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OZET

SPOR MERKEZLERINDE CALISAN iS DOYUMU SEVIYELERININ
INCELENMESI

Mehmet OZERIC

Beden Egitimi ve Spor Ana Bilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Osman EMIROGLU
Ekim 2020

Yapilan bu arastirma ile Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti’ndeki (KKTC) spor
merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinin demografik degiskenlere gore

farkliliklari ortaya koyulmasi amaclanmistir.

Arastirma verileri KKTC’deki spor merkezlerinde calisan, 105 katilimcidan
elde edilmistir. Katilimcilarin is doyum algilarini tespit etmek icin ilgili literatr
incelenmis ve Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Yelboga (2009) tarafindan
Turkcede gegerlilik ve givenirligi test edilen 6lcek kullaniimistir. Spector (1985)
tarafindan gelistirilen ve Yelboga (2009) tarafindan Turkgede gecerlilik ve
giivenirligi test edilen “is Doyumu” 6lcedi kullaniimistir. Olgegin giivenirligini tespit
etmeye yonelik yapilan analizler, 6l¢egin Cronbach Alpha degerinin 0,941 oldugunu
gostermistir. Elde edilen bu deger, 6lgegin ylksek duzeyde guvenilir oldugunu ve
arastirma i¢in kullanilabilecegini géstermektedir (Hair Jr., Black, Babin, Anderson,
2010).

Arastirmada elde edilen veriler IBM Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) - 25 paket programi yardimiyla analiz edilmistir. Arastirma
kapsamina alinan katilimcilarin is doyumu 6lceginden aldiklari puanlarin dagilimini
tespit etmeye yonelik olarak carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir (¢arpiklik
degeri: -0,099, basikhik degeri -0,844). Verilerin normal dagilim gosterdiginin tespit
edilmesiyle birlikte arastirmada parametrik testler uygulanmistir (Tabachnick ve
Fidell, 2013). Bu kapsamda iki kategorik veriye sahip olan degiskenler arasindaki
karsilastirma igin bagimsiz 6rneklem t testi, ti¢ ve daha fazla kategorik veriye sahip
olan degiskenler icin One-Way ANOVA testi yapilmistir. Yapilan analizler

neticesinde, KKTC’deki spor merkezlerinde calisanlarin; cinsiyet, medeni durum,



yas, calistigr yerdeki is tecriibesi ve yasadigi ilceye gore is doyum algilarinda bir
farklihgin olmadigi tespit edilirken, is yerindeki gorevlerine goére is doyum
algilarinda farklilik oldugu tespit edilmistir.Buna g6re miudir olarak spor
merkezlerinde calisan gorevlilerin is doyumu seviyeleri yiksek,personel olarak
calisanlarin is doyumu seviyelerini disuk cikmistir. Elde edilen bu farkhihgin
personel konumunda c¢ahsan katilimcilarin  hiyerarsinin - alt  kademesinde

calismalarindan kaynaklandigi dustnilmektedir.

Anahtar Kelimeler: spor merkezleri, is doyumu, fitness.



ABSTRACT

EXAMINATION OF JOB SATISFACTION LEVELS OF STAFF WORKING
IN SPORTS CENTERS

Mehmet OZERIC
Department of Physical Education and Sports
Thesis Advisor: Asst. Assoc. Dr. Osman EMIROGLU

October 2020

With this research, it is aimed to reveal the differences in the job satisfaction
perceptions of the employees in sports centers in the Turkish Republic of Northern

Cyprus (TRNC) according to demographic variables.

Research data were obtained from 105 participants working in sports centers in
TRNC. The relevant literature was examined to determine the job satisfaction
perceptions of the participants, and the scale developed by Spector (1985) and tested
for validity and reliability in Turkish by Yelboga (2009) was used. The "Job
Satisfaction™ scale, developed by Spector (1985) and tested for validity and
reliability in Turkish by Yelboga (2009), was used. Analyzes to determine the
reliability of the scale showed that the Cronbach Alpha value of the scale was 0.941.
This value obtained shows that the scale is highly reliable and can be used for
research (Hair Jr., Black, Babin, Anderson, 2010).

The data obtained in the study were analyzed with the help of IBM Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) - 25 package program. The skewness and
kurtosis values were examined in order to determine the distribution of the scores
obtained from the job satisfaction scale of the participants included in the study
(skewness value: -0.099, kurtosis value -0.844). After it was determined that the data

showed a normal distribution, parametric tests were applied in the study (Tabachnick



& Fidell, 2013). In this context, independent sample t test was used for comparison
between variables with two categorical data, and One-Way ANOVA test was used

for variables with three or more categorical data.

As a result of the analysis made, for those working in sports centers in TRNC; It was
determined that there was no difference in perceptions of job satisfaction according
to gender, marital status, age, work experience in the place of work and the district in
which they lived, while a difference was found in perceptions of job satisfaction
according to their educational status and duties in the workplace.According to
this,the job satisfaction levels of the employees working as managers were high,the
job satisfaction levels of the employees as personnel were low. It is thought that this
difference is due to the fact that the participants working in the position of staff work

at the lower level of the hierarchy.

Key Words: sports centers, job satisfaction, fitness
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BOLUM I
1. GIRIS

Bu bolimde arastirmanin problem durumuna, problem cumlesine, alt

problemlere, arastirmanin amaci ve 6nemine, tanimlara, sinirliliklara yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Spor, gunumuzde insanlar tarafindan en populer tutulan ve etkili sayilan sosyal
aktivitelerinden birisidir. Sporun temel hedefi; kisilerin mental, fiziksel ve sosyal
yonden gelisimine katkida bulunmaktadir (Yetim, 2000). Spor, modern toplumlarda
pek cok zorlugu geride birakarak butinlestirici bir 6zellik niteligindedir. Ayrica,
bilimsel calismalarin katkisi ile degisen toplumsal kosullara ayak uydurmus ve
ekonomik acgidan da bir unsur haline gelmistir. Korug ve Bayar (1990), yapilan
arastirmalar neticesinde sporun Kisisel hayat kalitesine olumlu ve anlamli bir etken
oldugu, stres, sinir ve olumsuz psikolojik davranislari tedavi etmek acisindan
oldukga 6nemli oldugunu aktarmislardir. Bu gelismeler dogrultusunda spor, sadece
sportif ve sosyal aktivite olmanin yani sira yeni bir is sahasi haline gelmistir. Uslu
(2012), sporun globallesmesinin toplumlar bazinda eglendirici bir unsur niteligine
tasidigini ve saglikli bir hayat tarzi igin temel olusturdugunu ve bunun da ekonomik
yapiya burlnerek kisa zamanda bilylmesine yardimci oldugunu aktarmistir. Bunun
yani sira; Argan (2012), spor pazarinin hizli bir sekilde genislemesinin isletmeler
tarafindan ticari bir boyuta burindigund ve spor Grlnlerinin insanlarin ihtiya¢ ve
isteklerini karsilamaya yonelik bir tutum egilimine birindGgunt ifade etmistir. Bu
baglamda gelisen ekonomik gii¢, spor sektoriiniin gelisiminde ve cesitlenmesinde
blyuk rol oynamaktadir (Kocaeksi, 2012).

Sunay (2009), gelisen sportif alan sayesinde aktivitelerin cesitliligi ve bunun
getirdigi uygulama alanlarinin nitelik degistirmesi nedenlerinden 6tlrl spor tesisi
olarak incelenebilecegini belirtmistir. Spor tesisi kavrami, spor hizmetleri Gretebilen
ve bu hedef icin belirlenen donanimlarin tim spor alanlarini tanimlama icin
kullaniimaktadir. Katirci (2012), spor hizmetlerinin spor endustrisini olusturan temel
olarak kabul edilmekte ve sportif aktivitelerin de spor hizmetleri icerisinde temel

nitelik olusturdugunu ifade etmistir. Gicli (1998), bu baglamda spor merkezlerinin,
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aktivitelerin gerceklestigi, sporcular ve sporu seven Kisilere servis ve hizmet veren

alanlar olarak tanimlamistir.

Mesleki agidan adlandirilan ve hayatimizin bir pargasi olan is, kisilerin yasami
boyunca 6nemli bir yer teskil etmektedir. Kisiler, ginlik yasantilarinin biyuk ve
anlamli bir b6lumund is ortaminda ve bunu da uzun yillar surdirmektedir. Bireylerin
bu strecte mutlu olabilmesi icin gerceklestirdigi isinden doyum almasi ile dogru bir
orantlya sahiptir. Telman ve Unsal (2004) arastirmalarina gore belirtilen is
doyumuna ulasmak icin Kisilerin hem fiziksel hem de mental agidan varlik

gostermesinin énemli oldugunu tespit etmislerdir.

Meslek olarak adlandirilan isin cesidi ise bireylerin Kisiliklerini yansitmasi
acisindan 6nemli bir etken olarak varsayllmaktadir (Kuzgun, 2003). Meslek,
bireylerin sosyal anlamda saygi elde etmesine ve bireysel tatmin de saglanarak
topluma yararh oldugu duygusuna ulasabilmesini saglayan bir etkinlik alanidir.
Bununla birlikte bireyler, kapasitelerini 6n plana c¢ikararak gelisim ve (retime
katkida bulunmaktadirlar. Boylece, elde edilen tatminkarlik ve is doyumu, Kkisilerin
genel yasaminda dnemli bir yere sahip olmakta ve gunluk/genel yasamlarina anlamli
yonde yansimaktadir.

Is doyumu, kisilerin mesleklerinde sahip olduklari isteki rollerine bagh gelisen
duygusal tepkilerin olusumu ile meydana gelmektedir. Tutincl ve Cicek (2000),
Kutanis ve Bayraktaroglu (2002) ve Chen (2007) arastirmalarina goére ise bagli
gosterilen olumlu (pozitif) tepkiler is doyumunu; ise bagl gosterilen olumsuz
(negatif) tepkilerin ise is doyumsuzlugu olarak ifade edildigini belirtmislerdir.

William (1982), isletme yonetiminin merkezinin insan unsuru oldugunu
belirtmistir. Bu baglamda, isgilerin yonetimi noktasinda yonetici konumunda olan
kisilerin, onlarin nasil Uretken ve basarili olmalari gerektigi Uzerine yogunlasmasi
gerekmektedir (Sabuncuoglu 1994 ve Tutum (1976). Boylece, iscilerin yénetimi igin
sart ve kosullarin normlar gergevesinde belirlenmesi ve maksimum faydanin elde
edilecegi yontemlerin uygulanmasi gerekmektedir (Can ve arkadaslari, 1995 ve
Oziskender 1991). iscilerin verimliliginin en (st seviyelere ulasmasi, 6rgitii uyumlu
ve mutlu bir yapiya kavusturmak icin iscilerin yonetimi, bireysel motiveyi tespit edip

yogunlasma ve karsilikl iletisimin saglikh bir sekilde gerceklesmesi gerekmektedir
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(Hatipoglu, 1976). Boylece, orgltsel baglilik, bltlinlesme ve bireylerin mutlu bir
sekilde islerini gerceklestirmesi saglanabilmektedir (Onal, 1995).

Tum sektorlerde oldugu Uzere hizmet sektdrinde de yonetici konumundaki
kisiler, insan kaynaklari vasitasiyla verimliligi elde edebilmekte, Gretim kalitesi ve
performansini ise en st noktaya cikarabilmektedir. Bu durum, isten ayrilma,
devamsizlik ve iste aksaklik yaratacak unsurlari ortadan kaldirabilmektedir (Karl ve
Kocak, 2004). Gunimizde ve gelecekteki spor yoneticisi olan kisilerin en 6nemli
gorevlerinden biri de spora ve spor aktivitelerine olan ilginin artirilmasi ve
korunmasidir. Bunu gerceklestirebilmek icin spora egilim gosteren kisilerin ihtiyag
ve beklentilerinin karsilanmasi olarak kabul gormektedir (Katirci ve Oyman, 2011).
Bu unsurlarin gerceklesebilmesi icin ayrica orgitin ama¢ ve hedeflerine
ulasabilmesi, iscilerinin moral ve motivasyonunu saglayarak mesleklerini en iyi
sekilde gerceklestirmesi ve bunun sonucu olarak meydana gelen is doyumunun
yuksek seviyelere erismesini saglamaktir. Bu baglamda, kaliteli bir hizmet
verebilmek ve tim unsurlari uygulayabilmek igin spor tesisleri ve programlarinin
kusursuz olmasi 6nemli bir rol oynamaktadir (Ekenci ve imamoglu, 2002). Ayrica,
insanlara modern bir spor bilinci kazandiriimasi ve surdirilebilir bir konuma
gelmesi icin spor merkezlerinde calisan iscilerin moral, motivasyon ve
memnuniyetini en (st seviyede tutarak bireylere daha 6zverili ve kaliteli hizmet

verilmesi mimkin gortlmektedir.

Bu dogrultuda, calismada spor merkezlerinde calisan bireylerin is doyumu
seviyelerinin incelenmesi hedeflenmektedir. Yapilan anket ve sonuglari dikkate
alinarak, bu sektorde isleyen bireylerin karakteristiki ve diger 6nemli faktorleri (yas,
ucret, gorev ve tecribe terfi sistemi, yonetim ve iletisim) unsurlari is doyumuna

etkisi olup olmadigi ve nasil etkiler yarattigi incelenecektir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada toplanan veriler Kuzey Kibris ‘ta spor merkezlerinde calisan
gorevlilerin is doyum seviyelerini belirlemek ve demografik 6zelliklerine gore is

doyum algilarindaki farkliliklari tespit etmektir.
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1.3. Problem Cumlesi

Arastirmanin amagclari dogrultusunda problem climlesi;

1.3.1. Spor merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinda demografik 6zelliklere
gore farklilik var midir?

Alt problemler

1.3.1.1. Spor merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinda cinsiyete gore farklilik
var midir?

1.3.1.2. Spor merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinda medeni durumlarina
gore farklilik var midir?

1.3.1.3. Spor merkezlerinde ¢alisanlarin is doyum algilarinda yasa goére farklilik var
midir?

1.3.1.4. Spor merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinda is yerindeki gérevlerine
gore farklilik var midir?

1.3.1.5. Spor merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinda is tecriibesine gore
farkhhk var midir?

1.3.1.6. Spor merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinda yasadigi ilceye gore

farkhihik var midir?

1.4. Arastirmanin Onemi

Arastirmada elde edilen veriler; Spor merkezlerinde calisanlara veya bu yénde
meslek sahibi olmak isteyen bireyler agisindan referans olarak kabul gorebilecegi ve
ayrica bu konuda yapilacak olan diger arastirmalara rehberlik yapmasi agisindan

onem tasimaktadir.
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1.5 Hipotezler
1-Katihmcilarin is doyumu seviyelerini is tecriibesine gére farklilasmaktadir.

