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OZET

SPOR LISELERINDE GOREV YAPAN BEDEN EGiTiMi OGRETMENLERININ
BIREYSEL PERFORMANS VE IS TATMIN DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESI

Kadir AYRILMAZ

Amasya Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali, Yiiksek Lisans, Temmuz/2024
Danisman: Prof. Dr. Recep KURKCU

Bu arastirmanin amaci, 6gretmenlerin bireysel is performansi ile cesitli demografik ve isle
ilgili degiskenler arasindaki iligkileri incelemek ve bu iligkilerden kaynaklanan onemli bulgulart
belirlemektir. Ogretmenlerin is performansini etkileyen faktorlerin anlasilmasi, egitim kurumlarmin
stratejilerini gelistirmek ve 6gretmenlerin is tatminini artirmak i¢in dnemlidir. Bu ¢alisma, egitim
kurumlarinin 6gretmenlerin ihtiyaglarini daha iyi anlamasina ve is performansini artirmak igin
uygun Onlemler almasina yardimci olabilir. Arastirmada, gorev ve baglamsal performans ile
iiretkenlik karsiti is davranist boyutlarini 6lgmek amaciyla Koopmans ve arkadaslart (2013)
tarafindan gelistirilmis olan "Individual Work Performance Questionnaire" anket formunun Tiirkce
‘ye uyarlanmasinin Koéroglu, Kaba ve Oztiirk (2021) tarafindan gerceklestirilmis olan Bireysel Is
Performans Olgegi ile Yildiz Kuzgun, Seher Aydemir Sevim ve Zeynep Hamamci tarafindan 1997
yilinda gelistirilmis olan ve 20 maddeden olusan Mesleki Doyum Olgegi kullamlmistir. Ayrica
Ogretmenlerin bireysel is performansi ile cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, gorev
yapilan okuldaki ¢aligma siiresi gibi demografik ve isle ilgili degiskenler arasindaki iliskileri
incelemek i¢in korelasyon analizi ve ANOVA gibi istatistiksel yontemler kullanilmstir.

Toplamda 425 6gretmenin verileri incelenmigtir. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular
incelendiginde cinsiyete gore is performansi ve baglamsal performans arasinda anlamli bir fark
bulunmus, ancak {iiretkenlik karsiti is davraniglar1 agisindan fark bulunmamustir. Medeni durum,
O0grenim durumu ve gorev yapilan okuldaki ¢alisma siiresi degiskenleri ile is performansi arasinda
anlaml iligkiler tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonuglari, niteliklere uygunluk, gelisme istegi,
mesleki doyum gibi faktorlerin is performansi ile giliglii bir iliski i¢inde oldugunu ortaya
koymustur. Bu arastirma, 6gretmenlerin bireysel is performansini etkileyen gesitli faktorleri ortaya
koymustur. Bu bulgular, egitim kurumlarinin 6gretmenlerin ihtiyaglarini daha iyi anlamasina ve is
performansini artirmak i¢in uygun stratejiler gelistirmesine yardimer olabilir.

Anahtar Kelimeler: Ogretmenler, Bireysel Is Performansi, Demografik Faktorler, Is
Tatmini, Egitim Kurumlari, Performans Y 6netimi



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN INDIVIDUAL PERFORMANCE
AND JOB SATISFACTION LEVELS OF PHYSICAL EDUCATION TEACHERS WORKING
IN SPORTS HIGH SCHOOLS

Kadir AYRILMAZ

Amasya University, Institute of Health Sciences
Department of Physical Education and Sports, Master's Degree, July/2024
Advisor: Prof. Dr. Recep KURKCU

The purpose of this research is to examine the relationships between teachers' individual job
performance and various demographic and job-related variables and to identify important findings
resulting from these relationships. Understanding the factors affecting teachers' job performance is
important to improve the strategies of educational institutions and increase teachers' job
satisfaction. This study can help educational institutions better understand teachers' needs and take
appropriate measures to improve job performance. In the research, the "Individual Work
Performance Questionnaire” survey form, developed by Koopmans et al. (2013) to measure task
and contextual performance and counterproductive work behavior dimensions, was adapted into
Turkish and the Individual Work Performance Scale was developed by Koroglu, Kaba and Oztiirk
(2021). The Vocational Satisfaction Scale, which was developed by Yildiz Kuzgun, Seher Aydemir
Sevim and Zeynep Hamamci in 1997 and consists of 20 items, was used. Within the scope of the
research, statistical methods such as correlation analysis and ANOVA were used to examine the
relationships between teachers' individual job performance and demographic and job-related
variables such as gender, age, marital status, education level, and working time at the school.

In total, the data of 425 teachers were examined. When the findings obtained within the
scope of the research were examined, a significant difference was found between job performance
and contextual performance according to gender, but no difference was found in terms of
counterproductive work behaviors. Significant relationships were determined between the variables
of marital status, educational status and working hours at the school and job performance.
Correlation analysis results revealed that factors such as qualifications compliance, desire for
development, and professional satisfaction have a strong relationship with job performance. This
research has revealed several factors that influence teachers' individual job performance. These
findings can help educational institutions better understand teachers' needs and develop appropriate
strategies to improve job performance.

Key Words: Teachers, Individual Job Performance, Demographic Factors, Job Satisfaction,
Educational Institutions, Performance Management



1. GIRIS

Son giinlerde fazlaca giindemde olan 6gretmenlik meslek kanunu ile 6gretmenlerin
calisma sartlarinda, 6zliik haklarinda ve benzeri diger hususlarda diizenlemeler yapilmistir.
Gerek tlilkemizde gerekse diinyanin birgok iilkesinde 6gretmenlik mesleginin statiisiiniin
yiikseltilmesi, bir toplumun saglikli bir sekilde ilerleyebilmesi ve gelismesi adina 6nem
tasimaktadir. Egitim siirecine katilan her bireyin, egitim i¢inde bulunan diger 6gelere
oranla 6gretmeninden daha fazla etkilendigi herkes tarafindan bilinmektedir. Bu anlamda
toplumda oldukg¢a 6nemli bir yere sahip 6gretmenlerin, mesleklerini severek ve isteyerek

yapmalari yani ig doyumlarinin yiiksek olmasi gerekmektedir.

Saglikli bir toplumun olusmasi i¢in insanlarin hem fiziksel, hem de psikolojik olarak
iyi halde olmalar1 gerekmektedir. Bu 1yi halin temelleri de okullarda beden egitimi ve spor
dersleriyle atilmalidir. Dolasiyla beden egitimi ve spor dersleri ile bu derslere giren
alaninda yetigsmis dgretmenler egitim sisteminde 6nemli bir yere sahiptirler. Ortadgretim
kurumlart arasinda yer alan Spor Liseleri de “6grencilere beden egitimi ve spor alaninda
temel bilgi ve beceriler kazandirmayi, beden egitimi ve spor alaninda nitelikli insan
yetistirilmesine kaynaklik etmeyi” (Milli Egitim Bakanligi Ortadgretim Kurumlari
Yonetmeligi, 2013) ama¢ edinmistir. Onun i¢in beden egitimi ve spor dgretmenlerinin is
tatminsizligi yagsamamalar1 ve performanslarini olumsuz bir sekilde etkileyecek durumlar

yagamamalari biiyiik 6nem tagimaktadir.

Calisma hayatindaki tiim calisanlar, daha ferah, rahat ve saglikli bir yasam siirmek
icin calisma sartlarinin 1iyilestirilmesini, ekonomik ve psikolojik gereksinimlerinin
karsilanmasini  istemektedirler. Isteklerinin karsilanmast durumuna gore de is

performanslari artmakta veya azalmaktadir (Yavas, 1993).

Gegmiste ¢alisanlarin performansimi arttirmak adma birgok calisma yapilmustir. Is
tatmini ve mesleki tiikenmislik ise giiniimiizde {izerinde durulan 6nemli konulardandir. Is
tatmini saglanamadigt durumlarda calisanlarin is verimi diismekte, isteksizlik, ise
gelmeme, catismalarin artmast ve tiikenmislik gibi istenmeyen durumlar ortaya
cikmaktadir. ilerleyen asamalarda ise is kazalarinda artis ve isten ayrilma durumlari ortaya
cikabilmektedir (Gogercin, 2017). 1970 yillarin sonlarindan itibaren tiikkenmislik
kavramina iliskin algilar gittikce artmaya baslamis ve gilinlimiizde ise ciddi bir problem

haline gelmistir. (Hellesoy, Gronhaug, ve Kvitastein, 2000).



Ogretmenlik meslegi, egitim siteminin en &nemli bir parcasi olup, dgretmenler
tizerinde olusabilecek is tatminsizligi ve mesleki tiikenmislik durumlarinin ayrintilt bir
sekilde arastirilarak nedenlerinin ortaya konulmasi ve ¢Oziim Onerilerinin sunulmasi,
egitim sisteminin daha saglikli yiiriitiilebilmesi bakimindan 6nemlidir (Tuna ve Cimen,
2013). Bu bilgilerden hareketle bu ¢alismada, Tiirkiye’de bulunan Spor Liselerinde gorev
yapan Beden Egitimi ve Spor Ogretmenlerinin bireysel performanslari ve is tatmin

diizeyleri arasindaki iliskileri belirlemek amaclanmaktadir.

1.1. Problem Durumu

Saglikl1 bir toplumun olusmasi i¢in insanlarin hem fiziksel, hem de psikolojik olarak
iyi halde olmalar1 gerekmektedir. Bu iyi halin temelleri de okullarda beden egitimi ve spor
dersleriyle atilmalidir. Dolasiyla beden egitimi ve spor dersleri ile bu derslere giren
alaninda yetismis 0gretmenler egitim sisteminde 6nemli bir yere sahiptirler. Ortadgretim
kurumlar arasinda yer alan Spor Liseleri de “6grencilere beden egitimi ve spor alaninda
temel bilgi ve beceriler kazandirmayi, beden egitimi ve spor alaninda nitelikli insan
yetistirilmesine kaynaklik etmeyi” (MEBOKY, 2013) ama¢ edinmistir. Onun i¢in beden
egitimi ve spor dgretmenlerinin is tatminsizligi yasamamalar1 ve performanslarini olumsuz
bir sekilde etkileyecek durumlarla karsilagsmamalari biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle,
spor liselerinde gorev yapan beden egitimi Ogretmenlerinin bireysel performans ve is
tatmin diizeyleri arasindaki iligkiyl arastiran bu calismanin yapilmasma ihtiyag

duyulmustur.

1.2. Problem Ciimlesi
Spor Liselerinde Gorev Yapan Beden Egitimi Ogretmenlerinin Bireysel Performans

ve Is Tatmin Diizeyleri Arasinda anlamli bir iliski var mi1?

1.2.1. Alt problemler

1. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi 6gretmenlerinin cinsiyete gore
bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlaml bir iliski var mi1?"

2. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi 0gretmenlerinin yasa gore
bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlamli bir iligki var m1?"

3. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi Ogretmenlerinin medeni
duruma gore bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlaml bir iligki var m1?"

4. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi 6gretmenlerinin gorev siiresine

gore bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlamli bir iligki var m1?"



5. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi Ogretmenlerinin gorev
unvanina gore bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlamli bir iligki var m1?"

6. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi 6gretmenlerinin 6grenim
durumuna gore bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlamli bir iliski var
m1?"

7. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi 6gretmenlerinin gérev yaptigi
okulda caligma siiresine gore bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlamli bir
iliski var m1?"

8. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi dgretmenlerinin gérev yaptigi
okulda ¢alisma durumuna gore bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlamli
bir iliski var m1?"

9. “Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi 6gretmenlerinin haftalik ders
yiikiimliiliigline gore bireysel performans ve is tatmin diizeyleri arsinda anlamli bir iligki

var m1?"

1.3. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci Tirkiye geneli "Spor Liselerinde Gérev Yapan Beden Egitimi
Ogretmenlerinin Bireysel Performans ve Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Iliskinin”
cinsiyet, yas, medeni durum, gorev siiresi, gérev unvani, 6grenim durumu, gorev yaptigi
okulda c¢alisma siiresi, gérev yaptigi okulda calisma durumu ve haftalik ders yiikiimliiliigii

gibi baz1 degiskenler agisinda incelenmesi amaglanmaktadir.

1.4. Varsayimlar

1. Aragtirmaya katilan beden egitimi Ogretmenleri gonilli  katilim
gostermislerdir.
2. Anketi uygulayan beden egitimi ve spor Ogretmenleri anket sorularini

Onemseyerek ve samimi bir sekilde cevaplamislardir.

3. Anket uygulamasinda tarafsizlik ilkesi géz ontline alinmistir.
4, Arastirmada  kullanilan ~ Glgeklerin  glivenilir ve gecerli  oldugu
varsayilmaktadir.

1.5. Arastirmanin Simirhhiklari
1. Arastirma Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi ve spor d6gretmenleri ile

siirlidir.

2. Arastirma kullanilan 6l¢eklerle sinirlidir.



3. Katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplar ve literatiir konulartyla sinirlt kalmistir.
4. Aragtirma 2022-2023 egitim 6gretim yilin1 kapsamaktadir.

5. Elde edilen veriler kullanilan anket ve 6l¢eklerdeki bilgiler ile sinirlidir.

1.6. Tammlar
Performans: Belirlenen hedefe ya da hedeflere ulasmak i¢in daha 6nceden belirlenen

durumlara ulasmak i¢in ortaya konulan ¢abadir (Pugh, 1991: 7-8).

Is Tatmini: Is gorenin is ile ilgili beklentileri ve isverenin veya isin sundugu durum

sonucu ortaya ¢ikan duygusal durumudur (Locke, 1976:389).



2. GENEL BILGILER

2.1. Spor Liseleri

Spor liseleri beden egitimi ve spor alanlarinda Ogrencilerin yetenekleri, ilgi ve
istekleri dogrultusunda egitim vererek Tiirk sporunu gelistirmek, daha ileri tasimak, Tiirk
sporuna katkida bulunmak amaciyla kurulan ortadgretim kurumlaridir. 1 Subat 2005 tarihli
resmi gazetede yayimlandigr sekli ile spor lisesi programlariin uygulanabilecegi tesis ve
spor arag¢ gereglerinin bulundugu, fiziki alt yap1 olarak yeterli olan yerlerde kurulabilen ve
ilkogretim sonrasi en az 3 yil egitim veren liselerdir (Resmi Gazete, 2005).

Tiirkiye’de spor liselerinin kurulusu ile ilgili calismalar 1981 yil1 itibariyle baslasa da
alian kararlar iptal edilmis ve neticesinde 2004 yilina kadar spor liseleri kurulamamistir
(Goktas ve Sentiirk, 2019). Milli Egitim Bakanligi’nca 2004 yilinda alinan karar
dogrultusunda spor alaninda egitim vermesi planlanan ve Ortadgretim Genel
Miidiirligi’niin sporcularin yetistirilmesi, egitilmesi, ulusal ve uluslararast basarilarin elde
edilmesi gibi amaglar ile spor liselerinin agilmasina karar verilmistir. Bu Karar
dogrultusunda Malatya, Usak, Erzurum ve Sivas illerinde pilot spor liseleri 2004-2005
Egitim-Ogretim Yilinda faaliyetlerine baslamistir. Giizel Sanatlar ve Spor Lisesi olarak
faaliyet gosteren liseler 2013 yil1 itibariyle birbirinden ayrilarak Spor Lisesi adi altinda ayr1
bir Ortadggretim Kurumu halini almistir (Sentiirk, 2016).

Tiirk Milli Egitiminin genel ve 6zel amaglar1 disinda spor liselerinin amaglar1 resmi
gazetede su sekilde ifade edilmistir:

e Spor ile ilgili yiiksekogretim programlarina hazirlamak

o Tiirk kiiltiir, sanat ve sporuna katkida bulunacak bireyler yetistirmek

e Spor alaninda lilkemizi basariyla temsil etmek

e Spor disiplini ve centilmenligini benimsemis bireyler yetistirmek (Resmi Gazete,

2009).

Tiirkiye’de spor liseleri tematik ve tematik olmayan spor liseleri olarak 2 gruba
ayrilmaktadir. Tematik Spor Liseleri Milli Egitim Bakanligt (MEB) ve Genglik ve Spor
Bakanligi (GSB) arasinda 2016 yili is birligi protokoliine dayali olarak olimpik spor
branglarinda branslasma temali1, Tiirkiye’yi uluslararasi alanda temsil edecek sporcularin
yetistirilmesi amaciyla belirli baz1 spor branslarinda uzmanlagmas: ic¢in ayrilan spor

liseleridir (Genglik ve Spor Bakanligi, 2016).



