tiiremistir.
O donemde, insanlar1 arazilere ve savas alanlarina tasiyan araclar i¢in kullanilan bir
terimdi. Giiniimiizde ise Ingilizcede "sturdy", giiclii, kuvvetli, dayanikli ve azimli
anlamlarim1 tasimaktadir. Antrendrler, spor egitimcileri olarak bilinir ve bireylerin
ozelliklerini ortaya g¢ikarmayi, gelistirmeyi, dogal enerjilerini giliglendirmeyi ve olumlu
tepkiler vermelerini tesvik etmeyi amaglayan siirekli ve toplu etkinlikleri uygulayan

kisilerdir (Sunay, 1998).



Antrendr, belirli bir hedef dogrultusunda egitimli veya yetistirilmis amator veya
profesyonel sporcularla ¢alisan bir kisidir. Sporcularin hedeflerine ulasmak i¢cin miicadele

ettigi siirecte onlar1 egiten ve yonlendiren bir egitim yoneticisidir (Sahin, 2004).

Bireysel veya takim sporlarinda aktif olarak yer alan bir sporcu, olaganiistii
yeteneklere ve caligkanliga sahip olsa bile, basariya ulasmak ic¢in uygun bir sekilde
yonlendirilmez ve stratejik olarak gelistirilmezse zorluklarla karsilasabilir. Sporcularin
basaril1 olabilmeleri i¢in bir antrenore ihtiyaglar1 vardir. Antrendrler, teorik bilgileri ve
deneyimleri bir araya getirerek, sporculari yeteneklerine uygun bir sekilde calistirir,
yonlendirir ve miisabakalara hazirlarlar. Antrendrler, sporda basariya ulasmak i¢in 6nemli
bir rol oynayan profesyonellerdir ve sporculart dogru yolda tutarak potansiyellerini

maksimize etmelerini saglarlar (Dogan, 2004).

Antrendriin gorevi, sadece sporcular1 calistirmak veya sporun nasil yapilacagini
gostermekle sinirlt degildir. Ayn1 zamanda, spor doktorlarindan ve psikologlardan edindigi
bilgileri kendi tecriibeleriyle birlestirerek yorumlar ve bunlar1 sporcuya ileterek uygular.
Antrenorler, sahip olduklar1 bilgi ve deneyimleriyle sporcularin ihtiyaglarima uygun
stratejiler gelistirir ve onlart en 1yi sekilde yonlendirir. Sporcularin potansiyellerini
maksimize etmek ve basar1 elde etmek icin antrendrler, tibbi ve psikolojik bilgileri
degerlendirir ve sporcunun performansini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in uygun yontemleri
kullanir. Bu sekilde, antrendrler, sporculara hem teknik hem de zihinsel agidan destek

saglayarak gelisimlerine katkida bulunurlar (Baser, 1998).

2.3.1. Antrenoriin Ozellikleri

Ideal bir antrenér, asagidaki niteliklere sahip olmalidir:

Kisilik Ozellikleri: Antrendrlerin, sporculartyla ve diger insanlarla saglam iliskiler
kurabilme yetenekleri, olumlu kisilik niteliklerine dayanmaktadir. Bu 6zellikler;
sorumluluk istlenme, algakgoniilliiliik, tutarlilik, esneklik, kendini elestirebilme, takim
tiyelerinin olumlu yonlerini destekleme, olgunluk, elestirilere agik olma, demokratik
yaklagim sergileme ve empati yapabilme gibi 6zellikleri i¢cermektedir. Ayni zamanda,
antrenorler, kuliip yoneticileri, taraftarlar veya medyadan gelen baskilara karsi koyma

yetenegine de sahip olmalidir. Bu becerilerin hepsi bir araya geldiginde, antrendrler



sporculartyla saglam bir iliski kurabilir ve onlart en iyi sekilde gelistirmek igin

destekleyebilirler (Ceyiz, 2007).

Spor Bilgisi: Oyuncular, ¢alistiricilarinin  yetkinlikleri, bilgi, beceri ve uzmanlik
konularindaki giivenilirliginden siiphe etmemelidir. Antrendrlerinin her tiirlii mesleki

sorunu ¢ozebilecegine tam olarak inanmalar1 gerekmektedir (Baser, 1996).

Bir calistirici, genel hatlariyla spor konusunda bilgi sahibi olmali ve kendi bransiyla ilgili
olarak derinlemesine bilgiye ve beceriye sahip olmalidir. Ayrica, bu bilgileri 6ziimsemeli,
spor alanindaki yeni gelismeleri arastirmali ve Ogrenmelidir. Elde ettigi bu bilgileri
uygulamalarina yansitmalidir. Bu o6zellikler, sporcularin antrendre karsi giiven

duygularinin gelismesini saglar (Dogan, 2004).

Ornek Olma: Antrendrler, takim iiyeleri icin model bir davranis sergilemeli ve nasil
yapacaklar1 konusunda rehberlik etmelidir. Uyelere 6rnek olusturarak, nasil davranmalar

gerektigi konusunda ilham kaynagi olmalidirlar (Caliskan ve Goral, 2015).

Diiriist Olma: Bir antrendr, kendisine ve sporcularina karsi diiriist olmakla yiikiimliidiir.
Kisisel hatalarin1 ve sporcularmin hatalarim1 ayni derecede diiriistliikle kabul etmeli ve
aciga cikarmalidir. Sporcularina gereken basariyr saglamis olsalar bile, haklarini elde etme
konusunda giivence verme sorumlulugunu sadece sozleriyle degil, davraniglariyla da

yerine getirmelidir (Baser, 1996).

flgili Olma: Antrendrlerin, sporcularin hayatlarinin yalnizca antrenman sahalariyla sinirh
olmadiginin bilincinde olmalar1 énemlidir. Sporcularin aileleri, arkadaslari, okul veya is
hayat1 gibi diger alanlardaki sorunlarma duyarli olmali ve bu konularda yardimci
olmaldirlar. Bir sporcu, stres, motivasyon eksikligi veya kisisel zorluklar gibi konularla
karsilasabilir. Antrenorler, bu zorluklarla basa ¢ikmalarina destek olacak danismanlik

saglayarak sporcularin gelisimine katkida bulunabilirler (Dogan, 2004).

lgi Alaninin Genis Olmasi: Bir antrendr, genel kiiltiir acisindan yeterli bir bilgi
seviyesine sahip olmalidir. Meslegi geregi, spor teorileri, aragtirmacilar, yoneticiler, spor
hekimleri ve spor psikologlar1 gibi uzmanlarla isbirligi yapma zorunlulugu vardir. Bu

nedenle, antrendrlerin bu alanlarda da bilgi sahibi olmalar1 beklenmektedir (Dogan, 2004).



Yenilik ve Gelisime Acik Olma: Antrenorler, stirekli olarak yeni bilgilere a¢ik olmalidir.
Hem diinya goriisleri hem de spor Kkiiltliri alaninda kendilerini siirekli olarak

gelistirmelidirler (Baser, 1996).

Yapic1 Davrams: Sporcu ve takim performansiyla ilgili durumlarda, antrendrlerin yapici

elestirilerde bulunmalari1 ve sorumluluk almalar1 gereklidir (Dogan, 2004).

2.3.2. Antrenériin Teknik (Bilgisel) Ozellikleri

Bagar1 kriterleri zaman iginde biiyiikk Ol¢lide evrim gecirmistir. Gegmiste, bir
alandaki bilgi ve deneyim yeterli kabul edilirken, giiniimiizde teknolojinin hizli gelisimiyle
birlikte bilgi yenilenmesi 6nem kazanmistir. Bu nedenle, antrendrlerin ¢alistiklart spor
dallarin1 yakindan takip etmeleri ve bilgilerini giincel tutmalari sporcularin gelisimi
acisindan kritik 6neme sahiptir. Ayrica, bir antrenoriin bir dizi alanda yetkin olmasi
beklenir. Sadece teknik ve taktik bilgiye sahip olmak, sporcularin gelisiminde eksikliklere
neden olabileceginden, antrenman, beslenme, fizyoloji, spor bilgisi gibi alanlarda da bilgi
sahibi olmalar1 gerekmektedir. Giincel bilgileri takip etmek ve siirekli kendini gelistirme

cabalarinda bulunmak 6nemlidir (Celik, 2021).

2.3.3. Antrenérlerin Calisma Yontemi

Her antrenériin, hedeflere ulagsmak i¢in benimsedigi ve uyguladigi bir veya birkag
antrenman stili bulunmaktadir. Bu antrenman tarzlarinin ne oldugu, hangi nitelikleri

icerdigi ve sporcularin 6zelliklerini ne Ol¢iide vurguladigi, dnemli bir konudur (Dogan,
2004).

* Antrenor-sporcu iligkisi: Antrendr, otoriter ve saldirgan bir yaklasim
benimsemektedir. Ancak, ayn1 zamanda yardimci olmaya ve sporculariyla isbirligi

yapmaya da isteklidir.

* Antrendrlerin egitim yaklagimi: Antrendrler, bilimsel temellere dayali ve sistemli
bir egitim yaklasimini benimsemektedirler. Pratik deneyimlerini vurgularken, egitimlerine

de Onem vermektedirler.



* Yarigsma sirasinda yonetim tarzi: Antrendr, rakibi, yarigma ortamini ve

zamanlamay1 analiz ederek stratejiye onem vermektedir.

Antrendr, kendine giiveni yiiksek ve heyecanli olabilir, ancak ayni1 zamanda

sporcularini iyi tanir ve etkili bir sekilde motive edebilir (Baser, 1996).

Antrendrler, ¢alisma programlarini olustururken iki temel yaklasim arasinda denge
kurarlar. Birincisi, bilimsel verilere dayali bir yapilandirmadir; ikincisi ise tecriibelerine
oncelik vermedir. Ancak, bu iki yaklasimin birlestirilmesi gereklidir. Bilimsel veriler,
arastirmacilar tarafindan belirlenen kosullarda elde edilir. Ancak, antrenman ve
miisabakalar1 etkileyen birgok farkli dis faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda sporcu
ozellikleri de bulunmaktadir. Bu nedenle, antrenman yontemleri belirlenirken tiim etkenler

g0z onilinde bulundurulmali ve gerektiginde yeni diizenlemeler yapilmalidir (Ceyiz, 2007).

Antrenorler, calisma teknikleri ve taktikleri uygularken sporculariyla olan
iligkilerinin, basarinin olusmasinda Onemli bir rol oynadigini bilmelidirler. Bazi
antrenorler, ¢alismalarinda sinirli ve otoriter bir tutum sergilerken, digerleri daha demokrat
bir yaklasim benimserler. Disiplini saglamak i¢in otoriter bir tutum gerekebilirken, bazen
daha esnek davranmak da onemlidir. Bu nedenle, tatli sert bir tutumun uygun bir yaklagim
oldugunu soyleyebiliriz. Antrenérler, siki caligmayr tesvik ederken aynm1 zamanda
sporculariyla empati kurmali ve iletisimlerini giiglendirmelidirler. Bu sekilde, sporcularin
motivasyonunu artirabilir, disiplini koruyabilir ve takimin basarisina katkida bulunabilirler

(Dogan, 2004).

2.3.4. Antrenériin Psikolojik Ozellikleri

Antrenoriin psikolojisi iki acidan ele alinabilir:

Antrenor-sporcu iligkisi baglaminda: Antrendr, sporcularin duygusal durumlarini,
kaygi, stres, korku, motivasyon gibi faktorleri antrenman ve miisabaka sirasinda etkili bir
sekilde yonlendirmeye calisir. Ornegin, sporcular oyun sirasinda bilyiik bir gerginlik ve
stres yasayabilir, bu nedenle antrenériin ilgisiz davranislari sporcu performansini olumsuz

etkileyebilir (Celik, 2021).
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Profesyonel baglamda: Antrendr, profesyonel uygulamasinda bir¢cok insanla
iletisim kurar. Bir sporcunun ailesi, herkesten Once Onemlidir. Antrendr-sporcu-aile
ticgeninin dogru bir sekilde kurulmasi, sporcu katiliminin devamliliginin saglanmasi ve
sporcularin antrenman ve miisabakalarda basarili olmalarinin bir yolu olarak kabul edilir.
Antrendrler, bu tiggen iginde etkili iletisim kurabilmeli, sporculara ve ailelerine uygun
rehberlikte bulunabilmelidir. Duygusal kontrolii zayif, hassas ve kirilgan davranislar
sergileyen antrendrlerin, olasi sporcu kayiplariyla (sporu birakma) profesyonel tiikenmislik
yasama riski vardir. Ozetle, bir antrenér her durumda dengeyi nasil koruyacagini
bilmelidir. Antrendrlerin etkilesimde bulundugu kisiler sadece aileyle sinirl degildir; ayni
zamanda organizasyonda gorev alan hakemlere ve basina da yukarida anlatilan

profesyonellik ¢ercevesinde davranmalidir (Celik, 2021).

2.3.5. Antrenériin Sosyal Ozellikleri

Di1s gorlintisiiyle genel kabul gérmek onemlidir. Sporculara ve gruplara hitap eden
ozelliklere sahip olmak gereklidir. Ait olunan kurum veya kurulus i¢inde digerleri ile is
birligi yapma becerisi énemlidir. Ozel hayatta, baskalar tarafindan takdir edilen bir birey
olunmalidir. Antrenorlerin kisilik 6zellikleri, sosyal becerilere de uygun olmalidir. Siirekli
iletisim i¢inde olmak, diiriist ve samimi olmak Onemlidir. Sporun bireye kazandirdig:
onemli niteliklerden biri sosyalliktir ve antrendrlerin de sosyal becerilere sahip olmalari
beklenir. Bir antrendriin bagsarisini veya basarisizligini degerlendirmenin bir yolu da onun

sosyal iligkilerini gézlemlemektir (Celik, 2021).

2.3.6. Bir Lider Olarak Antrenériin islevleri

Disiplin: Sporla ugrasan her birey, takim oyuncularindan bireysel sporculara kadar, bir
rehberin yonlendirmesiyle ilerlemek ister ve birbirlerine baghilik duyar. Grubun
bitlinliigiinii korumak ve dagilmasim1i 6nlemek icin birlikte olma kurallarina uyum
saglamak onemlidir. Baglhilik, bu kurallara uymay1 gerektirir ve bu da disiplini olusturur.
Disiplin, belirli sinirlarin uygulanmasiyla insan davraniglarini degistirmek veya yeni bir

yone yonlendirmek anlamina gelir (Kasap, 1991).

Tletisim Grubu Oturumlar:: Sosyal etkilesimler, bireylerin algilamalarina gére gesitlenir.

Genellikle, bireyler sosyal etkilesimleri yeni bir bilgi kaynagi veya yeni bir kural olarak
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algilarlar. Yeni bir bilgi kaynag: olarak algilanan ve dogru bir sekilde anlasilan sosyal
etkilesim durumu, uyumlu davranislar1 benimsemeyi gerektirir. Diger taraftan, birey yeni
bir etkilesim durumunu yeni bir durum olarak algilarsa, uyumlu davraniglar itaatkar bir
sekilde sergilenir. Bu durumda uyumlu davranis, ya bir cezadan kurtulmak ya da bir 6diil
kazanmak amaciyla gergeklestirilir. Ancak, yeni bir etkilesim durumuna karsi tigiincii bir
tutum sekli de mevcuttur. Bu davranis bigimi 6zdeslesme olarak adlandirilir. Burada,
olusan davraniglar kisinin yeni etkilesim durumunu degil, etkinin kaynagini benimsemesini

gerektirir (Sunay, 1998).