2-Katilimcilarin yasadiklari ilgeye gore is doyum algilarinda anlamli bir
farklilihk vardir.

3-Katihimcilarin is doyumu seviyelerini cinsiyete gore farklilasmaktadir.

1.6.Sayiltilar

Arastirma kapsamina alinan katilimcilarin anket formunda yer alan ifadelere

samimi yanitlar verdigi varsaylimaktadir.

1.7.Sinirhihklar

Arastirmanin kesitsel tasarimi énemli bir sinirhihiktir.
Arastirma KKTC’deki Spor merkezlerindeki calisanlarina yapilmistir.
Arastirma verileri 2020 yili Haziran ve Temmuz aylarinda elde edilmistir.
Katihimcilar kolayda drneklem yontemiyle secilmistir.
Arastirma verileri 105 katilimci ile sinirlidir.

1.8. Tanimlar

Fitness ve Spor: Fitness ve spor, giinimuzde insanlar tarafindan en populer tutulan
ve etkili sayilan sosyal aktivitelerinden birisidir. Sporun temel hedefi; kisilerin

mental, fiziksel ve sosyal yonden gelisimine katkida bulunmaktadir (Yetim, 2000).

Is Doyumu: Eren (1998), sektor farki diisiinmeksizin faaliyette bulunan isletme ve
orgutlerde, iscilerin davranislarini etkileyen en onemli fakttrlerden birisinin is
doyumu oldugunu ve is doyumunun, iscilerin gerceklestirdigi islerinin cesitli
yonlerine karsi beslemis olduklari tutumlarin toplami ile degerlendirildigini ifade

etmistir.



1.9. Kisaltmalar

KKTC

ERG

: Kuzey Kibris Turk Cumhuriyeti

: Environment - Relatedness — Growth (Cevre - iliski - Biiyiime)
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BOLUM 11
KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Fitness ve Spor

Fitness ve spor mesleginin birincil amaci Kisilerin fiziksel ve bilissel yonden
gelisimini  desteklemek ve 0ozellikle fiziksel aktivitelerini yasam boyu
surddrdlebilirligini saglamaktadir. Goktas (2007), spor aktiviteleri ve faaliyetlerinin
bireysel ve toplumsal baglamda fiziki, zihri, sosyal ve moral gelisimlerine anlamli ve

olumlu yonde katkilarinin oldugunu belirtmistir.

Uslu (2012) ve Kocgak (2014), sporun 1960’1l senelerden baslayarak isleyen
kisilerin is guclnl hafifletmek, bos zamanlarini aktif bir sekilde degerlendirmek,
daha 6zglr bir hayat tarzi elde edebilmek ve teknolojinin gelismesi ile azalan
sosyalligi canlandirmak icin insanlarin ayrilmaz bir parcasi haline geldigini tespit
etmislerdir. Boylece, kisilerin spor merkezlerine olan egilimleri, is hayati ve ev
islerinden arta kalan vakitlerini degerlendirmek adina artis gostermistir (Yildiz ve
Tufekei, 2010 ve Kocaeksi, 2012).

Fitness ve spor, kisileri bilgi ve beceri ile donatarak saglikli bir yasam tarzi
olusturma ve ayrica psiko-motor becerilerinin gelismesinde 6nemli 6lciide katki

yaratmaktadir.

2.2. Is Doyumu

Eren (1998), sektor farki dusunmeksizin faaliyette bulunan isletme ve
orgutlerde, iscilerin davranislarini etkileyen en 6nemli faktorlerden birisinin is
doyumu oldugunu ve is doyumunun, iscilerin gerceklestirdigi islerinin cesitli
yonlerine karsi beslemis olduklari tutumlarin toplami ile degerlendirildigini ifade

etmistir.

Luthans (1992), is doyumu hakkinda yaptiklari arastirmada iscilerin kendi
isleri ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyetlerini ya da pozitif bir duygu ile
neticelendirme durumunun is doyumunu olusturdugunu aktarmistir. Berry (1997), is

tatminini genel anlamiyla kisilerin is ortamina karsi gosterdikleri reaksiyonlari olarak
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tanimlamistir. Ayrica, is tatmininin orgutsel davranis Gzerinde anlamli ve olumlu bir

durum olusturdugu ifade edilmistir (Cetinkanat, 2000 ve Luthans, 1999).

Olumlu bir is tutumu olarak ifade edilen is tatmini, isin sart ve kosullarinin ya
da is dolayisi ile kazanilan neticelerin (Ucret, terfi, is glvenligi, sosyal iliskiler vb)
kisilerin bireysel anlamdaki degerlendirmeleri sonucu olusmaktadir. Weiss (2002),
bunun is durumuna gdre olusan duygusal tepkiler ile meydana geldigini ifade

etmistir.

Is tatmininin degerlendirilmesi ve belirlenmesi sirecinde genel anlamda
ciktilarin beklentileri ne kadar Kkarsilayip astigi ile baglantilidir. Orneklendirme
gerekirse; eger bir birey ayni Orgutlin icinde ayni isi yapiyor ve daha az
odullendirildiklerini hissettiklerinde, bireylere, yoneticilere ve Orgut ici diger

unsurlara karsi negatif yonde bir is tutumu gelistirecektir.

Soyer (2008), is tatmininin Kisilerin fiziksel ve ruhsal saghgi ile dogru orantida
bir iliski ile gelistigini ve bunun istenilen seviyelerde olmamasinin is tatminsizligi,

isteksizlik ve psiko-sosyal problemlere neden olabilecegini ifade etmistir.

Saari ve Judge (2004), mutlu iscilerin verimli olup olmadigiyla ilgili yaptiklari
arastirmalar neticesinde iscilerin tutumlarinin performanslari ile dogru ve olumlu
anlamda bir iliskisinin bulundugunu ve verimli iscilerin ayni zamanda mutlu isciler
olarak genel anlamda kabul goérdigind aktarmislardir. Ancak buna Kkarsin, literatlr
ve benzer arastirmalar incelendiginde is tatmini ile performans arasinda olumsuz ve

tutarsiz yonde saptamalar da bulunmaktadir.

Belirtilen veriler dogrultusunda her iscinin is doyum seviyelerinin farklilk
goOstermesi ve beklentilerin isciler arasinda degiskenlik gosterebilecegi sonucu ortaya
cikmistir. Is ortamlarinda, Kisilerin tutumlarini belirleyen pek cok etken ve
farkhihiklar mevcuttur. Bu farkhliklarin  belirlenebilmesi ve is tatmininin
incelenmesinde gudulenme kavramlarindan faydalanilmaktadir. Dubrin (1994),
psikologlarin biyik cogunlugunun butin davranislarin giidelenmis davranis oldugu
fikrine sahip oldugunu ifade etmistir. Kisilerin gudilenmesi, i¢sel bir durum olarak
kabul gérmekte ve herhangi bir ama¢ dogrultusunda ve is hayatina uyarlandiginda
daha kendine 6zgu olabilmektedir. Bu baglamda, 6rgltsel kultir, Kisilerin ¢ok

calismasina 6ncl ise Kisiler dogru orantili bir seviyede gudulenebilecegi ve 6nci



19

degil ise duslk ya da orta seviyede gudilenebilecegi anlasiimistir. Kisilerin islerinde
basarili olabilmeleri igin ise gudulenmelerinin guclu bir sekilde gerceklesmesi ve

destekleyici bir nitelikte olmasi gerekmektedir.

Is doyumu, ticret, performans, calisma sart ve kosullari, is niteligi ve yonetim
politikalari gibi degiskenleri icermektedir. Boylece, kisisel goris ve tutumlara gore
pozitif ve negatif algilar butiinu olarak kabul géren is doyumu, isgilerin hissettikleri
pek cok degiskene bagli olarak belirlenebilmektedir (Luthans, 1992). Konu hakkinda
yapilan pek cok arastirma neticesinde is tatmini ile saglik arasinda anlamli bir
etkilesim oldugu ortaya konmustur. Locke (1976) ve Jenkins (1971), mental ve
fiziksel saghg yerinde olan Kisiler ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu
ifade etmislerdir.

2.3. Is Doyumunun Onemi

Is doyumu, isci ve orgiitler badlaminda 6nemli bir etken olarak kabul
gormektedir. Bu etkenin olusumunda is¢ilerin is doyumunun ¢ok kisa surede ve direk
olarak Uretimi etkilemesi nedeniyle meydana gelmektedir. is doyumunun yetersiz
seviyede seyretmesi, is¢inin is doyumuna erisememesi ve hayal kirikhgina
ugramalari sonucunu dogurmaktadir. Bu sonuca gore isgiler, ise karsi isteksizlik,
orglte olan baghhgini yitirme, devamsizlik ve isi eksik yapma gibi Uretimi direk

etkileyen psikolojik tepkiler ortaya ¢ikarabilmektedir.

Is doyumu, orgutsel davranis hakkinda arastirma yapan arastirmacilar
acisindan ilgi merkezi olarak kabul gérmektedir. Bu ilginin birinci ve temel sebebi,
ise karsi olusabilecek pozitif ve negatif egilimlerin 6rgutsel davranis Uzerinde
yaratabilecegi anlamli etkileri ortaya koyabilmektir. Diger bir ifadeyle, kisilerin is
hayatinda karsilastigi, tecriibe edindigi, seving ve huzin gibi kazanimlari ve duygu
birikimleri neticesinde islerine ya da orgltlerine olan is tutumlarini belirleyip
gelistirebilmektir. Erdogan (1996), is doyumunun elde edilmesinin, iscilerin
devamliligini ve strdirebilirligini saglamaktan gectigini ve bu nedenle is doyumu ve
tutumlarinin olumlu ve olumsuz yonlerini belirlemenin bu hususta en biyik etken

oldugunu ifade etmistir.
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Varish (2010), belirli bir 6rgutin basarili olabilmesi ve surdaralebilirligini
devam ettirebilmesi icin orgutte isleyen bireylerin verimliligi yani sira bu bireylerin
ucret, terfi, yonetim ve sosyal birlikteligin 6nemi ve ise karsi duyduklari is
doyumunun 6nemli bir etken oldugunu aktarmistir. Ayrica, Basaran (1992), iscilerin
isten elde edilen doyumun c¢ok énemli oldugunu ve is doyumu vyeterliligine sahip
bireylerin ayni zamanda yasamlarinda da mutlu ve hosnut oldugunu, ruhsal agidan
saglikh ve bireyin 6rglte katilimini ve ¢alisma ortamindaki performansini da olumlu

yonde etkiledigini ifade etmistir.

Is doyumunun bireyler ve yasantilari Uizerindeki etkileri iic temel unsurda ifade
edilebilmektedir. Birincisi, is doyumu yetersiz olan bireylerin isten ayrilma ve baska
bir is arayisi icerisine girmesi olarak ifade edilir ve orgute 6nemli 6lglde zarar
verebilmektedir. ikincisi, is doyumu yeterli ve yiilksek olan bireylerin mental ve
fiziksel olarak saglikli olmasi ve bunu strduralebilir bir hale getirerek hayatlarina da
ayni olclide yansitmasidir. Uglinciisii ise yine is doyumu yeterli ve yiilksek seyirde
seyreden bireylerin devamhihigini korumasi ile is doyumu ve memnuniyetini
hayatlarina uyarlayarak memnuniyeti surddralebilir bir sekilde yasamasidir. Ayrica,
bu bireylerdeki isten ayrilma istegi oldukca disuk seviyede seyreder ve orgutlerine
de ayni derecede yarar saglamasina etken olur. Doyum ve is¢i saghigi arasindaki
iliskiyi incelemek icin az sayida arastirma yapilsa da gergeklestirilen arastirmalar
neticesinde bireylerin is doyumu yetersiz olmasi halinde kronik bir sekilde hasta
olduklari tespit edilmistir. Bu hastaliklar genellikle bas agrisi ve kalp rahatsizliklari
olarak sikca goriilmektedir. Ozkalp ve Kirel (2001), is doyumu yeterli ve yiiksek
olan bireylerin daha az hasta oldugunu, doktora daha az gittigini ve daha az rapor
alindigini ifade ederek bu durumun 6rgut agisindan daha az saglik masrafi yarattigini

belirtmislerdir.

Konu hakkinda yapilan arastirmalarin genelinde, iscilerin mental ve fiziksel
sagliklari ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ancak, neden
sonug iliskisi baz alindiginda bu iliskinin tam olarak belirlendigini soylemek
mimkiin degildir. is doyumunun isci ve érgitler agisindan belirli ve 6nemli sonuglar
olusturdugu tespit edilmistir. is doyumunu olumlu yénde saglayan orgiitler, isci
bulma acisindan herhangi bir zorlukla karsilasmadiklari, iscilerinde sdrekliligi
sagladiklari ve tam tersine sahip orgltlerin icin belirtilen unsurlarda zorluk

yasadiklari tespit edilmistir. Erdogan (1996), is doyumunun yeterli ve yiksek olmasi
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durumunda iscilerin mutluluguna katki sagladigini, aksi takdirde ise iscilerin isine
karsi uzaklasma, yabancilasma ve bunlara bagli olarak ilgi ve uyumsuzlugun

meydana geldigini ifade etmistir.
2.4. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Lam (1995), is doyumunun statistiki ya da stabil bir olgu olmadigini ve bu
nedenle kisilerin ya da diger bir kisim faktorlerle is doyumu ya da doyumsuzlugunun
meydana gelebilecegini aktarmistir. Bu agidan incelendiginde; is doyumu, kisisel ve
IS ya da is ortamiyla iliskili faktorler olarak ele alinip siniflandirilabilmektedir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

2.4.1.1. Kisilik, Deger Yargilari, inanglar, Beklentiler ve Sosyo — Kiiltiirel
Faktorler

Is doyumu ile Kisilik (karakteristik) ézellikler arasinda anlaml yonde bir iliski
vardir. Ornek vermek gerekirse, stres, sinir ve uyum problemi olan bir kisinin daha
sik is doyumsuzlugu yasadigi gézlenmektedir. Bdylece, bu karaktere sahip kisiler,
diger calisanlar ile dogru bir iliski kuramamakta ve bireylerin hayata olan bakis
acilarini olumsuz olarak sirdiurmesine neden olmaktadir. Iris ve Barrett (1972),
yaptiklari arastirmalar neticesinde Kisilerin isinden memnun olmasi durumunda isini
onemsemesi bu bilisle nemli konuma gelmekte ve aksi yonde olmasi durumunda ise
isi dnemsemeyerek bu bilissel uyumu saglayamadigini tespit etmislerdir. Ayrica,
Orpen (1978), bu calismayi destekler nitelikte bulgulari dogrulayip isteki doyum
seviyesini, kisilerin normal hayatindaki doyum derecesini daha ¢ok etkiledigini 6ne

surmdastar.