Tematik olmayan spor liseleri ise daha onceki verilen tanimlar kapsaminda genel
spor egitimi ve bilgisi verilen spor liseleri olarak tanimlanabilir.

2018-2019 Egitim-Ogretim verilerine gore; Tiirkiye’de 74 adet spor lisesi
bulunmaktadir. Bunlardan 10 tanesi tematik spor lisesi olarak egitim 6gretime devam
etmektedirler.

Tematik Spor Liseleri ve Branglari

* Ankara Tiirkiye Voleybol Federasyonu Spor Lisesi-Voleybol bransinda,

+ Istanbul Tiirkiye Futbol Federasyonu Meral-Celal Aras Spor Lisesi-Futbol
bransinda,

+ Antalya Alanya Spor Lisesi- Yiizme, bisiklet branglarinda

* Erzincan Spor Lisesi- Badminton, atletizm branslarinda,

» Erzurum Aziziye Spor Lisesi- Buz Pateni, Curling, Kayak,

Buz Hokeyi gibi kis sporlar1 branglarinda,

* Eskisehir Tepebasi Egitimciler Spor Lisesi- Basketbol bransinda,

+ Izmir Foga Spor Lisesi-Futbol bransinda,

+ Samsun ilkadim Giilizar- Hasan Yilmaz Spor Lisesi- Karete, Judo, Taekwondo
gibi Uzakdogu sporlar1 branslarinda,

« Sakarya Serdivan Spor Lisesi- Su sporlari bransinda,

* Sivas Ahmet Ayik Spor Lisesi- Giires, boks branslarinda,

Egitim verilmektedir.
Tiirkiye ve Avrupa iilkelerinin bazilarinin verileri karsilastirildiginda spor lisesi
sayilar1 ve 6grenci sayilari:
e Tiirkiye 74 Spor Lisesi, yaklasik 17.000 6grenci
e Belgika 10 Spor Lisesi, 590 6grenci
e Finlandiya 22 Spor Lisesi, 595 6grenci
e Hollanda 25 Spor Lisesi, 2500 6grenci
e Almanya 38 Spor Lisesi, 11.271 6grenci
e Isvec 61 Spor Lisesi, 1323 6grenci (Way, Repp, ve Brennan, 2010).

2023-2024 Egitim-Ogretim verilerine bakildiginda ise spor liselerinin sayisi ise 99’a
yiikselmistir. Genglik ve Spor Bakanligi ile yapilan protokol kapsaminda bu 99 spor

lisesinin 38 tanesi de tematik spor lisesi olarak egitim 6gretime devam etmektedirler.



Spor Liselerine Giris Kosullari

Spor lisesi bagvurusu tarihi itibariyle en az ortaokul mezunu olmak

Beden egitimi ve spor derslerine iligkin 4, 5, 6, 7 ve 8. smif not ortalamasi
acisindan 5°lik sistemde en az 4.00 ortalamay1 saglamak

Spor liselerine girebilmek i¢in gerekli saglik kosullarini tasiyor olmak

Spor liselerine giris i¢in spor ve yetenek testlerini gegmis olmak (Resmi Gazete,

2005).

2.2. Spor Liselerine Ogretmen Alim Kosullar

Spor liselerinde gorev alacak oOgretmenlerin se¢ciminde Milli Egitim Bakanligi

Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi kapsaminda Madde 32 de gegen ifadeler

baglayici olmaktadir. Buna gore:

Spor liselerinin beden egitimi ve spor 0gretmeni olarak atanacak 0gretmenlere
iliskin gorev yaptig1 alana uygun olmasi

Bagvuru son giinii dahil olmak iizere bakanlik kadrolarinda en az 3 yillik
ogretmenlik yapmasi

Bakanlik¢a yapilan degerlendirme ve uygulama sinavinda basarili olmasi

(Resmi Gazete, 2015).

2.3. Spor Lisesinin Amaglari

Milli Egitim Bakanligi Spor Lisesi Yonetmeligi’ne gore spor liselerinin amaglari

asagidaki gibidir (Milli Egitim Bakanligi Spor Liseleri Yonetmeligi, 2005):

Beden egitimi ve sporla ilgili egitim Ogretim verilmesi, gerekli bilgi ve
becerilerin kazandirilmasi,

llgilendigi spor daliyla alakali gelismeleri takip ederek gelisimine katki
saglayabilecek ve Tiirk sporunu ileriye tasiyacak sporcular yetistirmelerini,
Birlikte ¢alisma ve birlikte hareket etme alisgkanligl kazanarak takim ruhu ile
calismalara katilmalarini,

Alamyla ilgili disiplini kazanmis fair-play anlayisini benimsemis, 6rnek birey
olacak bi¢cimde yetistirmelerini,

Bir st 6gretim kurumu olan yiiksekdgretime hazirlik yapmalarini,

Beden egitimi ve sporla ilgili arastirma ve gelistirme caligmalar1 yapabilecek;
bu alanlarla ilgili kendini yetistirmelerini, saglamaktir (Milli Egitim Bakanligi

Spor Liseleri Yonetmeligi, 2005).



Milli Egitim Bakanligi’nin 04.12.2008 tarih ve 1608 Sayili (2008/81) “Orta
Ogretimde Okul Cesitliliginin Azaltilmasi” Konulu Genelge Kapsaminda Birlestirilen
Giizel Sanatlar ve Spor Liselerinin yeni talimatlarina gére okulun hedefleri: Genglerin
Tiirk Milli Egitiminin genel ve 6zel hedefleri pesinden giizel sanatlar ve spor alanlarinda
(Milli Egitim Bakanlig1 Spor Liseleri Yo6netmeligi, 2005):

e Ilgi, arzu, kabiliyetleri kapsaminda giizel sanatlar ve spor egitimiyle alakali
temel bilgi ile yetenekler edinmelerine yonelik egitim-0gretim almalarini ve
branslarinda elit bireyler olacak sekilde egitim almalarini,

e (Qiizel sanatlar ve spor ile alakali yliksekogretim programlarina hazirlik
yapmalarini,

e Tirk sanat, kiiltiir ve sporlarina katki veren ve basari ile temsil eden gencler
olacak sekilde egitim gérmelerini,

e Alanlann ile alakali aragtirmalar yaparak degerlendirme ve pratik yapma
uzmanligina varabilmelerini,

e Ulusal ve uluslararas: sportif ve sanatsal etkinliklerin takipgisi olarak bilgiyle
ilimlerini ilerletmelerini,

e Spor disipliniyle ve adil oyun anlayisiyla sanat¢i hassasiyetini &ziimseyen
fertler olarak egitim almalarina imkan sunmaktir (Giizel Sanatlarda ve Spor

Alanlarinda).

2.4. Spor Liselerinin Hedefleri

Modern Diisiince i¢inde bilgiye uzanan ve bilgiyi isleyebilen; siirekli, istenilen
tutumlarin gelisim gosterdigi, yasam tarzinda tutumlariyla rol model olan; Atatiirk ilke ve
inkilaplarina ve spor felsefesine bagli, erdemli, yurt ve ulus askiyla dolu, sporu bir
mesguliyet degil, bir ilim, bir diisiince kabul eden, yabanci dil konusabilen, okuyan,
aragtiran, teknolojik ekipmanlardan faydalanabilen, kendi dilini akic1 konusabilen; sozlii ve
yazili iletisim deneyimi yliksek, sosyal problemlere karsi hassas, bilimsel, teknolojik
yeniliklere acik, yaratici ve iiretken, daima kendisini yenileyen, yeniliklere ¢abuk adapte
olan, calisma ve dayanigsma aliskanlig1 verilerek ekip ruhuyla davranabilen; Yiiksekogretim
kurumlarina aktif bir sekilde hazirlanabilen, milletleraras1 miisabakalarda devletimizi
basar1 ile temsil edebilen; aktif, vasifli, modern, demokratik, laik ve toplumsal fertler

olarak yetigsmelerini saglamaktir (Altindasg, 2009).



2.5. Spor Liseleri Ogretim Program

Bu liselerde bakanlik¢a elverisli bulunan 6gretim tasarilart ve ders cetvelleri aktarilir.
Tasarilar tertip edilirken beden egitimi ve spor miifredati agirlikli olarak islenir (Milli
Egitim Bakanligi Spor Liseleri YoOnetmeligi, 2005). Lisede sporun hangi bransina
yonlendirilecegine miifredatin ve okul g¢evresinin imkéanlarina gore ziimre Ogretmenler
heyetinin Onerileri dikkate alinip lise idarelerince karara baglanir. Spor uygulamalar1 ve
bunlar ile alakali faaliyetler, sporcularin ilgi, arzu, kabiliyetlerine bakilarak ferdi ya da
takim sporlarmma doniik 6gretmenlerinin esliginde yapilan regresyon calismalaridir. Bu
etkinliklerde okul idaresi, genglerin okullarin spor salonlarini, spor sahalarini ve diger spor
alanlarmni, kiitiiphane ve toplanti salonlari gibi olanaklardan faydalanmalari noktasinda
gerekli tedbirleri alir. Gengler, 6gretmenler esliginde, rehberlik ve yiikiimliiligiinde brans
faaliyetlerini, spor yarigsmalarina, toplanti, seminer, sdylesi, panel ve diger faaliyetlere,

katilim gosterirler (Milli Egitim Bakanligi Spor Liseleri Yonetmeligi, 2005).
2.6. Bireysel Performans

2.6.1. Performans kavram

Performans; orgiit ve yonetim alaninda siklikla iizerinde durulan Onemli
kavramlardan biri olmustur. Bunun sebebi ise orgiitlerin hedeflerine ulasmasi, hedefler
dogrultusunda tiriin ve hizmet ortaya koyabilmesi ayni zamanda rekabet avantajini
saglayabilmesi i gorenlerin yiiksek performans gostermelerine duyulan ihtiyactandir
(Durdu, 2011).

Yapilan tanimlar genellikle kapsam ve icerik olarak birbirine benzese de
performansin tam bir tanimin1 yapmak kolay degildir. Performansin bireysel, kurumsal,
finansal, sanatsal bedensel bedensel performans gibi farkli alanlarda tanimlari
bulunmaktadir (Dokuzer, 2018). Koken olarak Fransizca dilinden gelen performans
kelimesini TDK’na gore anlami ise “basarim” olarak ifade edilmistir (TDK, [30.12.2018])
performans kavrami alan yazinda asagidaki sekilde tanimlanmastir:

e Performans kisinin iizerine diisen sorumluluklarimi yerine getirmek igin
gosterdigi gayretler sonucunda ortaya ¢ikan tiriindiir (Morillo, 1990).

e s gorenin isletmenin hedeflerine ulagsmasi igin nicelik ve nitelik olarak
gostermis oldugu ¢abadir (Pasa, 2007).

e Bireyin elindeki isini zamaninda bitirebilmesi i¢in sahip oldugu yeteneklerini,

kullanabilme yiizdesidir (Y1ldiz, Dagdeviren, ve Cetintas, 2008).
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e Bireyin yetenek ve oOzelliklerine gore belirlenen isi, kabul edilebilir zaman
stirecinde yapabilmesidir (Boylu, S6kmen, 2002).

e s gorenin calistign is yerinin hedeflerine ulasmas1 gosterdigi ¢aba sonunda
ortaya ¢ikan liriindiir (Bagaran,1991).

e Onceden tespit edile hedeflere ulasabilme seviyesidir (Dokuzer, 2018).

e Hedeflenen sartlar dahilinde isin yapilma seviyesi veya is gorenin davranis
seklidir (Bingol, 2003).

e Belirlenen siire dilimi sonunda ortaya ¢ikan {irline gore, Orgiitiin hedefine
ulagsma derecesidir (Akal, 2003).

e s gorenin kendisine verilen sorumluklarmi gerceklestirme diizeyidir (Aksoy,
Ozdevecioglu, 2006).

e s gorenin isletmenin planlanmis hedeflerine ulasma seviyesini ve hedefler
dogrultusunda ortaya ¢ikan iriiniin diizeyini ortaya koyan somut veya soyut
karsilig1 olan bir terimdir (Geylan,Tanu, Kagnicioglu, Bengligiray ve Ozler,
2013).

Yukaridaki tanimlarda goriildiigii gibi performansin kisisel beklentiler ve orgiitiin
hedefleri arasinda olusan bag sonucu meydana geldigi sOylenebilir. Sonu¢ olarak
performanst; “bir isin belirlenen sartlarda ve belirlenen zaman siiresince yerine getirilme
seviyesi ve o isin gergeklestirildikten sonra ortaya c¢ikan sonuglardir” seklinde

tanimlayabiliriz (Bilgel, Aytag ve Bayram, 2006).

2.6.2. Bireysel performansin tanimi

Kurumlarin belirledikleri hedefleri gergeklestirebilmeleri, biiyliyebilmeleri ve
basarili olabilmeleri, kurum i¢inde ¢alistirdiklar1 kisilerin performanslarinin olumlu yonde
olmasi ile saglanabilmektedir (Helvaci, 2002). Performans; "etkinlik", "verim", "¢ikt1 "ve
kisinin kabiliyetleriyle giidiilenmesi karistminin bir neticesi olarak tanimlanir (Helvaci,
2002).

Genel manada hedeflerin gerceklestirilme seviyesini, bireysel manada ise, isverenin
beklentileri ile is gorenin gergeklestirdigi arasindaki farkliligr gostermektedir (Col, 2008).
Performans, kisilerin veya gruplarin belirledikleri hedeflere ulasmak igin gosterdikleri
cabalar sonucunda ortaya c¢ikan ve hedeflere ne ol¢iide ulasildigina iliskin gostergedir.
Orgiitiin daha iyi yerlere gelebilmesi igin 6rgiit iiyelerinin performanslarinin yiiksek olmasi
gerekmektedir (Col, 2008).
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Hedeflere ulagmak igin onceden olusturulan standartlar dogrultusunda performans
degerleme caligsmalar1 yapilmalidir. Performans degerleme; is gérenin ¢alismalarinin ne
Olclide oldugunu belirlemek, performansi yiiksek olanlar1 ddiillendirmek ve aksi durumda
performansi diisiik olanlarin c¢aligmalarinin neden diisiik oldugunu belirlemeye yonelik
yazili bir gerekce gostermek amaciyla ortaya ¢ikan bir durumdur. Performans standartlari
belirlenirken genelde sayisal veriler iizerinden olmasi beklense de bir¢ok is i¢in sayisal
standartlar olusturmak zordur. Bu nedenden dolay1 olusturulan standartlarin kesin, net,
gergekei ve yapilan ise uygun olmasina 6nem gosterilmelidir (Co1, 2008).

1950’lerle birlikte kisilerin performansi ile orgiitiin hedefleri arasinda bir baglanti
kurulmustur. 1960’larda ise performansa dayali kriter 6lgekleri olusturulmus olup daha iyi
sonuclar alinmis ve 1970’li yillardan itibaren bu giine kadar is verenlerin istegiyle cesitli
degerlendirme kriterleri ve yontemleri uzmanlar tarafindan hazirlanmistir (Bulut, 2004).
Ayrica yine 1970’lerde performans, yapilan eylemlerin sonuglarindan ¢ok yapilan
eylemlerin kendisine ve yapilan davranislarla iligskilendirilmistir. Yukaridaki agiklamalarda
goriildiigi gibi, isyerinin amaglarma etkisi olan ve kisilerin kontroliinde olan davranislara
odaklanmistir. Bu gériisler baglaminda performans, "Isyerinin hedeflerine iyi yonde etki
eden ve kisilerin elinde olan eylem ve davranislardir” seklinde agiklanmistir (Rotundo ve
Sackett, 2002).

Tirkiye’de ise ilk kez 1948 senesinde Devlet Demir Yollari, Karabiik Demir Celik,
Makine ve Kimya Endiistrisi, Siimerbank gibi devlete ait kuruluglar tarafindan
uygulamigtir, 1960’lardan itibaren de 6zel sektorde ki kuruluslar uygulamaya baslanmistir
(Bulut, 2004). 1990’larda ¢aligsmalarda yapilan isle ilgili konular ele alinirken, Batinin
yonetim kaynaklarinda, goérev ve baglamsal performansin katkisina Onem veren
aragtirmalar bulunmaktadir. Bu agidan goérev performansi ve baglamsal performans
asagidaki gibi ifade edilebilir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).