Takim Birlikteligi: Grup biitiinligii, grup dayanmismasi ve grup birlikteligi, literatiirde
benzer anlamlar tagiyan terimlerdir. Bu terimler, belirli bir hedefe yonelik ¢alisan bir grup
icinde bir arada kalma, birlikte hareket etme ve bagllik gibi kavramlar1 ifade etmektedir
(Tatar, 2009). Bu kavramlar, bir takimin veya grubun birlikteligini ve tutarliligini temsil
eder. Takim birlikteliginin belirleyici unsurlart bulunmaktadir ve bu unsurlar takimin
yapist ile genel durumunu igermektedir. Takim i¢indeki birligi etkileyen en Onemli
faktorler arasinda ilk sirada takim ici etkilesim gelmektedir. Takim iiyeleri arasindaki
etkilesimin gii¢lii oldugu durumlarda ve birlikte gegirilen zaman arttik¢a, takim igi
birliktelik daha saglam hale gelir. lkinci faktdr, paylasilan hedeflerdir. Takim iiyeleri,
hedefler konusunda ortak bir goriise sahip olduklarinda birlikte hareket etme diizeyi artar.
Ortak amaglar, takim bir arada tutar, iiyeleri basariya tesvik eder ve enerji saglar. Ugiincii
faktor ise kisisel bagliliktir. Bu, iiyelerin benzer davraniglar ve degerlere sahip olmalar1 ve
birlikte olmaktan keyif almalari anlamina gelir. Bu unsurlarin bir araya gelmesi, takim

birlikteligini gii¢lendirir ve grubun tutarliligini artirir (Eren, 2001).

Takim Ruhunun Olusturulmasi: Sporcular, takim ruhuna katkida bulunmak amaciyla
diizenli antrenmanlarda birlikte vakit ge¢irmeli ve ayn1 zamanda bireysel antrenmanlariyla
kendi potansiyellerine ulasma hedeflerine odaklanmalidir. Her sporcu, 6zel olarak zayif
yonlerini diizeltmek i¢in ek antrenman programlarina oncelik verir. Ortalama yetenekteki
sporcular, bireysel antrenmanlarimi artirarak, yildiz oyuncularin genellikle yapmadigi ek

antrenmanlarla takim ruhuna daha fazla katkida bulunabilirler.

Takim ruhunu en {ist diizeye ¢ikarmak isteyen antrendrlerin dikkat etmeleri gereken 6nemli
noktalar sunlardir:

v Antrendrlerin, siirekli olarak ayni tutumu sergilemeleri biiyiik 6nem tasimaktadir.
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v" Antrenorler, sporcularla etkili iletisim kurarak aktif bir diyalog stirdiirmelidir.

v’ Antrenorler, tam ve olumlu geribildirimlerle sporculara destek olmali ve
gelisimlerine katkida bulunmalidir.

v' Antrendérler, sporcularin giiven kaybini fark etmeli ve onlara destek sunmalidir.

v' Antrenorler, yedek oyuncularla veya yaralanmig sporcularla iligkileri devam
ettirerek takim i¢indeki baglar gliglendirmelidir.

v' Antrendérler, tiim sporcularin esit sekilde yogun bir ¢aba sarf etmelerini saglamak

i¢in adil bir tutum benimsemelidir (Ozsar1, 2010).

2.3.7. Antrenériin Sporcu Basarisindaki Yeri

Sporcularin basarilarin1 etkileyen bir¢ok faktor bulunsa da, etkili bir antrendriin
rolii her zaman son derece kritik olmustur. Bir sporcu kendi alanindaki yeteneklerine ne
kadar sahip olursa olsun, iyi bir antrendr rehberligi olmadan basari potansiyelini tam
anlamiyla gerceklestiremez. Antrenodrler, sporculara yasamlari boyunca rehberlik eden bir
kaynak gibi islev goriirler (Terlemez, 2019). Sporcularin beslenme aliskanliklarindan
dinlenmelerine, fiziksel sagliklarindan ruhsal sagliklarina kadar bir dizi konuda destek
saglarlar. Tim bu destek ve caba, sporcularin gelisimine katkida bulunarak daha {ist

seviyelere ulasmalarina yardimer olur (Konter, 1996).

Antrendrlerin  tutum ve davraniglari, sporculari cesitli agilardan etkiler. Bu
etkilesimlerin en Onemlisi, sporcularin basarilari ya da basarisizliklariyla yakindan
iligkilidir. Antrendrliik meslegi, gecmisten giiniimiize kadar var olan ¢ok boyutlu bir
meslek olup, spor fizyolojisi, spor psikolojisi, biyomekanik ve spor yonetimi gibi pek ¢ok
faktorti kapsar. Bu meslegin dikkat ¢ceken 6zelliklerinden biri, zihinsel yoniiniin biiytik bir
oneme sahip olmasidir. Antrendrliik, dogru kararlar verme ve dogru segimler yapma
yetenegine dayanmaktadir. Yapilan arastirmalara gore, sporcularin antrenodrleriyle pozitif
bir iliski kurduklari durumlarda daha motive olduklar1 ve daha iyi bir performans
sergiledikleri gézlemlenmistir. Bunun tersi durumda, yani bir sporcu antrendriiyle agresif
ve negatif bir iliski gelistirdiginde, bu durum olumsuz sonuglar dogurmustur. Bir
antrendriin, sporcusuyla sorunlu bir iliski gelistirmesi durumunda, sporcu duygusal olarak

olumsuz etkilenebilir (Konter, 1996).
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Antrenoérlerin  liderlik davraniglarint yeterince sergileyemedikleri durumlarda,
cesitli sorunlar ortaya ¢ikabilir. Konter (1996) tarafindan yapilan ¢aligmada, antrenorlerin
sporculara yonelik davraniglart ile sporcularin basarilar1 arasinda net bir iliski
belirlenmistir. Bu iligkinin sadece basar1 lizerinde degil, ayn1 zamanda sporcu psikolojik
sagligl ve Ozgiiveni ilizerinde de etkili oldugu ortaya konmustur. Antrendr ve sporcu
arasinda uyum olmadigi durumlarda basar1 elde etmek miimkiin degildir. Sporcular ve
antrenorler, basariya ulagsmak, zafer kazanmak, koyduklar1 hedefleri gerceklestirmek ve en
Oonemlisi spor yapmaktan zevk alabilmek i¢in birbirleriyle uyum iginde hareket etmelidir

(Nacar ve Yunus, 2019).

Sporcunun performansini artirarak hedeflenen basariya ulasabilmesi i¢in antrendrii
ile duygusal ve zihinsel anlamda uyum i¢inde olmasi kritik 6neme sahiptir. Antrendrliik,
¢ok yonlii bir meslek olup, hem kendi biinyesinde ¢esitli becerilere ihtiya¢ duymasi hem de
sporcu basarisi iizerinde etkili olmasi nedeniyle pek ¢ok arastirmanin konusu olmustur. Bu
arastirmalar, uzun yillardir olusturulan kuramlar etrafinda sekillenmistir. Dolayisiyla,
antrenOr davranislar1 ve bu davranislarin sporcu basarisi lizerindeki etkisi, ¢esitli kuramlar
baglaminda degerlendirilmistir. Antrendrlerin davranis bigimlerinin sporcularin basarilari
ve basarisizliklar iizerindeki etkisini inceleyen 6nemli kuramlar arasinda "Cok Boyutlu
Liderlik Kuram1", "Sosyal Destek Davranisi" ve "Antrendr-Sporcu iliskisi" gibi kuramlar
bulunmaktadir. Bu kuramlar, antrenoriin liderlik tarzi, sosyal destek saglama bicimi ve
antrenor-sporcu iligkisinin 6nemi gibi unsurlar1 vurgulayarak sporcu performansini
etkileyen faktorleri anlamaya yonelik teorik cerceveler sunmaktadir (Kalkan ve Ihsan,

2021).

Yapilan arastirmalarin sonuglarina gore, etkili ve giiclii bir antrendriin sporcularin
ruhsal sagligi, mesleki basarisi ve morali iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Sporcular, dogustan yetenekli olsalar dahi bu yeteneklerini gelistirmelerini saglayan
kisilerin antrendrler oldugu ortaya cikmistir. Antrendrler, sporculart bigimlendiren ve
onlara yon veren kisiler olarak, iletisim becerilerinin iyi olmasinin basar: iizerinde etkili
oldugu goriilmiistiir. Sporcularin takimlarina ve kendilerine karsi olumlu bir tutum ve
takim i¢1 baghlik gelistirmeleri olduk¢a oOnemlidir. Bir sporcunun takimina olan
bagliligmin kendi basarisi iizerinde de etkili oldugu belirlenmistir. Antrendrlerin mesleki
yeterlilikleri ve sporculara kars1 sergiledikleri davranislarin, sporcularin hem bireysel hem

de takim ici basarilarini etkiledigi gozlemlenmistir. Adaletli olma, antrendrliik yapan
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kisinin 6nemli bir 6zelligidir. Sporcular arasinda esitsiz tutum ve adaletsizlik yasanmasi
durumunda, tiim takimin olumsuz etkilenecegi vurgulanmistir. Sporcularin birbirleriyle ve

antrenorleriyle sorun yasadigi bir takimin basariya ulasmasinin zor oldugu ifade edilmistir

(Jowett ve Cockerill, 2003).

2.4. Mesleki Doyum

Meslek, 6zel bir egitim siireci sonucunda kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere
dayali, insanlara faydali mal veya hizmet iiretme amaci giiden ve karsiliginda belirli bir
ticret elde etmeyi amaglayan belirli kurallara tabi olan bir faaliyettir (TDK tanimi). Bir
gorev, sorumluluk veya bireyin belirli bir islevle ilgili olarak ticret karsiliginda
gerceklestirdigi herhangi bir faaliyet, benzer islevlere sahip homojen bir grup gorev
olabilir. Bir is, tanimlanmis ve spesifik gorevleri, sorumluluklari ve performans unsurlarin
iceren, tamamlanabilen, dl¢iilebilen ve derecelendirilebilen bir dizi faaliyetten olusur. Ayni
zamanda, belirli bir ticret karsiliinda bir meslegin rutin bir parcgasi olarak belirli bir siire
icinde tamamlanan bir i parcasi veya belirli bir gorevi ifade eder. Meslek, bireylere maddi,
duygusal ve fiziksel tatmin saglar. Memnuniyet, bireylerin bir {iriin veya hizmetin
performansina iliskin algilarin1 beklentileriyle karsilagtirmalarindan kaynaklanan zevk
veya hayal kirikligi duygularini igerir, fiziksel, duygusal ve zihinsel doyum olarak ortaya
¢ikar (Dilmag ve Eksi, 2001).

Meslek, genellikle zahmetli ve yorucu bir egitim siireci ile kazanilir ve bu ¢aba
karsiliginda bir umut bulunmaktadir, bu umut genellikle maddi kazanglarla 6zdeslestirilir.
Meslektaglar arasinda genellikle benzer standartlara sahiptirler ve bu standartlar
dogrultusunda hareket ederler. Bu diisiincelere dayanarak, meslek "bir egitim siireciyle
edinilen, para kazanmak amaciyla gergeklestirilen, sonucunda bir iirlin veya hizmet ortaya
cikan, toplum tarafindan belirlenmis kurallara tabi etkinlikler biitinii" seklinde
tanimlanabilir (Kuzgun, Sevim ve Hamamci, 1999). Mesleki doyum kavrami ise bireyin
meslegini yaparak elde ettigi gelirle fizyolojik ihtiyaclarin1 karsilama, yetenek ve
becerilerini kullanarak kendini ve toplumu gelistirme siirecini igeren biitiinsel bir anlam

tasir (Sayilir, 2016).

Mesleki doyum terimi, bireylerin isleriyle ilgili tutum ve duygularmi ifade eder.

Olumlu is tutumlar1 genellikle mesleki doyumun bir belirleyicisi olarak kabul edilirken,
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olumsuz is tutumlar1 genellikle is tatminsizliginin bir gostergesi olarak degerlendirilir
(Armstrong, 2006). Mesleki doyum, bireylerin mevcut isleriyle ilgili duygu ve
diisiincelerinin bir kombinasyonunu igerir. Bireylerin mesleki doyum diizeyleri, sadece
igleriyle ilgili tutumlarin1 degil, ayni zamanda yaptiklar1 isin tiiri, is arkadagslari,
yoneticileri veya astlar1 ve aldiklar ticret gibi faktorlere bagl olarak degisebilir (George,
2008).

Mesleki doyum, karmasik ve ¢ok yonlii bir kavram olup, her birey i¢in farkli
anlamlar tasiyabilir. Mesleki doyum genellikle motivasyonla iliskilendirilse de, bu iliskinin
dogasi tam olarak belirlenmemistir. Memnuniyetle motivasyon ayni sey degildir; mesleki

doyum daha ¢ok bir tutum, i¢sel bir durumdur (Mullins, 2005).

Mesleki doyum terimi, endiistriyel psikolojiden tiiretilmis olup, su anda is yerinde
bireylerden en ¢ok beklenen durumu ifade eder. Ayrica, birey isinden memnunsa, isine
kars sergiledigi olumlu tutumlarin artma egiliminde oldugu bilinmektedir. Yiiksek mesleki
doyum seviyesine sahip bireylerin islerini biiyiikk bir 6zen ve samimiyetle yerine
getirmeleri olasidir. Mesleki doyum, isin tiirii, finansal ddiiller, is arkadaslari, ¢alisma
ortami, Orgilit kiiltirii ve kisisel yasamin cesitli yonleriyle ilgili memnuniyet veya

memnuniyetsizlik ifadesini i¢erir (McGrath ve Joseph, 1975).

Mesleki doyum, bireylerin isyerinde iistlendikleri rolle ilgili hissetikleri duygu ve
diisiincelerin toplamini temsil eder. Mesleki doyum, bireyin motivasyonunu artiran ve daha
iyl performans sergilemesini saglayan temel bir unsurdur (Vroom, 1964). Ayrica, belirli bir
calisanin mesleginde daha etkin bir sekilde calismasina yardimci olacak genel olarak kabul
edilen bir psikolojik boyut olarak da nitelendirilebilir. Mesleki doyumun 6gretmenler icin
bilgi ve becerilerin rahatca kullanimi, 6zgiir diisiince ve yaraticiligin ifadesi, 6grenme
firsatlar1 gibi faktorlere dayali olarak olciildiigii sdylenebilir. Ogretmenlerin mesleki
doyumu 6nemlidir ¢linkii bu, 6grencilerin 6grenme deneyimlerini giiglii bir sekilde etkiler

(Hoppok ve Spielgler, 1938).