Degerlerin bireylerin is ortamlarindaki davranislari zerinde anlaml bir etki
yarattigi ve Kkisiler arasinda paylasilan bu degerlerin, Kisilerarasi iliskilere de
yansidigl 6n gorilmektedir. Birbirleri ile yakin ya da ayni degerlere sahip bireyler,
birbirleri arasinda daha olumlu ve anlamli bir iliski meydana getirdigi ve boylece

ortak iletisim, uyum ve belirsizligin ortadan kalkti§i bir diizen olusturmaktadir.

Erkmen ve Sencan (1994), iscilerin daha az rol belirsizligi ve daha az catisma
ortami icinde olduklarinda koordinasyon, is doyumu ve ise/6rglte olan
bagliliklarinin arttigini arastirmalarinda tespit etmislerdir. Bunun yaninda, Kisilerin
yetistigi ve yasamaya devam ettigi sosyo-kulttrel ortamin, kisilere kazandirdigi
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tutum ve degerlerin ise yansittigi tutumlari etkileyip etkilemedigi distntlerek bu
alanda da arastirmalar kaydedilmistir. Baysal (1981), kentsel bolgelerde yasayan
kisilerin daha az caba gerektiren ve kolay gorilen isleri tercih ettikleri ve kirsal

kesimde yasayan Kisilere kiyasla zit bir tutum gdésterildigi neticesine varmistir.

2.4.1.2. Tecrilbe, Yas ve Ayni iste Kalma Siiresi

Konu hakkinda yapilan arastirmalara gore bireylerin is tecriibesi ile is tatmini
arasinda anlamli bir iliski oldugu belirtilmistir. Diger bir deyisle, ayni is gorevi ve
orgutte bulunan kisilerin calisma suresi daha fazla olan is¢inin is tatminin de ayni
oranda fazla ve yiksek goruldugu belirtilmistir. Ozgen vd. (2002), is tecriibesi fazla
olan bireylerin is doyumunun da daha fazla oldugunu ve is tecrubesinin etkili bir
faktor oldugunu aktarmislardir. is hayatina yeni giris yapan ve is tecriibesi olmayan
bir bireyin gercek disi beklenti icerisine girmesi muhtemeldir ancak bu bireyler
zamanin getirdigi tecribe ile is hayatinin gerceklerini 6grenmektedirler. Yikselme
olanaklarinin kisith olmasi durumunda ise ayni isi gerceklestirdigi Kisiler ile
anlasmazlik ve gecimsizlik gibi durumlari kavrayabilmektedirler. Bu duruma neden
olarak isginin gergekte var olan is hayatinin sart ve kosullarini anlayamamaktan ve
bu gerceklerden uzak olmasindan dolayidir. Ayrica yasin getirdigi gercekci olmayan
beklentiler, egitim kurumlarinin 6grencileri fazla abartmasi ve ise alim siirecinde
yoneticilerin yanlis ve yaniltici bilgi vermeleri de bu durumun olusmasi surecindeki
kaynaklar arasinda gorillmektedir. Is deneyimlerinin artmasi ve beklentilerin is
hayatina uyarlanmasi ile is doyumu elde edilmekte ancak zaman ge¢cmesine ragmen
beklentilerin degismemesi ve Kkarsilanmamasi durumunda is doyumsuzlugu
yasanabilmektedir. Bu nedenle, is hayatinin gerceklerini zamanla kavradiktan sonra
is doyumunu elde edebilen isgilerin bu doyumu elde edebilmek icin baslangigta ve

devam eden durumlardaki kiigiik doyumsuzluklari kabullenmeleri gerekmektedir.

Hickson ve Oshagbemi (1999), is doyumu ile yas arasindaki iliskinin anlamli
ve olumlu oldugunu yapilan arastirmalar sonucunda tespit etmislerdir. Deneyimin ve
uyumun zamanla artmasi yasin da getirisi ile is doyumu seviyesini artirmaktadir.
Davis (1988), cesitli tulkelerde yapilan arastirmalar neticesinde yasca blyk iscilerin
geng iscilere kiyasla daha fazla is doyumlarinin oldugunu aktarmistir. Ayrica, Baysal
(1981), iscilerin is tecriibesi ve yasin birlesmesi ile is performanslarinin da artmasi ve

bunun da is doyumu Gzerinde oldukca pozitif bir etki yarattigini ifade etmistir.
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2.4.1.3. Cinsiyet, Egitim Dlzeyi ve Zeka

Fields ve Blum (1997), cinsiyet ele alindiginda dengeli gruplardaki iscilerin
doyum derecelerinin, homojen (bir cinsiyetin baskin olma durumu) gruplardaki
iscilere oranla daha yuksek oldugunu arastirmalarinda 6ne strmaslerdir. Egitim
dizeyi de ayrica 6nemli bir etken olarak kabul gérmektedir. Yapilan arastirmalar
neticesinde egitim seviyesinin yliksek olmasi durumunda daha az egitim seviyesine
sahip iscilere kiyasla daha fazla oldugunu ortaya koymustur. Ancak bireysel anlamda
zeka seviyesinin is doyumu UGzerinde 6nemli bir etkisi olmadigi yine yapilan
arastirmalar neticesinde tespit edilmistir. Gergeklestirilen is Uzerinden ise zeka
seviyesinin is ile uygunlugu, is doyumu Uzerinde 6nemli bir etken oldugu ifade
edilmistir. Baysal (1981), genel anlamda pek cok is ve meslek dalinin belirli
seviyede bir zeka diizeyi gerektirdigini ve bu seviyenin altinda ya da Ustlinde olan

iscilerin is doyumunu elde edemedigini aktarmistir.
2.4.1.4. Is ve is Ortamina Bagli Nedenler

Iscilerin doyum seviyesine ulasmasi icin isin genel goériiniimi, saglanan sosyal
ve ekonomik guvenceler ile is sart ve kosullari énemli ve etkili faktorler olarak
gorilmektedir. Bu faktor ve kosullar, Kisisellikten cok toplumsal, yargisaldan ¢ok
analitik, 6lctlebilen ve kiyaslanabilir durumlari kapsamaktadir. Boylece, bu faktor ve
kosullarin birlesimi sonucu is doyumunu elde edilebilmektedir. Ozgen vd. (2002), is
doyumunun birbirleri ile iliskili pek cok faktér ve kosullarin yarattigi durum ile

olustugunu ifade etmistir.

2.4.1.5. isin Toplum icindeki Genel Algilanmas, isin Yapisi ve Zorluk Derecesi

Isin icerigi ve niteligi hakkindaki toplumsal olgu, is doyumunu dogrudan
etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Kiltiirel bazda yaratilan ideallerin yani
sira iscilerin gonulll olarak istemedikleri ya da iscilerin yapmak istemedigi ya da
yapmay! hi¢ dusunmedigi isler mevcuttur ve isin yapisal 6zelligi, is doyumunu
etkileyen faktor olarak goriilmektedir. isin ilging bir yapida olmasi, 6grenim firsat
sunmasi ve sorumluluk eklenmesi hallerinde de ayri bir doyum elde edilebilmektedir.
Bu nedenle, Erdogan (1996), isin cezbediciligi ve cekiciliginin is doyumunu
olusturan degiskenler arasinda yer aldigini ve is doyumunun boylece

saglanabilecegini ifade etmistir. Ayrica, isin zor olmasi ile is doyumu arasinda da
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anlamh ve pozitif yonde bir iliski oldugu belirtilmistir. iscilerin basariya olan
arzulari, bunlari toplumun g6z énunde tutmalari ve gosterme egilimleri oldugu icin
zoru basaran Kisiler, toplumun da farkindahigi saglamasini basarip is doyumunu en
yuksek seviyede yasayabilmektedirler. Ancak bu farkindaligin zihinsel degil de
fiziksel zorluklarla asiimasi durumunda is doyumu ile iliskilendirilmesinde herhangi
bir faktor olarak kabul gérmemektedir. Bunun nedeni, asiri agir, yorucu ve fiziksel
anlamda  yipratict  islerin  toplum  tarafindan  takdir = gérmemesinden
kaynaklanmaktadir. Ayrica, kisisel dzellik ve nitelikler Gzerinde bir isci herhangi bir
isi yapmak zorunda kalmasi durumunda meydana gelebilecek stres, moral ¢okuntl ve
sikintinin is doyumsuzluguna neden oldugu da arastirmalar neticesinde ortaya

konmustur.

2.4.1.6. Ucret, Terfi imkani ve Statiisi

Ucret, is doyumunu etkileyen en dnemli faktorlerden biridir. isciler ise karsi
olan bakis acisini, aldigi Ucretin yeterliligi, almasi gerektigi orani kiyaslayarak
normal ve ihtiyaclarini karsilama seviyesine gore belirlemektedir. Bireyler, adaletin
saglandigina olan inancini korumak igin isyerlerinin uyguladigi ticret sistemi ve terfi
politikalarina énem vermektedir. Bireylerin islerine karsi olumlu bir tutum igerisinde
olmalari icin Gcretlerin istediklerine, yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapisina
gore adil olmasi gerekmektedir. Ucretlerin yilksek olmasindansa dengeli ve adil
olmasi, is doyumunu elde edebilmek icin oldukga 6nem tasimaktadir. Kolasa (1969),
is doyumunun gelir seviyeleri ile dogru ve anlamli bir iliskisinin oldugunu ortaya
koymustur. Ucretin yiiksek ve adil olmasi ile is doyumu da bir o kadar da yiiksek
olmaktadir. Saal ve Knight (1988), kisilerin maddi olarak adil ve yetersizligi
hissetmesi durumlarinda, is doyumunun da olumsuz yoénde etkilendigini ve bunun
performans disdkltgine, istifa ve devamsizlik gibi pek cok negatif etkenin
olusumuna katki sagladigi belirtilmistir. Buna ek olarak, sirketteki terfi kriterleri ve
belirlenen odillerin adil olmasi da is doyumu agisindan 6nemli bir etken olarak
sayllmaktadir. Terfi sartlarinin adil ve kriterlerinin belirli bir standartta olmasinin
yaninda isciler, gerceklestirdigi isten takdir gérme beklentisi icerisindedirler. Davis
(1988), is doyumunun toplumsal acidan yiksek seviyede goriilen islerle dogru ve
anlaml yonte bir iliskisinin oldugunu ifade etmistir. Hickson ve Oshagbemi (1999),
statlisu yuksek olan iscilerin is doyumu seviyelerinin, belirli bir Gnvana ya da statu
sahibi olmayan bir isciye kiyasla daha yliksek oldugu tespit etmislerdir.
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2.4.1.7. Odiillendirme, Sosyal imkanlar, Orgiitsel Ortam ve Calisma Kosullari

Yapilan ise adil 6dul sisteminin olmasi halinde is doyumunu anlamli ve pozitif
yonde etkiledigi belirtilmistir. Gergekci ve dogru bir basari degerlendirme sistemi ile
odaller adil bir sekilde dagitildigi takdirde, is doyumunun da arttigi tespit edilmis ve
aksi yonde bir odul sisteminin olmasi takdirde, is doyumu negatif yonde etki
gostermektedir. is doyumu ayni zamanda isin niteligi ile isten elde edilen maddi ve
manevi ¢ikarlarin bir batin haline gelmesi ile sirddrdlebilir bir seviyeye gelip artis
gostermektedir. Bu nedenle, Erkmen ve Sencan (1994), herhangi bir érgt icerisinde
calisan iscilerin yiksek is doyumuna erisebilmesi icin uygun bir 6dil sisteminin
olmasi ve bu sistemin gelistirilmesi gerektigini ifade etmislerdir. Tutum ve
davranislarinin diizgun oldugu, yeni bilgiler elde edebilen, sevgi géren ve ilgilenilen
isciler, sosyal icerikli tim gereksinimleri blyilk oranda saglamakta ve bu durumda
kisilerin kendine deger verildigi hissiyatini elde etmelerine ve organizasyonel
cikarlarin kendi ¢ikarlariyla bir tutuldugu bilincine sahip olmalarini saglamaktadir.
Bdylece, given ve saygl gérme ihtiyaclari da pekisecegi icin is doyumu ylksek
oranda elde edilecektir (Kaynak, 1990). Ayrica, isyerlerindeki fiziksel sartlar da
(sicak veya soguk olmasi, mesrubatlara kolay ulasabilme gibi degiskenler) is
doyumuna dogrudan etki etmektedir. Bunun yani sira; Erdogan (1996), is
kosullarinin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlar icinde olmasi durumunda da is
doyumunun artacagini ifade etmistir. Bunun nedeni ise is kosullarinin hem Kkisisel
rahatlik hem de isi iyi yapma acisindan énemli bir faktor olarak kabul gérmesinden
kaynaklanir.

2.5. Is Doyumu Saglanmasinin is Ortamina Sagladiji Faydalar

2.5.1. YUksek Moral Saglanmasi

Schoderbek ve Cosier (1991), iyi motive olan bireylerin is doyumunun daha

yuksek seviyede seyrettigini ve drgutlerine de bdylelikle daha yararli oldugunu ifade
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etmigslerdir. Senatalar (1978), iscilerin moralinin ylksek olmasinin isgiler ve ¢alisma
dizeni Uzerindeki etkilerini asagidaki olumlu yonleri ile aktarmistir:

- Moral acisindan iyi olan bireylerin, islerini yiksek enerji ve istekle

gerceklestirir.
- Bireyler, islerine karsi daha ¢ok cosku ile yaklasirlar.

- Bireyler, orgutlerinin zora dustligl zamanlarda olaganisti performans ve

caba icerisine girerler.
- Bireylerin islerine karsi olan arzu ve istekleri artis gosterir.

- Kisiler, sartlar ve kosullar dogrultusunda, yapilmasi istenenleri gonulltlik
cercevesinde uyum saglayip disiplinli bir hal ortami olustururlar.

- Bireyler orgutsel amag ve hedefleri gerceklestirmek adina birlik ve butlnlik

icerisinde davranis sergilerler.

- Isciler, orgiitlerine ve yoneticilerine karsi orgiitsel baglilik duygusu igerisinde
hareket ederler.