Gorev Performansi: Yapilan isin teknik alani ve uzmanlik alaniyla alakali olan gorev
performansi, yapilan isi diger islerden ayiran, isle ilgili sabit gorev ve yiikiimliiliikleri
anlatmaktadir. Mesleki uygunluk, iyi calisma ortami, is gorenin ig taniminin belirgin
olmasi ve ahlaki ozellikler gibi 6zellikler gorev performansinin yiiksek olmasinda oldukca
onemlidir. Burada is gorenin isle ilgili ustalig1 ve bilgisi ve ustalig1 belirleyici unsurlardir.

Baglamsal Performans: Alan yazinda vatandaslik performansi seklinde anilan
baglamsal performans, is yeri ortamina ve Kkiiltiirline katkida bulunan davranislari

belirtmektedir. Goniillii olarak fazladan galisma, is gorenlerin birbirleriyle is birligi halinde
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olmasi, is yerine her tiirlii destekte bulunma ve is yerini koruma baglamsal performans
davraniglar1 arasinda yer alir. Baska bir deyisle, kisini is tanimlar1 arasinda olmayan fakat
13 gorenin 1yl niyetiyle hareket etmesini saglayan, gorev performansini etkileyen
davranislardan olusmaktadir.

Biitiin tamimlara  bakildiginda isletmelerde bireyin performansini
degerlendirebilmek icin, kisinin yeteneklerine gore dnceden sinirlari ¢izilmis bir gorev
tanimlanmasi yapilmasi ve tanimlanan isin gerceklestirme diizeyinin belirlenmesi i¢in bir
Olclitiin  olmas1 gerekmektedir. Yapilan isin sonucunda basar1 giidiisiiniin ortaya
cikabilmesi i¢in bireyin yetenekleri, isle ile ilgili bilgisi ve ortaya koydugu performans
seviyesi énemlidir (Izgdren, 2001).

Orgiitte performans artirma ¢aligmalarma oncelikle bireyin performansiyla
baslanmalidir. Bireyin performansi hem takim hem de 6rgiit performansini olumlu ya da
olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Performans degerlendirme c¢alismalarina bireyden

baglayarak orgiitiin geneline dogru giden bir siireg izlenmelidir (Erkus, 2009).

2.6.3. Bireysel performansi olusturan unsurlar
Bireyin is performansinin yiiksek olabilmesi i¢in dncelikle motivasyonunun ytiksek
olmasi gerekmektedir. Pasa’ya gore (2007) Performans: yiiksek olanlarin sahip olduklari
ozellikler asagidaki gibi siralanmustir.
e Odaklanma
e Adanma
e Yetkinlik
e Motivasyon
e Egitim
e Dogru insan se¢imi
2.6.3.1. Odaklanma
Bireysel performansi artirmak i¢in yapmamiz gereken birincil dnceligimiz bireyin
odaklanmasini saglamak olmalidir. Odaklanmasi yiiksek bireylerin performanslart olumlu
yonde artmaktadir.
Performansin ger¢ek boyutuna ulasabilmek icin, isin nasil yapilacagiyla ilgili 6n
hazirlik yapilip bazi veriler elde etmek gerekmektedir. Meslek hayatinda bireylerin gorev
tanimlarinin yapilmasi ve gorev paylasimi yapilmasi onemlidir. (Ugurlu Kara, 2014).

Yonetim ile ¢alisan birey arasinda daha onceden hedefleri belirlenmis, tanimlanmis bir
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calisma sozlesmesi yapilmasidir (Biite, 2011). Yapilan bu anlasmada belirlenen amaclar
ulusabilir, gergekei, Olciilebilir ve planlanan siirede bitirilebilir (Whately, 2004).
Yoneticilerin ve ¢alisan bireylerin sorumluluklarinin 6nceden belirlenmesi ve hedeflere

ulagsmak i¢in karsilikli taahhiitlerin verilmesi, yapilan ise odaklanmayi artirmaktadir

(Podsakoff, 1982).

2.6.3.2. Adanma

Adanma; bireyin yaptig1 isle kendisini 6zdeslestirmesi, hem kendi hem de calistig
kurumun amaglarin1 gergeklestirmek ve kendini kuruma kabullendirmek i¢in gostermis
oldugu cabalardir (Dogan, 2005). Bireyin kuruma vermis oldugu degerin ve kurumla
0zdeslesmesinin gostergesini yansitmaktadir. Kurumun devamliligi, kurumun hedefleri
dogrultusunda bireyin gostermis oldugu c¢abalara, inancina, istek duymasina ve
odaklanmasina baglidir. Odaklanma sonunda istekli ¢alisan bireyin uzun zaman kurumda
kalmasi, yiiksek diizeyde is doyumu saglamaktadir (Giiven, 2006). Adanma, calisan
bireyin is disiplinine bagli, yiiksek motivasyona sahip, isiyle ilgili risk almastyla ve isiyle
ilgili kurallara uymasiyla miimkiindiir (Jankingthong ve Rurkkhum, 2012).

Modern diinyada isletmeler arasinda rekabetlerin ¢cok olmast ve bu rekabetin
siirdiiriilebilmesi i¢in c¢alisanlar temel etkendir. Bu durumda c¢alisanlarin kurumunu
benimsemesi ve kurumuyla gurur duyarak sahiplenmesi kurumun uzun vade hedeflerine
ulasmasi icin énemlidir (Iscan ve Karabey, 2015). Kurumlarin hedefleri dogrultusunda
olusturulan ekip caligmalari, bireyin kurumuyla bagin1 gii¢lendirecek ve bireyin tim
benligiyle ekip calismalarina katilimini artiracaktir. Boylece verimliligi artarken kurumun
stirdiiriilebilirligi  saglanabilecektir (Erdogan, 1991). Kurumundaki bireyleri sadece
calisgan olarak gormeyip, kurumun hedeflerini olusturmada goriislerinin alinmasi,
planlamaya katilmalarinin saglanmasi bireyin sorumluluk duygularmin gelismesine ve

kendini kuruma adamasina katki saglayacaktir (Tortop, Aykac, Yayman ve Ozer, 2013).

2.6.3.3. Yetkinlik

Kurumlarin, gelisen diinya sartlarinda basarili olabilmesi i¢in yetkinligi yiiksek is
gorene ihtiyaci vardir (Reinmann, 1982). Yetkinlik; kurumlardaki rekabeti siirdiirebilmek
icin bireylerde var olan bilgi, birikim, tutum, davranig, yetenek gibi ozelliklerin isteki
yiiksek performansa etkisini ifade etmektedir (Athey ve Orth, 1999).

Pasa (2007), yetkinlik i¢in asagidaki aciklamalar1 yapmustir:

a. Yiksek performansin gostergesidir.
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b. Performansi yiiksek bireyleri diger bireylerden ayirmaktadir.

c. Bireylerin sonuglara ulagsma yolunu belirlemektedir.

d. Performansi yiikseltmek i¢in 6nemlidir.

e. Orgiitte siirdiirebilir basar1 icin 6nemli bir unsurdur.

f.  Gozle goriilen iyi performanslar1 6nceden tahmin edebilmektedir.
g. Orgiitte tiim calisanlara uygulanabilmektedir.

h. Orgiitiin amaglari ile dogru orantilidir.

Yetkinlikler; orgiitiin hedefleri ve olusturdugu kiiltiirle uyumlu olarak, ac¢ik ve net
bir sekilde, bireylerin anlayabilecegi sekilde belirlenmelidir. Kurumda yetkinlik igin
uzman kisiler tarafindan degerlendirme yapilmali ve farkli beceri listeleri
olusturulmalidir. Belirlenen bu listelerin ¢alisanlarla birlikte degerlendirilmesi yapilip,
farkli isler icin yetkinligi olanlar belirlenmelidir. Degerlendirmede basari i¢in sonug
odakli, yaratici, herkesten farkli diistinceleri olan, kararli, grupla calisabilen, planlama
yetenegi olan, pratik ¢oziimli, stres kontrolii olan, liderlik gibi i performansini artiracak
ozelliklere dikkat edilmelidir. Bu sonuglar dogrultusunda yapilan ise uygun yetkinlikler
belirlenmelidir (Oztiirk, 2008).

Yetkinlikler, orgiitiin olusturdugu stratejik amaglar ile is goérenlerin 6zelliklerini
bulusturmali ve kurumun degerleriyle iliskilendirmelidir. Stratejik amaglara uyumlu
caligmalar ve is gorenler, giiniimiiz rekabetinin olusturdugu zorluklara kars1 koyabilme
yetenegi gosterebilir (Pasa, 2007). Yetkinlik giiniimiizde orgiitlerin olusan rekabetten
avantajli ¢ikabilmek icin 6nemsedikleri bir alandir. Yetkinlik, orgiitte performanst yiiksek
dogru kisiler ile calismak, calisanla calismayani ayirt etmek ve performansi yiiksek
calisanlar1 korumak amaciyla orgiit icin 6nemli bir avantaj unsurudur (Sabuncuoglu,

2016).

2.6.3.4. Motivasyon

Motivasyon, bir¢ok bilim dalinin ilgilendigi bir alandir. Motivasyon is gérenlerin
yaptig1 isten doyum almak, bazi ihtiyaglarini karsilamak ve orgiitiin hedeflerine ulagmak
icin gostermis oldugu ¢abalama istegidir (Silah, 2001). Motivasyon, kisinin ihtiyaglarini
karsilamak, hedeflerine ulagsmak icin kisinin davraniglarini yonlendiren ve Kkisinin
harekete gegmesini saglayan gizil giictiir (Ozdemir ve Muradova, 2008). Motivasyon
bireyin ihtiyaclarinin Orgiitiin amagclartyla ¢atigmadan uygun hale getirilmesinde énemli

rol oynamaktadir (Kogak, 2011).
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Motivasyon, performans degerlemede yoneticiler tarafindan iizerinde durulmasi
gereken 6nemli konular arasindadir. Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda is gorenin isle ilgili
yeterli motivasyona sahip olmasi onemlidir (Luecke, 2008). Orgiitiin hedeflerine
ulagmasinda, is gorenlerin Orgiite baghiligi, takim ruhuyla esglidiimlii bir sekilde
calismalari, isle ilgili zorluklara ragmen calisma istegini devam ettirebilmesi gibi
durumlarda iyi bir motivasyona ihtiya¢ vardir (Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen ve
Khanam, 2014). Bireyin motivasyonu hem iiretkenligini hem de orgiitiin verimliligini
olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir. Calisanlarin ihtiyaglarina ve beklentilerine
gore hareket etmeyen Orgiitlerde motivasyonun olumsuz etkilenmesinden dolay1
verimlilik diismektedir. Orgiitiin is verimliligini ve bireyin performansini motivasyon

etkilemektedir (Barutgugil, 2002).

2.6.3.5. Egitim

Egitim; bireyin ve toplumun ihtiyaglari dogrultusunda istenilen yonde davranislarda
degisiklik gerceklestirme siirecidir. Bu siirecte birey yeni bilgi ve beceriler kazanmakta,
yeni tutumlar olusturmakta, topluma uyum saglamakta, karakter gelisimi saglamakta ve
kendini daha degerli hissetmektedir (Pasa, 2007). Is goren egitimi, ¢aliganin yeni bilgi ve
beceriler kazanmasma ve is performansmin artmasim saglamaktadir. Orgiitte egitim,
orgiitlin hedeflerine ulagsmasi i¢in ihtiyag duyulan bilgi, beceri ve yeteneklerin gelisimi
icin 6nemli bir aragtir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017). Bu egitimler orgiitiin kisa
stirede hedeflerine ulagsmasi, is goren performans: ve motivasyonu artirmasi igin
gereklidir.  Egitim programlart olusturulurken 1§ goren performans degerlendirme
analizlerine ve c¢alisanin ihtiyaclarina gore yetersiz alanlar dikkate alinarak planlanmalidir
(Akyol, 2011).

Orgiittiin planladig1 egitim programlarina katilan bireyler islerini daha bilingli, daha
giivenli ve yiiksek diizeyde tatmin duygulariyla yapmaktadirlar. Egitimler sonucunda
igverenlerin calisanlarina giiveni artmakta, denetime daha az ihtiya¢ duyulmaktadir.
(Tortop vd., 2013). Rekabetin arttig1 giinlimiiz diinyasinda egitimlere Onem veren
kurumlar degisimlere ayak uydurabilmektedir. Egitimlere 6nem vermeyen kurumlar ise
tam tersine rekabetlere ve degisimlere ayak uyduramayip pazar paylarim

kaybetmektedirler (Pasa, 2007).
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2.3.6.6. Dogru insan secimi

Orgiitiin yapmis oldugu isin kriterlerine uygun personel segimini yapmak insan
kaynaklar1 biriminin en 6nemli gorevlerinin baginda gelmektedir (Artan, 1989). Yapilacak
isin Ozelliklerine uygun personelin se¢ilmesi, Orgiitiin devamliligit ve basaris1 igin
onemlidir. Ise uygun personel arastirma siireci, say1 ve 6zellik olarak adaylarin uygunlugu
tespit edildikten sonra, se¢im siirecine gecilmelidir. Personel se¢im siirecinde de bagvuru
yapan bireyin bilgi, beceri, yetenek ve ise karsi tutumlart belirlenerek ihtiyaca en uygun
personeli belirlemek gerekmektedir. Ise alma kriterleri olusturulurken, iyi yetismis bir
personel mi yoksa cekirdekten yetistirilecek bir personele mi ihtiya¢ olup olmadig
degerlendirilmelidir (Pasa, 2007).

Orgiitlerin varliklarin1 ve rekabetgi durumlarmi devam ettirebilmeleri icin isin
ozelliklerine uygun personel secimine dikkat edilmelidir. Orgiitiin basarisi ise uygun
personel secmekten gegcmektedir. Ise uygun personel secilmedigi takdirde de is

uyumsuzlugu, is kazalari, isten ¢ikarmalar ve verimlilik diisecektir.

2.6.4. Bireysel is performansi etkileyen unsurlar

Kiiresellesen diinya sartlarinda rekabet durumlart ¢esitlenmis ve artmistir. Olusan
bu sartlarda orgilitlerin devamliligi ve amagclarina ulasabilmeleri i¢in degisen durumlara
uyum saglamalidirlar. Bu uyumu saglayabilmek i¢in orgiitler en 6nemli unsurlardan biri
olan insan kaynaklarm iyi yonetebilmelidir. Orgiitiin siirdiiriilebilirligi igin farkli farkl
unsurlar olmasina ragmen en Oonemli etken calisan bireylerin performansinin yiiksek
olmasidir. Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi orgiitiin verimliliginin ve
devamlhiliginin hizli bir sekilde artmasmi saglayacaktir. Orgiitler icin devamlilik
onemlidir. Bu devamlilig1 saglamak i¢in ise uygun personel se¢gmenin yaninda onlarin
performanslarin1 gelistirecek ¢aligmalarda yapmalar1 gerekir. Calisanlar orgiitlerin ana
unsurlaridir, ¢alisanlarin is igin gostermis olduklar1 performanslari ise 6rgiitiin hedeflerine
ulagmak i¢in gittikleri yoldur. (Celik, 2019).