Mesleki doyum, is, calisanlar, ¢evre gibi c¢esitli faktorlerle ilgili bir dizi bilgi ile
yonetimi zenginlestirerek, bu da isverenin karar verme siireclerini iyilestirmesine ve
orgiitsel politika ile davranis yollarmi diizenlemesine katki saglar. Ilk olarak, genel

memnuniyet seviyelerini gostererek kurulustaki programlar, politikalar vb. hakkinda bilgi
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sunar. Ikincisi, ¢aliganlarin sorunlarini anlamak ve ¢dzmek, memnuniyet seviyelerini
artirabilir. Uciincii olarak, organizasyonun ve ydnetimin iletisim sistemini daha
profesyonel ve etkili bir sekilde sekillendirmelerine yardimci olur, gelecekteki eylemleri
planlamada etkili olabilir. Dordiincii olarak, c¢alisanlarin ise yonelik tutumlarini iyilestirir
ve Orgiitsel baghliklarini artirir, bu da genel olarak 6rgiitiin tiretkenliginde bir artisa neden
olabilir. Besinci olarak, sendikalarin g¢alisanlarin taleplerini ve yonetimin eylemlerini
anlamalarina yardimci olur, bdylece sorunlarin ve diger istenmeyen durumlarin ¢oziimiini
kolaylastirir. Son olarak, hem calisanlarin hem de organizasyonun egitim ve gelisim

ihtiyaglarinin belirlenmesini kolaylastirarak isbirligini tesvik eder (Makau, 2012).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve UNESCO'nun yaptigi bir calismaya gore,
diisiik itibar, diisiik maaslar, kotii hizmet kosullar1 ve zayif kariyer beklentileri, mesleki
doyum diizeyini 6nemli 6l¢iide azaltmaktadir (ILO, 1982). Zimbabwe'deki 6gretmenler
tizerine gerceklestirilen bir arastirmaya gore, maas seviyeleri, terfi olanaklari, yeterli ve
uygun konut imkanlari, okul tesisleri ve ¢alisma kosullar1 gibi faktorlerin, 6gretmenlerin
mesleki doyumlar1 {iizerinde Onemli bir etkisi oldugu belirtilmistir. Bu unsurlarin
diizeltilebilmesi, 6gretmenlerin is tatminini artirmak adina kritik 6neme sahiptir (Chivore,

1988).

2.5. Mesleki Doyum Teorileri

Mesleki doyum ile calisan motivasyonu arasindaki iliskiyi agiklayan teorilerin
birkag1 su sekilde siralanabilir: Ilk olarak, Hiyerarsik Ihtiyaclar Teorisi, Abraham
Maslow'un 6nerdigi bir teoridir ve bireylerin ihtiyaclarinin belirli bir sira ve hiyerarsi
icinde oldugunu one siirer. Bu teori, bireyin temel ihtiyaglarinin karsilanmasiyla mesleki
doyumun artabilecegini savunur. Ikinci olarak, Iki Faktérlii Motivasyon-Hijyen Teorisi,
Frederick Herzberg tarafindan gelistirilmistir ve isteki memnuniyeti ve memnuniyetsizligi
ayr1 ayri ele alarak, mesleki doyumun is motivasyonu iizerindeki etkilerini agiklar. Ugiincii
olarak, ERG Teorisi (Existence, Relatedness, Growth), Clayton Alderfer tarafindan
gelistirilen bir teoridir ve bireylerin ihtiyaglarini {i¢ kategori altinda degerlendirir. Bu teori,
isin bir dizi faktoriiniin, 6zellikle sosyal iligkiler ve kisisel gelisim, mesleki doyum

tizerinde belirleyici bir etkiye sahip olabilecegini 6ne siirer.



17

2.5.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi, psikoloji alaninda yaygin olarak kullanilan bir
motivasyon teorisidir ve genellikle bes katmanli insan ihtiyaclarini igeren bir piramit
seklinde tasvir edilir. Bu hiyerarsik diizenleme, bireylerin temel ihtiyaglarini ve bu
ihtiyaglarin  Oncelik sirasint anlamak amaciyla gelistirilmistir. Hiyerarsinin en alt
seviyesinden baglayarak yukari dogru siralanan ihtiyaclar sunlardir: fizyolojik ihtiyaglar
(yiyecek ve giyim gibi temel gereksinimler), giivenlik ihtiyaglar (is giivenligi, maddi
giivence), sevgi ve aidiyet ihtiyaclar (sosyal iliskiler ve arkadaglik), saygi ihtiyaci ve en
istte kendini gerceklestirme ihtiyacidir. Maslow'a gore bireyler, daha yiiksek seviyedeki
ihtiyaclara odaklanmadan oOnce, piramidin altindaki daha temel ihtiyaclar1 tatmin etme

egilimindedir.

Kendini
Gergeklestirm

/ Sayai Ihtiyac \
/ Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci \

Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaglar Piramidi (Maslow, 1943).

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, temel ihtiyaglar1 piramidin en altinda ve
daha {ist diizey, soyut ihtiyac¢lar1 ise piramidin en lstiinde olacak sekilde bir diizenleme
onerir. Bu teoriye gore, bir bireyin daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglarina odaklanabilmesi
icin once temel ihtiyaclarinin yeterince karsilanmis olmasi gerekmektedir. Bu nedenle,
bireyler genellikle piramidin altindaki temel ihtiyaglari tatmin etme egilimindedir, ardindan

sirayla daha {ist diizey ihtiyaglara yonelirler.
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2.5.1.1. Fizyolojik Ihtiyaclar

Fizyolojik ihtiyaclar, bireylerin hayatta kalmak ve varliklarini siirdiirebilmek i¢in
zorunlu olan temel ihtiyaclar icerir. Bu kategori, yiyecek, i¢ecek, giyim, barinma, saglik
ve lreme gibi hayati ihtiyaglar1 kapsar. Maslow'un perspektifinde, fizyolojik ihtiyaclar,
canlilarin varliklarini siirdiirebilmeleri ve irklarinin devamini saglayabilmeleri i¢in cinsel

tireme gibi temel biyolojik siiregleri de igermektedir (Maslow, 1943; 1962;1987).

2.5.1.2. Giivenlik

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin ikinci seviyesinde, giivenlik ihtiyact 6ncelik
kazanir ve bireylerin yasamlarinda kontrol ve diizen arayislart belirgin hale gelir. Bu
seviyedeki temel giivenlik ve emniyet ihtiyaclari arasinda finansal giivenlik, saglik ve
sthhat, kazalara ve yaralanmalara kars1 giivenlik yer almaktadir. Insanlar, bir is bulmak,
saglik sigortast ve saglik hizmetlerine ulagmak, tasarruf hesaplart olusturmak veya daha
giivenli bir mahalleye tasinmak gibi eylemlerle, gilivenlik ve giivenlik ihtiyaclarina

duyduklart motivasyonla hareket ederler (Maslow, 1943; 1962;1987).

2.5.1.3. Sevgi ve Ait Olma

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin sosyal ihtiyaglar seviyesinde, sevgi, kabul ve
aidiyet ihtiyact one c¢ikar. Bu diizeyde, duygusal baglantilara yonelik ihtiyag, insan
davranisini etkiler ve sekillendirir. Bu ihtiyaci karsilayan unsurlar arasinda arkadasliklar,
aile iligkileri, sosyal gruplar ve topluluk gruplari bulunmaktadir. Insanlarin yalnizlik,
depresyon ve kaygi gibi duygusal zorluklardan kac¢inmak icin bagkalar1 tarafindan
sevildigini ve kabul edildigini hissetmeleri 6nemlidir. Bu ihtiyacin karsilanmasi, dini
gruplara, spor takimlarina, kitap kuliiplerine ve diger grup etkinliklerine katilim kadar,
kisisel iligkilerde arkadaslar, aile iiyeleri ve sevgililerle olan baglantilar da hayati bir rol

oynar (Maslow, 1943; 1962;1987).

2.5.1.4. Sayginhk

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinin dordiincii seviyesinde, takdir ve saygi ihtiyact
yer almaktadir. En alttaki ii¢ seviyedeki ihtiyaglar tatmin edildikten sonra, saygi ihtiyacinin
davraniglar1 daha belirgin bir sekilde motive etmeye baslar. Bu seviyede, baskalarinin
saygisini ve takdirini kazanmak giderek daha 6nemli bir hale gelir. Insanlarin bir seyler

basarma ve ¢abalarimin takdir edilme ihtiyact vardir. Sayginlik ihtiyaci, basar1 ve takdir
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duygularinin yam sira benlik saygist ve kisisel deger gibi unsurlari igerir. Insanlar,
baskalar1 tarafindan degerli olduklarini hissetmeye ve diinyaya bir katkida bulunduklarini
hissetmeye ihtiya¢ duyarlar. Mesleki faaliyetlere katilim, akademik basarilar, spor veya
takim katilmi1 ve kisisel hobiler gibi cesitli alanlardaki faaliyetler, saygi ihtiyacinin

tatmininde rol oynayabilir (Maslow, 1943; 1962;1987).

2.5.1.5. Kendini Gerg¢eklestirme

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin en iistiinde kendini gerceklestirme ihtiyaglari
bulunmaktadir. Kendini gergeklestiren bireyler, kendi farkindaliklariyla, kisisel
gelisimleriyle ilgilenirler ve baskalarimin diisiincelerine daha az 6nem verirler; bunun
yerine potansiyellerini ger¢eklestirmeye odaklanirlar. Maslow, insanlarin insan olarak tam
potansiyellerine ulagsmalarinin 6nemine vurgu yaparak, "Bir insan ne olabilirse, o
olmalidir." ifadesiyle kendini gergeklestirmenin Onemini agiklamistir (Maslow, 1943;
1962;1987).

Maslow'un ihtiyaglar piramidi teorisini mesleki doyum baglaminda degerlendirmek
oldukga anlamlidir. Ornegin, bir bireyin yemek yiyebilmesi genellikle maddi kaynaklara
ihtiya¢ duyar ve bu kaynaklar1 elde etmek icin bir ise sahip olmasi gerekir. Giivenlik
thtiyacinin karsilanmasi, isyerinde tutarlilik ve zararli kosullardan arinmis bir ortam
saglama politika ve prosediirlerine odaklanabilir. Calisma gruplari, agik iletisim ve calisan

katilimi, aidiyet ihtiyacini karsilayabilir, takdir edilmek ise saygi ihtiyacini tatmin edebilir.

Son olarak, kendini gergeklestirme ihtiyaci, bireyin yeteneklerine uygun bir is
bulma Onemini igerir. Bu, ise alim siirecinin uygun bir eslesme ile sonuglanmasini
saglamak i¢in isletme yonetiminin yardimi ile gercgeklestirilebilir. Maslow'a gore,
hayatlarina ve islerine olan ilgilerini kaybetmis bireylere, islerinde tatmin edici faaliyetler
bulmalarina yardimer olarak destek olmanin 6nemini vurgulamigtir. Bir organizasyonun,
calisanlarinin ihtiyaclarim1 karsilamanin bir yolunu bulmadik¢a tam anlamiyla basarili

olamayacagina inanmistir (Maslow, 1943; 1962;1987).

2.5.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg'in Cift Faktdr Teorisi, insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel davranig

alaninda oldukga bilinen bir teoridir. Bu teori, bireylerin tatmin ve motivasyon diizeylerini
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etkileyen faktorleri ifade eder. Herzberg, bu iki faktoriin ¢alisanlarin performansini farkli
sekillerde etkiledigine inanmaktadir. Etkili ve motive edici faktorler, insanlari farkli
bi¢cimlerde etkileme egilimindedir. Bir birey, roliinden memnun olsa bile, amacina yonelik
calismak i¢in yeterince motive olmayabilir. Herzberg, insanin isiyle olan iliskisi ve bireyin
isine kars1 olan davranisinin basari ya da basarisizligini etkileyecegi fikrini benimsemekte
ve "Insanlar islerinde ne isterler?" sorusunu arastirmistir. Herzberg, insanlardan calisma
alanlarinda kendilerini iy1 ya da kotii hissettikleri zamanlar1 agiklamalarini istemistir.
Alinan cevaplar dogrultusunda yapilan analizler, is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili iki
faktore ulagmistir. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi ayrica Motivasyon-Hijyen Kurami

olarak da bilinir;

2.5.2.1. Hijyen Faktorleri

Hijyen faktorleri, bir isin temel ihtiyaclarini karsilayan unsurlardir ve bu ihtiyaglar
karsilandiginda c¢alisanlar kendilerini rahat ve rollerinden memnun hissederler. Hijyen
faktorleri, igyerinde saglanan sartlarin genel diizenliligi, maas ve ozliikk haklari, fiziksel
calisma kosullart ve is giivenligi gibi unsurlart icermektedir. Bu faktorler, galisanlarin
temel ihtiyaglarmi karsilayarak is ortaminda bir diizen ve giliven olusturur. Hijyen
faktorleri, ¢calisanlarin islerinde rahat hissetmelerini ve temel ihtiyaclarinin karsilandigina

dair bir giivenceye sahip olmalarini saglar (Mullins, 2005).

Calisanlarin is tatmini lizerinde etkili olan bir dizi faktér bulunmaktadir. Bu
faktorler, isyerindeki ¢esitli unsurlar1 kapsar ve ¢alisanlarin genel memnuniyetini etkileyen
onemli etmenler arasinda yer alir. Ucret, calisanlarin is tatmini iizerinde énemli bir rol
oynar, zira adil ve tatmin edici bir iicretlendirme calisanlarin motivasyonunu artirabilir. Is
giivenligi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarini koruma konusunda kritik bir
faktordiir ve bu, ¢alisanlarin ig tatminini etkileyen énemli bir unsurdur. Calisma kosullari,
is ortaminin genel kalitesi, konforu ve ergonomisi de is tatminini belirleyen diger 6nemli
bir faktordiir. Denetim seviyesi ve kalitesi, calisanlarin performansini degerlendirme
siirecleri, geri bildirim mekanizmalar1 ve isin kontrol edilebilirligi gibi unsurlar1 igerir.
Sirket politikalar1 ve yonetimi, calisanlarin isleriyle ilgili beklentilerini, hedefleri ve
sirketin genel kiiltiiriinii sekillendiren 6nemli bir faktordiir. Son olarak, kisiler arasi
iligkiler, ¢alisanlarin isyerindeki sosyal etkilesimleri, takim dinamiklerini ve igyerindeki

iletisimi kapsar. Bu faktorlerin hepsi bir araya geldiginde, ¢alisanlarin is tatminini
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etkileyen karmasik bir ag olusturur ve ig tatminini artirmak i¢in igverenlerin bu faktorleri

dikkate almasi dnemlidir (Mullins, 2005).

2.5.2.2. Giidiileyici Faktorler

Motivasyon faktorleri, bireyleri bir iste kalmaya ve kisisel gelisimlerini siirdiirmeye
tesvik eden temel is unsurlaridir. Bu faktorler, calisanlarin islerini daha anlamli ve tatmin
edici hale getirmelerine olanak tanir. Profesyonel olarak biiyiime, yeni beceriler edinme
veya daha biiyilk sorumluluklar1 {istlenme gibi firsatlar sunan motivasyon faktorleri,
calisanlarin islerinden daha fazla tatmin duymalarin1 saglayabilir. Bu faktorler, isteki

basarilarint artirma ve kisisel hedeflere ulasma yolunda c¢alisanlara gii¢lii bir itici giig

saglar (Mullins, 2005).