- Moral ve motivasyonun yiikselmesi, isguct devri ve devamsizlik tizerinde de
anlamli ve pozitif etkiler yaratarak yiiksek moral isgtici devir hizi ve devamsizligi

azaltir. Boylelikle maliyetlerin dismesi de muhtemel ve kuvvetli duruma gelir.
2.5.2. Calisanlarin islerine Baglanmasi

Kisilerin islerini tamamiyla ve eksiksiz bir sekilde benimseyebilmeleri ve
beklenen verimin elde edilebilmesi, arzu ve istekle islerini yerine getirebilmesi igin
cesitli sart ve kosullarin olusmasi gerekmektedir. Bu sart ve kosullar, genellikle
sosyal, ekonomik ve psikolojik unsurlardan olusmaktadir ve ydneticilerin bu sart ve
kosullar1 yerine getirmesi durumunda is doyumunun artis gosterebilecegi
belirtilmektedir. Boylelikle, iscilerin 6rgutlerine karsi  bagliligir ve bireysel

motivasyonun saglanmasi da mimkun olabilmektedir.
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2.5.3. Isyerinde Butiinlesme Saglanmasi

Orgutlerde verimliligin saglanabilmesi adina calisan kisilerin uyum icinde
olmasi anlamli ve pozitif yonde bir katki yaratmaktadir. Bunun nedeni, kisilerin
orgitiin ortak amag¢ ve hedeflerini benimsemesi ve bu dogrultuda hareket
edebilmesini saglamaktadir. Ortak ama¢ ve hedefler ne kadar cok benimsenirse,
bireysel ve 6rgutsel agidan gelisim bir o kadar artacaktir. Boylelikle, is performansi,
zamani iyi deQerlendirme, isciler arasi dengenin korunmasi 6ngorulmektedir.
Erdogan (1983), belirtilen unsurlarin saglanmasi halinde verimlilik ve etkinligin
artacagini ve hem yonetim hem de gruplar arasindaki iletisim ve bdtlinlesmesinin

artacagini, surekliligin ise saglikh bir sekil almasini saglayacagini ifade etmistir.
2.6. Is Doyumu Saglanmadi§inda Ortaya Cikacak Olumsuzluklar
2.6.1. Bireysel Agidan

Bireyler, oOrgut icerisindeki kararlarin alinmasinda s6z hakkina sahip ve
baskalarinin ama¢ ve hedeflerini benimseyip kendi hedef ve amaci olarak gordugu
takdirde, bireysel ve toplumsal anlamda vyararli bir is¢i konumuna sahip
olabilmektedir. Bu nedenle, orgltler tarafindan kendi icerisinde iscilerine karsi
yaraticl ve yapici bir ortam olusturulmalidir. Dicle (1989), yoneticilerin, iscilerin
bedensel ve zihinsel glgclerinin yansitilmasini saglayabilmesi takdirde iscilerin, ise ve
isyerine karsi yabancilik duygusundan arinmalarini, yaptigi ise anlam yiklemelerini
ve isyerinin amac¢ ve hedefleri ile butinlesme ve benimsenmelerinin mimkin
olacagini ifade etmistir. Eger iscilerin, isyerinde herhangi bir anlamsiz is yaptigini
hissetmesi, yonetimle olan iliskilerin zayif olmasi ve talimatlarin eksik ya da farkli
anlatiimasi gibi durumlar s6z konusu ise kendilerini isten ve isyerinden uzak tutmaya
ve tukenmislik duygularinin artmasi éngérilmektedir. Bu gibi durumlarin devam
etmesi durumunda ise, beklentilerden uzaklasma ile birlikte calisanlar,
motivasyonlarini yitirme, yoOnetime ve is arkadaslarina Kkarsi iletisimlerini
yitimelerine ve daha da Otesi saldirgan davranislarin meydana gelmesine sebep

olabilmektedir.
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2.6.2. isletme Agisindan

Is disindaki hayatta meydana gelebilen olumsuz unsurlar nasil ki farkli
duygulara neden olabiliyorsa (aclik duygusu - mide sancisi / halsizlik), is diinyasinda
da moral bozuklugu da is doyumunda disuk seyir, isi yavaslatma, iletisim bozuklugu
ve en uc¢ boyut olan saldirganlik gibi sekillerle gun yizine gelebilir. Oshagbemi
(2000) ve Greenberg ve Baron (2000), personel devir hizinin yuksek olmasinin
blylk olasilikla distk is doyumuna neden olduguna ve bunun da hali hazirdaki
mevcut is guciinin kaybina neden oldugunu ifade etmislerdir. Eren (1989), isyerine
verilebilecek zararlari isginin distik moral nedeni ile isi yavaslatma, durdurma,
devamsizlik, devir hizinda yukselme, verim kaybi, iliskilerin kotlilesmesi, gerginlik
ve gecimsizlik, is sart ve kosullarina uyumsuzluk olarak belirtmistir. Bunun yani sira,
isinden memnun olmayan isciler, yaptigi isten cok is disindaki olaylar ile ilgilenmeye
ve bundan dolayr olusacak ilgi yetersizligi ise dikkat kaybi ve isteki hatalarin
artmasina neden oldugu gorulmektedir. Bunun nedeninin, iscilerin psikolojik ve

fiziksel durumlarinda yipranma oldugu varsayilmaktadir.
2.7. Is Doyumunun Boyutlari

Konu hakkinda yapilan arastirmalar neticesinde is doyumunun boyutlari iki ana
unsur altinda incelenmistir. Birincisi, Kisilerin karakteristiki ozellikleri ile dnceki
yasantilar olarak belirlenmis, ikincisi ise is ortami ve isle baglantili faktorlerdir. Sun
(2002), is ortamindaki faktorleri davranis bicimi, goérevlerin 6zellikleri, Kisilerle
iliskiler ve oduller olarak Ozetlemistir. Spector (1997), is doyumunun belirtilen
unsurlarin birbirleriyle etkilesimi sonucu meydana geldigini ifade etmistir. is
doyumunda, ise ait Ozelliklere (is, Ucret, 6rgit, ortam, terfi gibi) iliskin kisilerin
degerleri ile beklentilerin karsilanmasinin, isci tarafindan hangi seviyede hissedildigi
onemlidir (Balci, 1985). Belirtilen iki unsurun birbirleri arasindaki olumlu ve anlamli
iliskileri, is doyumunu da ayni derece olumlu ve anlamh etkilemektedir. Aksi
takdirde, iscilerin duygusal tepkileri devreye girerek is doyumsuzluguna neden
olacagi ongorilmektedir. Tasdan ve Tiryaki (2008), is doyumunu iki ayri grupta
incelendigini ve bunlarinin kisisel farkliliklardan olusan yas, cinsiyet, kidem, zeka,
egitim seviyesi, sosyo-ekonomik durum, karakteristik ve meslek seviyesi ile is, icret,
terfi, yonetim sekli ve is ortamindaki iliskiler ve orgutsel diger etkenler oldugunu

ifade etmislerdir.
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2.7.1. Kisisel Faktorler

1980°li  senelerin ortalarina dogru yogunluk gostermeye baslayan is
doyumunda etkili kisisel faktorler hakkinda yapilan arastirmalara gore kisiligin
(karakteristiki 6zellikler) is doyumunu olusturan etkenler oldugu ortaya konmustur.
Boylamsal calismalar neticesinde ise Kkisilerin is doyumu seviyelerinin zaman
icindeki farkhlklari tespit edilip sonuclari dikkate deger sekilde stabil bir durum
seyrettigi kanitlanmistir. Tasdan ve Tiryaki (2008), bu durumun is doyumu seviyesi
baz alindiginda sadece is ile alakali olmadigini ve kisilerin karakteristiki 6zellikleri

ile de iliskili olarak 6nemli oldugunu aktarmislardir.
2.7.1.1. Yas

Hickson ve Oshagbemi (1999), yapilan arastirmalar neticesinde yasin is
doyumu Gzerinde anlamli ve olumlu bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. is
doyumunun yasin artmasi ile artis gosterdigi ve bunun nedeninin ise zaman
icerisinde kazanilan deneyimlerle uyumun blylk oranda gelismesi olarak
gosterilmistir. Yasin ilerlemesi ile kazanilan éduallerin artmasi ve mesleki acidan
tecriibelerin ¢cogalmasi is doyumunu da pozitif yonde etkilemektedir (Organ ve Ling,
1995:339-351).

2.7.1.2. Kidem

Yapilan arastirmalar neticesinde iscinin mesleki acidan tecribesi ile ise olan
tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu ortaya konmustur.
Oshagbemi (2000), Ayni is ve sektorde galisan isgilerin, calisma siresi fazla olmasi
durumunda is tatmininin de yiksek seviyede seyrettigini aktarmistir.

2.7.1.3. Egitim Seviyesi

EQitim seviyesi ile is doyumu arasindaki iliski incelendiginde, is doyumunun
yuksek egitim seviyesi olan Kisiler zerinde azaldi§i tespit edilmistir. Athey ve
Houtaluoma (1994), bu durumu yuksek egitim seviyesine sahip bireylerin asiri
doyum beklentisi icerisinde olmasindan dolayr duygusal anlamda duygusal hayal
kirikligi ve motive eksikligi hissine girmesinden 6turi is doyumunun azalmasina

sebep oldugunu ifade etmislerdir.
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2.7.2. Cevresel / Orgutsel Etkenler
2.7.2.1. YOnetim Sekli

Yonetim sekli ve liderlik tarzi, iscilerin motivasyonunu olumlu ve anlaml
yonden etkiledigi gibi is tatmini Gzerinde de iki farkli boyutta -etkinlik
gOstermektedir. Bu farkli boyutlar is¢i merkezli ve iscilerin katilimi olarak
belirlenmektedir. iki faktor de is boyutu acisindan oldukca 6neme sahiptir.

2.7.2.2. Calisma Olanaklari

Cetinkaya (2000), fizyolojik gereksinim (isin gerceklesmesi icin gerekli arac-
gereg, aksesuarlar, aletler, alanlar ve ulasim) olanaklarina sahip Kkisilerin is

doyumunu olumlu ve anlaml yonde etkiledigini ifade etmistir.
2.7.2.3. Gelisme ve Terfi Olanaklari

Yerlisu ve Celenk (2008), gelisme ve terfi olanaklarinin lcretten daha énemli
oldugunu ve is doyumu acisindan ¢ok daha etkili oldugunu aktarmislardir. Ayrica, is
yerindeki yikselme olanaklarinin ve verilen odillerin adil ve bir temele

dayanmasinin isciler Uzerinde ¢ok 6nemli bir faktor oldugunu aktarmislardir.
2.7.2.4. Is Arkadaslari

Cryer (1996), kisilerin birlikte calistiklari arkadaslari ile olan iletisimlerinin is
doyumunu anlamli bir sekilde etkiledigini ve birbirleri ile uyum icinde calisip
anlayish olmalari halinde is doyumunun daha da arttigini tespit etmistir.

2.7.2.5. Fiziksel Ortam

Isin fiziki sart ve kosullari, is doyumu agisindan oldukca énemli olarak kabul
gormektedir. isin tehlikeli bir durum teskil etmesi, fiziki sartlarin (soguk-sicak ve
mesrubatlara kolay erisim gibi) degiskenlerin is doyumu acisindan etkileri
mevcuttur. Erdogan (1996), calisma sart ve kosullarinin hem bireysel hem de isin
tam anlamiyla yerine getirilmesi icin 6nemli oldugunu, tehlike arz etmedigi ve rahat

fiziki ortamin yaratilmasi durumunda is doyumunun da artacagini ifade etmistir.
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2.7.2.6. Ucret

Bakan ve Buyukmese (2004), is tatminini etkileyen en énemli unsurlardan olan
ucretin, ihtiyaclari karsilama noktasinda yeterli géruldugu takdirde isciler Gzerinde

tatmin seviyesini olumlu ve anlamli yonde etkiledigini aktarmislardir.
2.8. Is Doyumu ile ilgili Baglica Teoriler

Is doyumu ile ilgili teoriler, iki grupta siniflandiriimaktadir. Bunlarin birincisi,
is doyumunun elde edilebilmesi icin neyin gerekli oldugunu aciklayan icerik
teorileri, ikincisi ise is doyumunun nasil elde edildigini aciklayan stire¢ teorileridir.

Asagidaki bolimde, cesitli bakis agilariyla ilgili teoriler agiklanmistir.
2.8.1. icerik Teorileri

icerik teorileri; bireylerin gerceklestirdigi hal ve tavirlara "neden" ve "nasil"
sorularini cevaplamak icin Uretilmislerdir. Baska bir deyisle, icerik teorileri bireyleri
davranisa yonelten gudiler ve Kkisilerin tatmin olmaya calistigi gereksinim ve
ihtiyacglar (zerine yogunlasmaktadir. Bu calismada igerik teorileri, Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi, Herzberg'in ¢ift faktor teorisi, McGregorun X ve Y
teorisi, Alderfer'in ERG teorisi ve Glasser’in kontrol teorisi olarak birbirinden farkl

bes farkli teori seklinde aktariimistir.
2.8.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Kisilerin gereksinimlerini ilk kez bir bilimsel arastirmaya tasiyan bilim insani
Maslow, bu gereksinimleri bes temel baslikta en asagidan en yukariya bir hiyerarsi
icinde ifadelendirmistir. Yalcgin (2014), Maslow’un bu teorinin gergeklesmesi icin en
asagidaki gereksinimden baslayarak en yukaridaki gereksinimlere ulasmayi

hedeflendigini belirtmistir.

Kisileri bir davranisa sevk eden en 6nemli unsurlar konusunda en yaygin gorus
Maslow’a aittir. Bunu da asamalarla kaydedilecegi gorusu ile iki temel hipotez
belirlenmistir. Bu temel hipotezlerden birincisi, kisilerin davraniglari altinda yatan
ihtiyaclarin oldugu goriust esas alinarak bir davranisi kavrayabilmek igin o

davranisin altinda yatan ihtiyacin belirlenmesi gerektigidir. ikincisi ise mevcut
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ihtiyaclarin 6ncesi ve ©6nem sirasi ile ilgili olup bazi belirli gereksinimlerin

doyumuna digerlerinden daha ¢ok deger vermek oldugudur (Kogel, 1982).

Sencan (2011), Maslow’un vyaptigr arastirmalar sonucunda Kisilerin
hayatlarinda bazi belirli ihtiyaclara sahip oldugunu kanitlayarak bu ihtiyaclarin
biyolojik, sosyal ve psikolojik varliklar temelinde tatmin edilmesinin zorunlu

oldugunu aktarmistir.