Orgiitte olan her insan kaynagi kendi 6zellikleri ve yetenekleri dogrultusunda
performanslarint  ortaya koymaktadirlar. Calisanlarin = performanslarinda  bireysel
farkliliklar olmasinin yaninda performans calisilan ortama, duruma ve zamana gore
degisebilmektedir. Bu nedenle orgiitler performans yonetiminde verimliligi ve etkililigini
artirmak ic¢in olumlu ve olumsuz durumlari belirlemeli ve ona gore hareket etmelidir

(Begenirbas ve Turgut, 2014)
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2.6.4.1. Kisisel faktorler

Bireyin kisisel ozellikleri, bulundugu cevre, yaptigi isle ilgili meslek bilgisi, aldig1
ficret gibi baz1 unsurlar ¢alisanin performansini etkilemektedir (Ozmutaf, 2007). Ayrica
performansi etkileyen bagka bir unsur ise yastir. Performans bireyin yasiyla ve gostermis
oldugu performansiyla baglanti vardir. Calisanin geng yastaki performansiyla yas aldik¢ca
gostermis oldugu performans farklilik gostermektedir. Gengcken calisma, 6grenme istegi
fazlayken yaslandik¢ca bu istek azalabilmekte ve performansi etkilemektedir. Yapilan
arastirmalarda evli olan ¢alisanlarin bekar olanlara goére sorumluluk duygularinin farkl
olmasindan dolay1 performanslarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Diger bir kisisel
faktdr calisanin egitim seviyesi. Orgiite saglanan fayda yoniinde degerlendirildiginde
egitimli calisanin digerlerine gore daha fazla fayda sagladigi goriilmiistiir. Cinsiyette
diger bir kisisel faktordiir. Calisilan ortamdaki cinsiyet ¢ogunluguna gore performans
etkilenmektedir. Erkek c¢alisanin kadin g¢alisana gore ¢ok oldugu orgiitlerde kadin
performanst olumsuz yonde etkilenmektedir. Tam tersi durumda da erkek calisanin
performansin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Bunun nedeni ise cinsiyete gore goérev
sorumluluklarmin verilmesidir. Calisanlarin yaptiklar is karsiligi almis olduklar1 iicret
bireyi tatmin etme durumuna gore performansini ve Orgiite baghiligini etkilemektedir.
Ucrette adil olmak ¢alisan performansini olumlu yonde etkilemektedir. Calisan ve orgiit
kiiltiiriiniin uyumlu olmas1 ortaya ¢ikabilecek uyum sorununu ortadan kaldirmakta ve
performansi artirmaktadir. Tiim bu kisisel faktdrlerin yaninda ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlar1 da performansi etkileyen onemli bireysel etkendir. Orgiitiin calisanina
deger vermesi, onu dnemsemesi bireyin moralini ve motivasyonunu artiracak ve dolayl
olarak performansm yiikseltecektir. Orgiitler planladiklar1 hedeflerine ulagmak igin
calisganin moral ve motivasyonunu artirmak i¢in insan kaynagina daha fazla ilgi
gostermelidir. Ciinkii kendini degerli hisseden c¢alisanin Orgiite olan bagliligi ve is
doyumu artarken orgiit hedeflerine biraz daha yaklasmis olacaktir (Tiirk6z, 2022).

Yapilan isin yapisi bireyin yaptigi isteki performansini etkilemektedir. Bununla
yaninda bireyin is i¢in yeterliligi, isin iicreti, i§ yerinde ortaya ¢ikan sorunlar, yasam
sartlar1, isle ilgili fiziksel sorunlar performansi olumlu ya da olumsuz etkileyen diger

unsurlardir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005)
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2.6.4.2. Orgiitsel faktorler

Calisan performansini orgiitiin olusturmus oldugu hedefler ve calisilan fiziksel
imkanlarin yaninda zaman yoOnetimi, kaynaklarin verimli kullanilmasi, kisiler arasi
iletisim gibi etkenler de etkilemektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005). Orgiit ¢alisanlar:
sorunlarint kolayca yonetime bildirebilecegi ortamda c¢alismak isterler. Bireylerin
calistiklar1 ortamin 1s1, ses, 151k ve hava gibi ¢evresel faktorlerde ¢alisan performansini
etkilemektedir (Erkog, 2015). Calisanlarin yonetim ve ast kadroda bulunan kisilerle
iletisiminin iyi olmasi, hakkaniyetli ve esit sartlarin oldugu ortamlarda ¢alismasi orgiite
olan bagliligi artirir ve performanslarini yiikseltir. Aksi durumlarda performans
diismektedir. Diger o©nemli bir konuda oOrgiit kiiltiiriidiir. Calisanlar tarafindan
icsellestirilen orgilit kiltliri oOrglitiin - gelisimine katki saglayacaktir. Calisanlarin
motivasyonunu yaptigi ise tam manasiyla verebilmesi performansi olumlu yonde
etkileyecektir (Kogel, 2015).

Orgiit i¢indeki adalet ve calisanlarin bu adalete giivenmesi ve inanmasi calisan
performansini artiran bir durumdur. Calisanlara verilen 6diil ve cezalarin adaletli olmasi
gilven problemini ortadan kaldirir. Orgiit igerisinde ¢ikan gereksiz tartismalar ve
catismalar ¢alisan motivasyonunu diisiiriir ve orgiit verimliliginin azalmasina sebep olur.
Aksine hi¢ tartismanin olamamasi da sorunlarin goriilmesini engelleyebilir (Topbas,
2022).

Sonug olarak ¢alisanlarin huzurlu bir ortamda yapmalari, kendilerini gelistirmeleri

icin firsatlar sunulmasi ve egitimlere katilmalarini saglamak performanslarinin artmasini

saglayacaktir (Col, 2008).

2.6.4.3. Cevresel faktorler

Cevresel faktorler performansi etkileyen bireyden ve orgiitten kaynakli olmayan dig
faktorler seklinde tanimlanmaktadir. Calisanin aile yapisi, yasadigi ¢evre, dini inanglari,
egitim  seviyesi,  kanunlar  ve  yOnetmelikleri  cevresel  faktor  olarak
nitelendirilebilmektedir. Ayrica gevresel faktorleri “Toplumsal, sosyal, ekonomik, siyasal
ve Kkiiltiirel faktorler” olarak siralanabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
Calisanlarin ayn1 ortamda siirekli birlikte galistigi arkadaslariyla uyum iginde ¢alismalari,
birbirlerini her tiirlii desteklemeleri performanslarini olumlu yonde etkileyen cevresel
faktorlerdendir. Orgiitte ¢ikan sorunlarin ¢dziilmesi icin ¢aba gdsterilmemesi, yetersiz
malzeme, kati1 kurallar, calisanlar arasinda iletisimsizlik gibi nedenler de performansi

olumsuz etkileyen cevresel faktorlerdendir (Akbey, 2021) Bu faktorlerin yaninda
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toplumun bireylere yiikledigi cinsiyet rolleri de ¢evresel faktorler arasindadir.
Toplumdaki kadinlarin ailesiyle ilgilenmesi ve c¢alismamasi gerektigi diisiincesi, is

konusunda erkeklere rol bicilmesi de ¢evresel faktorlerdendir.

2.6.5. Bireysel is performansinin belirleyicileri

Bireysel is performansini etkileyen ve belirleyen bircok faktor vardir. Orgiitiin
performansinin  olumlu ydnde olmasi igin orgiitiin hedefleri 6nemlidir. Orgiitiin
hedeflerine ulasma dogrultusunda c¢alisanlarda istek olusturma, onlara firsatlar sunma,
acik ve net is tamiminin yapilmasi, gerekli ekipmanlarin sunulmasi gibi durumlar ¢alisan
performansini olumlu sekilde etkilemektedir. Orgiitte kendini degerli hisseden ¢alisan, isi
icin gerekli hassasiyeti ve ¢abay1r gostermeleri ¢alisanin is yapma istegini artirmaktadir
(Mercanlioglu, 2012). Orgiitiin devamlilig: igin hizmet gorenlere daha az maliyetli,
kaliteli ve onlarin isteklerine gdre hizmet iiretmek onemlidir. Bu nedenle performans
belirleyicilerin 6nemi ortaya cikmaktadir. Orgiitiin belirledigi hedefler ve ulasilan
sonuglarin karsilastirilmas1 yapilarak eksiklerin ya da fazlaliklarin ortaya ¢ikarilmasi
performans belirleyiciler i¢in ©nemlidir. Performans belirleyicilerin ortaya ¢ikmasi
orgiitiin devamlihgm ve {iretkenligini gosterir (Kabadayi, 2002). Orgiitte performans
belirleyicileri agik, net, kisa, basit, acik ve herkes tarafindan anlasilan olmalidir. Orgiitiin
devamliligi oldugu siirece performans belirleyiciler o oOrgiitin 6nemli isaretleridir.
Orgiitiin olusturdugu hedefler dogrultusunda yapilanlar1 sebep sonug iliskisi iginde
degerlendirmeyi saglar. Yapilan is sonucunda ortaya c¢ikan performans Olgiitleri
calisanlara ve orglit yoneticilerine kendilerini degerlendirmeleri i¢in firsat sunar. Bu
degerlendirmeler sonucunda calisanlar ve yoneticiler eksiklerini gorerek performanslarini

artirmak i¢in ¢aba gosterirler (Kabadayi, 2002).

2.6.6. Bireysel is performansinin sonuglari
Bireysel i performansinin sonuglari ii¢ baslikta incelenmektedir. Bunlar;
e Davranigsal
e Objektif
e Icsel — Digsal
Davranmigsal sonuglar; is gorenlerin yaptiklari ise karsi olusturduklan tepkilerdir.
Tepkiler bazen calisanin kendini ise tamamen adamasiyla olurken bazen de islerini
aksatmalar1 ve 6zen gdstermeden caligmalariyla olmaktadir. Yine g¢alisanlarin isinden

dolay1 hastalanmas1 da davranigsal sonugtur.
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Objektif sonuglar; is yerinde degisen personelleri, ge¢ kalmalari ve devam
devamsizliklari igermektedir.

Icsel sonuclar; calisanlarin dis etkilerden etkilenmeden tamamen kendilerinin
¢ikardiklart sonuglardir. Kendi yeteneklerini kullanarak ortaya gikardiklari motivasyon
icsel sonuca Ornektir.

Dussal sonuglar; ise disaridan veya is ile alakasi olmayan baska kisilerle kurulan
iliskiler sonucu ortaya c¢ikan sonuglardir. Calisilan ortami, c¢alisma arkadaslart ve

kazanilan ticret digsal sonuglara 6rnek olarak verilebilir (Kaya, 2020).
2.7. 1s Tatmini

2.7.1. is tatmini kavrami ve 6nemi

Is, belirli bir iicret karsili1 ortaya cikan iiretim ve hizmet ortaya ¢ikarmak igin
yapilan etkinliklerin tamamidir. Bagka bir deyisle insanlarin hayatlarini devam
ettirebilmeleri igin sosyal, psikolojik ve maddi yonden bireyi tatmin eden bir eylemdir.
Tatmin ise yaptigi is sonucu ortaya c¢ikan psikolojik bir sonugtur. Is gorenler calisma
hayatlar1 boyunca bir¢ok tecriibe edinirler. Bu tecriibeler sonucunda bazen sevinirler
bezende iiziiliirler. Olusan bu tecriibelerle birlikte is gorenlerde calistiklari is yerine karsi
bazi tavirlar ortaya cikar. Is tatmini de ortaya c¢ikan tavirlar sonucunda is gorenlerin is
yerinde bedensel ve zihinsel olarak iyi olmasidir (Kopuk, 2019). Is tatmini is gorenin is
ortami, yaptigr isin Ozellikleri, igveren ve is arkadaslariyla gecirdigi zamanla baglantisi
vardir. Is tatmini kavram is gorenlerin islerine karsi olumlu ya da olumsuz hissettikleri
duygular1 igermektedir (Aslan Seki, 2021).

Gilniimiizde isverenler i¢in en Onemli kaynak insandir. Yine gliniimiiz yOonetim
anlayisina gore is gorenlerin ihtiyaglarinin ve beklentilerinin kargilanmasi is verimliligini
artirmaktadir. Bu sebeple is tatmini g¢alisanlarin motivasyonunu artiran 6nemli bir etken
olmustur. Is tatmini calisanlarm yaptiklari ise ve is yerine karsi olan davranislarini
etkilemektedir. Ayrica is gorenlerin is yerinde mutsuz ve stresli olmalari, onlarin
psikolojilerini de olumsuz etkilemekte olup, bu baglamda is tatminin saglikla da baglantili

oldugu soylenebilir (Cansiz ve Ozgenel, 2019).

Teknolojinin ve sanayilesmenin hizla gelistigi giinlimiizde bir¢ok meslek 6nemini
yitirip yok olmustur. Aksine yeni yeni de meslekler ortaya ¢ikmistir. Insanlar giiniimiiz
kargasasinda yasamlarin1 huzurlu, saglikli yasamak ve iyi bir gelir kazanmak i¢in iyi bir

meslek sahibi olmak i¢in c¢abalamaktadir. Giinlimiiz kargasasi, kosusturmasi insanlari
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psikolojik olarak etkilemektedir. Giiniimiizde bir¢ok insan sahip oldugu isin kendisine
maddi ve manevi olarak bir katkisi olmadigini disiinerek isinden memnun
olmamaktadirlar. Bu memnuniyetsizlik is tatmini de olumsuz etkilemektedir. Is gérenin is
tatmin diizeyinin diisiik olmasi is performansini diisiirecek bu da dogrudan isvereni
olumsuz etkileyecektir. Is gdrenin is tatmin diizeyinin diisiik olmasi onun is yerine
bagliligini azaltacak ve iste mutsuz olmasina sebep olacaktir. Bu mutsuzlukta onun bagka
isler aramasimma neden olacaktir. Onun icin isverenler is gorenlerin beklentilerini ve
ihtiyaclarimi karsilamalidirlar. Bu tespitler saglikli yapilmazsa is gorenin isiyle ilgili olan

mutsuzlugu artar ve is performansi diiser (Sahin, 2013).

Kisinin bir ig sahibi olmasi onun hayatini hem maddi hem de psikolojik olarak
etkilemektedir. Zamaninin biiylik kismini is yerinde gegiren birey burada igverenle ve is
arkadaslariyla sosyal iligki kurmaktadir. Ciinkii birey giiniiniin biiyiik bir boliimiinii is
yerinde gecirmekte, burada calisma arkadaglariyla ve is yeri yoneticileri ile sosyal
etkilesime gecmektedir. Is gérenin yasam doyumunun etkilenmemesi icin hem fiziksel
olarak hem de ruhsal olarak saglikli olmasi ve is tatmininin olumlu olmasi gerekmektedir.
Is tatminin bireyde strese ve is arkadaslariyla uyumuna ayrica dolayl olarak iiretkenlige

olumlu ya da olumsuz etkisi vardir (Sahin, 2013).

Is tatminini egitim acisindan degerlendirdigimizde de durum aymdir. Ogretmenlerin
egitim ortamlarinda bedenen, zihnen ve ruhen iyi durumda olmasi gerekir. Egitim-
Ogretimin amaci insant en iyi sekilde yetistirip hayata hazirlamak oldugu ve bu isi de
Ogretmenler yaptigl i¢in Ogretmenlerin i§ tatminin Onemi burada ortaya c¢ikmaktadir.
Bir¢ok alanda yapilan hatalar1 diizeltmek miimkiindiir. Ancak konusu insan olan egitim-
ogretimde yapilan hatalarin diizeltilmesi imkansiz olabilir. Onun i¢in zihnen, bedenen ve
ruhen saglikli bireylerin yetismesi i¢in de onlar yetistiren, onlari iilkenin ihtiyaci olan is
giiciine saglikli bir sekilde katilmalarin1 saglayan egitim 6gretimin en dnemli parcasi olan
Ogretmenlerin de calistiklar1 ortamda zihnen, bedenen ve ruhen iyi durumda olmalar
gerekmektedir. Ogretmenlerimizin is tatminlerinin artmasi i¢in ¢alisma ortamlari, sosyal
ve ekonomik haklar1 gibi durumlarin iyilestirilmesi ve gerekli Onlemlerin alinmasi
gerekmektedir (Filiz,2014). Ogretmenlerin is tammlar1 kanun ve ydnetmeliklerle
belirlenmigstir. Topluma 1is gilicii yetistiren egitim kurumlarinda 6gretmenlerin is
tatminlerinin saglanmasi gerekmektedir. Ogretmenlerin calistig1 ortamlarin iyilestirilmest,

ozlik haklarinin iyilestirilmesi, ticretlerinin tatmin edici diizeyde olmasi, odiil, terfi gibi
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durumlarda adaletli davranilmasi gibi durumlar 6gretmenlerin is tatminini etkilemektedir.

(Diri ve Kiral, 2016).

Is gorenin tatmin diizeyi siirekli ayn1 seviyede degildir. Bu durumu etkileyen bazi
faktorler vardir. Bu faktorler, kisinin kendinden kaynakli olabilir, calistigi fiziksel
ortamdan olabilir, is arkadaslarindan kaynakli olabilir. Is yerinde iiretkenligi, verimliligi
artirmak istiyorsak ig tatminini etkileyen bu faktorleri tespit edip incelenmeli ve ortadan
kaldirilmalidir. Bireyin yaptigi is onun hislerini ve degerlerini olumlu etkiliyorsa o zaman

is tatmininden s6z etmek miimkiin olabilir (Filiz,2014).