Basarma hissi
Tanima
Sorumluluk

Isin kendisi

AN N NN

Kisisel gelisim ve gelisme

Herzberg (1959)'un ifadesine gore, is ortamlarindaki hijyen faktorlerinin eksikligi
genellikle tatminsizlige neden olurken, bu faktorlerin varligi yalnizca belli bir oranda
tatmin diizeyini etkiler, asir1 bir 1§ tatminine yol agmaz. Gudiileyici faktorlerin yoklugu
genellikle tatminsizlige neden olmazken, bu faktorlerin varligi is tatminini artirabilir.
Herzberg, bireylerin gorev alanlarinda motive bir sekilde ¢aligmasini isteniyorsa giidiileyici
faktorlerin 6nemsenmesi ve bu faktorlerin temin edilmesi gerektigini belirtmistir. Baska bir
deyisle, is tatmini i¢in hijyen faktorlerinin saglanmasi tatminsizligi giderirken, giidiileyici

faktorlerin temin edilmesi is tatminini artirabilir (Mullins, 2005; Sabuncuoglu, 2009).

Herzberg (1959)'a gore, bu faktorlerle ilgili kabul edilemez kosullarin is
memnuniyetsizligine neden olacagmi ve kabul edilebilir kosullarin ise yalnizca
memnuniyetsizligin ortadan kalkmasina yetecegini ifade etmistir. Yani, hijyen faktorleriyle
ilgili diisiik standartlara sahip bir is ortami, calisanlari tatminsiz kilabilir, ancak kabul
edilebilir kosullarin saglanmasi, memnuniyetsizligi gidermekle sinirli olacaktir (Mullins,

2005).
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2.5.3. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Vroom'un 1964 yilinda gelistirdigi Beklenti Teorisi, bir bireyin belirli bir gorevi
yerine getirme motivasyonunun, c¢abalarinin performansi artiracagina ve yiiksek
performansin arzu edilen bir sonuca yol agacagina olan inancina dayanan bir motivasyon
teorisidir. Teori, iic temel bileseni lizerine odaklanir: Beklenti, aragsallik ve degerlik.
Beklenti, bireyin artan cabasmin performansini artiracagina olan inanci ifade eder.
Aragsallik, artan performansin arzu edilen bir sonuca veya ddiile ulasacagina olan inangtir.
Son olarak, deger, bireyin potansiyel 0Odiil iizerindeki degeridir, yani oOdiilii isteme
seviyesidir (Vroom, 1964). Bu teori, is ve yonetim baglamlarinda ¢alisan motivasyonunu
anlamak ve gelistirmek i¢in yaygin olarak uygulanabilir. Vroom'un teorisi dort temel

hipoteze dayanmaktadir:

1. Bireylerin motivasyonlari, gereksinimleri, deneyimleri ve arzular ile iliskilidir,
ayrica gegmis tecriibeleri de organizasyonlara verdikleri tepkileri etkiler.

2. Bireyler, kendi iradeleriyle hal ve tutumlarmin farkinda olup tercihlerini ve
beklentilerini belirlerler.

3. Bireylerin, organizasyondan dolgun maas, terfi olanaklar1 ve is giivenligi gibi
istekleri bulunmaktadir.

4. Bireyler, kazanimlarin1 maksimize etmek i¢in farkli secenekler arasinda tercih
yaparlar.

Bu hipotezlerden ¢ikan sonuca gore, beklenti teorisi, beklenti, aragsallik ve deger

olmak iizere ii¢ temel faktore dayanmaktadir (Vroom, 1964).

2.5.3.1. Beklenti

Bir eylemin hedeflenen sonuca ulagsma olasiligin1 ifade eden beklenti, bir bireyin
belirli bir ¢aba sarf edildiginde belirli bir performans diizeyine ulasabilecegine ve bu
performansin belirli bir sonuca yol agacagina olan inancinmi yansitir. Bu nedenle, beklenti,
belirli bir eylemin belirli bir birinci diizey sonuca yol agma olasiligidir, ve bu beklenti,
caba miktarin1 artirmak suretiyle performansin artacagina yonelik bir motivasyon saglar.
Beklenti, uygun kaynaklara sahip olma, isi denemek i¢in gerekli becerilere sahip olma ve
isin gergeklestirilmesini tesvik etmek icin gerekli destege sahip olma gibi faktdrlerden

etkilenir (Wigfield ve Eccles, 2000).
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2.5.3.2. Aragsallik
Aragsallik, bireyin belirli bir eylemin belirli bir sonuca yol agtigina dair olan
inancini1 ifade eden bir kavramdir, bu da bireyin yiiksek performans gdéstermesinin bir

odiille sonuglanacag fikrini igerir. Aragsallik, cesitli faktdrlerden etkilenir, 6rnegin:

¢ Performans ile sonuglar arasindaki iliskinin agik bir sekilde anlasilmast,
¢ Sonuca varacak kisilerin belirlenmesinde giivenilirligin saglanmasi,

e Sonuglar1 belirleyen siirecin seffaf olmas.

Diyelim ki bir ¢alisan terfi istiyor ve iistiin performansin bu hedefe ulasmada kilit
bir faktor olduguna inantyor. Bu durumda, birinci diizey ¢iktilar (iistiin, ortalama ve zayif
performans) ile ikinci diizey ¢ikt1 (terfi) arasindaki iliski, beklendigi gibi pozitif bir deger
kazanacaktir. Sonug olarak, yiiksek performans, birinci diizey sonug, terfinin ikinci diizey
sonucu ile pozitif bir iligki kurarak, calisanin terfi hedefine yonelik motivasyonunu

artiracaktir (Wigfield ve Eccles, 2000).

2.5.3.3. Deger

Deger, bir bireyin belirli bir sonuca duydugu arzunun giiciinii ifade eden bir
kavramdir, bu da bireyin tercih ettigi sonuca veya sonucun beklenen odiilleriyle ilgili
olarak gosterdigi tercih giiciinii yansitir. Bu baglamda olumlu bir degere sahip olabilmek
i¢in, bireyin hedeflenen sonuca ulagmamayi tercih etmek yerine ona ulasma istegini tercih
etmesi gerekmektedir. Ornegin, bir calisan terfiye duydugu motivasyonla, artan tesvik
tekliflerine kayitsiz kalmay1 segebilir. Bir birey, bir sonuca ulasmamayi tercih ettiginde ise,
degeri sifirdir. ilgili drnekte, calisan artan tesvikleri kabul etmek suretiyle dogru bir tavir
sergiler. Bir 6gretmen, dogru tutum, ahlaki degerler ve 6grencilerinin oniinde miikemmel
bir 6rnek olma sorumlulugu ile birlikte, ahlaki ve deger odakli bir idol olmalidir (Wigfield
ve Eccles, 2000).

2.6. Mesleki Doyum Degiskenleri

Bireylerin mesleki doyumunu etkileyen bir dizi faktor, orgiitsel ve kisisel
degiskenler olarak iki temel kategoriye ayrilabilir. Bu faktorler, ¢alisanlarin is tatmini
diizeyini belirlemede etkili olan cesitli i¢ ve dis etmenleri kapsar. Orgiitsel degiskenler, is

ortaminin genel 6zellikleri, yonetim politikalari, kariyer firsatlar1 ve ¢alisma kosullar1 gibi
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unsurlar igerirken; kisisel degiskenler, bireyin kisisel ozellikleri, degerleri, becerileri ve
isle ilgili tutumlart gibi icsel faktorleri icermektedir. Bu baglamda, mesleki doyum,
karmasik bir etkilesim ag1 i¢inde, orgiitsel ve kisisel faktorlerin birbirleriyle etkilesimini

igeren bir siireg olarak ortaya ¢ikmaktadir (Wigfield ve Eccles, 2000).

2.6.1. Orgiitsel Degiskenler

Bireylerin oOrgiitsel bagliliklar1 ile mesleki doyumlar1 arasindaki dogru orantili
iliski, calisanlarin organizasyonlarina olan baghliklarini giiclendiren bir dinamizmi ifade
etmektedir. Mesleki doyum, bireyin is performansi ve sosyal davranislar tizerinde etkili
olan bir faktordiir, bu da organizasyonlarina duyulan baglilig artirir. Mesleki doyumun,
bireyin is degerleri ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik ettigi, yapilan

arastirmalarda tespit edilmistir.

Bu baglamda, terfi firsatlari, denetim, ¢alisma kosullari, ¢alisma grubu, iicret, is
icerigi ve is yuki, is diizeyi ve liderlik tarzlar1 gibi gesitli faktorler, bireylerin mesleki
doyum seviyelerini etkileyebilir. Bu etkilesim, bireylerin is degerleri ve Oorgiitsel
bagliliklar1 arasindaki baglantiy1 sekillendirerek, calisanlarin organizasyonlarina olan
bagliliklarim1 daha da giiglendirebilir. Bu nedenle, terfi olanaklarina erisim, denetim
mekanizmalari, is diizeyi ve liderlik tarzlar1 gibi unsurlara verilen 6nem, bireylerin mesleki

doyumlarini artirarak orgiitsel bagliliklarini1 destekleyebilir(Wigfield ve Eccles, 2000).

2.6.1.1. Ucret

Ucret, bir calisanin isten elde ettigi maddi kazanci temsil eder, bu da ¢alisanin
temel ihtiyaglarii karsilamada kilit bir rol oynar ve her ¢alisanin adil bir 6diil bekledigi bir
konsepti igerir. Ucretin adil, makul ve hakkaniyetli olmas1 gerektigi genel kabul goren bir
prensiptir. Mesleki doyum baglaminda, iicretin tasidigt 6nem iki temel nedenle
aciklanabilir. ilk olarak, iicret, bireyin temel ihtiyaclarin1 karsilamada 6nemli bir arag
olarak islev goriir; ikinci olarak, calisanlar genellikle iicreti, yonetimin onlara verdigi
degerin bir yansimasi olarak algilarlar. Calisanlar, diizenli, adil ve beklentilerine uygun bir
iicret talep ederler. Ucretin, is taleplerine, bireysel beceri diizeyine ve toplum yasam
standartlarina uygun olarak belirlenmesi, ¢alisanlarin memnuniyetini artirma potansiyeline
sahiptir. Bir arastirmaya gore, Ingiltere'deki ortadgretim okullarinda gorev yapan

O0gretmenlerin bu okullardan ayrilma egilimlerine dair yapilan bir incelemede, okullarin
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istikrarli bir personel kadrosuna ihtiya¢ duydugu, ancak 6gretmenlerin ise is giivencesi ve
dolgun ticret sunan okullar1 tercih etme egiliminde olduklar1 belirlenmistir. Bu durum,
ticretin c¢alisanlar i¢in Onemli bir motivasyon kaynagi oldugunu ve mesleki doyum

tizerinde etkili bir faktér oldugunu gostermektedir (Smithers ve Robinson, 200I).

2.6.1.2. Is Icerigi ve Is Yiikii

Is igerigi, cesitli gérevleri kapsayan unsurlar1 iceren, taninma, sorumluluk, ilerleme,
basari gibi isin dogasinda bulunan faktérleri ifade eder. Isin igerigi zayif oldugunda ortaya
c¢ikan is tatminsizligi, genellikle c¢alisanlarin beklentilerini karsilayamamasindan
kaynaklanir. Cogu calisan, islerinde becerilerini ve yeteneklerini kullanma firsatlarina
erismeyi, gorevlerinde ne kadar basarili olduklarina dair cesitli gérevler, 6zgiirliikler ve
geri bildirimlerle desteklenmeyi arzular. Bu oOzellikler, isin zihinsel olarak zorlayici
olmasina ragmen, basar1 durumunda bireyin Ozgiivenini artirir ve mesleki doyumunu
olumlu yonde etkiler. Cin'deki farkli kademelerde ¢alisan 6gretmenler {izerinde yapilan bir
tikenmislik olgusu calismasinda, 6gretmenlerin is yiikii yogunlugundan kaynaklanan
tikenmislik  yasadiklar1  gozlemlenmistir. ~ Katilmecilar,  haftalik  egitimlerini
tamamladiklarinda bogulmus bir hissiyat yasadiklarimi ifade etmislerdir. Bir 6gretmenin
ifadesine gore, "Enerjim tiikeniyor. Okul ile ev arasinda yiiriiyorum, uyusmus, ne
yaptigimi bilmiyorum." Ayrica, aragtirma, tiim lise 6gretmenleri arasinda, 6gretmenlerin
asirt ders yiikii, biliyiikk sinif 68renci mevcutlar1 ve derste kaydedilip teslim edilmesi
gereken ilerlemelerin akut bir tiikkenme hissine yol agtigini gdstermistir. Iyi sonuglar elde
etmek, ancak bunu etkili bir sekilde raporlayamamak ve enerjilerini bu raporlarla mesgul
olmaya harcamak, O6gretmenlerin iy doyum diizeylerini ve ogrencilerin performansini

olumsuz yonde etkileyebilir (Smithers ve Robinson, 200l).

2.6.1.3. Terfi Firsatlari

Terfi firsatlari, mesleki doyum iizerinde belirgin bir etkiye sahiptir. Terfi arzusu, is
igeriginde, tcretlerde, sorumluluklarda, statiilerde ve benzeri alanlarda ortaya ¢ikabilecek
degisiklikleri igerdigi i¢in, genellikle calisanlarin motivasyonunu artiran onemli bir
faktordiir. Calisanlar, terfi etmenin kariyerlerindeki dnemli bir basar1 olarak gérmeleri ve

bu basariya ulastiklarinda duyduklart memnuniyet, dogal bir sonug olarak karsimiza ¢ikar.
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Terfi, daha yiiksek bir maas ve ikramiye gibi maddi avantajlarla birlikte, daha fazla
sorumluluk, yetki, bagimsizlik ve statii kazandirarak hem maddi hem de maddi olmayan
tesvikler sunar. Bu durum, c¢alisanlarin islerindeki gelisme ve ilerleme firsatlarina olan
taleplerini karsilamada 6nemli bir rol oynar. Dolayisiyla, terfi firsatlari, c¢alisanlarin
memnuniyet diizeylerini belirlemede onemli bir faktdr olarak one ¢ikar (Smithers ve

Robinson, 200I).

2.6.1.4. Denetim

Denetimin niteligi ile mesleki doyum arasinda olumlu bir baglanti mevcuttur.
Yoneticilerin, calisanlarla etkilesimi ve birlikte kararlar alma siirecinde sagladig: etkili
denetim, ¢alisan memnuniyetine olumlu bir katkida bulunmaktadir. Denetimin
memnuniyeti artirmadaki roliiniin daha iyi anlagilmasi iizerine odaklanilarak, bu baglamda
belirli denetim rollerini 6neren bir dizi strateji gelistirilmistir. Bu 6nerilen denetim rolleri,
yoneticilerin ¢alisanlarla kurdugu etkilesim, iletisim ve karar alma siireglerine
odaklanmaktadir. Yani, yoneticilerin calisanlara destek olma, geri bildirim saglama,
giivenilir bir iletisim ortami olusturma ve igbirligine dayali bir yaklasim benimseme gibi
onemli rolleri icermektedir. Bu stratejik denetim yaklasimi, denetim siireclerinin sadece
performansi degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin memnuniyetini artirmak i¢in kullanilmasini
vurgulayarak, isyerinde olumlu bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina katkida bulunabilir

(George ve Jones, 2008).

1. Konusmalarimizda seffaf ve agik bir iletisim tarzi benimsemek, calisanlar arasinda
giiven olusturmanin temel bir unsurudur. Bu, isyerinde saglikli bir iletisim
ortamimin olusturulmasina katkida bulunabilir ve calisanlarin bilgi paylasimina

tesvik ederek is stireglerini iyilestirebilir.