Cetinkanat (2000), Maslow’a gore belirtilen ihtiyaclari asagidaki gibi

siniflandirmistir:

a. Fizyolojik Ihtiyaclar: Gudilenmenin baslamasini saglayan ihtiyaclar olarak
kabul gorilen unsurlari kapsamaktadir. Temel olarak bu ihtiyaglar, gunluk
yasamimizi surdirmek icin ihtiya¢ duydugumuz ve zorunlu konumda olan yeme,
icme, barinma ve gunluk aktiviteler olarak belirtilmistir. Belirtilen fizyolojik
ihtiyaclar, Kisilerin biyolojik hayatta yasayabilmesi agisindan elzem olarak kabul
gormektedir. Ornegin, achik icerisinde olan bir Kisinin sevgi, 6zgiirliik, mutluluk gibi
alanlara yonelmesi ve elde etmesi beklenmemektedir. Bu sonuca gore Eroglu (1996),
fizyolojik ihtiyaclarin giderilmemesi halinde bireylerin adalet, hurriyet gibi
kavramlarin benimsenmesinin mimkin olmadigini ve toplumlar bazinda da bu

kavramlarin kabul gérmeyecegi ifade edilmistir.

b. Guvenlik ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclar giderildikten sonra bireyler,
guvenlik ihtiyaci kategorisine ilerlemektedir. Bireylerde olusmasi mimkin glvenlik
odakli ¢ekinceler ve saglik sorunlari gibi durumlarin ¢éziime kavusmasi igin yasa ve
kanun ihtiyaclari igerisine girilmektedir. Belirtilen gekinceleri giderilmesi halinde bu
ihtiyaclarin doyumunun gerceklesecegi ongorilmektedir. Ayrica, Eren (1989),
kisilerin fizyolojik ihtiyaclarini giderdikten sonraki slrecte, simdi ve gelecekteki
givenligi duslinmeye gectigi ve yasamini idame ettirebilecegi, kendisini glvende

hissedecegi bir ortam icerisinde bulunma ihtiyaci icerisinde oldugunu belirtmistir.

c. Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclarin giderilmesinin ardindan
elde edilen glvenlik ihtiyaclariyla birlikte kisilerde sosyal yonini gelistirme ve
doyurmaya yonelik bir ihtiyagc dogmaktadir. Bu ihtiya¢c genellikle, Kkisilerin hayatini
paylastigl es, dost, akraba ve meslektas gibi zamanin blyuk bir kismini birlikte

gecirdigi kisiler tarafindan kabul gdrme, sevme, sevilme ve Onemsenme gibi
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duygular olarak ortaya konmustur. Bu ihtiyaglarin elde edilememesi takdirde
mutsuzluk hissinin olusmasi kuvvetle muhtemel gorinmektedir. Boylece, Eren
(1989), Maslow’un bu gereksinim ile kisileri toplumsal olarak bir canl olarak ele

aldigini aktarmistir.

d. Deger, Basari ve Sayginhk ihtiyaci: Onceki belirtilen ihtiyaclarin
karsilanmasi ve doyurulmasi ile Kisilerde, icerisinde yer aldigi sosyal ve is cevreleri
tarafindan takdir edilme, sayginlik gorme, begenilme, given duyulma, bagimsiz
hareket inanci, ylksek statli gibi ihtiyaclar s6z konusu olmaktadir. Bu ihtiyaclarin
karsilanamamasi durumunda bireyler given eksikligi, cesaretsizlik, caresizlik,
basarisizlik gibi duygulari yasamasi 6ngorilmektedir. Belirtilen olumsuzluklarin
gerceklesmesi halinde, bireylerin kisisel gelisim ve basariyl elde etmesi mimkin
olmamaktadir. ihtiyaclarin olusumu ise iki temel alanda incelenmistir. Bunlardan
birincisi, Kisilerin diger bireyler tarafindan takdir ve basari gérmesi, ikincisi ise
bireyin kendi kendisini takdir ve basarili gormesidir. llgar ve Cosgun (2006),
kisilerde olumlu benlik algisinin bu vesile ile olustugunu ve 6zsaygilarinin gelismesi

ile diger kisilere de saygl duymayi 6grendigini ifade etmislerdir.

e. Kendini Gergeklestirme ihtiyaci: Tim gereksinimler sadlansa da insanoglu,
zaman zaman farkh mutsuzluklar ve olumsuzluk igine girebilmektedir. Maslow
(1970), Kkisilerin  mevcut tim bilgi ve birikimlerini tam anlamiyla
degerlendiremediginden bu olumsuz ve mutsuz durumlari yasadigini ve bu durumda
farkindaliklarini kullanarak kendilerini gelistirme yonelimine girerek potansiyellerini
en yiksek seviyeye tasiyabileceklerini ifade etmistir.

2.8.1.2. Herzberg’in Cift Faktorler Teorisi

Maslow’un hiyerarsi teorisinden sonra Kisilerin  verimlilik icerisinde
calismasini saglayacak isyeri sart ve kosullarini belirlemek ve iscilerin is
ortamlarinda hangi sart ve kosullarda mutlu ya da mutsuz oldugunu tespit edebilmek
icin pek ¢ok arastirma gergeklestiren Frederick Herzberg, bu arastirmalar sonucunda

bu teoriyi gelistirmistir.
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Herzberg, is ortaminda doyuma ve doyumsuzluga neden olan faktorleri iki
temel alanda incelemistir. Bunlardan birincisi, is doyumunu elde etmek igin olusan
faktorlerdir. Bu faktorler; basarma istegi, bilinme istegi, is ortaminin &zelligi,
sorumlu olabilme istegi, terfi ve stati istegi olarak belirtilmistir. Egriboyun (2015),
Herzberg’in is doyumu saglayan faktorleri ayni zamanda motivasyon faktorleri
olarak adlandirdigini ve bu faktdrlerdeki anlamli ve pozitif etkilerin iscileri motive
ettigini ifade etmistir. ikincisi ise iscilerin is yerlerlerinde kalma nedenlerinin
incelendigi icsel faktorlerdir. Bu faktorler; isyeri yonetim bicimi, denetleme diizeyi,

ucret, calisma sart ve kosullari iletisim ve is glivenligi olarak belirtilmistir.
2.8.1.3. McGregor’un X ve Y Teorisi

McGroger (1960), yonetim ve isgilerin doyumu (zerine en ¢ok okunan ve

yorum yapilan X ve Y teorisini gelistirmistir.

X teorisi, temel olarak kisilerin gercekte islemek ya da gelismek istemedigini
ve bu karaktere sahip kisilerin zorlanmalar gorisunt aktarmaktadir. Bu teorinin
varsayimlari arasinda is, cogu kisinin mecbur olarak gérdigu ve zevksiz bir tanimdir.
Bu gibi Kisiler, liderlikten uzak, hirshi olmayan, sorumluluk almaktan kagip isteksiz
ve yonlendirilmeyi tercih eden bireyler oldugu 6ngorilmektedir. Bailey (2002), pek
cok Kisinin yaraticilik ve ¢6zim kapasitelerinin dusiik oldugunu ve bu nedenle
yakindan kontrol edilmesi gerektigini; boylece, érgltsel amag ve hedefleri distunerek

bu kisilere baski yapilmasi gerektigini ifade etmistir.

Y teorisi; temel olarak kisilerin isleme, basarma, yetenekli olma ve gelisim
saglama acisindan gicli  bir psikolojik ihtiyaca sahip olmalari gerektigini
aktarmaktadir. McGregor (1960), bunun daha eksiksiz, motivasyonel ve psikolojik
bir modeli yansittigina inanmaktadir. Bahsedilen bu yiiksek potansiyelinin meydana
gelebilmesi icin yOnetimin ugrasmasi gerektigi belirtilmistir. Bu teorinin
varsayimlari arasinda sartlarin uyumuyla isin kolaylasmasi, oto-kontrolun orgutsel
amac ve hedeflere ulasmak igin uygulanmamasi, orgltsel problemlerin ¢6zumu igin
yaraticilik kapasitesinin yayginlasmasi, motivasyon ile sosyal, saygl ve gelisim
seviyesinin ylkselmesi yer almaktadir. Bailey (2002), Kisilerin gerekli motivasyonu
saglamasi halinde kendi kendilerini yonetecek boyuta gelebileceklerini ve hem
kisisel hem de orgutsel gelisimi yaraticiliklari ile saglayabileceklerini ifade etmistir.
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2.8.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow ve Herzberg’in arastirmalarindan sonra onlarin
teorilerini  gelistirerek kendisinin olusturdugu Cevre - iliskilik - Gelisim
(Environment - Relatedness - Growth) teorisini ortaya koymustur. Alderfer, temel
anlamda Maslow’un bes ayri diizeydeki hiyerarsisini U¢ kisima indirgemistir. Gokce
(2001), Alderfer’in amacinin Kisilerin takip ettikleri t¢ temel ihtiyaca sahip

olmalarini saglamak olarak ifade etmistir.

Var olma ihtiyaclari, Maslow'un iki alt diizeydeki ihtiyaclarin birlesimi sonucu
meydana gelmistir. Fizyolojik ihtiyaclar, maddi ve maddi olmayan 6dullendirme ile
cezalandirma ve is sart ve kosullarini belirtmektedir.

iliski ihtiyaclari, Maslow'un sosyal ve kabul gérme ihtiyaclarinin birlesimi
sonucu meydana gelmistir. Maslow'un gliven ve sosyal grup adi altinda topladigi

konulari belirten ihtiyaglar ortaya konmustur.

Gelisim  ihtiyaclari, Maslow'un  kendini  gerceklestirme ihtiyacini
kapsamaktadir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde en Ust diizeyde yer alan "kendini
gerceklestirme” kategorisinde ortaya konan ihtiyaclar, bu ihtiyag altinda

aktarilmaktadir.

Alderfer (1975), Maslow’un hiyerarsi teorisinde belirleren ihtiyaclarin ayri ayri
giderilebilecegi distincesinin tam tersine, Ug¢ tipteki ihtiyaclarin timunin bir seferde
elde edilebilecegi sonucuna varmistir. Bunun yani sira, ¢ tipteki ihtiyaclarin da is
araciligi ile tatmin edilebilecegi 6ne surilmektedir. Ayrica, bu teoride Maslow'un
teorisine ters olarak Gst dlizeydeki ihtiyaclarin tatmini icin alt seviyedeki ihtiyaglarin

karsilanmasi, kosul olarak sayillmamaktadir (Gokce 2001).

2.8.1.5. Glasser’in Kontrol Teorisi

Bailey (2002), William Glasser tarafindan olusturulan bu teoride, iscilere zorla
ve istemedi@i herhangi bir isin yaptiriimasinin mimkin olmadigini belirtmistir. Bu
teoriye gore yonetici ve lider konumundaki bireyler, iscilerinden basarili sonuclar

alabilmesi icin isin nasil yapildigina dair iyi bir yol géstermeleri ve motive etmeleri
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gerekmektedir. Bunun yaninda, verimli ve etkili yolu gosterdikten sonra iscilere yeni
surecleri uygulamalari icin cesaret salgilamali ve yeni tekniklere uyum

sagladiklarindan emin olmalari gerekmektedir.

Glasser (1974), iscilerin bu teoriye gore bes temel ihtiyact oldugunu
belirtmistir. Bu temel ihtiyaclar sirasi ile; Hayatta kalma, Sevgi ve ait olma, Gi¢ ya
da saygi gorme, Ozgurlik ve Eglence olarak ifade etmistir. Eren (1998), yonetici
davranis ve tutumlarinin, iscilerin adil ve dogru degerlendirilmesinin, ifade
Ozgurlugunun ve fikir Oretiminin, basarili ve mutlu bir is ortamini beraberinde
getirebilecegini ve daha kaliteli is ve daha fazla doyumun elde edilebilecegini
belirtmistir.

2.8.2. Surecg Teorileri

Motivasyon teorilerinin agirlikli oldugu sirec teorileri, bireylerin hangi
amaglarla ve nasil motive edildigi varsayimlarindan olusmaktadir. Diger bir ifade ile
belirli bir davranisi gosteren bireyin, bu davranisi tekrar etmesi ya da etmemesinin
nasil saglanabilecegini yanitlamak ve agiklamak icin sire¢ teorileri kullaniimaktadir.
Bu teorilere gore ihtiyaclar, bireyi davranisa yonelmesini saglayan faktorlerden bir
tanesidir. Bu faktorlere ek olarak, pek ¢ok farkl faktorler de davranis ve motivasyon
uzerinde etkili olmaktadir.

Surec teorileri, davranisin meydana gelmesinden bitmesine kadar tim
faaliyetlerin farkliliklarini ortaya koymaktadir. Bu teoriler, davranislar Gzerindeki
etkileri ve islesiyi hakkinda yeterli bir bilgi birikimi yaratmasa da bireyleri motive
eden faktorlerin neler oldugunu calismalarla agiklamaktadir. Eren (1998), sireg
teorilerinin ayrica bireysel degiskenliklerin motivasyon uzerindeki 6nemini ve
etkilerini de ortaya koydugunu ve farkli karakteristiki 6zellikler, gorusler ve degerler
olmasina ragmen butundyle davranislari harekete geciren motivasyon sirecini
yansittigini tespit etmistir. Bu galismada stire¢ teorileri, Vroom’un beklenti teorisi,
Lawler ve Porter’in beklenti teorisi, Adams’in esitlik teorisi ve Locke’un amag

teorisi olarak dort teori seklinde aktarilmistir.
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2.8.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisine gore isciler, belirli seviyede bir c¢aba ve
performans gosterip bu caba ve performans ile birinci ve ikinci derecede neticeler
elde edebilmektedirler. Birinci derecede neticeler, isi gerceklestirmekle dogrudan
iliskili olmakla birlikte verimlilik, devamsizlik, isglcl devri ve verimliligin niteligi
ile iligkilidir. Ikinci derece neticeler, birinci derecedeki neticelerin sonucu olarak
meydana gelen 6dul ve cezalar olarak tanimlanmaktadir. Bunun yani sira, bu teoriye
gore yuksek seviyede beklenti icerisinde olan iscilerin amaclarina ulasabilmesi icin
daha fazla caba gostermeleri gerekmektedir. Kicuk (2014), kisilerin istemedikleri
konular hakkinda caba sarf etmedigini ve belli bir ¢aba gosterilmesi igin kisilerin
tercih kullandigini, bu tercihin ise odullerin niteligine ve kazanma gayesine bagh

oldugunu belirtmistir.
2.8.2.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, 1960’h senelerin sonlarina dogru, beklenti teorilerinde
doyum ve verimlilik kavramlarina yogunlasarak is doyumuna farkli bir modelle
bakmislar ve diger beklenti teorilerine buyuk katkilar saglamislardir. Bu modele goére
yuksek verimlilik, icsel ve dissal ddullerle doyumu elde etmeye katkida bulunur.
Aksayan (1990), olusan ic¢sel 6duller, tst seviye gereksinimleri (kisinin tatmin olmasi
halinde kendine verdigi oduller gibi), dissal odlller ise alt dizey gereksinimleri

(Ucret, terfi, guvenlik gibi) gidermek icin kullanildigini ifade etmistir.