2.7.2. 1Is tatminini etkileyen faktorler

Insanlar is secimini yaparken calisacaklari is yerinin rahat, huzurlu ve duygusal
yonden kendilerini tatmin etmelerini isterler. Isveren ¢alisanlarindan yiiksek performans
beklerken ig gorende is yerinde fiziksel ve duygusal olarak rahat ve huzurlu olmak ister. Is
tatminini yakalayan is goren isiyle ilgili her tiirlii sorumlulugu yerine getirmek igin ¢abalar,
performansini yliksek tutar ve is yerinin yararina c¢aba harcar. Bu ruhsal ihtiyaglarini
karsilamanin yaninda, is yerindeki pozisyonunu korumak ve yiikselmek icin ¢alisir. Tam
tersine is tatminini yakalayamamis kisi ise hem bedensel olarak hem de ruhsal olarak zarar
goriir. Bu durumda da is goren yaptig1 isi sevmez, sevmedigi iste de verimli olmasi
beklenemez.

Isinde mutlu ve huzurlu olan birey sosyal iliskilerinde de pozitiftir. Aksine is yerinde
mutsuz olan birey ise ¢evresine karsi da negatif enerji verir. Ayrica is tatminsizligi yasayan
birey de strese ve sikintiya bagl olarak saglik sorunlariyla karsilagabilir. Yapilan bazi
arastirmalarda is tatminsizliginin saglikla iligkisi tespit edilmis olup stres ve catigmaya
bagli olarak kroner hastaliklara neden oldugu goriilmiistiir (Cetinkanat, 2000).

Is yerlerinde is gorenlerin is tatminini etkileyen bircok faktdr vardir. Bu faktorlerden
bazilar1 bireyin kendinden kaynakl etkenler; cinsiyet, yas, karakter, medeni durum, egitim
durumu ve is yerinde gegirilen zaman. Orgiitten kaynakli faktorler ise; is yerinin fiziki
yapisi, lcret, terfi, isin niteligi, isle ilgili kararlara ortak olma, mesleki seviye ve geri
bildirim olarak siralanabilir (Basaran, 2000). Is yerinin amaglarina ulasmast igin isverenler
calisanlarinin is yerinde huzurlu ve mutlu olmasi i¢in gerekli c¢alismalar1 yapmasi
gerekmektedir. Genel olarak alan yazinda is tatminini etkileyen faktorler olarak “bireysel

faktorler” ve “orgiitsel faktorler” seklinde incelenmektedir.
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2.7.2.1. Bireysel faktorler

Orgiitler devamliliklarmni saglamak igin {iretmis olduklari {iriin ya da hizmetlerinin
karsiligr belli miktarda kar elde etmek zorundadirlar. Amaci topluma yararli bireyler
yetistirmek olan okullarin en énemli kaynagi insandir. Orgiitte bulunan insan kaynaklart
birimi orgiitin daha saglikli ¢alismasi igin ve Orgiitiin amaglariin gergeklesmesi igin
gerekli bilgi ve becerileri ortaya koymalidir. Is grenlerin isleriyle alakali odaklanmalarini
etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir. Is tatmini, is gorenin isini sevmesi, isine baglilig
gibi durumlar sonucu ortaya ¢ikan bir davramstir. Is gorenler kisilik olarak birbirinden
farkliliklar gostermektedir. Bu farkliliklar da is tatmini etkilemektedir. Is gorenin egitim
durumu, ailevi yasantilari, degerleri, tecriibesi, g¢evresi, kisisel 6zellikleri gibi durumlarda
is tatminini etkilemektedir. Is gorenin tiim hayatim1 etkileyen bu kisisel ozellikleri is
gbrenin is yerine kars1 tutumunu olumlu ya da olumsuz etkilemektedir. Is tatmininin
olugsmasinda kisinin dogumundan itibaren sahip oldugu kisisel 6zellikler 6nemli faktordiir.
Dogustan gelen ozelliklerin yaninda sonradan ortaya ¢ikan oOzellikler de is goérenin is

tatminini belirlemektedir.

2.7.2.1.1. Kisilik

Kisilik, kisileri birbirinde ayiran temelleri aile yasantisi ile atilan davraniglar
biitiinlidiir. Bundan dolay1 bireylerin farkli kisilik 6zelliklerine sahip olmasi is tatmin
diizeylerinin de farkli olmasina neden olmaktadir. Bazi bireylerin sahip olduklari kisilik
ozellikleri geregi basarma ve iste terfi alma hirsindan dolay: islerine daha ¢ok sahip
cikarlar ve islerine daha baglhdirlar. Baz1 bireyler ise kisilik 6zellikleri geregi islerini ¢ok
onemsemeyip daha rahat davrandiklari icin basartyr ¢ok dnemsemezler. Isle ilgili doyuma
daha c¢abuk ulasan bu bireylerin is tatmin diizeyleri de diger bireylere gore daha ¢ok olur.
Ayrica birinci siradaki kisilik 6zelligine sahip kisiler i¢in basar1 duygusu ¢ok énemlidir. Bu
basariya sahip olabilmek i¢in daima islerini daha yiiksek tempoda yapmaktadirlar. Yiiksek
tempoda ¢aligmak bireylerin daha ¢abuk yipranmasina sebep olmaktadir (Ayan, 2011, s.
148). Isinde basarili olmak icin daha hirshi ¢alisan bireylerin is tatmin diizeylerine
ulagmalar1 diger bireylere gére daha zor olabilir.

Kisilik, bir bireyi diger bireylerden ayiran, siireklilik gdsteren ve tutarli olan
ozelliklerin biitiiniinii ifade eder. Baska bir ifadeyle kisilik, bireyden bireye farklilik
gosteren duygu, fikir ve kisilerin davranislarinda farkliliklar ya da benzerlikler ortaya

¢ikaran Ozelliklerdir.
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Kisilik kavramini meydana getiren ii¢ temel etken asagidaki gibidir (Ozkalp ve Kirel,
2011: 72). Bunlar:

« Benzerlik ya da kendine has olusu,
o Tutarlilik,
* Degismezlik veya duraganliktir.

Kisiligi meydana getiren bu ii¢ temel etken, kisileri birbirlerinden ayiran kalici
ozelliklerdir.

Bir is yerinde ayni sartlar altinda ¢alisan bireylerde farkli doyum seviyeleri olabilir.
Baz1 kisiler yaptiklar1 isle ilgili belirsizlikleri en aza indirerek standartlastirip
calistiklarinda is doyumu elde ederken, bazi bireylerde daha az zihinsel gayret gosterilen
islerde is doyumuna ulasabilirler (Ding Ozcan, 2011: 100).

Arastirmalar, is gorenlerin her ihtiyacinin karsilanmasi is doyumlarina tam manasiyla
katk1 saglamadigini, ayrica onlarin neyi ne kadar istedikleri, nelerin 6nemli oldugu gibi
durumlarinda 6nemli okudugunu gostermektedir. Iste bu durum beklentileri, istek ve
arzularn gibi kisilik 6zelliklerinin i tatmini {izerinde ©nemli etkisi oldugunu
gostermektedir. Kisiligin is tatmini lizerindeki etkisini aragtiran benzer g¢alismalar, tatmin
olan kisilerin daha istikrarli, daha esnek, ekonomik yonden daha iyi olduklarini
gostermektedir (Locke, 1976: 1303).

Yapilan arastirmalar sonucunda kisilik 6zellikleriyle i doyumu arasinda bir bag
oldugu ortaya konulmustur. Baska bir arastirmada yine Ozgiivenli bir kisilige sahip
bireylerin i tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. (Caliskan, 2005, s.
10). Ayrica kisilik olarak stresli, gergin olan bireylerin doyuma ulagmakta sikinti

yasadiklar1 ve 1§ tatmin diizeylerinin diisiik oldugu goriilmiistiir.

2.7.2.1.2. Yas

Yas is tatmin diizeyine etki eden diger kisisel faktorlerden biridir. Yapilan
arastirmalarin bazilar1 gosteriyor ki is tatmini ve yas arasinda anlamli bir iliski oldugunu
ortaya cikarmistir. Yeterince is tecriibesi olmayan, yas olarak daha geng is gorenlerin
isinde hizli bir sekilde terfi beklentilerine girip terfi alamamalari is tatminsizligine sebep
olmaktadir. Yas olarak daha biiyliik ve tecriibeli is gorenlerin ise maddi ve manevi
beklentileri karsilanmis olmasindan dolayr mesleki doyuma ulagmalarindan dolayr is
tatmin diizeyleri geng yastakilere gore daha yiiksektir (Urhan, 2014, s. 18).

Yas faktorii aragtirmalarin bircogunda is gorenin ise karst tutum ve davranisglarini

etkileyen en 6nemli unsurlardan biri oldugunu gostermektedir. Aragtirmalar da goriiliiyor
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ki yas ve is tatmini arasinda U seklinde bir baglanti oldugu tespit edilmistir. Buna gore ileri
yastaki is gorenlerin calisma hayatindan beklentilerinin karsilanmasindan dolay1 geng
yastaki bireylere gore is tatmin diizeyleri yiiksek ¢ikmaktadir (Temel Eginli, 2009, s. 38).
Bu baglamda g¢alisma ortaminda istek ve beklentileri karsilanan is gorenlerin is tatmin
diizeyleri de yiiksek olacaktir.

Karaman (2018) tarafindan yapilmis olan “Bazi demografik 6zelliklerin is tatmin
tizerindeki etkisi” adli ¢alismasinda calisanlarin is tatmin diizeylerinin yas degiskenine
gore is tatmin diizeylerinin farklilagtigini tespit etmistir. Aragtirmanin sonucuna gore geng
calisan bireylerin is tatmin diizeyleri orta yas ve iizeri ¢aligsan bireylere gore diisiik oldugu
goriilmiistiir. Is deneyimi artan uzun yillardir ayn1 iste aktif olarak calisan bireylerin yas
aldikca isine adaptasyonunun artmasina ve is tatmin dilizeyinin artmasinda etkili
olmaktadir.

Is tatmini ve yas arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu birgok arastirmalarda
tespit edilmistir. Arastirmalar da goriiliiyor ki yas ile birlikte is doyumu da artmaktadir.
Yine bagka bir aragtirmada da yasli is gorenlerin is tatmin diizeylerinin geng is gorenlerine
gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Kuzulugil, 2012: 131). Geng is gorenlerin
islerinden beklentilerinin yiiksek olmasindan dolay1 is tatminsizligi yasama olasiligini da
artirmakta ve yasla beraber is tatmini de artmaktadir. Terfi imkaninin yasla birlikte artmasi
ve odiillerin farklilagmasi is tatmininin olugmasinda 6nemli katkis1 bulunmaktadir (Organ
ve Lingl, 1995: 345). Ise yeni giren geng is gorenlerin isle ilgili deneyim eksikligi, terfi,
calisma siiresi, iicret ve igverenin beklentileri gibi durumlar is tatminsizligini artiracaktir.
Yapilan baska bir aragtirmada da yash ¢alisanlarin genglere gore islerine daha fazla sahip
ciktiklari, isleri daha dikkatli yaptiklarini, is giivenligine daha fazla 6nem verdiklerini ve is
doyumlarinin yiiksek oldugunu gostermistir (Aksel, 2003: 123).

Yapilan tiim bu arastirmalara bakarak, Bu konuda yapilan ¢esitli aragtirmalara
dayanarak, yasla birlikte is gorenin isle ilgili memnuniyetinin durumu hakkinda ii¢ temel
sonuca ulagilabilir.

Birincisi; Pozitif olumlu bir iliskidir, yani is gorenlerin yaslariyla birlikte is yeri
memnuniyet diizeyi de olumlu yonde artmaktadir.

Ikincisinde, sdzde U-sekli gozlenir. Bu modele gore; is gorenlerin isle ilgili
memnuniyetleri geng yasta yiiksek, kariyerinin ortalarina dogru diisiis gostermekte ve
calisma hayatinin sonlarina dogru tekrar yiikselmektedir. Ancak bu sonu¢ bazi

arastirmalarda bu sekilde ¢ikmustir.
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Uciinciisii ise; Yas ile calisan memnuniyeti arasinda ters U seklinde bir iliski vardir.
Is tatmin yasa bagli olarak belli bir seviyeye kadar cogalir ve bu seviyeden sonra azalmaya
baslar (Giiven, Bakan ve Yesil, 2005: 134).

2.7.2.1.3. Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini aralarindaki iligki ile ilgili alan yazina baktigimizda bir¢ok
arastirmayla karsilasmak miimkiindiir. Yapilan bu aragtirmalar incelendiginde sonuglarin
birbirlerinden farklilik gosterdigi birbirleri ile tutarli olmadiklar1 goriilmektedir. Bazi
arastirmalarda kadinlarin, bazi arastirmalarda da erkeklerin is tatmin diizeylerinin yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Ayrica bazi arastirmalar incelendiginde cinsiyet ile is tatmini
arasinda anlamli bir iliski bulunurken bazi arastirmalarda ise anlamli bir iliski
bulunmamistir (Hotamisl ve Agca, 2010, s.99).

Is doyumunu etkileyen diger bir faktdrde cinsiyettir. Is gdrenlerin cinsiyeti ise karst
tutumlarinin ortaya cikmasina ve is yerinin degerlendirilmesinde goriis farkliliklar:
yaratabilmektedir. Cinsiyet ve is doyumu aralarindaki iliski ile ilgili yapilan aragtirmalar
incelendiginde kadin ve erkek calisanlarinin ¢calisma ortamlarinin esit olmasi durumunda is
doyumunda bir farklilik gériilmedigi sonucuna ulasilmistir. (Eginli, 2009: 39).

Kadinin is hayatinda yaninda ailesine, evine, esine ve c¢ocuklarina karsi da
sorumluluklar1 ve gorevleri oldugu igin kadinin isine odaklanmasini engelledigi bundan
dolay1 da i3 doyumunu yasayamadig1 ve erkeklere gore daha diisiik ¢iktig1 goriilmektedir.
Ayrica kadmlarin “isyerinde kadin olmalar’” nedeniyle cinsiyetinden kaynakli goriilen
sorunlar ve ailenin ekonomik sorumlulugunu tam olarak {izerine alamamalarindan dolay1 is
hayatiyla ilgili isteklerinin erkeklere gore daha diisiik seviyede oldugu gozlemlenebilir
(Keser, 2006: 83-84).

Is doyumu ile cinsiyet arasindaki iliskiyi is yerindeki bireysel gelisim, is
arkadaslariyla iligkiler, maddi kazang ve galisma ortamiin kosullari olmak tizere dort
farkli alanda inceleyen bir arastirmada, erkekler i¢in is doyumunda is arkadaslariyla
iligkiler faktoriiniin cok dnemli oldugu ancak kadin ¢alisanlar i¢in bu diizeyde olmadigin
saptamigtir. Ayrica erkek calisanlar i¢in ¢alisma ortaminin ¢ok dnemsiz oldugu goriiliirken
kadinlar ¢alisanlar i¢in ise tam tersi calisma ortaminin is doyumu olusturmada onemli

oldugu goriilmektedir (Eginli, 2009: 39).
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2.7.2.1.4. Egitim diizeyi

Is tatminini etkileyen diger bir kisisel faktor ise egitim diizeyidir. Is tatmini {izerinde
egitimin olumlu ve olumsuz yonden etkisinin oldugundan s6z edilebilir. Bireylerin egitim
seviyesi ylikseldikge iyi sartlarda ¢alismalari, daha iyi iicret almalr1 gibi sebeplerden dolay1
is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Egitim seviyesi yiikseldikee kisilerin
beklentilerinin yiikselmesine neden olmaktadir. Bu durum da egitimin is tatmini lizerinde
olumsuz etki olusturabilir. Batida insanlar daha iyi bir yasam siirdiirebilmek i¢in egitime
onem vermekte ve beklentileri yliksek tutmaktadirlar buda kisinin mutluluguna olumsuz
yonde etkileyebilecegi ifade edilmektedir. Kisilerin “cok egitilmis’’ olmalarinin ig tatmin
diizeylerini diisiirerek kisileri mutsuzluga, sosyal problemlere, yalnizlasmaya, hayal
kirikligina ve kisilik yoniinden bozulmalara sebep olabilecegi belirtilmistir (Ganzach,
2017, s. 97-98).