2. lyi bir fiziksel ¢alisma ortami olusturmak, calisanlarin verimliligini artirmak ve
genel is memnuniyetini iyilestirmek i¢in Onemli bir adimdir. Ergonomik
diizenlemeler ve estetik unsurlar, calisanlarin rahatlamasina ve islerini daha etkili

bir sekilde siirdiirmelerine yardimci olabilir.

3. Olumsuz kosullarin giderilmesine yonelik cabalar, ¢alisanlarin motivasyonunu

artirabilir ve i$ memnuniyetini olumlu yonde etkileyebilir. Sorunlar tespit etmek ve
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¢oziime kavusturmak icin proaktif bir yaklasim benimsemek, calisanlarin giiven

duygusunu gii¢lendirebilir.

Memnun olmayan ¢alisanlarin istekleri dogrultusunda yer degisikligi yapmak, is
tatminini artirabilir ve ¢alisanlarin daha iyi bir is-life dengesi kurmalarina yardimci
olabilir. Bu, is giicii planlamasi ve yetenek yOnetimi stratejilerinin bir parcast

olarak dustintilmelidir.

Memnun olmayan calisanlarin is algisin1 degistirmek, onlarin islerini daha olumlu
bir 1s1kta gormelerini saglayarak motivasyonlarini artirabilir. Pozitif geribildirimler
ve basar1 Oykiileri paylasmak, c¢alisanlarin islerine yonelik olumlu bir bakis agis1

gelistirmelerine yardimci olabilir.

Calisanlarla empati kurmak, yoneticilerin c¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarina
anlayisla yaklagsmasini saglar. Bu, ¢alisanlarin duygusal baglarini giiclendirebilir ve

is ortaminda bir dayanisma hissi yaratabilir.

Calisanlarimiz ile etkili iletisim kurmak, anlayis ve karsilikli giiveni artirabilir. A¢ik
diyaloglar ve diizenli geri bildirimler, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerini

saglayarak isyeri iliskilerini giiclendirebilir.

Katilimer yonetim uygulamak, calisanlarin karar alma siireglerine aktif olarak
katilmalarina olanak tanir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve is

stireclerine daha fazla baglilik gostermelerine katkida bulunabilir.

Basarili yontemleri desteklemek, isyerinde etkili uygulamalarin paylasiimasin
tesvik eder ve calisanlarin birbirlerinden 6grenmelerine olanak tanir. Bu, is

stireclerinin gelistirilmesine ve isbirligi kiiltiiriiniin gliclenmesine yardimci olabilir.

Calisan moralini diizeltecek programlara yer vermek, isyerinde motivasyonu
artirabilir. Teambuilding etkinlikleri, o6diil programlar1 ve moral etkinlikleri,
calisanlarin birbirleriyle etkilesimini giiclendirebilir ve isyerinde olumlu bir

atmosfer olusturabilir.
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2.6.1.5. Calisma Grubu

Insanlarin digerleriyle iliski kurma egilimi dogal bir insani 6zelliktir. Izole edilmis
calisanlarin islerini sevmedikleri ve bu durumun goézlemlendigi bilinmektedir. Calisma
grubu, calisanlarin is yerindeki memnuniyet iizerinde son derece etkili bir faktordiir.
Bireyin ¢aligma grubuyla olan etkilesiminden elde ettigi tatmin, biiyiik dl¢iide diger grup
iiyeleriyle olan iligkilerine, grup dinamiklerine, grup baghligma ve kendi iliski
ihtiyaclarina baghdir. Calisma grubu, bireysel calisanlara memnuniyet kaynagi saglar,
ozellikle de grup iiyelerine birbirleriyle etkilesim firsatlar1 sunarak bunu gerceklestirir. isin
sosyal etkilesim ihtiyaclarini kargilamada onemli bir rol oynadigi bilinen bir gergektir.
Calisanlar, benzer tutum ve degerlere sahip olduklarinda, ¢alisma grubunun memnuniyet
diizeyi de artacaktir. Ayn1 zamanda, benzer tutum ve degerlere sahip is arkadaslari, bir
kisinin benlik kavraminin gelisimine katkida bulunabilir. Bu sekilde, ¢alisma gruplari,
bireyler arasinda giiclii baglar olusturarak isyerindeki sosyal etkilesimi tesvik eder ve

caliganlarin islerine duygusal bir baglilik gelistirmelerine yardimci olabilir (Buck ve Smith,
2000).

2.6.1.6. Calisma Kosullar:

Bir ¢alisanin is yerinde gecirecegi gerekli siireyi tesvik etmek i¢in, etkili calisma
kosullarinin saglanmast 6nemlidir. Giivenlik ve konfor, bir c¢alisani ise odaklanmaya ve
motive olmaya yonlendirebilir. Ayrica, is kosullarinin kotii olmasi, ¢alisanin sagliginin
riske girdigi bir hissiyat yaratabilir. Calisma kosullari, calisanin fiziksel rahathigim
desteklemeli ve mesleki tatmin i¢in uygun bir is ortami saglamalidir. Calisma ortaminin
sicakligl, nem seviyesi, havalandirma, aydinlatma, ses diizeyi, ¢alisma saatleri, isyerinin
temizligi ve vyeterli arag-gerecler gibi faktorler, mesleki tatmini etkileyen Onemli
Ozelliklerdir. Dolayisiyla, c¢alisma kosullarimin kalitesi, bir ¢alisanin is yerindeki
deneyimini belirleyen kritik bir faktdrdiir. Bu faktorlerin uygun bir sekilde diizenlenmesi,
calisanin ise duydugu motivasyonu artirabilir ve genel is memnuniyetini olumlu yonde

etkileyebilir (Buck ve Smith, 2000).

2.6.1.7. Is Diizeyi
Bir calisanin sahip oldugu statii, mesleki doyumunu 6nemli 6lciide belirleyebilir.
Yiiksek seviyedeki isler genellikle prestijli olarak kabul edilir ve bu tiir islerde ¢alisanlar,

daha diisiik seviyedeki islerde g¢alisanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde mesleki doyum
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yasadiklarin1 belirtmektedir. Bu durum, isin sosyal ve mesleki statiisiiniin bireyler
tizerindeki etkisini vurgular. Bireyler, is se¢imleri ne olursa olsun, genellikle benzer stres
faktorleri ile basa ¢ikmak zorunda kalirlar. Ogretmenler iizerine yapilan bir arastirma,
Ogretmenlerin hangi okul diizeyinde ¢alistiklarina veya branslarina bakilmaksizin, benzer
bir diizeyde is-aile ¢atismasi yasadiklarini gostermistir. Bu da isin ig¢sel zorluklarinin,
mesleki stresin ve is-aile dengesinin genel bir endise kaynagi oldugunu gostermektedir

(Buck ve Smith, 2000).

2.6.1.8. Liderlik Tarzlar:

Liderlik tarzi, ayn1 zamanda bir ¢alisanin memnuniyet seviyesini etkileyen 6nemli
bir faktordiir. Calisanlar arasinda dostlugu, saygiy1 ve sicak iligkiyi tesvik eden demokratik
bir liderin, calisanlarin mesleki doyumunu artirdifi gézlemlenmistir. Otoriter liderlerin
yonetiminde gorev yapan calisanlarin ise mesleki doyum seviyelerinin diisiik oldugu
belirlenmistir. Etkilesimli ve dontisiimcii liderlerle ¢alisan bireylerin ise mesleki doyum
seviyelerinin yliksek oldugu saptanmistir. Ayrica, karizmatik liderlerle calisan bireylerin
de mesleki doyum diizeylerinin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu baglamda, liderlik
tarzinin, c¢alisanlarin is ortaminda yasadiklart memnuniyeti etkileyen kritik bir etken
oldugu anlagilmaktadir. Liderin davranmiglari ve yOnetim tarzi, g¢alisanlarin duygusal
bagliligini, motivasyonunu ve genel is tatminini belirleyen 6nemli bir role sahiptir (Gupta,

Shashi ve Joshi, 2008).

2.6.2. Kisisel Degiskenler

Mesleki doyum, birgok bireysel degiskenin karmasikligindan etkilenen bir olgudur.
Bu etkenler, kisiden kisiye farklilik gosterir ve temelde kisilik Ozellikleri tarafindan
belirlenir. Kisilik, diisiinme, hissetme ve davranma bi¢imini karakterize eden temel bir
ozelliktir. Ruh hallerini, tutumlar1 ve goriisleri igine alan kisilik, bireyin diger insanlarla
etkilesimleri iizerinde en net sekilde ortaya ¢ikar. Bu baglamda, kisilerin isle ilgili etkenleri

nasil yorumladiklari ve anladiklar, kisilikleri tarafindan etkilenir (Sevimli ve Iscan, 2000).

Kisiligin mesleki doyum iizerindeki ana rolii, bireyin kendi kisiligine uygun olarak
yaptig1 degerlendirmelerin bir sonucudur. Bireylerin sahip olduklar1 mizag, davranislar ve
deneyimler, algilarin1 ve tutumlarmi sekillendiren temel unsurlardir. Bu nedenle, mesleki

doyum, bireyin kisisel oOzelliklerine, diinya goriisiine ve yasantisina uygun olarak
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sekillenen bir siirectir. Bu kisisel faktorler, bireyin is deneyimini anlamasinda ve

degerlendirmesinde 6nemli bir rol oynar (Robbins ve Judge, 2012).

Mesleki doyum iizerinde etkili olan ¢esitli faktorler arasinda sunlar yer almaktadir:
bireyin kisiligi, yas, is tecriibesi, cinsiyeti ve medeni durumu gibi degiskenler. Kisilik, bir
bireyin diisiinme, hissetme ve davranma bi¢imini belirleyen temel bir 6zellik olarak
mesleki doyum {izerinde Onemli bir rol oynar. Yas, bireyin yasam deneyimleri ve
perspektifinin sekillenmesinde etkili olan bir faktdrdiir. Is tecriibesi, bireyin is ortamindaki
beceri ve bilgi birikimini artirarak mesleki doyumunu etkiler. Cinsiyet ve medeni durum
ise bireyin sosyal baglamdaki rol ve sorumluluklarini etkileyerek mesleki doyum tizerinde
farkliliklar yaratabilir. Bu faktorlerin bir araya gelmesi, bireyin is deneyimini ve

memnuniyetini etkileyen karmasik bir etkilesim ag1 olusturabilir (Robbins ve Judge, 2012).

2.6.2.1. Kisilik

Algi, tutum ve Ogrenme gibi psikolojik kosullar, bireyin kisiligini belirleyen
faktorlerdir ve bu unsurlar bireylerin memnuniyet diizeylerini etkiler. Ornegin, isine
olumsuz bir tutumla yaklasan bir ¢alisan, genellikle isine ilgi géstermez ve bu durum is
memnuniyetsizligini ifade etmesine yol agabilir. Ayrica, isle ilgili sinirh bilgiye veya zayif
Ogrenme yetenegine sahip bir ¢aliganin, igini ilging veya tatmin edici olarak algilamasi pek
olas1 degildir. Bu baglamda, bireyin kisiligi ve psikolojik 6zellikleri, i3 memnuniyetini
belirlemede 6nemli bir rol oynar. Ciinkii bireyin diisiince tarzi, hissetme bi¢imi ve 6grenme
kapasitesi, i3 deneyimini ve algisini sekillendirir. Bu faktorler, bireyin isine olan bagliligi,
ilgisi ve memnuniyeti iizerinde etkili olabilir, bu da genel is tatminini etkileyen temel

unsurlar olusturabilir (Robbins ve Judge, 2012).

2.6.2.2. Yas

Yas, mesleki doyumunun Onemli bir belirleyicisi olarak ortaya c¢ikar. Geng
calisanlarin daha yiliksek enerji seviyelerine sahip olmalari, genellikle daha memnun
hissetmeleriyle iliskilendirilir. Ancak, calisanlar yaslandikg¢a, belirli gorevleri ayni enerji
diizeyiyle yerine getirmekte zorlanabilirler ve bu da tatminsizlik hissi yaratabilir. Yas ile is
tatmini arasindaki iliski karmasik ve cesitli faktorlere baglidir. Bireyler genellikle bir ise
baglarken, o isten beklentilerini gergek¢i olmayan varsayimlarla degerlendirebilirler.

Zamanla, bu beklentilerin gerceklesmedigini fark ettiklerinde hayal kiriklig1 yasayabilirler.
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Ancak, bu hayal kirikliklari, bireyin isine ve kariyerine olan bakis agisini zamanla
degistirebilir. Daha gergek¢i beklentiler gelistirme ve olumlu bir degerlendirme yapma
siireci baglar. Bu olumlu degerlendirme, daha yiiksek mesleki doyumla sonuglanabilir

(Super DE, 1990).

Ayrica, Organ ve Hammer'in (1998) belirttigi gibi, kisiler kariyerlerinde farkli
asamalardan gecerler. Bu asamalar, bireylerin isleriyle ilgili beklentilerini,
degerlendirmelerini ve dolayisiyla mesleki doyumlarini etkileyebilir. Bu nedenle, yasin
mesleki doyum iizerindeki etkisi, bireyin kariyer gelisimi ve deneyimleriyle birlikte

dikkate alinmalidir.

2.6.2.3. Tecriibe

Egitim, bireyin kisisel gelisimine katkida bulunan bir firsat sunar. Egitim, bilgeligi
artirmanin yani sira gorsellestirme, yargilama, anlayis ve sagduyu yeteneklerini
gelistirmeyi saglar. Tecriibeli bireyler, bir durumu daha iyi anlayabilir ve olumlu bir
degerlendirme yapabilirler, bu da islerinden memnuniyetlerini ifade etmelerini muhtemel
kilar. Ancak, genellikle daha fazla tecriibeye sahip olan bireylerin iglerinden beklentileri

daha yiiksek olabilir.

Hertzberg'in 1955'teki caligmalari, yas ve hizmet siiresinin is tutumlar1 lizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ornegin, daha yiiksek kidem, daha iyi
terfi firsatlar1 ve sosyal statiiye sahip Ogretmenlerin, digerlerine gore daha yiiksek is
doyumuna sahip oldugu gozlemlenmistir (Albanese ve Fleet, 1983). Keyes'in 1990'daki
arastirmasi, mesleki kidemin mesleki doyum {iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
desteklemistir. Schultz'un ¢aligmalarinda yas ve is deneyiminin yeterlilik, 6zgiiven ve 6z

saygiy1 gelistirdigi belirtilmistir (Schultz, 1986).

Nester ve Learynin 2000'deki c¢alismasi, ¢alisanlarin  yillara dayanan
deneyimlerinin i¢sel motivasyonlarini artirdigini 6ne siirmiistiir. Bu baglamda, bir bireyin
motivasyonunu ve mesleki doyumunu artiran seyin sadece hizmet yili degil, ayn1 zamanda
isyerindeki zorluklari asabilme yetenegi ve sosyal-ekonomik haklarini koruyabilme

becerisi oldugu vurgulanabilir.
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2.6.2.4. Cinsiyet

Bireyin cinsiyeti ve etnik kdkeni, mesleki doyum {izerinde etkili olabilir. Ornegin,
kadinlarin, iinvanlar1 diisiik olmasina ragmen, erkek meslektaslarina gore daha yiiksek
tatmin olma olasiliklart bulunabilir. Ayrica, Amerika'daki beyazlardan farkli olarak,
siyahiler ve diger azinlik gruplar1 arasinda mesleki doyum seviyeleri siirekli olarak daha

diisiik olmustur (Smithers ve Robinson, 2001).