Agan (2002), beklenti teorisine gore bireylerin zekalarini kullanarak
amaclarina ulasabilmek icin var olan imkanlari en makul seviyede kullandiklarini
aktarmistir. Bu teoriye gore gudilenmenin iki ana bileseni vardir. Bu bilesenler,
bireyin hareketlerini belirleyerek ama¢ ve hedeflerine ulasma beklentisi icerisinde
amacladigi gayeye ulasma ve o6nemini temsil etmektedir. Akdogan (2002),
gudulenmenin bu iki bilesenin carpimina esit oldugunu belirtmistir. Kisisel
faktorlerin etkin ve énemli kilindig bu teoride, temel olarak t¢ kavram belirlemistir

(Tosunoglu, 1998). Bunlar sirasi ile asagida ifade edilmistir:

a. Odulun Cekiciligi: Odulun cekiciligi  kavrami, bireysel degiskenlik

simgesidir.
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b. Bekleyis: Bireyin caba ve performansinin, &édullendirilme olasiligina
yonelik algilaridir.

c. Aracsallik: Birey, benzer seviyedeki basarisiyla benzer 6duli alir.
2.8.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’in Esitlik Teorisi, is doyumunu bireyin is ortamindaki basarilari ile
diger is arkadaslarinin basarilar ile yaptigi kiyaslamalar yapilirken algiladig
esitsizliklere gore ifade etmektedir. Bu hususta, is doyumu bireyin kisisel ¢aba ve
performansi, diger iscilerin ¢aba ve performansina oranla elde edilen neticelere gore
belirlenmektedir. Buna gore eger iste ortak calisan bireylerin ¢aba ve ddul orani
esitse herhangi bir problem unsuru yok demektir ancak tam tersi bir durum soz
konusu ise Dbireyler esitsizligi gidermek icin farkh davranislara egilim
gosterebilmektedirler (Sigri ve Basim, 2006). Orgiit icinde hissedilen esitsizlik, pek
¢ok olumsuz davranisa sebep olmakla birlikte 6rgute de blyUk zarar verebilmektedir.
Esit hissetme istegi ve egilimi, 6rgutte Kisinin glidelenmesine olanak tanir. Adams’in
esitlik teorisi, idarecilerin iscilerine karsi esit davranmasi neticesinde gerek bireysel

gerekse drgutsel agidan gudilenmeyi oldukga basitlestirdigi dngorilmektedir.
2.8.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Locke’un Amag Teorisi, Kisilerin iste bireysel anlamdaki amag ve hedeflerini
belirlemeleri ve bu amag ve hedeflere ulasmak icin gosterdikleri caba ve performansi
icermektedir. Bireyler isyerinde amac ve hedeflerine ulastiginda, kendilerini basarili
ve mutlu hisseder ve bu teoride amag ve hedefleri belirleyen nitelikler mevcuttur. Bu
nitelikler, ama¢ ve hedefin olusumu, yogunlugu ve guclugint temsil etmektedir.
Hedefin olusumundan sonraki belirginlik sayisal anlamda olculebilirligini, gicluk
hedefi elde etmedeki yeterlilik oranini, yogunluk ise hedefi ve ona nasil ulasilacagini
anlatmaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001). Samadov (2006), bu teoride
bireylerin kendi hedefledigi amaclarin ulasilabilir olmasini teorideki en 6nemli ve
etkili ayrinti oldugunu ifade etmistir.

2.9. Is Doyumunun Sonuglari

Tasdan ve Tiryaki (2008), bireylerin is yasantisinda gonilli olarak mevcut

bilgi ve tecriibelerini kullandigi, sosyal ve ekonomik ihtiyaclarini karsiladigi ve
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doyum elde edebildigi bir meslek ve is ortaminda ¢ok daha verimli olacagini
aktarmislardir. Ayrica, iste elde edilecek doyumun bireylerin normal hayati Gzerinde
de 6nemli bir etkiye sahiptir. Yonetici konumunda olan bireyler, is¢inin doyum
seviyesi Uzerindeki etkilerini ¢ faktorde ele almaktadir. Bunlardan birincisi, is
doyumuna ulasamayan Kkisilerin isten ayrilmasi ya da diger is olanaklarini
kovalamasi noktasina gelmeleridir. ikinci faktor, is doyumu yiiksek olan Kisilerin,
mental ve fiziksel anlamda daha saglikli ve din¢ olmalaridir. Uglinciisii ise yine is
doyumu yuksek seviyede seyreden iscilerin, elde ettigi is tatminini is disina da
tastyarak mutlu bir yasam sirdiirmeleridir (Ozkalp ve Kirel, 2001). Is doyumu ile
iscilerin gudulenmesi arasinda anlamli ve olumlu bir iliski s6z konusudur. Simsek,
Akgemci ve Celik (2001), genel anlamda Kisilerin gerceklestirilmesini bekledigi arzu
ve istekler ile is ortaminda elde ettikleri tecriibeleri dogru orantida oldugu takdirde is
doyumu elde edilebilecegini tespit etmislerdir. Yonetici konumundaki Kisiler,
iscilerin doyum seviyesinin yiiksek olmasi dolayisiyla pozitif etkiler elde edecegini
diistinerek, bu tarz Kisileri tercih etmektedirler. is doyumu seviyesi, Kkisilerin
ihtiyacinin niteligine ve isten elde edecekleri beklentilerine gore farklihk
gOstermektedir. Bu durum, ayni zamanda is doyumunun hayat felsefesi olarak is
disindaki yasamlarinda da bu doyumu elde etmelerine oldukga 6nemli bir etken

olarak kabul gérmektedir.

Locke (1976), bahsedilen etkileri dort temel unsurda 6zetlemistir. Bu unsurlar
sirasl ile is disindaki hayattan edinilen doyum etkisi, zihinsel ve fiziksel sagliga etki,
caba ve performansa yonelik etki ve verimlilige olan etki olarak

siniflandiriimaktadir.

S6z konusu is doyumunun elde edilememesi ve aksi durumunda is
doyumsuzlugu meydana gelmektedir. iscinin beklentileri, arzu ve istekleri
konusunda doyum sa@lanamadidi durumlarda bireyler mental ve fiziksel olarak
cokuntu icerisine girebilmektedir. Eren (1998), bu nedenlerden 6turi meydana

gelebilecek olumsuz tutumlari ti¢ temel unsurda aktarmistir. Bunlar sirasi ile:

1. lIsin gerceklesmesinde uygulanan sart ve kosullari ile is arac ve gereclerinin
yetersiz olmasi durumunda olusabilecek is doyumsuzluklari, mental, fiziksel, moral

ve yetenekleri kisitlamaktadir.
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2. Ucret konusunda hissedilebilecek adaletsiz ve beklentilerin karsilanmamasi
durumunda olusabilecek is doyumsuzluklari, pek c¢ok olumsuzluga neden
olabilmekte ve bireylerin bu durumdan arinmalari icin adil ve esit ise esit Ucret
politikas! uygulanmasi, egitim seviyeleri, vasfi ve kabiliyetlerinin dogru bir bicimde

degerlendirip beklentilerin karsilanmasi noktalarinda ¢ozime kavusabilmektedir.

3. Iste gosterdikleri caba ve performanstan 6tirii yeteri kadar takdir edilmeme
ve sosyal sayginlik elde edemeyen isciler tarafindan olusan is doyumsuzluklari, diger
maddelerde de ifade edilen zihinsel ve fiziksel unsurlardan farkli olarak iscilerin
psikolojik yodnde vyaratabilecegi olumsuz durumlari meydana getirebilmektedir.
Gelisme ve terfi sisteminin dizenlenmesi ile bu doyumsuzlugun giderilebilecegi

ongorilmektedir.

Iscilerin gereksinimlerinin is hayatinda doyuma erisememesi, iscinin farkli
davranislar gelistirmesine neden olabilmektedir (Balci, 1985). Bu farkli davranislar,
psikolojik doyumsuzluklar nedeni ile olusan huzursuzluk, saldirganlik, uyumsuzluk,
devamsizlik, umursamazlik, degisikliklere direnme ve ayrilma istegi olarak

tanimlanmaktadir (Basaran,2000).

Kisilerin orgutler igerisine girerken bazi ihtiyag ve beklentilerin etkisi altinda
davrandigini, bunlarin karsilanmamasi durumlarinda ise hem bireysel hem de zaman
icerisinde Orgutin moral ve motivasyonun bozulmasina ve verimliligini
kaybetmesine neden olabilmektedir. Bu nedenlerden 6tird, yoneticilerin 6zellikle
sosyal gereksinimlere karsi duyarl olmasi gerektigi ve gayret gosterecekleri ¢aba ve
performans ile moral ve motivasyonun en Ust seviyede tutulmasi gerekmektedir
(Bursalioglu, 2002). Vural (2004), kisilerin is doyumunu elde edebilmesi igin is
arkadaslari ve orgutlerine karsi tutumlarinin da etkili ve énemli bir unsur oldugunu

ifade etmistir.
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BOLUM III
YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli
Spor merkezlerinde c¢alisan bireylerin is doyumu seviyelerinin incelenmesi

maksadiyla yapilan bu arastirmada tarama modeli kullaniimistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini  Kuzey Kibris Turk Cumhuriyetindeki  spor
merkezlerinde calisanlar olusturmaktadir. Arastirma evreninin tespit edilmesi
maksadiyla federasyonu baskani ile goristlmis ve KKTC’de 84 spor merkezinin
oldugu bilgisi alinmistir. Spor merkezlerinde ¢alisan personel sayisi konusunda resmi

bir kayit bulunmamaktadir.

Tdm evrenden veri toplamak zaman ve maliyet acisindan mimkin
olmayacagindan dolayr kolayda o6rneklem metodu uygulanarak, KKTC’nin 6
ilcesindeki spor merkezlerine gidilmis ve 105 calisana ylz ylze anket uygulamasi

yaptimistir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullaniimistir. Anket
formu 2 boélimden olusmaktadir. ilk bélimde, katihmcilarin  demografik
Ozelliklerini tespit etmeye yonelik olarak 6 ifade, ikinci bélumde ise calisanlarin
is doyum duzeylerini tespit etmeye yonelik olarak 36 ifade bulunmaktadir. Anket
formu toplam 42 ifadeden olusmaktadir.

3.3.1. Demografik Ozellikler

Katilimcilarin - demografik 06zelliklerin tespit edilmesine yonelik olarak
hazirlanan ifadelerde; katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, 06grenim
durumu, yasadigi ilce, is yerindeki gorevi ve halen calistigi yerdeki is tecribesinin

tespit edilmesine yonelik ifadeler bulunmaktadir.
3.3.2. Is Doyum Diizeylerini Degerlendirme Olcegi

llgili literatiir incelenerek, katilimcilarin is doyum diizeylerinin tespit etmeye
yonelik olarak Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Yelboga (2009) tarafindan
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Turkcede gegerlilik ve givenirligi test edilen 6lcek kullaniimistir. Spector (1985)
tarafindan gelistirilen is doyum 6lcegi yakin tarihli arastirmalarda siklikla kullanilan
ve iyi yaptlandirilmis bir Olcektir (Bknz: Rezaee, Khoshsima, Zare-Behtash, &
Sarani, 2020; Fye, Bergen, & Baltrinic, 2020).

Is doyum olcedi, cahsanlarin is ve isin yonleri hakkindaki tutumlarini
degerlendirmek icin 36 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki ifadeler 1’den 6’ya
kadar derecelendirilmistir (1’ hi¢ katilmiyorum, 2’ katilmiyorum, 3’ kismen
katiimiyorum, 4’ kismen katiliyorum, 5’ katiliyorum, 6’ tamamen katiliyorum).
Olgekteki yiiksek puanlar yiksek is doyumunu temsil eder ve 36 ifadenin
toplamina gore is doyum puanlari 36 ile 216 arasinda degisebilir. ifadeler her iki
yonde kodlanmis ve 19 ifade ters puanlanmistir. Buna gore; 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14,
16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 ve 36. ifadeler ters kodludur.

Spector (1985), is doyum o6lceginin Cronbach Alfa degerini 0,91 olarak
Olcerken, 6lcegin Turkcede gecerlik ve givenirlik ¢alismasini yapan Yelboga (2009),
6lcegin Cronbach Alfa degerini 0,78 olarak 6lgmustir. Arastirmada is doyum
Olceginin Cronbach Alfa degeri 0,941 olarak Ol¢ilmustur. Elde edilen bu deger,
6lgegin yiksek duzeyde glvenilir oldugunu gostermektedir (Hair Jr., Black, Babin,
Anderson, 2010).

3.4. Verilerin Toplanmasi
Arastirma verileri, KKTC’nin 6 ilcesindeki spor merkezlerindeki calisanlardan
elde edilmistir. Veri toplamak amaciyla 4 kisilik ekip tarafindan spor merkezlerine
gidilmis ve en yetkili personel ile goriistilmistir. Oncelikle arastirmanin amaci ve
kapsami hakkinda yetkili bilgilendirilmis ve arastirmanin yapilmasi i¢in musaade
istenmistir. Arastirmanin yapilmasina musaade eden spor merkezlerinin calisanlarina
yuz yiuze anket uygulanmistir. Katilimcilarda endiseyi azaltmak ve yanliligi énlemek
maksadiyla, katilimcilara anket verilerinin 3. sahislar ile paylasiimayacagi ve ankete
isim yazilmayacadi konusunda bilgilendirme yapilmistir.  Anketin doldurulmasi
ortalama 10 dk siire almistir. Veri toplama calismasi 7 guin surdirilmis ve toplamda
105 katilimciliya anket uygulamasi yapiimistir.
Arastirma verileri SPSS 25 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.

Katilimcilarin demografik ozelliklerinin tespitine yonelik olarak frekans analizi, is
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doyumlarinin dizeylerinin tespit edilmesine yonelik olarak ise tanimlayici analizler

yaptimistir.

Arastirma kapsamina alinan katihmcilarin is doyumu 6lceginden aldiklari
puanlarin dagilimini tespit etmeye yonelik olarak carpiklik ve basikhik degerleri
incelenmistir (carpikhk degeri: -0,099, basiklik degeri -0,844). Verilerin normal
dagihm gosterdiginin tespit edilmesiyle birlikte arastirmada parametrik testler
uygulanmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu kapsamda iki kategorik veriye sahip
olan degiskenler arasindaki karsilastirma icin bagimsiz érneklem t testi, i¢c ve daha
fazla kategorik veriye sahip olan degiskenler icin One-Way ANOVA testi
yaptimistir.
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BOLUM IV
BULGULAR

Tablo 1.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait istatistiki bilgiler (n=105)

Say1 (n) Ylzde (%)

Cinsiyet

Erkek 67 63,8

Kadin 38 36,2
Yas

25 ve alti 36 34,3

26 — 29 arasl 31 29,5

30 — 40 arasi 28 26,7

41 ve Ustl 10 9,5
Medeni Durum

Evli 33 314

Bekar 72 68,6
Egitim Durumu

Onlisans 14 13,3

Universite 79 75,2

Yuksek Lisans 9 8,6

Diger 3 2,9

Tablo 1.’de arastirma kapsamina alinan katilimcilarin demografik 6zelliklerine

ait istatistiki bilgiler sunulmustur.