Egitim seviyesinin Ig tatmininin olusumunda 6nemli katkisi bulunmaktadir. Egitim,
kisinin kendini igiyle ilgili bilgi, donanim ve yeteneklerinin artmasini saglamaktadir.
Yapilan arastirmalar incelendiginde goriiliiyor ki egitim seviyesi ile is tatmin diizeyleri
arasinda dogru orant1 oldugu soylenebilir. Yani egitim seviyesi yiikseldik¢e is tatmin
seviyelerinin de yiikseldigi goriilmektedir. Tunacan ve Cetin (2009) tarafindan yapilan bir
aragtirmada On lisans mezunu olan 6gretmenlerin, lisans ve yiiksek lisans mezunu olan
Ogretmenlere gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu tespit
etmislerdir. Egitim diizeyi yiiksek calisanlarin beklentileri ve tatmin diizeyleri yiiksek
olabilir (Sevimli ve Iscan, 2005, 5.57).

Baz1 caligmalar, egitim ile is tatmini arasinda negatif iliskili saptamistir. Egitim
diizeyi yiiksek olan bireylerin i3 doyumu daha yiiksektir. Bunun sebebi daha iyi egitimli
insanlarin beklentileri daha yiiksektir ve islerinin onlara daha biiylik bir basar1 ve
sorumluluk duygusu saglamasini isterler. Genellikle isler bu beklentileri karsilamadig i¢in
egitim diizey1 yiiksek olan kisiler islerinden diisiik tatmin algilanir (Schultz ve Romo,
1990: 281).

Egitim, mesleki degiskenlikte hem iglevsel hem de sembolik roller iistlenir. Egitim
dogrudan bir hedefe ulasmak icin kullaniliyorsa, egitimin islevsel degerinden
bahsedilmektedir. Ornegin; tip ya da insaat miihendisliginde okuyan Kkisilerin aldig
egitimlerinin sonucunda bu egitimlerinin karsiligi olan doktor ya da insaat miihendisi
olduklarinda aldiklar1 egitim degeri "islevsel egitim" degeridir. Bireylerin faydalandiklar

egitimin karsiliginda kazanilan statiiniin disinda bagka alanlara taginiyorsa egitimin
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sembolik degerinden s6z edilmis olur. Ornegin; Ekonomi alaninda doktora yapan bir kisi,
egitimi sonunda elde ettigi konumdan yararlanamaz ve bu alanda faaliyet gosteremezse
“egitimin sembolik degeri” ortaya ¢ikmis olur (Erkal, 2000: 113). Is gorenlerin aldiklart
egitimlerin i yasamlarina islevsel bir etkisi varsa is doyumlarmin yiiksek, sembolik bir

etkisi varsa is doyumlarinin diisiik oldugu s6ylenebilmektedir.

2.7.2.1.5. Calisamin mesleki tecriibesi ve beklentileri

Meslege yeni baslamis olan is gorenlerin isiyle ilgili beklentileri farklilik
gostermekte ve daha yiiksek olmaktadir. is gérenlerinin isle ilgili beklentilerinin karsilanip
karsilanmamasi, is gorenlerin is tatminlerini diizeylerini olumlu ya da olumsuz olarak
etkilemektedir. Calisan bireyler, calistiklar1 is yerlerinde egitim durumlarina uygun
konumda gorev yapmadiklarinda mutsuz olmaktadirlar. Bu olumsuz durum calisanlar
kaygi ve stres altinda birakacagi i¢in tatmin diizeylerini azaltacaktir (Esendemir, 2019,
s.12). Calisanin is yerinde calisma siiresi artttkca mesleki tecriibesi de artacaktir ve
tecriibesine uygun islerin verilmesi ¢alisan1 daha mutlu ederken is tatmin diizeyine olumlu
katki saglayacaktir.

Birey isinde ge¢irdigi zamanla dogru orantili olarak is tecriibesini artirarak isiyle
ilgili becerilerini gelistirecektir. Is tecriibesi ve becerileri artan bireyin de isinden tatmin
olma diizeyi yiikselecektir. Calisan bireyin is deneyiminin sonucunda olumlu veya
olumsuz bir goriis ortaya ¢ikacaktir. Bireyin ¢alistigi isine karsi olusan olumsuz tutumu is
tatminsizlik diizeyinin diismesine sebep olmaktadir (Ozpehlivan, 2018, s. 29).

Aragtirmalar, kidemle is tatmini arasinda pozitif yonlii olumlu bir iliski bulundugunu
gostermistir.  Wright, Hamilton ve Gilmer'in arastirmalarinda; kisilerin ¢alismaya
baglamalariyla birlikte is tatmin diizeylerinin yiiksek bulundugunu ve ilerleyen zamanlarda
bu diizeyin diistiiglinii tespit etmislerdir (Ulusoy, 1993: 20). Calisanlarin hizmet yili artig
gosterdikge buna orantili sekilde is doyumlarinin da artacag diisiiniilmektedir. Sebebi ise;
ayni isi uzun yillar yaparak daha ¢ok tecriibeli ve isle neredeyse biitiinlesmis calisanlarin
islerine daha uyumlu olacaklar1 i¢in daha fazla doyuma ulasacaklar1 diisiiniiliirken, daha
yiikksek tcret ve terfi bekleyen genc calisanlarin, yashi calisanlardan daha az tatmin

olacaktir (Davis, 1998: 99).

Asagida belirtilen nedenlerden dolay1r ¢alisma siiresi arttikga is gorenlerin doyum

seviyesinde artis olacagi iddia edilmektedir (Ozgen ve Ozgen, 2010: 134).
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* Bireyin kidemini, ¢alismasini daha net anlamasini ve bunlarin ¢alisana verdigi
basar1 duygusunu artirmak,

* Bilhassa caligma siiresinde artis olmasi organizasyonun personel ihtiyacini daha
fazla karsilayacagi,

e Calisanin ¢alisma siiresinde artis oldukca organizasyonu ve isiyle yavas yavas
biitiinlesmesini,

* Caligsma stiresinde artis olduk¢a kurum g¢alisanlarina daha genis imkanlar sunar.

2.7.3. Orgiitsel faktorler
Is tatmin diizeyini etkileyen faktdrlerden bir digeri de &rgiitsel faktorlerdir. Yapilan
arastirmalar gosteriyor ki Orgiitsel faktorlerin is tatmin diizeyi iizerindeki etkisine
bakildiginda bazi 6zelliklerin 6n plana ¢iktig1 sonucuna varilmaistir.
Is tatminini etkileyen orgiitsel faktdrler asagidaki gibidir;
e Isin ozelligi,
e Yapilan is karsilig1 hak edilen ticret,
e Terfi olanaklar,
e Calisma arkadaslari,
e Kararlara katilim,

e {letisimdir.

2.7.3.1. 1sin 6zelligi

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi i¢in en dnemli etkenlerden biri is
gorenlerin ¢alistiklari isi nitelik olarak anlamli bulmalaridir. Is gorenin takdir edilmesi ve
1§ yerine sagladig1 katkilarin degerli bulunmasi is tatmini yoniinden énemlidir. Yapilan isin
Ozelligi yani zorluk seviyesi ve siradan olup olmamasi da is tatminini etkileyen 6nemli
unsurdandir. Yapilan isin fazladan bilgi ve beceri gerektirmesi is gorenlerin is tatmin
diizeylerine katk1 saglamaktadir (Iscan ve Sayin, 2010, s.199). Ozellikle is yerinde ydnetici
konumunda olan bireylerin sorumluluklarinin fazla olmasindan dolay1 kendilerini baski
altinda hissettikleri ve daha stresli olduklarindan dolay1 is tatmin diizeylerini olumsuz
etkilemektedir (Ayan, 2012, s. 147). Is gorenlerde is tatmin seviyesinin artmasi icin isin
ozellik olarak ilgi ¢ekici olmasi, is gorenin gelisimine katki saglamasi ve kiside basari

duygusunu ortaya ¢ikarmasi gerekmektedir.
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2.7.3.2. Yapilan is karsihg1 hakedilen iicret

Is gdrenin hem isine kars1 hem ¢alistid1 is yerine kars1 duygu ve diisiincelerini olumlu
yonde etkileyen orgiitsel faktdrlerden biri de ¢alisanin aldig iicrettir. Is tatmin diizeyine
olumlu ya da olumsuz katki saglayan baslica unsurlardan biridir. Calisanlarin ticretlerini
beklenti diizeyinde aldiklarinda is yerlerinde zaman gecgirme siireleri ve baglhiliklart
artmaktadir. Aksi durumda beklentilerinin altinda aldiklar1 {icret ¢alisanlarin
memnuniyetsizliklerini artiracaktir. Ise yeni baslayan bireyler baslangicta kendi kazanciyla
ve diger calisanlarin kazanglariyla karsilastirma yapacaktir. Ayni iste calisan ve ayni isi
yapan bireyler arasinda iicret farklilig1 olmasi is tatminsizliine sebep olacaktir (Glirbiiz,
2007, s.242).

Calisanin yaptig1 isin karsiliginda aldigi iicret onu mutlu edecek ve ihtiyaglarin
karsilayacak diizeyde olmasi is tatmin duygusunu artiracaktir. Ancak tam tersi yaptigi isin
karsiliginda aldig1 iicretin istedigi seviyede olamamasi ¢aligsanin is tatminsizligi diizeyini
diisiirecektir. Bunun yani sira is gorenlerin ¢alistiklari is yerinde adil bir ticret politikasinin
giidiilmesini istemektedirler. Bunun nedeni ise her ¢alisanin aldigi ticreti diger ¢alisma
arkadaslariyla karsilastirmasini yapacaktir. Eger calisan yaptigi karsilastirmalar sonucunda
aldig1 licretin ayni isi yapan diger ¢alisanlardan diisiik oldugunu goriirse is tatmin diizeyi
diisecektir (Uciincii, 2016, s. 24). Egitim kurumlarinda adil iicret politikasinin
uygulanmamasi egitim caligsanlari arasinda adaletsizlik ortaya ¢ikaracagi igin problemlere

yol agabilir.

2.7.3.3. Terfi olanaklar1

Bir is yerinde i gorenlerin is tatmin diizeyini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyen
en onemli faktdrlerden biri de terfi imkanlaridir. Orgiitlerde uygulanan terfi politikalarmin
tiim calisanlara adil ve esit mesafede olmasi kisilerin is tatmini diizeyi tizerinde olumlu etki
edecektir. Uzun yillar ayni is yerinde ¢alisan kisilerde zamanla islerine kars1 bir soguma,
sikilma olacaktir. Bireyin monotonlagan hayatinin ortaya g¢ikardigi memnuniyetsizlik
durumuyla birlikte performansinda ve ¢abalarinda diisme meydana gelecektir. Bu durum
ortaya ¢iktiginda ¢alisan ya isyile alakali daha fazla yetki ve sorumluluk almak isteyecek
ya da is degistirme egilimine girecektir. Ancak terfi istegi gergeklesen ¢alisan daha yiiksek
bir is tatmin diizeyine ulasacaktir (Konuk, 2006, s. 68).

Birgok ¢alisan ise girdikten sonra is yerinde kisa zamanda terfi imkanlarimi en iyi
sekilde degerlendirme isteyecektir. Mesleki olarak kendini iyi yetistirmis c¢alisanlar,

calistiklar is yerine faydali olduk¢a konumunu sorgulayacak ve terfi etme beklentisi i¢ine



31

girecektir. Terfi etme beklentisi gerceklesen calisanlarin is yerine bagliliklart ve is
verimliligi artacaktir. Egitim alaninda yapilan kariyer diizenlemesi ¢alisanlarin ¢aligtiklari
yillara gore gergeklesmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.6). Ancak ¢alisanlari memnun
etmeyen bir terfi sisteminin olmasi egitim ¢alisanlariin olumsuz bir etki yapip is tatmin

diizeylerinin diismesine neden olacaktir.

2.7.3.4. Calisma arkadaslar

Is gorenlerin calistiklar1 ortamda is arkadaslari ile olan iliskileri is tatminini
etkilemektedir. Kisinin is arkadaslarinin birbirleriyle olan iliskileri, birbirlerine bakis
acilari, olumlu diisiincelere sahip olmalar1 ¢alisanin i tatmin diizeyini etkilemektedir.
Birbirleriyle uyumlu, dayanisma i¢inde ¢alisan ve moral motivasyonu yiiksek kisilerle ayni
ortamda c¢alisma firsatt yakalayan kisilerin de moral ve motivasyonu yiikselecektir.
Calisma ortami iyi olan ve uyumlu bir ekiple calisma firsat1 elde eden bireylerin ¢alisma
istekleri ve motivasyonu artacaktir (Ozpehlivan, 2018, s. 42-43).

Is gorenlerin is yerlerindeki ¢alisma ortamlarina uyum saglamasi is tatmini olumlu
yonde etkileyen durumlardandir. Is yerinde arkadaslari ile normal iliskiler kuramayan,
birbirlerine uyum saglayamayan is gorenler zaman iginde arkadaslar arasinda soyutlanir ve
yalnizlagir. Yalnizlasan calisanlarin kurum iginde problemlere ve gruplagmalara sebep

olmaktadir.

2.7.3.5. Kararlara katihm

Is gorenlerin is yerinde isle ilgili kararlara katilim saglamasi, ¢alisanlarin sorumluluk
duygusunu ve motivasyonunu artmasina sebep olacak buda dogal olarak ¢alisanin
performansina katki saglayacak ve kendini daha 6zgiir hissedecektir. Bu durum is verinin
hedeflerine ulagsmasina katki saglayacaktir. Alinan kararlara katki saglayan ¢alisan kendini
daha ozgiirce ifade etme firsati bulacak ve potansiyelini artiracaktir. Kararlara katilan
calisan orgiit icinde kendisini degerli hissederek orgiite olan baglilig: artacaktir. Kararlara
katilim saglayan personelin is tatmin diizeyleri de artacaktir (Bagc1 ve Akbasg, 2016, s. 99).

Kararlara katilim saglayan personel {iizerinde psikolojik yonde olumlu etki
olusturarak 1s tatmin diizeylerine olumlu katki saglayacaktir. Calisanin is yerinde
fikirlerini ve 6nerilerini agik bir sekilde sOyleyebilmesi hem is veren i¢in fayda saglayacak
hem de galisanin is tatmin diizeyini artiracaktir (Ayan, 2011, s. 120).

Is gorenlerin calistiklar is yerinde alinan kararlara etki etmesi ¢alisanin fikirlerinin

Oonemsendigi hissini olusturacak ve isinde daha verimli olacaktir. Tam tersi durumda is
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goren kendini &nemsiz ve engellenmis hissetmesini saglayacaktir. Isverenlerin

calisanlarinin kararlara katilimini saglamak i¢in farkli diizenlemeler yapabilirler.

2.7.3.6. Tlletisim

Isverenin ve is gorenin iletisim icinde olmasi kurumun faaliyetleri dikkate
alindiginda gelisim gostermesi igin oldukca dnemlidir. iletisim ¢alisanlar arasinda oldugu
gibi kurumlar arasinda da olmaktadir. Kurumlarda amaglanan hedeflere ulasmak i¢in bilgi
aktariminin olmasi, departmanlar arasi iliskilerin saglanmasi ve siirekliliginin olmasi hayati
bir 6neme sahiptir. Bu durumun saglanmasi i¢in de isveren ile is goren arasinda iletisimin
iyi olmasi ile miimkiindiir. Is gorenlerin is arkadaslar1 ve sorumlu ydneticileri ile saglikli
iletisim i¢inde olmalar1 iyi iliskilerin gelismesine katki saglayacaktir. Ayrica kurumda
iletisimin acik, anlasilir ve adaletli sekilde olmasi ¢alisanlarin gérevlerini eksiksiz ve dogru
bir sekilde yapmalarmi saglayacaktir. lyi iletisimin olmadigi kurum ve kuruluslarda
calisanlarin birbirleriyle olan iliskileri iyi degildir. Iyi iliskilerin olmadig1 is yerlerinde
calisanlarin memnuniyetsizlikleri artacaktir (Erogluer, 2011, s. 120-123).

Kurum ve is gorenler arasinda sagliklt ve dogru bilgi aligverisi olmasi is yeri i¢in
pozitif etkiler olusturur. Is géren calistig1 is yerinde acik, anlasilir ve herkese esit mesafede
yonetim anlayisinin olmasini ister. Ayrica bu bilgilendirmenin yazili ya da s6zlii olarak
yoneticiler tarafindan yapilmasi ¢alisanlar tarafinda olumlu etki birakir. Bir kurumda agik
iletisimin olmasi ¢alisanlar arasinda memnuniyet oranini artirmaktadir (Ayan, 2011, s.
127).