Ucretleri ve iinvanlar1 esit olan kadin ve erkek yoneticiler arasinda mesleki
doyumda anlamli bir fark bulunmamistir (Charries ve Weanch, 2002). Reyes'in (1990) 150
Ogretmenle yaptigr bir arastirmaya gore, cinsiyetin i tatminiyle iliskili oldugu ve
kadinlarin genellikle erkeklerden daha fazla islerinden memnun oldugu belirtilmistir.
Luthans'in (2002) ¢alismasinda, birgok kadin 6gretmenin, terfi sanslarini engelleyen erkek
kliselerine maruz kaldiklarini diisiindiikleri i¢in diisiik mesleki doyum seviyelerine sahip

oldugu vurgulanmaktadir.

2.6.2.5. Medeni Durum

Reyes (1990), evli kadinlarin bekar kadinlara kiyasla islerinden daha memnun
olduklarimi iddia etmistir. Fetsch ve Kennington (1997) ise hem evli hem de bosanmis
kadinlarin bekar kadin oOgretmenlere gore islerinden daha fazla memnun olduklarim
belirtmislerdir. Okumbe (1992) de evli 6gretmenlerin bekar meslektaslarina kiyasla daha
memnun olduklarint gézlemlemistir. Bu ¢alismalar, evliligin, 6zellikle kadin 6gretmenler

i¢in, is tatmini lizerinde olumlu bir etki yaratabilecegini 6ne stirmektedir.
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3. MATERYAL VE YONTEM

3.1. Arastirmanmin Modeli

Bu calisma, iligki arastirmasi modelinde yer alan betimsel analiz yontemlerinden
birini icermektedir. Tarama modeli, aragtirmacinin bagimsiz degiskenleri etkileme veya
kontrol etme yeteneginin olmadigi, mevcut bir durumu oldugu gibi betimleyen ve genis
gruplarla ¢alisma olanagi sunan nicel bir arastirma modelidir (Erdem ve Tutar, 2020). {liski
tarama modeli, en az iki degisken arasinda degisimin olup olmadigini ve varsa degisimin
derecesini belirlemeyi amaglayan bir arastirma modelidir. Bu tiir ¢alismalardan elde edilen
sonuglar, degiskenler arasindaki nedensel iliskileri agiklamaya yonelik degildir (Karasar,
2016).

Aragtirmaya iliskili degiskenler; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, gelir durumu,
kurumdaki mevcut c¢alisma yili ve mesleginiz psikolojinizi etkiliyor mu? gibi
degiskenlerdir.

Bagimli degiskenler ise; Mesleki Doyum Olgegi ve Demografik Bilgiler

olmaktadir.

3.2. Evren

Arastirmamizin evrenini, Batman Belediyesi'nde antrenér olarak gorev yapan
calisanlar olustururken, 6rneklemini ise goniillii ve segkisiz bir bicimde belirlenen 54 kadin
ve 46 erkek olmak iizere toplamda 100 calisan {izerinden gergeklestirmistir. Rastgele
ornekleme, her bir 6rnegin esit se¢ilme olasiligina sahip oldugu bir ornekleme teknigi
olarak kullanilmistir. Bu yontem, rastgele se¢ilen bir 6rnegin genel popiilasyonun tarafsiz
bir temsilini saglamaktadir. Rastgele drnekleme, genel popiilasyondan veri toplamanin en
pratik yollarindan biridir ve alt kiimenin her bir liyesine drnekleme siirecinde esit se¢ilme

olasilig: tanir (Patten ve Newhart, 2017).
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Tablo 3.1. Katilimeilarin demografik 6zellikleri

| n %
Cinsiyet
Kadin 54 54,0
Erkek 46 46,0
Medeni durum
Evli 62 62,0
Bekar 38 38,0
Yas
18-25 yas arasi 19 19,0
26-35 yas aras1 50 50,0
36-46 yas aras1 19 19,0
46 ve lzeri 12 12,0
Egitim seviyesi
Lise 10 10,0
On Lisans 8 8,0
Lisan 59 59,0
Yiiksek Lisans 23 23,0
Meslekteki deneyim yili
0-5 yil 22 22,0
5-10 yil 45 45,0
10-15 y1l 22 22,0
16 y1l ve iizeri 11 11,0
Gelir Durumu
15000-20000 32 32,0
20001-25000 41 41,0
25000 ve tizeri 27 27,0
Mesleginiz Psikolojinizi Etkiliyor mu?
Evet 63 63,0
Hay1r 37 37,0

Tablo 3.1'e gore, arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri su sekilde
ozetlenebilir: Katilimcilarin %54" kadin, %46's1 erkek ve %62'si evli iken %38'1 bekardir.
Yas dagilimina baktigimizda, katilimcilarin %19'u 18-25 yas aralifinda, %50'si 26-35 yas
araliginda, %19'u 36-45 yas aralifinda ve %12'si 46 ve lizeri yas araligindadir. Egitim
durumuna goére, katihimcilarin %10'u lise mezunu, %8'i 6n lisans mezunu, %59'u lisans
mezunu ve %23'i yiiksek lisans mezunudur. Meslek deneyimi acisindan bakildiginda,
katilimcilarin %22'si 0-5 y1l arasi, %45'1 5-10 y1l aras1, %22'si 10-15 yil aras1 ve %11'1 16
y1l ve iizeri hizmet siiresine sahiptir. Gelir durumu degiskenine gore, katilimcilarin %32'si
15,000-20,000 TL aras1 gelire sahip, %41'1 20,001-25,000 TL aras1 gelire sahip ve %27'si
25,000 TL iizeri gelire sahiptir. Mesleginiz psikolojinizi etkiliyor mu? sorusuna
baktigimizda, katilimcilarin %63'0 etkilendiklerini soyler iken %37'si etkilenmediklerini

sOylemislerdir.
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3.3. Veri Toplama Araclari
Arastirmamizda kullanilan veri toplama araci, 2 bdliimden olusan bir anket
formudur. Bu anket formu, katilimcilardan ¢esitli bilgilerin toplandigi ve arastirmanin

amaclarina yonelik verilerin elde edildigi iki ayr1 boliimden olugmaktadir.
3.3.1. Kisisel bilgi formu

Arastirmada katilimcilardan elde edilen demografik bilgileri belirlemek amaciyla
kullanilan veri toplama araci, aragtirmaci tarafindan gelistirilen "Kisisel Bilgi Formu"nu
icermektedir. Bu form, katilimcilardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gelir
durumu, ¢aligma siiresi ve mezun oldugu lise tiirii gibi yedi farkli soruya yanit vermelerini
talep etmistir. Bu bilgiler, arastirmanin kapsamli bir baglamda degerlendirilmesine olanak

saglamak iizere tasarlanmistir.

3.3.2. Mesleki Doyum Olcegi

MDOMhiin deneme formunda, bireyin ilgi ve yetenekleriyle uyumlu olma,
sorumluluk alma, gelisme ve ilerleme firsatlarina iliskin mesleki etkinliklere dair maddeler
bulunmaktadir. Ancak olgegin is baglamima yodnelik boliimiinde daha az madde yer
almaktadir. Deneme formunda toplamda 20 olumlu ve 8 olumsuz madde bulunmaktadir.
Bu maddeler, bes basamakli1 "Likert" tipi derecelendirme 6l¢eginde ifade edilmistir (A: Her
zaman, B: Sik sik, C: Ara sira, D: Nadiren, E: Higbir zaman). Olumlu maddeler i¢in
puanlama A:5, B:4, C:3, D:2, E:1; olumsuz maddeler i¢in ise A:1, B:2, C:3, D:4, E:5
seklinde tersten yapilmistir. Bu 6lglim araci, Kuzgun ve ekibinin gelistirdigi "Mesleki
Doyum Olgegi"ni kullanarak herhangi bir iste ¢alisan bireylerin meslekleriyle ne kadar
mutlu olduklarini belirlemek amaciyla tasarlanmistir (Kuzgun & Sevim & Hamamci 2005:

82-87).

MDO’nun Gegerligine iliskin Bulgular: Olgegin yap1 gegerligini belirlemek adina faktor
analizi kullanilmis ve analizler, 114 katilmcidan elde edilen veriler {izerinde
gerceklestirilmistir. Faktor analizi sonuglari, o6l¢egin maddelerinin iki ayr1 faktore
ayridigin1 gostermistir. Maddelerin 6zellikleri dikkate alinarak, faktdr 1 "Niteliklere
Uygunluk," faktdr 2 ise "Gelisme Istegi" olarak adlandirilmistir. Iki faktdriin toplam

varyans1i %48.6 olarak belirlenmistir, bu oranin %36.4'U birinci faktdrden, %12.2's1 ise
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ikinci faktorden kaynaklanmaktadir. Birinci faktor, toplam varyansin %36.4'inii acikladigi

icin Olgegin tek boyutlu olarak da kullanilabilecegi diistintilmiistiir.

MDO’nin Giivenirligine Iliskin Bulgular: Olgegin giivenirligi, i¢ tutarlilik katsayisi
hesaplanarak belirlenmis ve bu katsay1 alpha=0.9028 olarak bulunmustur. Faktor analizi ile
belirlenen ve isimlendirilen iki faktor i¢in F1=0.91, F2=0.75 olarak hesaplanmistir.
Yapilan son analizde, dl¢ekte yer alan 20 madde i¢in madde toplam korelasyonlari 30'un
tizerindedir. Bu bulunan degerler, giivenirlik diizeyi agisindan yeterli olarak

degerlendirilmistir.

MDO’nin  Uygulanmasi ve Puanlanmasi:  Bireylerin  kendi  kendilerine
yanitlayabilecekleri, uygulama sirasinda zaman sinirlamasiin olmadigi, soru formunun
basinda nasil cevaplanacag ile ilgili bilgi bulunan ve bir meslegi olan bireylere yonelik

olarak uygulanabilen bir 6l¢ektir. Ayrica, bu 6l¢ek gruplar halinde de uygulanabilir.

Olgekte toplamda 20 madde bulunmaktadir. Bu maddeler arasinda 1, 2, 3, 5, 6, 7, 8,
12, 13, 15, 16, 17, 18 ve 20 numarali maddeler i¢in "Her zaman: 5, Sik sik: 4, Ara sira: 3,
Nadiren: 2, Higbir zaman: 1" seklinde puanlama yapilmaktadir. Ote yandan, 4, 9, 10, 11,
14 ve 19 numarali maddeler olumsuz maddelerdir ve bu maddeler tersten puanlanmalidir.
Alman puanlarin yiiksek olmasi durumunda, bireyin mesleki doyumunun, yani isin
oziinden aldig1 doyumun yiiksek oldugu varsayilmaktadir. ik faktdrii olusturan maddeler
(niteligi uygunluk) 1, 2, 3, 4, 6, 8, 9, 10, 14, 15, 17, 18 ve 19 numarali maddelerdir. Ikinci
faktor ise (gelisme istegi) 5, 7, 11, 12, 13, 16 ve 20 numarali maddelerden meydana
gelmektedir.

3.4. Veri Analizi

Veriler, analiz siirecinde SPSS 22 paket programi kullanilarak incelenmistir.
Katilimeilarin yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim gibi degiskenlerle ilgili veriler,
betimsel analiz teknikleri kullanilarak detayli bir sekilde incelenmistir. Analizler sirasinda,
50'den fazla 6rneklem grubu oldugu igin normallik testi olarak Kolmogorov-Smirnov testi
kullanilmistir. Bu test sonuglarina gore, verilerin normal dagilima uygun oldugu
belirlenmis ve bu nedenle bagimsiz t-testleri ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

kullanilmistir.
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Veri homojenligi, post hoc ¢oklu karsilastirma testi kullanilarak dikkatlice kontrol
edilmistir. Istatistiksel degerlendirmeler, %95 giiven aralig1 ve p < 0,05 anlamlilik diizeyi
kullanilarak yapilmistir. Analiz sonuglari, anlamli bulgulara dayanarak ¢esitli degiskenler

arasindaki iligkileri ortaya koymaktadir.

Ayrica, bu calismada kullanilan Mesleki Doyum Olgegi'nin Cronbach's Alpha
degeri genel 6lcek igin 0,840, Nitelige Uygunluk alt boyutu igin 0,793 ve Gelisme Istegi alt
boyutu i¢in 0,933 olarak tespit edilmistir. Bu degerler, dlgegin i¢ tutarlilik agisindan

giivenilir oldugunu gostermektedir.
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4. ARASTIRMA BULGULARI VE TARTISMA

Tablo 4.1. Cinsiyete gore Mesleki Doyum Olgeginin alt boyutlariin t-Testi Sonuglari

Olgek Alt Boyut Cinsiyet n X ss sd t p
g Nitelige uygunluk Kadin 54 5369 638 086 -0,23 81
2 .- Erkek 46 54,02 791 1,16
[y Gelisme istegi Kadin 54 27,27 4,83 0,65 -0,18 ,85
2= Erkek 46 2745 456 067
2 Mesleki Doyum Toplam  Kadin 54 80,96 10,62 1,44 -0,22 ,82
= Erkek 46 81,47 1188 1,75

Tablo 4.1'e yonelik yapilan analizde cinsiyet bazinda Mesleki Doyum Olgegi alt
boyutlar1 incelendiginde, erkeklerle kadinlar arasinda anlamli bir fark saptanmamistir
(p>0,05). Alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, erkek katilimcilarda Nitelige
Uygunluk, Gelisme Istegi ve Mesleki Doyum toplam puan ortalamalarmn yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Bu bulgular, cinsiyetin Mesleki Doyum iizerinde belirgin bir etkiye sahip
olmadigini, erkek ve kadin c¢alisanlar arasinda benzer diizeyde Mesleki Doyumun
yasandigim gostermektedir. Ozellikle erkek katilimcilarda, Nitelige Uygunluk, Gelisme
Istegi ve genel Mesleki Doyumun daha yiiksek oldugu sonucu, cinsiyetin bu dlgiitler
tizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, cinsiyet faktdriinin Mesleki
Doyum {izerindeki etkilerini daha derinlemesine anlamak ig¢in ileri diizeyde analizler

yapilabilir.

Tablo 4.2. Medeni Duruma gore Mesleki Doyum Olgeginin alt boyutlarmin t-Testi Sonuglari

Olcek Alt Boyut Medeni n X ss sd t p
Durum

g Nitelige uygunluk Evli 62 5461 69 088 1,39 17
2. Bekar 38 5258 7,21 1,17
oy Gelisme istegi Evli 62 2751 449 057 042 ,68
X :g Bekar 38 27,10 5,06 0,82
9 Mesleki Doyum Toplam  Evli 62 82,12 10,72 1,36 1,06 ,30
= Bekar 38 7968 1185 192

Tablo 4.2'ye yonelik yapilan analizde medeni duruma gore Mesleki Doyum Olgegi
alt boyutlar1 incelendiginde, evli ve bekar katilimcilar arasinda anlamli bir fark
saptanmamistir  (p>0,05). Ancak, alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda evli
katilimcilarin tiim alt boyutlarda daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu gozlemlenmistir.
Bu bulgular, medeni durumun Mesleki Doyum iizerinde belirgin bir etkiye sahip
olmadigmi, evli ve bekar katilimcilar arasinda benzer diizeyde Mesleki Doyumun
yasandigin1 gostermektedir. Ancak evli katilimeilarin, Nitelige Uygunluk, Gelisme Istegi
ve genel Mesleki Doyum alt boyutlarinda daha yiiksek ortalamalara sahip olmalari,

evliligin bu faktorler {izerindeki olas1 etkilerini isaret etmektedir. Bu baglamda, medeni
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durumun Mesleki Doyum iizerindeki detayli etkilerini anlamak i¢in daha derinlemesine

analizler yapilabilir.