Tablo 1. incelendiginde, katilimcilarin 67” sinin erkek, 38’ inin kadin oldugu,
36 katilimcinin 25 yas ve alti, 31 katilimcinin 26 — 29 yas araliginda, 28 katilimcinin
30 — 40 yas araliginda, 10 katilimcinin ise 41 yas ve Ustlinde oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin 33’0 evli ve 72’si bekardir. EQitim durumlari incelediginde; 14
katilimci 6nlisans, 79 katilimci tniversite, 9 katilimci yiksek lisans egitimine sahip

iken 3 katilimci fakli egitim seviyesine sahip oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 2.
Katihimcilarin is yerindeki gorevi, halen calistigi yerdeki is tecrubesi ve yasadigi

ilceye ait istatistiki bilgiler (n=105)

Say!1 (n) YUzde (%)
Is Yerindeki Gorevi
Mudr 6 57
Antren0r 41 39,0
Egitmen 50 47,6
Personel 8 7,6
Calistigi Yerdeki is Tecriibesi
1 yil ve alti 25 23,8
2 -3yl arasi 36 34,3
4 -6 yil arasl 28 26,7
7 yil ve Gsti 16 15,2
Yasadigi ilce
Lefkosa 38 36,2
Girne 26 24,8
Guzelyurt 9 8,6
Lefke 2 1,9
iskele 5 4.8
Magusa 25 23,8

Tablo 2.’de arastirma kapsamina alinan katilimcilarin is yerindeki gorevi, halen

calistigi yerdeki is tecrubesi ve yasadigi ilceye ait istatistiki bilgiler sunulmustur.

Tablo 2. incelendiginde, katilimcilarin 6 si muddr, 41’ i antrenor, 50’si
egitmen, 8’i personel olarak gorev yaptigi gérulmektedir. 25 katilimci 1 yil ve alti,
36 katilimcr 2 — 3 yil arasi, 28 katihmci 4 — 6 yil arasi, 16 katilimci ise 7 yil ve
ustinde halen bulundugu is yerinde calistigi tespit edilmistir. Son olarak
katilimcilarin 38’nin Lefkosa’da, 26’sinin Girne’de, 9’unun Gilzelyurt’ta, 2’sinin

Lefke’de, 5’ inin iskele’de, 25’inin ise Magusa’da yasadi§i tespit edilmistir.



Tablo 3.

Katilimcilarin is doyumu élgeginde yer alan ifadeler verdiklerin yanitlarin dagilimi (n=105)

1. Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi
dustnlyorum.

2. isimde yiikselme sansim ok diistiktiir.

3. Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir.

4. Isimin karsihginda bana saglanan hak ve

6deneklerden memnun degilim.

5. isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

6. Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami
zorlastirmaktadir.

7. Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum.

8. Bazen yaptigim isin ¢cok anlamsiz oldugunu

dusunayorum.
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358 1674 15 143 17 16,2 18 17,1 20 19,0 17 16,2 18 17,1
250 1588 41 39,0 20 190 17 16,2 11 105 10 95 6 57
466 1,420 4 38 6 57 11 105 20 19,0 24 229 40 38,1
297 1661 29 276 18 17,1 15 143 23 219 10 95 10 95
439 1,608 9 86 10 95 7 6,7 15 143 33 314 31 295
2,14 1348 43 410 33 314 13 124 6 57 7 6,7 3 29
531 1,095 2 19 2 19 4 38 7 6,7 28 26,7 62 59
1,717 1,207 70 66,7 12 114 12 114 7 6,7 2 19 2 19



9. Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu distniyorum.
10. isyerimde dicret artislari az oluyor.

11. isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi
veriliyor.

12. Yoneticim bana kars! adil degildir.

13. isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok
isletme kadar iyidir.

14. Yaptigim isten hosnut olmadigimi distiniyorum.
15. lyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar nadiren
formalite isler tarafindan engellenir.

16. Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan
dolayi isimde daha ¢ok calismak zorundayim.

17. isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

18. Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin
gelmiyor.

19. Bana verdikleri ticreti diistindiiglimde takdir

gérmedigi hissediyorum.

20. Bu isyerindeki insanlar diger isyerindeki kadar hizli

yukselmektedirler.

21. Yoneticim, ¢alisanlarin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22. Isyerinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir.
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23. Bu isyerinde calisanlar ¢cok az édillendiriliyorlar.

24. Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

25. Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.

26. Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu
bilmedigimi hissediyorum.

27. Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28. Ucretimdeki artislardan memnunum.

29. Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek
Odenekler ve haklar var.

30. Yoneticimi seviyorum.

31. Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle
ugrasmak zorundayim.

32. Cabalarimin gerektigi kadar éddllendirildigimi
sanmiyorum.

33. Yikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu
dusunayorum.

34. isyerimde cok fazla cekisme ve kavga var.

35. isimden hoslaniyorum.

36. Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.
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Arastirma kapsamina alinan spor merkezlerinde calisanlarinin is doyumu
6lgeginde yer alan ifadeler verdiklerin yanitlarin dagihimi Tablo 3’de verilmistir.

Arastirmaya katilan spor merkezlerinde calisanlari en yiksek 3 puani“Birlikte
cahistiyim insanlari seviyorum.” (5,31), “isimden hslaniyorum. »*(5.22), “Yaptigim
isten gurur duyuyorum™(5.17) ifadesine, en disik 3 puani ise “Bazen yaptigim isin
cok anlamsiz oldugunu dasunayorum.” (1,71), “Yaptigim isten hosnut olmadigimi
disiiniiyorum’’(2.08), “isyerimde cok fazla cekisme ve kavga var’(2.09) ifadesine
vermistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan dlgekteki 36 ifadeni, 19’0 ters kodludur (2, 4,
6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 ve 36). Genel olarak bu
ifadelere ait ortalamalar genel olarak disik cikmistir. Ters kodlu ifadeler
yeniden kodlanmis ve spor merkezlerinde c¢alisanlarinin genel ortalama degerleri
hesaplanmistir. Buna gore spor merkezlerinde calisanlarinin is doyumu 6lceginden

aldiklari puan ortalamasi ©=4,360 olarak hesaplanmistir. Bu deQer, gore spor

merkezlerinde ¢alisanlarinin is doyumlarinin yiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.
Katilimcilarin  cinsiyetine goére is doyumu Olceginden aldiklari  puanlarin

karsilastiriimasi (n=105)

Cinsiyet N x S F t p Fark

Erkek 67 4,467 0,854
Is Doyumu 0,410 1,683 0,095 ---
Kadin 38 4,170 0,892

**p<0,05 (a: Erkek, b: Kadin)

Katilimcilarin ~ cinsiyetine gére is doyum algilarinin  farkhlasip

farklilasmadigini belirlemek icin t testi yapilmis ve Tablo 4.” de sunulmustur.

Is doyumunun cinsiyete gore farkli olup olmadidinin tespitine yonelik
olarak yapilan t testi sonuclari; varyanslarin homojen oldugunu, erkek ve kadin
katilimcilarin ortalama deQerleri arasinda anlamli bir farklihgin olmadigini
gostermektedir (t=1,683, p>0,05).
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Tablo 5.
Katilimcilarin medeni durumlarina gére is doyumu 6lgeginden aldiklari puanlarin

karsilastirilmasi (n=105)

Medeni Durumu N x S F t p Fark

Evli 33 4,319 0,977
Is Doyumu 1,370 0,321 0,749 ---
Bekar 72 4,378 0,832

**p<0,05 (a: Evli, b: Bekar)

Katilimcilarin medeni durumlarina goére is doyum algilarinin farkhlasip

farklilasmadigini belirlemek icin t testi yapilmis ve Tablo 5.” de sunulmustur.

Is doyumunun medeni duruma gore farkli olup olmadiginin tespitine
yonelik olarak yapilan t testi sonuglari; varyanslarin homojen oldugunu, evli ve
bekéar katilimcilarin ortalama degerleri arasinda anlamli bir farklihgin olmadigini
gostermektedir (t=0,321, p>0,05).

Tablo 6.
Katihmcilarin yas gruplarina gore is doyumu o&lgeginden aldiklari puanlarin
karsilastiriimasi (n=105)

Yas N x S F p Fark

25 ve alti 36 4,210 0,769

_ 26 -29arasi 31 4,341 0,899
Is Doyumu 0,762 0,518 ---

30-40arast 28 4,518 0,990

41 ve Ustl 10 4,517 0,857

**n<0,05 (a: 25 ve alt1, b: 26 — 29 arasl, ¢: 30 — 40 arasl, d: 41 ve Ustl)
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Katilimcilarin yas gruplarina gore, is doyum algilarinda farklilik olup
olmadigini tespit etmek maksadiyla One-Way Anova testi yapilmis ve sonuclar

Tablo 6.’de gosterilmistir.

Yas gruplarina goére is doyum algilarinda farklihk olup olmadigini
belirlemek maksadiyla yapilan One-Way Anova test sonuclarinin anlamli
ctkmamasi nedeniyle Post Hoc testi yapilmamistir. Buna goére, katilimcilarin yas
gruplarina gore is doyum algilari arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05).

Tablo 7.
Katilimcilarin is yerindeki goérevlerine gére is doyumu 6lceginden aldiklari puanlarin

karsilastirilmasi (n=105)

Is Yerindeki Gorevi N X S F p  Fark
Madur 6 4,588 1,064 a-d
is Antrenor 41 4,561 0,889 c-d
4,141 0,008**
Doyumu Egitmen 50 4,313 0,770
Personel 8 3,448 0,827

**p<0,05 (a: Maddr, b: Antrendr, c: Egitmen, d: Personel)

Katilimcilarin is yerindeki gorevlerine gore, is doyum algilarinda farklihk
olup olmadigini tespit etmek maksadiyla One-Way Anova testi yapilmis ve

sonuclar Tablo 7.’de gosterilmistir.

Yapilan Tek Yonli Anova analizinde varyanslarin homojen olmasi
nedeniyle Post Hoc testlerinden “Tukey” uygulanmistir. Analiz sonugclari, is
yerinde mudir olarak ¢alisan katilimcilarin is doyumlarinin, is yerinde personel
olarak calisanlara gére daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya ilave
olarak is yerinde egitmen olarak calisan katihmcilarin is doyum algilari, is

yerinde personel olarak ¢alisan katilimcilardan daha fazladir.
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Tablo 8.

Katihmcilarin calistigi yerdeki is tecriibesine gore is doyumu 6lceginden aldiklari
puanlarin karsilastiriimasi (n=105)

Is Tecrilbesi N X S F P Fark

lyilvealt 25 4268 0,873

_ 2—-3yllarast 36 4,136 0,847
Is Doyumu 2,106 0,104  ---

4—-6ylarast 28 4,650 0,889

7yllveisti 16 4,501 0,837

**p<0,05 (a: 1 yil ve alti, b: 2 -3 yil arasi, ¢c: 4 — 6 yil arasl, d: 7 yil ve stl)

Katilimcilarin calistigi yerdeki is tecribesine goére, is doyum algilarinda
farklilik olup olmadigini tespit etmek maksadiyla One-Way Anova testi yapiimis
ve sonuclar Tablo 8.”de gdsterilmistir.

Calistigi yerdeki is tecribesine gore, is doyum algilarinda farklilik olup
olmadigini belirlemek maksadiyla yapilan One-Way Anova test sonuclarinin
anlamli ¢ikmamasi nedeniyle Post Hoc testi yapilmamistir. Buna gore,
katilimcilarin ¢alistigi yerdeki is tecribesine gére is doyum algilari arasinda
anlamh bir farklihk bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 9.
Katihmcilarin yasadi§i ilgeye gore is doyumu Olcedinden aldiklari puanlarin
karsilastirilmasi (n=105)

ilce N X S F p Fark

Lefkosa 38 4,386 0,922
Girne 26 4511 0,872
Glzelyurt 9 3,883 0,889
Is Doyumu 0,836 0527  ---
Lefke 2 3972 0,000
Iskele 5 4,156 0,859

Magusa 25 4,406 0,838

**n<0,05 (a: Lefkosa, b: Girne, c: Giizelyurt, d: Lefke, e: iskele, f: Magusa )

Katilimcilarin yasadigi ilceye gore, is doyum algilarinda farklihk olup
olmadigini tespit etmek maksadiyla One-Way Anova testi yapilmis ve sonuclar

Tablo 9.’da gosterilmistir.

Yasadigi ilceye gore, is doyum algilarinda farklhilik olup olmadigini
belirlemek maksadiyla yapilan One-Way Anova test sonuclarinin anlamh
ctkmamasi nedeniyle Post Hoc testi yapitimamistir. Buna gore, katilimcilarin
yasadigr ilceye gore is doyum algilari arasinda anlamh bir farklihk

bulunmamaktadir (p>0,05).
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BOLUM V
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Tartisma

Arastirmada, Kuzey Kibris Turk Cumhuriyeti’ndeki  (KKTC) spor
merkezlerinde calisanlarin is doyum algilarinin demografik degiskenlere gore ortaya
koyulmasi amaclanmistir. Bu baglamda KKTC’nin 6 ilgesindeki spor merkezinde
gorevli 105 calisana anket uygulamasi yapilmistir. Arastirmanin bu bélimiinde
istatistiksel analiz yoluyla elde edilen bulgular, literatiirdeki benzer calismalarla

karsilastiriimis ve agiklanmistir.

Arastirmaya Katilan spor merkezlerinde calisanlari en yiksek puan alan g
ifadeler ~ “Birlikte  calistigim  insanlari  seviyorum.”(5.31), “Isimden
hoslaniyorum”(5.22), “Yaptigim isten gurur duyuyorum”(5.17) yonindedir.
Katilimcilarin cevaplari dogrultusunda en dustk puan alan (¢ ifade ise “Bazen
yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu dusuntyorum.”(1.71), “Yaptigim isten hosnut
olmadigimi disiiniiyorum.”(2.08) ve “isyerimde cok fazla gekisme ve kavga var.”
(2.09) seklindedir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular dahilinde disik puan
alan ifadelerin ters kodlu ifadeler oldugu gorulmektedir.Bu bulgulari inceleyecek
olursak aslinda spor merkezlerinde calisan gorevlilerin islerine cok 6nem verdikleri
,yaptiklari isten mutlu olduklari ve birlikte calistigi insanlarla iyi anlastiklarini

sOyleyebiliriz, bu bulgulara en yuksek cikan degerler de paralellik gostermektedir.