Yapilan arastirmalar gosteriyor ki iletisimin is tatmin diizeyine katkisinin olumlu
oldugu gozlemlenmektedir. Yiiksel (2005) tarafindan yapilan “yonetici ile ¢alisan
arasindaki iletisim diizeyinin is tatmini {izerindeki etkileri” adl1 caligmasinda iletisim ile is
tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iliski tespit etmistir. Calismada iletisimin is
tatminini olumlu yonde artirdig: ile ilgi bulgular bulmustur.

Egitim ortamlarina baktigimizda egitim calisanlari ve yonetim arasinda iyi bir
iletisim ag1 olmast gerekmektedir. Aksi durumda zayif bir iletisimin oldugu egitim
kurumlarinda paydaslar birbirlerinden uzaklasirlar. Sonug olarak iyi bir iletisimin olmadigi
kuruluslarda ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri olumsuz yonde etkilenecek ve bu ¢alisanlarin

performansini diisiirecektir. .
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2.8. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is gorenler hayatlarinin biiyiik béliimiinii is yerlerinde gecirmektedirler. Isinden
beklentisini elde edemeyen bireyler, yalnizca ekonomik anlamda degil psikolojik ve sosyal
anlamda da kendilerini mutsuz hissederler. Is tatmini olusmayan calisanlar fiziksel ve
ruhsal sagliklarin1 da nispeten daha zor saglarlar. Dolayisiyla is tatmininin Onemi,
ekonomik, psikolojik ve sosyal acidan yadsinamaz bir gergektir. Buradan yola ¢ikarak “is
tatmini = yasam tatmini” denilebilir.

Is tatminsizliginin basladig1 orgiitlerde kurumsal sorunlar bas gdstermeye baslar
(Akinci, 2002: 3). Konu iizerinde yapilan caligsmalar incelendiginde is tatminsizliginin
devamsizlik ve is ge¢ gelme, is goren devir hizinda artis, azalan performans, yabancilagma,
stres ve isten ayrilma gibi sonuclara sebebiyet verdigi goriilmiistiir. Bu sonuclara asagida

kisaca deginilmistir.

2.8.1. ise gec gelme ve devamsizhik

Ise gec gelme mesai saati basladiktan sonra isbasi yapmak iken devamsizlik ise
calisanin gecici olarak isi birakmasi, isine ara vermesidir. Bireyler bu hareket tarzlarinm
farkli bahaneler iireterek yapabilmekte hatta bu tavirlarim1 aligkanlik haline
getirebilmektedirler.

Is gorenlerin ise gec gelme ve devamsizlik arzularinin sebebinde; kiside olusan
yorgunluk, bitkinlik, ise ara verme istegi, isi sikict bulma hisleri ig tatminsizligi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir (Bahadinli, 2013: 153). Devamsizlik ve is tatmini arasinda yapilan
calisma sonucunda devamsizlik ve i tatmini arasinda anlamli negatif bir bag oldugu tespiti

yapilmistir (Scott ve Taylor, 1985: 599).

2.8.2. lsgiicii devir h1izinda artis

Isgiicii devri orgiitten ayrilmay1 ya da 6rgiite dahil olmay1 ifade etmektedir. s goren
devri bir orgiit icerisinde isten ayrilan calisanlarin Orgiitiin tiim c¢alisanlarina orani ile
bulunmaktadir (Sezgin, 2019: 32). Calisan devri ile is tatminsizligi arasinda pozitif yonde
bir bag bulunmaktadir (Kogoglu, 2015: 22). Yani orgiitteki isgiicii devir hizinin yiiksek
olmasi, oOrgiitte bulunan calisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik olmasina neden
olmaktadir. Isgiicii devri yiiksek olan isletmelerin orgiitsel faaliyetlerinde aksamalar
olabilecegi gibi yiiksek maliyetler de bir diger olumsuz sonug¢ olarak karsilarina

cikmaktadir. Ciinkii yliksek isgiicli devri, yeniden ise alim ve bu kisilere yeni egitimler
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anlamma gelmektedir. De Coninck ve Bachmann (2005) bu maliyetlerin, ayrilan bireye

Odenen iicretin ortalama iki katina denk geldigini ifade etmislerdir (Tuna, 2007: 45-46).

2.8.3. Azalan performans

Performans, c¢alisanin gorevini ne oranda yerine getirdigi anlamina gelmektedir
(Berghe, 2011: 24). Oktay (2005) is tatmin diizeyinin c¢alisanlarin performanslari,
verimlilikleri, oOrgilitin biliylime hizi ve ¢alisan devir hiz1 {izerindeki etkilerine
deginmislerdir. Buna ek olarak Schoderbek, Cosier ve Aplin (1991) ¢alisanlarin verimlilik
ve performans diizeylerinde is tatmininin etkisi tizerinde durmuslardir (Karaalioglu, 2019:
74). Tatmin yiiksek performansin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Oriicii ve Esenkal, 2005:

145-146).

2.8.4. Yabancilasma

Yabancilagma, i gorenin isinden ve kurumundan soguyarak kendini bunlardan ve
cevresinden geri ¢ekmesidir. Yabancilasma siireci yasayan is gorenler kendilerini
orgiitlerinin bir ferdi olarak gérmemektedirler (Aytag, 2004: 206-207). Sahin (2007), is
gorenlerin yabancilasma yasamalarinin en 6nemli sebeplerini stres, hayal kirikliklar1 ve
calisma sartlarmin kisiyi tatmin etmemesi olarak gostermistir. Mahmud (1993) ise bu
nedenleri, kariyer firsatlarinin olmamasi, kotii calisma sartlari, ayn1 isin stirekli yapilmasi
sonucu sikkinlik duyma, kisinin yaptigr isi anlamsiz bulmasi ve Orgiitiin kontrol
mekanizmalariin isleyisindeki problemler olarak siralamistir (Kokalan ve Anas, 2016:
100). Is goérenlerde yabancilasmanin oniine ge¢mek igin {icret sisteminin adil olmas,
kisinin orgiit i¢in Onemli oldugunu hissettirme, kisinin gayretlerinin gormezden
gelinmemesi ve takdir edilmesi, is gorenlerin kurum kararlar1 alimirken katilimlarinin
saglanmasi, aidiyet duygusunun asilanmasi, kariyer firsatlarinin saglanmasi, bireysel
sorunlarin ¢6zlimiine yardimcit olma ve degerlendirme siirecinde diiriistliik olmasi

gerekmektedir (Sahin, 2007: 668).
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3. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde c¢alima modeli, evren ve Orneklem, veri toplama araglari, verilerin
toplanmas1 ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel tekniklerle 1lgili bilgiler

verilmistir.

3.1. Cahsmanmin Modeli

"Spor Liselerinde Goérev Yapan Beden Egitimi Ogretmenlerinin Bireysel
Performanslar1 ve Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi" baslikli ¢alisma,
spor liselerinde ¢alisan beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin bireysel performanslari ile is
tatmin diizeyleri arasindaki iligkiyi aragtirmaktadir. Bu arastirma, iliskisel tarama modeli
kullanilarak gergeklestirilmistir. Iliskisel tarama modeli, birden fazla degisken arasindaki
iligkilerin incelenmesini saglayan bir arastirma modelidir. Bu baglamda, spor liselerinde
gorev yapan beden egitimi Ogretmenlerinin is tatmin diizeylerinin  bireysel

performanslarina nasil etki ettigi analiz edilmistir.

3.2. Arastirma Grubu

Arastirmayi, 2022-2023 egitim-6gretim doneminde Milli Egitim Bakanligi’na baglh
Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi 6gretmenleri olusturmustur. Bu arastirmaya
egitim kurumlarinda gorev yapan 244 Erkek, 181 Kadin beden egitimi Ogretmeni

katilmastir.

3.3. Veri Toplama Araglar

Amasya Universitesi E-30640013-108.01-99334 sayili etik kurulu onay1 ve Milli
Egitim Bakanlig1 E-62045208-605.01-72709161 sayil1 izni ile arastirma yapilmustir.

Milli Egitim Bakanligi’'na bagli Spor Liselerinde ¢alisan beden egitimi
ogretmenlerine Google Forms {izerinden olusturulan kigisel bilgi formu, bireysel is

performans 6l¢egi ile mesleki doyum 6lgegi anket seklinde uygulanmustir.

3.3.1. Kisisel bilgi formu

Milli Egitim Bakanligi’na bagl Spor Liselerindeki beden egitimi dgretmenlerinin
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, gorev siireniz, 6grenim durumunuz, gorev
yaptiginiz okuldaki calisma siireniz, gorev yaptiginiz okulda c¢alisma durumunuz ve
haftalik ders yiikiimliiliigiinliz gibi bilgileri iceren, arastirmaci tarafindan hazirlanan

bireysel bilgi formu kullanilmistir.
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3.3.2. Mesleki doyum ol¢egi

Aragtirma kapsaminda, spor liselerinde gorev yapan beden egitimi &gretmenlerin
demografik bilgileri yaninda " Mesleki Doyum Olgegi " ve "Bireysel Performans Olcegi"
kullanilmistir. Demografik bilgi formu, katilimcilarin kisisel 6zelliklerini (yas, cinsiyet,
medeni durum, vs.) icermektedir.

Mesleki Doyum Olgegi, Yildiz Kuzgun, Seher Aydemir Sevim ve Zeynep Hamamci
tarafindan 1997 yilinda gelistirilmistir ve 20 maddeden olugmaktadir.

Olgegin Gelistirilmesi: Bu dlgme araci, ¢alisan kisilerin mesleki doyumunu tespit
etmek i¢in Herzberg'in 'Tki Faktor Kurami' temel aliarak ortaya konulmustur. Isin 6zii ve
is ortamindan kaynaklanan durumlar is doyumunu etkilemektedir. s baglami ad1 altinda
siniflanan faktorler isyerlerinin kosullarina gore farklilik gosterebilmektedir, oysa meslek
kavramu ile ilgili olan igin 6ziine yonelik faktorler biiyiik dl¢tide farklilik gostermemektedir
(Kuzgun, Sevim ve Hamamc1 2005: 82-87).

MDO' nin deneme formunda, mesleki etkinliklerin ilgi ve yeteneklerine bireyin ilgi
ve yeteneklerine uygunlugu, sorumluluk alma, gelisme ve ilerleme olanaklari ile ilgili
maddeler bulunmaktadir. Olgekte isin baglamma yonelik ise, daha az madde
bulunmaktadir. Olgegin deneme formunda 20 olumlu, 8 olumsuz madde bulunmaktadir.
Bu maddeler bes basamakli "Likert" tipi (A: Her zaman, B: Sik sik, C: Ara sira, D:
Nadiren, E: Hicbir zaman) bir dereceleme o6lcegi seklinde ifade edilmistir. Olumlu
maddeler A:5, B:4, C:3, D:2, E:1 olumsuz maddeler A:l, B:2, C:3, D:4, E:5 seklinde
tersten puanlanmistir.

MDO' nun Gegerligine Iliskin Bulgular: Faktdr analiziyle dlgegin yapr gegerliligi
tespit edilmistir. Analizler, 114 kisiden toplanilan veriler iizerinde yapilmistir. Faktor
analizi sonucunda Olcegin maddelerinin iki faktdre ayrildigi belirlenmistir. Maddelerin
ozellikleri dikkate alinarak faktdr I'e Niteliklere Uygunluk, faktdr 2'ye Gelisme Istegi
adlar verilmistir. Iki faktoriin agikladiklari toplam varyans % 48.6'dir. Bunun % 36.4'ii
birinci, %12.2'si ikinci faktorden kaynaklanmaktadir. Birinci faktdr toplam varyansin
%36.4'Int acikladigl i¢in 6l¢egin tek boyutlu olarak da kullanilabilecegi diigtiniilmiistiir.

MDO' nin Giivenirligine Iliskin Bulgular: Olgegin giivenirligi, i¢ tutarlilik katsayisi
hesaplanarak belirlenmistir. Olcegin i¢ tutarlilik katsayis1 alpha=.9028 olarak bulunmustur.
Faktor analizi ile belirlenen ve isimlendirilen iki faktér i¢in F1=91, F2=.75 olarak

hesaplanmistir. Yapilan son analizde Ol¢ekte yer alan 20 maddenin madde toplam
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korelasyonlari. 30'un {lizerindedir. Bulunan bu degerler giivenirlik diizeyi i¢in yeterli olarak
gorilmistir.

MDO'min Uygulanmasi ve Puanlanmasi: Bireylerin  kendi  kendilerine
cevaplandirabilecekleri kolay bir 6lgektir. Soru formunun basinda nasil cevaplanacagi ile
ilgili bilgi vardir. Uygulama sirasinda zaman sinirlamasi yoktur. Bir meslegi olan kisilere
uygulanir. Grup olarak uygulanabilir.

Olgekte 20 madde bulunmaktadir. 1,2,3.5,6,7,8,12,13,15,16,17,18,20 numarali
maddeler i¢in Her zaman:5, Sik sik:4, Ara sira:3, Nadiren:2, Higbir zaman: 1 seklinde
puanlanmaktadir. 4, 9, 10, 11, 14, 19 numarali maddeler ise olumsuz maddelerdir ve
tersten puanlanmasi gerekmektedir. Alinan puanlar yiiksek oldugunda bireyin mesleki
doyumunun, yani isin 6zlinden aldigr doyumun yiiksek oldugu varsayilir. Birinci faktorii
olusturan maddeler 1,2,3.4,6,8,9,10,14,15,17,18,19 nolu maddelerdir. Ikinci faktor
( gelisme istegi) ise 5,7,11,12,13,16,20 nolu maddelerden meydana gelmektedir.

3.3.3. Bireysel is performansi 6l¢egi

"Bireysel Is Performansi Olgegi" ise, gorev ve baglamsal performans ile iiretkenlik
karsit1 is davranisi boyutlarii 6lgmek amaciyla Koopmans ve arkadaglart (2013)
tarafindan gelistirilmis olan "Individual Work Performance Questionnaire" anket formunun
Tiirk¢e ‘ye uyarlanmasiyla Kéroglu, Kaba ve Oztiirk (2021) tarafindan gergeklestirilmistir.
Olgek, Tiirkce ‘ye uyarlandiktan sonra giivenirlik ve gecerlik ¢alismalarina tabi tutulmus
ve 18 maddeden olusan orijinal form, 14 maddeden olusacak sekilde sadelestirilmistir.
Giivenirlik analizi sonucunda Ol¢egin ve alt boyutlarinin Cronbach-Alpha degerlerinin
0.70'in {izerinde oldugu belirlenmistir. Olgek, katilimcilarm is  performansini
degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir ve 5°li Likert tipinde puanlama yapilmasina
dayanmaktadir ("1- Kesinlikle Katilmiyorum" ile "5- Tamamen Katiliyorum" arasinda).
Olgegin 14 maddesi, gorev performans: (1-5. maddeler) ve baglamsal performans (6-11.
maddeler) boyutlarin1 kapsamaktadir. Ancak, 6lgegin liretkenlik karsit1 is davranisi (12-14.
maddeler) boyutu, kamudaki saglik ¢alisanlar1 i¢in uygun olmadig1 ve objektif sonuglara

ulagsmanin zor oldugu gerekgesiyle kullanilmamaistir.
3.4. Verilerin Analizi

Bir 6l¢egin normal dagilim gosterebilmesi icin simetrik olmasi gerekmektedir.
Biiytikoztirk (2012) ve Huck (2012), verilerin normal dagilim gdsterebilmeleri igin
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin -1 ile +1 arasinda; George (2011)
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ve Sencan (2005)’a gore -2 ile +2 arasinda; Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore -1,5 ile
+1,5 arasinda degismesi gerektigi ifade edilmistir. Bununla birlikte Kline (2011),
Skewness katsayisinin 3’ten, Kurtosis katsayisi ise 10’dan kiiglik olmasi halinde, Hancock
ve Mueller (2006) ise Skewness degerinin 2’den kii¢iik ya da Kurtosis degerinin 7’den
kii¢lik oldugu durumlarda verilerin normal dagilim gosterdigini belirtmistir.

Bu sebeple arastirmada parametrik analizler kullanilmistir. istatiksel olarak anlamli
bir fark olup olmadigimi test etmek ve ikili karsilagtirmalar i¢in Independent Samples t-
Testi analizi, ikiden fazla gruplarin karsilastirilmalari i¢in anlamli bir fark olup olmadigini
test etmek amaciyla Tek Yonlii Varyans Analizi (One Way ANOVA) kullanilmistir.