Tablo 4.3. Yas degiskenine gore Mesleki Doyum Olgeginin alt boyutlarinin Anova Sonuglar

Olcek Alt boyutlar Yas n X ss sd F p Tukey

18-25aras1 19 55,00 6,06 1,38

26-35aras1 50 5244 7,15 1,01 1,33 ,26
) Nitelige uygunluk 36-45aras1 19 5558 853 1,96
:g 46 veiizeri 12 55,08 525 151
g 18-25aras1 19 2742 5,12 1,18

g 26-35aras1 50 27,20 4,41 0,62 0,28 ,84
5 Gelisme istegi 36-45aras1 19 28,15 5,10 1,17
g 46 veiizeri 12 26,67 494 143
2 18-25aras1 19 8242 109 2,29

§ 26-35aras1 50 79,64 108 1,53 0,73 54
Mesleki Doyum Toplam  36-45arast 19 83,73 13,1 3,00
46 veiizeri 12 81,75 10,0 2,89

Tablo 4.3'e yonelik gerceklestirilen analizde yas degiskenine gére Mesleki Doyum

Olgegi alt boyutlar1 incelendiginde, biitiin alt boyutlarda anlamli bir fark saptanmamigtir

(p>0,05). Ancak, alt boyutlarin ortalamalarmma bakildiginda, 36-45 yas arasindaki

katilimcilarin tiim alt boyutlarda daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu gézlemlenmistir.

Bu sonuglar, yas degiskeninin Mesleki Doyum iizerinde genel bir etkisi olmadigini, fakat

belirli bir yas araligindaki katilmecilarm Nitelige Uygunluk, Gelisme Istegi ve genel

Mesleki Doyum alt boyutlarinda daha yiiksek bir doyum seviyesine sahip oldugunu

gostermektedir. Dolayisiyla, belirli yas gruplarina odaklanarak yapilabilecek daha detayli

analizlerle bu egilimlerin nedenleri daha iyi anlasilabilir.

Tablo 4.4. Egitim diizeyi degiskenine gore Mesleki Doyum Olgeginin alt boyutlarinin Anova Sonuglari

Olcek  Alt boyutlar Egitim Diizeyi n X SS sd F p  Tukey
Lise 10 52,80 7,54 2,38
— Nitelige uygunluk On Lisans 8 5509 323 1,14 048 69
’?&” Lisans 59 5336 7,61 0,99
> Yiksek Lisans 23 55,12 6,59 1,37
g Lise 10 26,40 6,11 1,93
2, Gelisme istegi On Lisans 8 27,88 280 099 090 44
2 Lisans 59 26,94 490 0,64
v Yiiksek Lisans 23 2865 388 0,81
= Lise 10 79,20 12,9 4,10
S Mesleki Doyum Toplam ~ On Lisans 8 8300 56 198 ,69 56
Lisans 59 80,30 11,8 154
Yiksek Lisans 23 83,74 10,1 2,10

Tablo 4.4'e yonelik yapilan analizde egitim diizeyi degiskenine gore Mesleki

Doyum Olgegi alt boyutlar1 incelendiginde, biitiin alt boyutlarda anlamli bir fark

saptanmamistir (p>0,05). Ancak, alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, Yiiksek Lisans

mezunlarinin tiim alt boyutlarda daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu gozlemlenmistir.
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Bu sonuglar, genel olarak egitim diizeyi degiskeninin Mesleki Doyum {izerinde belirleyici
bir etkisinin olmadigini, ancak Yiiksek Lisans mezunlarinin Nitelige Uygunluk, Gelisme
Istegi ve genel Mesleki Doyum alt boyutlarinda daha yiiksek bir doyum seviyesine sahip
oldugunu gostermektedir. Daha spesifik ve detayli analizlerle bu egilimlerin arkasindaki

nedenleri anlamak miimkiin olabilir.

Tablo 4.5. Hizmet siiresi gére Mesleki Doyum Olgeginin alt boyutlarin Anova Sonuglari

Olcek Alt boyutlar Hizmet yih n X ss sd F p  Tukey
0-5 yil 22 52,82 6,73 143
_ 5-10 yil 45 5431 671 100 084 47
’%" Nitelige uygunluk 10-15 y1l 22 52,68 8,85 1,89
3 16yiliizeri 11 56,27 519 1,57
£ 0-5 yil 22 2695 4,95 1,05
s o 5-10 yil 45 2804 463 069 115 33
a2 Geligme istegi 10-15 y1l 22 2595 441 094
g 16 y1l ilizeri 11 28,18 4,87 1,47
= 0-5 yil 22 7977 110 235
< _ 5-10 y1l 45 8235 106 159 098 40
Mesleki Doyum Toplam 10-15 yil 22 7863 128 273

16 y1l {izeri 11 8445 99 2,98

Tablo 4.5'e yonelik yapilan analizde hizmet yili1 degiskenine gore Mesleki Doyum
Olgegi alt boyutlar incelendiginde biitiin alt boyutlarda anlamli bir fark saptanmamustir
(p>0,05). Ancak, alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, 16 yil ve lizeri hizmet yilina
sahip katilimcilarm Nitelige Uygunluk, Gelisme Istegi ve genel Mesleki Doyum alt
boyutlarinda daha yiiksek bir doyum seviyesine sahip oldugu goézlemlenmistir. Bu
sonuglar, genel olarak hizmet yili degiskeninin Mesleki Doyum iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadigini, ancak uzun hizmet yilina sahip katilimcilarin belirli alt boyutlarda
daha yiiksek bir doyum seviyesine sahip oldugunu gostermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin
deneyim kazandikca isleriyle ilgili daha olumlu bir bakis agis1 gelistirdiklerini veya

islerinden daha fazla tatmin olduklarini diisiindiirebilir.

Tablo 4.6. Gelir durumu degiskenine gore Mesleki Doyum Olgeginin alt boyutlarinin Anova Sonuglari

Olcek Alt boyutlar GelirDurumu n X Ss sd F p Tukey

15000-20000 32 54,81 644 113
Nitelige uygunluk 20001-25000 41 52,34 7,36 1,15 157 21
25000 ve iizeri 27 54,96 7,25 1,39
15000-20000 32 27,90 501 0,89
Gelisme istegi 20001-25000 41 2651 488 076 114 32
25000 veiizeri 27 28,00 391 0,75
15000-20000 32 82,71 10,9 1,94
Mesleki Doyum Toplam ~ 20001-25000 41 7885 115 1,80 155 21
25000 veiizeri 27 82,96 10,6 2,05

Mesleki Doyum Olgegi
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Tablo 4.6'ya yonelik yapilan analizde gelir durumu degiskenine goére Mesleki
Doyum Olgegi alt boyutlar1 incelendiginde biitiin alt boyutlarda anlamli bir fark
saptanmamustir (p>0,05). Ancak, alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, 25000 TL ve
iizeri gelir durumuna sahip katilimcilarin Nitelige Uygunluk, Gelisme Istegi ve genel
Mesleki Doyum alt boyutlarinda daha yiiksek bir doyum seviyesine sahip oldugu
gozlemlenmistir. Bu sonuglar, genel olarak gelir diizeyi degiskeninin Mesleki Doyum
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini, ancak yiliksek gelir seviyesine sahip
katilimcilarin belirli alt boyutlarda daha yiiksek bir doyum seviyesine sahip oldugunu
gostermektedir. Bu durum, calisanlarin ekonomik durumlarinin belirli yonlerde mesleki

doyumlarini etkileyebilecegini diisiindiirebilir.

Tablo 4.7. Mesleginiz psikolojinizi etkiliyor mu? sorusu degiskenine goére Mesleki Doyum Olgeginin alt
boyutlarinin Anova Sonuglari

Olcek Alt Boyut Mesleginiz n X ss sd t P
Psikolojinizi
Etkiliyor
mu?
g Nitelige uygunluk Evet 63 5533 552 069 284 ,00*
2 .- Hayir 37 51,30 8,67 1,42
o’?&” Gelisme istegi Evet 63 27,82 4,07 051 1,30 ,19
% 3 Hayir 37 2656 5,56 0,91
2 Mesleki Doyum Toplam  Evet 63 8315 890 1,12 234 02*
= Hayir 37 77,86 13,7 2,25
P<0,05*

Tablo 4.7'ye yonelik yapilan analizde mesleginiz psikolojinizi etkiliyor mu? sorusu
degiskenine gore Mesleki Doyum Olgegi alt boyutlar1 incelendiginde Gelisme Istegi alt
boyutunda anlamli bir fark saptanmamustir (p>0,05). Ancak, Nitelige Uygunluk alt boyutu
ve Toplam Olgege bakildiginda anlamli farklar saptanmistir (p<<0,05). Bu anlamliliktan
etkilenenlerin ¢ogu mesleklerinin psikolojilerini etkilediklerini beyan etmistir. Bu sonuglar,
mesleki doyumun 6lgiildiigii alt boyutlardan Gelisme Istegi'nde belirgin bir farklilik
olmamasia ragmen, Nitelige Uygunluk ve Toplam 06lgekteki farkliliklarin bireylerin

mesleklerinin psikolojilerini nasil etkilediklerine dair 6nemli ipuglar1 saglamaktadir.
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TARTISMA

Bu boliimde, Batman Belediyesi'nde gorev yapan antrenorlerin Mesleki Doyum
diizeylerine iliskin bulgular, ¢esitli demografik degiskenlere goére detayli bir sekilde
incelenmis ve yorumlanmistir. Calismamizin odak noktasi olan Mesleki Doyumun
demografik faktorlerle nasil iliskilendigi iizerine yapilan bu ayrintili analiz, katilimeilarin
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, mesleki deneyim siiresi ve gelir durumu gibi
onemli faktorlere gore nasil bir dagilim gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu ¢ercevede, her
bir demografik faktériin Mesleki Doyum iizerindeki etkileri detayli bir sekilde
degerlendirilmis ve ortaya ¢ikan bulgular, ¢alisan antrenorlerin is doyumunu anlamak ve
iyilestirmek amaciyla stratejik yaklasimlar gelistirmek {lizere 6nemli ipuglar1 sunmustur.
Elde edilen veriler, ¢calismanin temel amacina yonelik kapsamli bir analiz ve degerlendirme

saglamistir.

Batman Belediyesi'nde gorev yapan antrenorlerin mesleki doyum Olcegi alt
boyutlarina cinsiyet degiskeni baz alindiginda, yapilan karsilastirmalarda anlamli bir fark
saptanmamistir (p>0,05). Ancak, alt boyutlarin ortalamalar1 incelendiginde, erkeklerde
toplam puan ortalamasinin yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Cinsiyet bazinda alt boyutlarda
belirgin bir farklilik ortaya ¢ikmamasina ragmen, kadinlarin gelisme istegi ve nitelige
uygunluk alt boyutlarinda diisiik puanlar almasinin arkasinda ev isleri, ¢ocuk bakimi gibi

ilgi gerektiren diger sorumluluklarinin etkili olabilecegi diisliniilmektedir.

Ote yandan, erkeklerin gelisme istegi ve nitelige uygunluk alt boyutlarinda yiiksek
ortalamalar elde etmeleri, bireysel basar1 ve kendini kanitlama arzularindan
kaynaklanabilir. Bu durum, erkek antrendrlerin kisisel hedeflere ulasma ve profesyonel
gelisim konularinda daha fazla motive olduklar1 seklinde yorumlanabilir. Bu ¢ergevede,
cinsiyet temelindeki bu gozlemler, mesleki doyumun cinsiyet faktoriine bagli olarak nasil
sekillendigini anlamak ve bu konuda olas1 iyilestirmeleri degerlendirmek adina 6nemli bir

perspektif sunmaktadir.

Ogretmenlerin mesleki doyumlar1 ile cinsiyet arasindaki iliskiyi degerlendiren
cesitli calismalar literatiirde yer almaktadir. Ornegin, Sahin (2013) tarafindan yapilan bir
calisma, mesleki doyumun cinsiyete gore farklilik gostermedigini ortaya koymustur.
Akkus'un (2010) Rehberlik Arastirma Merkezinde gorev yapan O6gretmenler iizerinde

gerceklestirdigi bir diger calismada da cinsiyet degiskeni ile mesleki doyum arasinda
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anlamli bir fark bulunmamistir. Bernabé, Campos-Izquierdo ve Gonzilez'in (2016)
aragtirmasinda, cinsiyetler arasinda is doyumu bakimindan anlamli bir fark tespit
edilememis, ancak erkeklerin genelde kadinlardan daha yiiksek is doyum seviyesine sahip

oldugu belirtilmistir.

Glinbay1 (1999) tarafindan yapilan bir ¢alismada, ilkdgretim Ogretmenlerinin is
doyum diizeyleri arasinda cinsiyete bagli anlamli farkliliklar bulunmus; ancak Demirel
(2006) tarafindan gergeklestirilen baska bir arastirmada simif dgretmenlerinin cinsiyete
gore mesleki doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir. Benzer
sekilde, Aladag, Feyzioglu, Kiremit ve Koruklu'nun (2013) calismasinda, mesleki doyum

ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir.

Akkus (2010), Ankara ilindeki Rehberlik ve Arastirma Merkezlerinde gorev yapan
rehber 6gretmenlerin is doyum diizeyini degerlendiren bir aragtirma gergeklestirmis, ancak
cinsiyet ve mesleki doyum arasinda bir iliski saptayamamistir. Biger (2013) ise Izmir ili
Bergama ilgesindeki ilkogretim okullarinda goérev yapan Ogretmenler iizerinde
gerceklestirdigi calismasinda, 6gretmenlerin cinsiyetleri ile mesleki doyumlar1 arasinda

anlamli bir fark bulamamastir.

Bu literatiir taramasindan elde edilen bulgular, cinsiyet ile mesleki doyum
arasindaki iligkinin karmasik ve g¢esitli faktorlere bagli olarak degisebilecegini
gostermektedir. Farkli baglam, 6rneklem gruplar1 ve kullanilan 6l¢me araglar, literatiirdeki

c¢esitli sonuglar1 agiklamaktadir.

Batman Belediyesinde gorev yapan antrenorlerin mesleki doyum o&lgegi alt
boyutlari, medeni durum degiskenine gore incelendiginde, evli ve bekar katilimcilar
arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05). Ancak, alt boyutlarin ortalamalarina
bakildiginda, evli katilimeilarin tiim alt boyutlarda daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu
gozlemlenmistir. Bu bulgu, evlilik durumunun mesleki doyum {iizerinde etkili olabilecegini

diistindiirmektedir.