Katihmcilarin is doyum dizeylerinde cinsiyete gore anlamli bir farklihgin
olmadigi gorulmektedir. Akpinar (2010) tarafindan yapilan arastirmada, is
doyumunun kadin ve erkek katilimcilari farkli etkiledigi ve istatistiksel olarak
anlamh bir farklilik oldugu sonucuna varmistir. Yapilan calismada elde edilen
bulgular bu calisma sonuclariyla farklilik gostermektedir. Ayni sekilde Kilig,
Efeoglu, Mimaroglu ve Ozgen (2008) arastirmalarinda erkeklerin kadinlara gore is
tatmin dizeylerinin daha yiksek oldugunu belirtmislerdir. Buna karsin alanyazinda
yapilan bir cok arastirmada is doyumu ile cinsiyet degiskeni arasinda istatiksel olarak
anlamh bir fark olmadigi sonucuna variimistir (Yagiz, 2003; Kiling, 2012; Bulut,
2019; Kog, 2019; Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Bu calisma sonuclari erkek ve kadinlar
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arasinda is doyumu dizeyleri arasinda farklihgin olmamasi acisindan yapilan
arastirmayla benzerlik gostermektedir.

Arastirmada is doyumunun medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigi
irdelenmis ve elde edilen bulgular sonucunda katilimcilarin evli veya bekar
olmalarinin is doyumunu etkilemedigi sonucuna vailmistir. Sahin (2019), egitim
kurumlarindaki 6gretmenlerin katilimcr oldugu calismasinda is doyumuyla medeni
durum degiskeninin arasinda anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmistir. Ayni
sekilde Hassoy (2019) tarafindan devlet hastahanesinde vyapilan calismada
kattlimcilarin medeni durumlari ve is doyumlari arasinda istatiksel olarak anlamli
fark olmadigi sonucuna varmistir. Elde edilen bu bulgular dogrultusunda arastirma
sonuclari bu sonuclarla parallelik gostermektedir.

Arastirmada katilimcilarin is doyumlari ve yas degiskeni arasinda istaiksel
yonden anlamli bir fark bulunmadigi sonucuna variimistir. Alanyazindaki bir ¢ok
arastirma bu calismanin bulgularini destekler niteliktedir ve arastirma sonuglari
benzerlik gostermektedir (Ulucan, 2008; Mumcu, 2014; Dogan, 2016; Ozgete; 2018).
Dolayisiyla katilimcilarin yaslarinin is doyumlarini anlamli yonde etkileyen ve
olarak farklilastiran degisken olamadigi sdylenebilir. Ancak bazi ¢alismalarda ise
yasin artmasiyla birlikte is doyumu artisinda paralellik oldugunu ortaya koymuslardir
(Aydin ve Kutlu, 2001; Ydurimezoglu, 2007; Rencber, 2012). Yas ve isdoyumu
iliskisi ele alindigi bu arastirmalarin sonuclari bu calismada elde edilen bulgularla
farklihk gostermektedir. Bu farkhihgin arastirma katilimcilarin farkh sektorlerde

calismasindan kaynaklandigi 6n gorilmektedir.

Arastirma katilimcilarinin is yerindeki gorevlerine gore is doyumu dizeyleri
incelenmistir. Arstirma katihmcilari ¢alisma dahilindeki spor merkezlerinde mudir,
antrendr, egitmen ve personel konumlarinda calismaktadirlar. Arastirma verileri
sonucunda is yerindeki gorev ve is doyumu arasinda istatiksel yonden anlamli fark
bulunmustur. Arastirma bulgulari dogrultusunda, is yerinde midur konumunda goérev
alan katihmcilarin is doyumlarinin, is yerinde personel olarak calisanlara gore daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya ilave olarak is yerinde egitmen olarak
calisan katilimcilarin is doyum algilari, is yerinde personel olarak calisan
katilimcilardan daha fazla oldugu ortaya ¢ikmistir. Elde edilen bu farkliligin personel

konumunda cahlisan katilimcilarin hiyerarsinin alt kademesinde c¢alismalarindan
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kaynaklandigi dusunilmektedir. Cicek (2018) ve Umay (2015) arastirmalarinda
mesleki tikenmisligin is doyumu eksikliginden dolayr distigu sonucuna

varmislardir.

Katilimcilarin sahip olduklari is tecriibesine gore, is doyum algilari arasinda
anlamli bir farklihk bulunmamaktadir. Arastirma sonuclari Kog (2019) ve Tin (2010)
tarafindan yapilan c¢alisma sonuclariyla benzerlik gostermektedir. Arastrimacilar
calismalarinda elde ettikleri bulgular sonucunda katilimcilarin hizmet yilinin, is
doyum duzeylerini degistimedigini belirtmislerdir. Ayni sekilde Gille¢ (2009),
hastane calisanlarinin is doyum duzeylerini belirleme amaciyla yaptigi ¢alismasinda
mesleki yilinin is doyumunu etkilemedigini ortaya koymustur. Rencber (2012),
Batman ilinde hastanelerde goérev yapan yoneticiler Gzerine yaptigi arastirmasinda
mesleki yilla is doyumlari arasinda istatistiksel olarak anlamlh bir farkliligin
olmadigini saptamistir. Arastirma verilerinden elde edilen diger bir sonug ise
katihmcilarin yasadiklari ilceye goére, is doyum algilari arasinda fark olmadigi
sonucudur. Dolayisiyla yasanilan bélgenin is doyumu Uzerinde etkili olmadigi

soylenebilir.

Hizmet sektorl olan spor, turizm ve saglik gibi sektorlerde calisanlar dogrudan
musteriler ile iletisim icerisindedir. Dolayisiyla bu konumlari nedeniyle calisanlar,
orgatiin gelismesi, ilerlemesi ve amaclarina ulasmasi noktasinda 6énemli bir yere
sahiptirler. Calisanlarin is doyum dlzeyleri, mesleki tukenmisliklerini, 06rgut
bagliliklarini, motivasyon ve is performanslarini dogrudan etkilemektedir. Orgit

hedef ve amaclarina ulasabilmesi i¢in is doyum duzeyleri 6nem arz etmektedir.

5.2. Sonuglar

1. Katilimcilarin is doyum seviyelerinde cinsiyete gore anlamli bir fark
goralmemistir.

2. Katilimcilarin is doyum seviyelerinde medeni durumlarina gére anlamli bir
fark gorilmemistir.

3. Katilimcilarin yas gruplarina gore is doyum algilarinda anlamli bir fark
goralmemistir.

4. Katilimcilarin is yerinde ki gorevlerine gore anlamh bir fark oldugu
goralmastr.
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5. Katilmcilarin cahsti§i yerdeki is tecriibesine gore is doyumu algilarinda
anlaml bir fark gortlmemistir.

5.3. Oneriler

Arastirmanin onerileri arastirma sonuclarina yonelik Oneriler ve ileri ki
arastirmalara yonelik 6nerilier olmak tizere iki kisimda irdelenmistir.

Arastirma sonuclarina yonelik oneriler;

Is doyumu arttiyi zaman motivasyon ve calisma iste§inin artacag
distnilmektedir bunun icin belirli araliklarla calisanlarin is doyumlarina yonelik
calismalar yapiimalidir.

Spor merkezlerinde calisanlarin 6zlik ve sosyal gulvenlik haklarinin
iyilestirilmesi calisanlarin is doyum diizeylerinin artmasini saglayabilir.

Tum calisanlarin mesleki gelisimlerini saglamak amaciyla hizmet ici egitim
ve seminerler diizenlemelidir.

Is doyum diizeyinin diisik olmasinin isletmeyi bir cok yénden etkileyecegi
disuntlecek olursa isletmelerin yasanilan sikintilara ivedilikle ¢ozum getirmesi is
doyumu agisindan etkili olacag disuntlmektedir.

Calisanlarin  belirli duzeylerde karar asam slreclerine katilimlarinin
saglanmalidir.

Orgut hedefleri dogrultusunda calisanlara gérev ve sorumluluklari
dogrultusunda agikca belirtilmelidir.

ileri ki arastirmalara yonelik oneriler;

Arastirma nitel olarak katilimcilarin is doyumunu etkileyen faktorleri ortaya
koyacaklari bicimde yuruttlebilir.

lleri de yapilacak calismalarin evren ve drneklemi genisletilebilir. Katilimel
sayisi arttirilabilir.

Arastirma is doyumu ile mesleki tukenmislik, orgit baghhgr veya
performans arasindaki iliskinin ortaya konulmasi yoninde yaruttlebilir.

Arastirma farkli alanlarda calisan beden egitimi ve antrendrlerin is

doyumlarinin karsilastiriimasiyla yapilabilir.
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EKLER

Spor Merkezlerinde Calisan Gérevlilerin is Doyumu Seviyelerinin incelenmesi.

Bu arastirma K.K.T.C spor merkezlerinde calisan bireylerin is doyum seviyelerinin
incelenmesi amaciyla hazirlanmistir.VVereceginiz bilgiler sadece bilimsel arastirma
amach kullanilacaktir.Arastirma sonucunda olusturulacak belgelerde isminiz
dogrudan veya dolayli olarak yer almayacaktir. Calismaya katkilarinizdan dolayi
tesekkdir eder saygilar sunariz.

(Her 6ge icin bir kutu isaretleyiniz)

Sayin Katilimci,asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1) hi¢ katilmiyorum, (2)
katiimiyorum, (3) kismen katilmiyorum, (4) kismen katiliyorum, (5) katiliyorum,(6) tamamen
katiliyorum segenekleri arasindan segerek isaretleyiniz.

1 2 3 4 5

1 Yap:uglm |“§ I.<.ar“§|I|g|nda adil bir tcret O 0 O O O
aldigimi distntyorum.
Isimde yiikselme sansim ¢ok dusiiktir.

p | FIMEEY Sansim goxe ety o |o|lo| o|o
Yoneticim yaptigi iste oldukga yeterlidir.

3 yapugr 1g cay 0 O 0 O 0

4 !lslmln karsiliginda bana szi\gl-anan hak ve 0 0 0 0 0
0deneklerden memnun degilim.

5 |§I.ml iyi ya_ptlglm zaman takdir 0 0 0 0 0
edilmekteyim.

5 Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla O 0 O O O
yapmami zorlastirmaktadir.

7 | Birlikte calhistigim insanlari seviyorum. Ul ] Ul Ul Ul

3 Bazevn yaptlugllrln I|I§|n cok anlamsiz O 0 O O O
oldugunu disunuyorum.

9 |§"ye"I‘IIT1dekl iletisimin iyi oldugunu 0 0 0 0 0
dustindyorum.

10 | isyerimde iicret artiglari az oluyor. Ul ] Ul Ul Ul
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Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme

11 - ] [ ] [ ] [
sansi veriliyor.

12 | Yoneticim bana karsi adil degildir. U [ U [ U L

13 Isyerlmd'e verilen hak ye- o.denekler diger 0 0 0 0 0 0
pek ¢cok isletme kadar iyidir.

14 Y.gp“tlgllm isten hosnut olmadigimi 0 0 0 0 0 0
distnuyorum.
lyi bir is yapmak icin harcadi§im gabalar

15 | nadiren formalite isler tarafindan O Ol O Ol O Ol
engellenir.
Birlikte calistigim insanlarin yetersiz

16 | olmasindan dolayi isimde daha gok U [ U [ L L
calismak zorundayim.

17 Isyerimde yaptigim islerden 0 0 0 0 0 0
hoslaniyorum.

18 Bu .Igy_/erlnln hedeflerl bana acik ve 0 0 0 0 0 0
belirgin gelmiyor.

19 Bane_x verdlklerlwucretl d_ugundugumde O 0 O O O O
takdir gérmedigi hissediyorum.
Bu isyerindeki insanlar diger isyerindeki

20 kadar hizh ylikselmektedirler. = - = = = -

21 _Yo_neE|C|m_,gaI|§anlar|n hislerine ¢ok az 0 0 0 0 0 0
ilgi gosterir.

99 I§¥er!nde aldigimiz hak ve 0odenekler 0 0 0 0 0 0
adildir.

23 I?uulsyerl_nfj? calisanlar ¢ok az 0 0 0 0 0 0
odillendiriliyorlar.

24 | isyerinde yapmam gereken ¢ok is var. O Ol O O O Ol

25 | Is arkadaslarimdan hoslantyorum. U [ U U U L

26 (;.ogu z'avmar) b_u |§yfar|nde neler oldugunu O 0 O O O O
bilmedigimi hissediyorum.

27 | Yaptigim isten gurur duyuyorum. O Ol O O O Ol

28 | Ucretimdeki artislardan memnunum. O Ol O O O Ol
isyerinde almamiz gerekip de

29 almadigimiz ek ddenekler ve haklar var. = - = = = -

30 | YOneticimi seviyorum. U [ U U ] [

31 Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve 0 0 0 0 0 0

benzeri islerle ugrasmak zorundayim.




Gabalarimin gerektigi kadar

32 odillendirildigimi sanmiyorum.

33 Yukselmek icin yeterli sansa sahip
oldugumu disuntyorum.

34 Isyerimde cok fazla cekisme ve kavga

var.

35 | isimden hoslaniyorum.

Yapmam gereken isler yeterince acik ve

36 net degildir.

1. Cinsiyetiniz:
O Erkek

O Kadin

3. Medeni Durumunuz:

O Evli

O Bekar

4. Ogrenim Durumunuz:

O On Lisans
O Universite
O Yiksek Lisans
o Diger
5. Hangi ilcede yasiyorsunuz:
O Lefkosa
O Girne
O Gizelyurt
O Lefke
O iskele

O Magusa
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6. is Yerindeki Goreviniz:.....................

7. Halen calistiginiz yerde ne kadar zamandir gorev
aliyorsunuz:..............oooeee
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From: Atilla Yelboga [Erdemir] <ayelboga@erdemir com ir>
Date: Tue, Feb 11, 2020 at 3:41 PM

Subject: Olgek Kullanim izni hk:

To: osman emirogluf@neu edu ir <psman emiroglu@neu edu fr>

Merhaba,

Akademik calismamzda dlcedi kullanabilirsiniz. Glgek hakkindaki bilgilere asagidaki link'lerden ulasilabilir,

Olcage; http//shell cas usf edu/~pspector/scales/JssTurkish pdf

Olgek hakkinda bilgilere: hitp://shell cas usf edu/~pspector/scales/jsspag htmi

Iyi giinler dilerim.
Dr. Afilla Yelboga
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¥AKIN DDLU ONIVERSITEST
BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

15.06.2020

Saym Mehmet Ozenig

Bilimsel Araghrmalar Etik Eumlu'na yapmus oldugurmz YDU/SBE/2020/578 proje numarah ve
“Fitness ve Spor Mekezinde Cahsan Gérevlilerin Is Dovumu Sevivelerinin Incelenmesi®
baghkh proje dnensi kumlumuzea deferlendinlnig olup, etik olarak uygun bubmnmgtur. Bu yazn
ile burlikte, bagvuru formunuzda belirttifiniz bilgflenn digimna gkmamak suretiyle aragtmmaya
baglayabilirsiniz.

Dogent Doktor Direnc Kanol

Bilimsel Aragtrmalar Etik Enrulu Raportori
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