Bu c¢alisma, benzer sonuglara wulasan Onceki arastirmalarla paralellik
gostermektedir. Ornegin, Musal ve ark. (1995) tarafindan vyiiriitiilen bir ¢alisma, saglik

calisanlarinin i3 doyumu ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark olmadigini
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vurgulamistir. Benzer sekilde, Giiler'in (1990) arastirmasi, endiistri isletmelerinde is
doyumu ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski bulamamistir. Ancak, literatiirdeki
diger arastirmalara bakildiginda farkli sonuglara da ulasilmistir. Kemaloglunun (2001)
caligmasi, evli 6gretim gorevlilerinin bekar olanlardan, ¢ocuklu 6gretim gorevlilerinin
cocuksuz olanlardan daha yiiksek is doyumuna sahip oldugunu belirtmistir. Bu durum,
medeni durumun is doyumu iizerindeki etkisinin arastirma baglamina ve katilimer profiline

bagli olarak degisebilecegini gostermektedir.

Calismamizda yer alan personelin yas degiskenine gore incelenen mesleki doyum
6l¢egi alt boyutlarinda anlamli farkliliklar saptanmamistir (p>0,05). Ancak, mesleki doyum
Olcegi alt boyutlarina genel bir bakis yapildiginda, yas gruplart arasinda c¢oklu

karsilastirmada farkin 36-45 yas grubu lehine oldugu gézlemlenmistir.

Yapilan bu analiz, 18-25, 26-35, 36-45 ve 46 ve {izeri yas gruplar1 arasinda mesleki
doyum 06l¢egi ve alt boyutlari acisindan en yiiksek puanlarin 36-45 yas grubunda oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu durum, s6z konusu yas grubundaki bireylerin is sorumlulugu,
yiikselme ve terfi gibi konularda daha istekli ve idealist olabilecekleri diisiincesini

desteklemektedir.

Benzer sekilde literatiirdeki bazi calismalarla paralellik gostermektedir. Ornegin,
Herrera ve Lim (2003) antrendrler {izerinde yaptiklar1 calismada yasin is doyumu iizerinde
etkili oldugunu belirtmistir. Drakou ve ark. (2006) yasin is doyum diizeyleri ile iligkili
oldugunu bulmus, benzer sekilde Drakou, Kambitsis, Characousou ve Tzetzis (20006)
Yunanistan'da yaptiklar1 arastirmada yas gruplar1 arasinda anlamli fark tespit etmislerdir.
Bu calismalar, yas degiskeninin is doyumunu etkileyebilecegi konusunda énemli ipuglari
sunmaktadir. Ancak, Avsaroglu ve ark. (2005), Yigit (2007) gibi calismalar yas
degiskeninde anlamli fark bulamamis olmalariyla dikkat ¢cekmektedir. Bu c¢esitlilik, is

doyumu iizerinde etkili olan faktdrlerin ¢ok yonlii ve karmasik oldugunu gostermektedir.

Mesleki doyum Olcegi ve alt boyutlarina yonelik egitim seviyesine gore yapilan
karsilastirmada anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05). Ancak, genel olarak mesleki
doyum Olgegi ve alt boyutlarinin ortalamalarina bakildiginda, yiiksek lisans mezunu

antrendrler lehine bir egilim goriilmektedir.
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Benzer konuda yapilan literatiir taramasinda, Ramazanoglu, Yilmaz, Ramazanoglu,
Coban ve Tel (2002) tarafindan gerceklestirilen bir calismada, antrenér ve spor
isletmecileri {izerinde egitim diizeyinin is doyumu diizeyini etkilemedigi sonucuna
ulasilmistir, bu da bu arastirmayr destekler niteliktedir. Ancak, Odabas-Ozgiir ve ark.
(2016) tarafindan yiiriitiilen bir calismada boks antrendrleri lizerinde egitim diizeyi yiiksek
olan antrendrlerin iy doyum diizeylerinin, egitim diizeyi diisiik olanlardan daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bu ¢esitlilik, egitim diizeyinin i doyumu iizerindeki etkisinin ¢ok
yonlii ve baglamdan bagimsiz olmadigimi gostermektedir. Bu nedenle, daha detayli bir
calisma yapilmasi ve egitim diizeyinin i doyumuna olan etkisinin farkli boyutlar1 igeren

bir analizin yapilmasi, alana daha fazla katki kazandirabilir..

Mesleki doyum o6lgegi ve alt boyutlari, hizmet yili degiskenine gore yapilan
kargilagtirmada anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05). Bununla birlikte, alt
boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, toplam puan ortalamalarinin 16 y1l ve lizeri hizmet

yilina sahip katilimcilarda daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir.

Bu konudaki literatiirdeki c¢alismalar incelendiginde; Cam (1986), saglk
calisanlarinin 13 doyumu ve tiikenmislikle ilgili yaptig1 arastirmada, hizmet yiliyla is
doyumu diizeyi arasinda anlamli bir fark bulunmadigini ortaya koymustur. Ulupinar'in
(2013) bulgular1 da mesleki kidemde anlamli fark olmadigini gdstermistir, bu da
calismamizla paralellik gostermektedir. Ancak, Ekinci'nin (2006) ilkdgretim okulu
yoneticileri iizerine yaptig1 ¢alismada ve Oztiirk'iin (2018) giires antrendrleri iizerine
yaptig1 ¢alismada, hizmet yiliyla ilgili olarak anlamli farklar bulunmustur. Yelboganin
(2007) arastirmasinda is deneyimi siiresinin ve yasin birbirini etkiledigi ve bagimlh
degiskenler oldugu ileri siirlilmiistiir. Bu baglamda, yapilan bu arastirmanin literatiirdeki

diger calismalarla kiyaslandiginda ortiismedigi goriilmektedir.

Mesleki doyum o6lgegi ve alt boyutlart gelir durumu degiskenine gore yapilan
karsilagtirmada anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0,05). Ancak, alt boyutlarin
ortalamalarina bakildiginda, toplam puan ortalamalarinin 25,000 TL ve iizeri gelire sahip

katilimcilarin daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir.
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Bu konuda yapilan diger arastirmalara goz atildiginda; Odabas-Ozgiir ve
arkadaslarinin (2016) boks antrendrleri iizerinde gergeklestirdikleri ¢alismada, gelir ve
egitim diizeyinin is doyumu seviyelerini etkiledigi sonucuna varilmistir. Ancak, Ilhan'mn
(2012) zihinsel engelli ¢ocuklara egitim veren antrendrler iizerine yaptigi calismada,
cinsiyet, yas, medeni durum, birincil meslek, mesleki yayinlar1 takip etme durumu, is
deneyimi ve ekonomik durum degiskenleri ile is doyumu diizeyi arasinda bir iligki
bulunmadig belirlenmistir. Bu durum, ¢alismamizin baz1 6nceki bulgular1 ile de uyumlu

olabilir.

Mesleki doyum o6lgegi ve alt boyutlarina yonelik yapilan analizde mesleginiz
psikolojinizi etkiliyor mu? sorusu degiskenine gére Mesleki Doyum Olgegi alt boyutlari
incelendiginde Gelisme Istegi alt boyutunda anlamli bir fark saptanmamistir (p>0,05).
Ancak, Nitelige Uygunluk alt boyutu ve Toplam o6lgege bakildiginda anlamli farklar
saptanmistir (p<0,05). Bu anlamliliktan etkilenenlerin ¢ogu mesleklerinin psikolojilerini

etkilediklerini beyan etmistir.

Bu konuda yapilan diger arastirmalara goz atildiginda; Sevimli ve Iscan (2005)
Calisanlarin isini tam olarak anlamasi, istenilen verimi elde etmesi ve islerinde sevk ve
keyifle calismasi i¢in belirli sartlar olmalidir. Calisanlarin, ifa ettidi isten psikolojik, sosyal
ve maddi doyum saglayabilmesi gerekmektedir. Isletme ydneticisi bu duygular
hissettirmelidir. Boyle bir durum sonucunda c¢alisanin isyerine olan baghligi ve
motivasyonu biiyiikk 6l¢lide kolaylasacagi sonucuna varilmistir. Wiggins (1984), okul
psikolojik danigmanlarimin mesleki doyum diizeylerini bireysel ve ¢evre faktorleri
acisindan incelemistir. Calisma 123 okul psikolojik danismaniyla yiiriitiilmiistiir. Sonuglara
gore, psikolojik danigmanlarin mesleki doyum diizeyleri ile mesleki ilgileri arasinda pozitif
yonli bir iligki tespit edilmistir. Simsek ve Karahiiseyinoglu (2020), Baskonus (2020)
caligmalarinda spor yapanlarin psikososyal gelisme, fiziksel gelisme ve zihinsel gelisme
boyutlarina gore tutumlar1 yliksek bulunmustur. Kalfa (2018) yaptig1 calismada spor
etkinligi alan iiniversite 6grencilerinin spor yapma durumuna gore; psikososyal, fiziksel
gelisme ve spora yonelik tutum puanlar1 anlamli bir farklilik olmadigi fakat zihinsel

gelisme boyutunda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varmistir.
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5. SONUCLAR VE ONERILER

Sonu¢ olarak, Batman Belediyesinde gorev yapan antrendrlerin mesleki

doyumlarini artirmak igin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim seviyesi, hizmet y1l1 ve gelir

durumu gibi degiskenlere 06zel olarak odaklanmay1 iceren kisisellestirilmis destek

programlar1 gelistirilmesi mesleki doyumunu artirabilir. Ayrica, genel olarak is

kosullariin ve destekleyici Onlemlerin iyilestirilmesi, antrendrlerin mesleki doyumunu

artirabilir.

Antrenorlere siirekli egitim ve gelisim firsatlar1 sunularak, uzmanlik alanlarini

genisletmeleri ve kendilerini siirekli olarak giincellemeleri saglanabilir.

Acik ve etkili iletisim kanallar1 kurularak, antrenérlerin diisiincelerini paylagsmalari

ve geri bildirim alabilmeleri desteklenmelidir.

Antrenorlere uygun ara¢ ve ekipman saglanarak, calisma kosullari iyilestirilebilir ve

islerini daha etkili bir sekilde gergeklestirebilmeleri saglanabilir.

Kariyer planlamasi ve yiikselme firsatlar1 olusturularak, antrenérlerin uzun vadeli

hedeflere odaklanmalari tesvik edilebilir.

Takim c¢alismalar1 ve sosyal etkinlikler diizenleyerek, antrenorler arasindaki

iletisimi giliglendirebilir ve birlikte ¢aligma kiiltiiriine tesvik edebiliriz.

Isyerinde moral ve motivasyonu artirmak adina diizenli olarak tesvik programlari

veya Odiillendirme sistemleri olusturula bilir.

Fiziksel ve zihinsel saglig1r desteklemek adina spor aktiviteleri, saglikli beslenme

programlari gibi programlar diizenlenebilir.

Antrendrlerin ¢alisma kosullarimi gelistirmek adina uygun ofis alanlari, modern

teknolojik araclar ve donanimlar saglanabilir.

Stresle basa ¢ikma becerilerini gelistirmeleri adina antrendrlere psikolojik destek ve

stres yonetimi egitimleri saglana bilir.
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EKLER

Ek-1. Veri Toplama Formu

DEMOGRAFIK BilGiLER

1-Yasinz:
(18-25)( )
(26-35) ()
(36-45)( )
(46 ve Gzeri) )

2-Cinsiyet:
Kadin [ )
Erkek ()

3-Medeni Durum:
Evli (]
Bekar { )

4-Gelir Durumu:
8000-15000 | )
15001-20000 ( )
20001-25000 ( )
25000 dizeri ()

5-0grenim Derecesi:
Lise ()
Onlisans ()
Lisans ()
Yiksek Lisans | )
Doktora (]

6-Meslekteki Deneyim Yili:
a-5vil (]
s-10vl ()
1015wl ()
15-20m1 ()
20 il dizeri ()

7-Mesleginiz Psikolojinizi Etkiliyor mu?
Evet ()
Hayir ()
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Ek-2. Mesleki Doyum Olcegi
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Her
Faman

Sik Sk

Ara Sira

Madiren

Hichir
Faman

l. Bir kez daha diinyaya gelseniz aym meslege girmek ister misiniz?

b

. Yaptigimz 151 dnemli ve anlaml buluyor musunuz?

3. Mesleginizi baskalanna dnerir misiniz?

4. Keske baska bir 15 yapan insan olsam dediginiz olur mu?

5. Mesleginizin gelismenize olanak verdigimi diisiiniiyor musunuz?

6. Isyerinize hevesle gelir misiniz?

7. Isiniz ile ilgili yeni bir sey dgrenmeye calisir musimz?

8. Isyerinizde aldyiimz egitime uygun bir is vapiyor musunuz?

9. Isgiinii sonunda kendiniz mutsuz ve hikkin hisseder misiniz?

10. Firsatim buldugunuz an baska bir ise gecmeyi dilsiiniir milsiiniz?

11. Erken emekli olup bir késeve ¢ekilmeyl ditstintir miisiingz?

12. Meslektaslarmzla karsilashigimizda onlarn islerini nasil yaptiklarnm

sOTar msimez?

13. Mesleki bilginizi artirmak i¢in seminerlere, kongrelere katihr misimz?

14. Isyerinde baz engeller cahsma isteginizi engeller mi?

15. Isimizin yetencklerinize uygun oldugunu distiniyor musunuz?

16. Meslegimizle ilgili yaymlan izler misimz?

17. Mesleginizi yiritirken karsilashfimz engellere miicadele ediyor
musunuz?

I8. Isinizin ilgilerinize uygun oldugunu diistiniivor musunuz?

19. Mesleginizi degistirmeyi diistindfiginiiz anlar oldu mu?

20. Meslek bilginizi arirmaya yonelik girnisimlerde bulunuyor musunuz?
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Ek-3. Kurum izni

T.C
' BATMAN BELEDIYE BASKANLIGI m*
Insan Kaynaklan ve Egitim Mudirligi ===

Sayr  : E-94278429-770-151309 02.11.2023
Konu : Tez Caligmas: Onay: Talebi

SPOR [SLERI MUDURLUGUNE
flgi :  01.11.2023 tarihli ve 32926051-770/151025 sayih yaziniz

Miidiirligiiniiz biinyesinde gorev yapan dis kurum personeli Levent TAN'in yiiksek lisans tezine
konu "Belediye Bagkanhimiz Spor Isleri Miidiirligiinde "¢ahsan antrenérlerin mesleki doyum
diizeylerinin incelenmesi" igin gerekli izin onaymin verilmesi ilgi yaziyla talep edilmistir.

S6z konusu Levent TAN'iIn Belediyemiz Spor fsleri Miidirligiindecalisan antrendrlerin
mesleki doyum diizeylerinin "Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dalinda Yiiksek Lisans Tezi "
olarak incelenmesi hususu uygun gorilmistiir.

Siikrii Alperen GOKTAS
Bagkan a.
Belediye Bagkan Yardimeis1 V.

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmegtir,

Dogrulama Kodu: mapSve-s1eTLR-66y0S£~£40Tks~51tH1/eq Dofrulama Linki: Ape:/sww. turkive gov trficisleri-beledive-ebys

Bilgi igin: Ahmet GEZIC]
Belediye lgsisi Eanirie Y
Telefon No: 3 e

Telefon No: Faks No:
e-Posta: Internet Adresi:
Kep Adresi: batmsnbelediyesi@hs01 kep.tr




Ek-4. Etik Kurul izni

57