Degiskenler arasindaki farkliligin yorumunda anlamlilik diizeyi olarak 0.05 alinmistir.
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4, BULGULAR
Arastirmanin bu kisminda Spor Liselerinde Calisan Beden Egitimi Ogretmenlerinin
Bireysel Performans ve Is tatmin Diizeyleri Arasindaki ilisiklinin incelenmesi yonelik

analiz bulgular1 agsagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4 1. Demografik degiskenlerine yonelik betimsel istatistikler

Degisken Grup f %
Cinsiyet Kadin 181 41,5
Erkek 244 58,5

30 — 45 yas 189 45
Yas 46 — 55 yas 169 39,2
56 ve ustl 67 15,8
. Bekar 155 36,9
Medeni Durum Evli 270 631
15 y1l ve alt1 152 35,8
Gorev Siiresi 16 - 25 192 447
26 ve Usti 81 19,5

Ogretmen 144 33
Gorev Unvani Uzman Ogretmen 190 45,2
Bas Ogretmen 81 21,8
Ogrenim Durumu Lisans . 2 56,7
Yiksek Lisans 178 43,3
. - 1-5yl 138 32,1
g:ﬁ ejﬂ:;fi’itr‘egs‘i()kulda 6— 10 il 175 406
¥ 11 yil ve iistii 112 27,3
Gorev Yaptigi Okulda Kadrolu 325 75,7
Calisma Durumu Gorevlendirme 100 24,3
20 saat ve alt1 135 31,7
Haftalik Ders Yiikimliligi 21 — 25 saat 177 41,1
26 — 30 saat 113 27,3

Toplam 425 100

Aragtirmaya Spor Liselerinde gorev yapan 181 (% 41,3) adet kadin ve 244 (%58,5)
erkek olmak iizere toplam 425 beden egitimi Ogretmeni katilmistir. Beden egitimi
O0gretmenlerinin yasa gore dagilimlart incelendiginde; 30 — 45 yas aras1 189 ( %45), 46 —
55 yas aras1 169 ( % 39,2), 56 ve iistii ise 67 (%]15,8) tane 6gretmen oldugu belirlenmistir.
Beden egitimi Ogretmenlerinin - medeni durumlar1 incelendiginde; 155 (%36,9)
Ogretmenimizin bekar oldugu, 270 (% 63,1) 6gretmenimizin evli oldugu goriilmiistiir.
Ogretmenlerimizin 152 (% 35,8) tanesinin 15 yil ve alt1, 192 (% 44,7) tanesinin 16 — 25
yil, 81 (% 19,5) tanesinin de 26 ve lstii gorev siireleri oldugu tespit edilmistir. Beden
egitimi 6gretmenlerinin 144 (% 33)’nilin unvanm 6gretmen, 190 (% 45,2) uzman 6gretmen,

81 (%19,5) basdgretmen seklinde gerceklesmistir. Ogretmenlerin mezuniyet durumlarina
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bakildiginda; 247 (% 56,7) 6gretmenin lisans mezunu, 178 (% 43,7) 6gretmenin yiiksek
lisans mezunu oldugu goriilmiistiir. Beden egitimi 6gretmenlerin gorev yaptiklar1 okulda
calisama siireleri incelendiginde; 138 (% 32,1) tanesi 1-5 yil, 175 (% 40,6) tanesinin 610
yil, 112 (% 27,3) tanesinin de 11 yil ve iizeri bulunduklar1 okulda gorev yaptiklari tespit
edilmistir. Ogretmenlerin 325 (% 75,7) tanesinin gérev yaptiklar1 okulda kadrolu, 100 (%
24,3) tanesinin de gorevlendirme galistiklart goriilmistiir. Beden egitimi 6gretmenlerinin
haftalik ders yiikiimliiliikkleri incelendiginde 135 6gretmenin (% 31,7) haftada 20 saat ve
alt1, 177 6gretmenin (% 41,1) haftada 21-25 saat, 113 dgretmenin ise (% 27,3) haftada 26-

30 saat derse girdikleri tespit edilmisgtir.

Tablo 4.2. Normallik Analizi

Skewness (Carpiklik) Kurtosis

(Basiklik)
Niteliklere uygunluk -.535 1.703
Gelisme istegi -.433 314
Mesleki doyum -.369 581
Gorev performansi -.213 -.659
Baglamsal performans .085 -.713
Uretkenlik karsit1 is davranist .980 -.094

Verilerin normal dagilim gosterdiginin kabul edilebilmesi i¢in ¢arpiklik ve basiklik
(Skewness-Kurtosis) derecesi +2.00 ile -2.00 arasinda olmasi1 gerekmektedir (George ve
Mallery, 2010). Olgek boyutlarma bakildiginda bu degerlerin igerisinde oldugu

goriilmektedir. Bu nedenle parametrik analizlerden t testi ve Anova testi kullanilmistir.

4.1. Katihmeilarin Olgeklerden Aldiklari Ortalama Puanlar

Tablo 4.3. Katilimcilarim Olgeklerden Aldiklar1 Ortalama Puanlar

N Mean Std. Deviation
Niteliklere uygunluk 425 3.1281 23139
Gelisme istegi 425 3.4255 .51866
Mesleki doyum 425 3.2322 .27583
Gorev performanst 425 3.7807 18217
Baglamsal performans 425 3.5627 .81705

Uretkenlik karsit1 is davranist 425 2.0753 1.12648
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Tabloda goriildiigii lizere katilimcilarin en yiiksek puan aldiklari boyut gorev
performansi olmustur. En diisiik puan ortalamasi ise tiretkenlik karsit1 is davranist boyutu
olmasma karsin bu boyutta diisiik puan almanin olumlu bir tutum oldugu dikkate
alinmalidir. Bu nedenle diger boyutlardan daha diisilk puan alinan boyutun niteliklere

uygunluk boyutu oldugu goriilmektedir.
4.2. Mesleki Doyum Olcegine Yonelik Analizler

4.2.1. Cinsiyete yonelik analizler

Tablo 4.4. Cinsiyete Yonelik Analizler

Cinsiyetiniz N Mean t df P
Niteliklere uygunluk Erﬁ'; igi gég% 2345 423 019
Gelisme istei E;'zel'; igi g:ﬁg% 311 419.194 756
Mesleki doyum gﬁﬁi igi g:gggi 1514  417.905 131

Tabloda goriildiigli iizere katilimcilarin cinsiyetleri ile niteliklere uygunluk boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark ¢ikmistir (p=0,019; p<0.05). Diger boyutlarda
ise anlamli bir fark yoktur (p>0.05).

4.2.2. Yasa dair analizler

Tablo 4.5. Yasa Dair Analizler

Yas N Mean df F P

30 - 45 aras1 192 3.1146

. 46 - 55 arasi 167 3.1414
Niteliklere uygunluk 56 ve {istii 66 3.1340 2 .624 .536

Total 425 3.1281

30 - 45 aras1 192 3.3958

. L 46 - 55 arasi 167 3.4226
Gelisme istegi 56 ve iisti 66 35195 2 1.403 247

Total 425 3.4255

30 - 45 aras1 192 3.2130

. 46 - 55 arasi 167 3.2398
Mesleki doyum 56 ve iistii 66 3.9689 2 1.114 329

Total 425 3.2322
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Tabloda goriildiigli lizere katilimcilarin yaslari ile mesleki doyum 6lgegi boyutlar

arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).

4.2.3. Medeni duruma yonelik analizler

Tablo 4.6. Medeni Duruma Yonelik Analizler

Medeni

Durum N Mean t df P
Niteliklere uygunluk E‘é:(iar i;g 21212 442 423 659
Gelisme istegi E‘él'(iar i;g g:ﬁg 502 367.151  .616
Mesleki doyum E‘é:(iar i;g gggég 077 361928  .938

Tabloda goriildiigii tizere katilimcilarin medeni durumlari ile mesleki doyum o6lcegi

boyutlari arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).

4.2.4. Gorev siiresine yonelik analizler

Tablo 4.7. Gorev Siiresine Yonelik Analizler

Gorev Siiresi N Mean df F P

15 yil ve alt1 152 3.1139

Niteliklere 16 - 25 yil aras1 191 3.1349
uygunluk 26 yil ve istii 82 3.1388 2 458 633

Total 425 3.1281

15 yil ve alt1 152 3.3882

. L 16 - 25 yil aras1 191 3.4166
Gelisme istegi 26 il ve distii 82 35157 2 1.667 190

Total 425 3.4255

15 yil ve alt1 152 3.2099

. 16 - 25 y1l aras1 191 3.2335
Mesleki doyum 26 yil ve iistii 82 3.9707 2 1.302 273

Total 425 3.2322

Tabloda goriildiigli lizere katilimcilarin gorev siireleri ile mesleki doyum o6lgegi

boyutlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).
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4.2.5. Gorev unvanina yonelik analizler

Tablo 4.8. Gorev Unvanina Yonelik Analizler

Gorev Unvan N Mean df F p
Ogretmen 141 3.1271
Niteliklere Uzman 6gretmen 193 3.1287
uygunluk Bagogretmen 91 3.1285 2 002 998
Total 425 3.1281
Ogretmen 141 3.4265
) L. Uzman 6gretmen 193 3.4108
Gelisme istegi Basgretmen 01 3.4553 2 227 797
Total 425 3.4255
Ogretmen 141 3.2319
. Uzman 6gretmen 193 3.2275
Mesleki d 2 .09 .908
esiex doyum Basogretmen 91 3.2429
Total 425 3.2322

Tabloda gorildiigii tizere katilimcilarin gorev unvanlari ile mesleki doyum o&lgegi

boyutlari arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).

4.2.6. Ogrenim durumuna yonelik analizler

Tablo 4.9. Ogrenim Durumuna Yénelik Analizler

Ogrenim N Mean t df p
_ _ Durumu
ll:l;tgeul:hhelge I\_(Ii?ligzk Lisans igg giggé -1.929 423 054
Gelisme istegi '{{'jlizgk Lisan igg gfggg 2409 423 016
Mesleki doyum '{{'jlizgk Lisan igg gg%g 2643 423 009

Tabloda goriildiigii tizere katilimcilarin 6grenim durumlari ile gelisme istegi boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark ¢ikmistir (p=0,016; p<0.05). Ayrica
katilimcilarin 6grenim durumlari ile mesleki doyum arasinda da istatistiksel olarak anlamli
bir fark ¢ikmistir (p=0,009; p<0.05). Niteliklere uygunluk boyutunda ise anlamli bir fark
yoktur (p>0.05).



4.2.7. Gorev yapilan okulda ¢alisma siiresine yonelik analizler

Tablo 4.10. Gorev Yapilan Okulda Calisma Siiresine Yo6nelik Analizler
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Gorev yaptlg} okglda N Mean  df F 0
calisma siiresi

1-5wyl 136 3.1046

Niteliklere 6-10 yil 172 3.1391
uygunluk 11 ve Usti 117 3.1394 2 1032 357

Total 425 3.1281

1-5yil 136 3.3981

) L. 6-10yl 172 3.4111
Gelisme istegi 11 ve istii 117 3.4786 2 .869 .420

Total 425 3.4255

1-5yil 136 3.2074

. 6-10 y1l 172 3.2343
Mesleki doyum 11 ve fistii 117 39581 2 1.074 .343

Total 425 3.2322

Tabloda goriildiigii iizere katilimeilarin okuldaki gorev siireleri ile mesleki doyum

6lgegi boyutlari arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).

4.2.8. Gorev yapilan okulda calisma durumuna yonelik analizler

Tablo 4.11. Gorev Yapilan Okulda Calisma Durumuna Yo6nelik Analizler

([;)31;52113 N Mean t df P
ok Gonendime 101 aioe 085 48 0%
Gelisme istegi gf‘)fer:::n dicme iéi 2:3?82 341 423 734
Mesleki doyum gf‘)fer:::n dicme iéi 2;2‘513 271 423 787

Tabloda goriildiigii lizere katilimcilarin okuldaki c¢alisma durumlar ile mesleki

doyum o6lgegi boyutlari arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).



4.2.9. Haftalhk ders saatine yonelik analizler

Tablo 4.12. Haftalik Ders Saatine Yonelik Analizler
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Haftalik ders yiikiimliiliigii N Mean df F p

20 saat ve alt1 130 3.1178

L 21 - 25 saat 177 3.1243
Niteliklere uygunluk 26 - 30 saat 118 31454 2 481 .618

Total 425 3.1281

20 saat ve alt1 130 3.3890

. L 21 - 25 saat 177 3.4197
Gelisme istegi 26 - 30 saat 118 34746 2 .860 424

Total 425 3.4255

20 saat ve alt1 130 3.2127

. 21 - 25 saat 177 3.2277
Mesleki doyum 26 - 30 saat 118 3.9606 2 974 378

Total 425 3.2322

Tabloda goriildiigi iizere katilimcilarin ders saatleri ile mesleki doyum 0lgegi

boyutlari arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).

4.3. Bireysel Is Performansina Yénelik Analizler

4.3.1. Cinsiyete yonelik analizler

Tablo 4.13. Cinsiyete Yonelik Analizler

Cinsiyetiniz N Mean T df P
Gérev performanst E;l;eli ig‘l'r ggégz 4.341 423 .000
I?aglamsal performans E;izﬁi ?81‘11 g;gig 6.158 423 .000
g;vef;z?slllk Karsit i preew oz 289 1625 420907 105

Tabloda gosterildigi lizere, cinsiyete gore gorev performansinda anlamli bir fark

bulunmaktadir (p = 0.000; p < 0.05). Baglamsal performansta da benzer bir anlamli fark

goriilmektedir (p = 0.000; p < 0.05). Ancak, iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 agisindan

cinsiyetler arasi fark anlamli degildir (p = 0,105; p > 0.05). Bu bulgular, cinsiyetin gérev

ve baglamsal performans iizerinde belirgin bir etkisi oldugunu, fakat iiretkenlik karsit1 is

davraniglar tizerinde anlamli bir etkisi olmadigin1 gostermektedir.



4.3.2. Yasa dair analizler

Tablo 4.14. Yasa Dair Analizler
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Yas N Mean Df F P

30 - 45 arasi 192 3.1146

. 46 - 55 arasi 167 3.1414
Gorev Performansi 56 ve iistii 66 31340 2 .624 .536

Total 425 3.1281

30 - 45 aras1 192 3.3958

Baglamsal 46 - 55 aras1 167 3.4226
Performans 56 ve Usti 66 3.5195 2 1.403 241

Total 425 3.4255

30 - 45 aras1 192 3.2130

Uretkenlik Karsiti 46 - 55 aras1 167 3.2398
Is Davranisi 56 ve iistii 66 3.2689 2 1.114 329

Total 425 3.2322

Tabloda goriildiigli lizere katilimcilarin yaslar ile bireysel is performansi dlgegi

boyutlari arasinda anlamli bir fark yoktur (p>0.05).

4.3.3. Medeni duruma yonelik analizler

Tablo 4.15. Medeni Duruma Yonelik Analizler

Medeni Durum N Mean t df p
Gorev performansi Evli 270 3.8830
Bekar 155 3.6026 3.607 423 000
5 Evli 270 3.6975
Baglamsal performans Bekar 155 33280 4594 423 .000
Uretkenlik karsiti is Evli 270 2.0802
davranist Bekar 155 20667 M9 4% 96

Tabloda gosterildigi iizere, medeni duruma gore gorev performansinda anlamli bir

fark bulunmaktadir (p = 0.000; p < 0.05). Baglamsal performansta da anlaml bir fark

goriilmektedir (p = 0.000; p < 0.05). Ancak, iiretkenlik karsiti is davranislari agisindan

medeni durumlar arasi fark anlamli degildir (p = 0,905; p > 0.05).
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4.3.4. Gorev siiresine yonelik analizler

Tablo 4.16. Gorev Siiresine Yonelik Analizler

Gorev siiresi N Mean Df F p
15 y1l ve alt1 152 3.5684
Gorev 16 - 25 yil
performanst arast 191389l 9.546  .000
26 yil ve lstil 82 3.9683
Total 425 3.7807
15 yil ve alt1 152 3.3147
Baglamsal 16 - 25 yil
performans arasi 191 3.6501 2 12.808 .000
26 yil ve tistii 82 3.8191
Total 425 3.5627
15 y1l ve alt1 152 1.9364
- . 16 - 25 yil
}Jrg;lf;;ltlll}lkarsltl brast 191 2.0611 2 3.953 020
; ? 26 yil ve istii 82 2.3659
Total 425 2.0753

Tabloda gosterildigi lizere, hizmet siiresine gore gorev performansinda (p = 0.000; p
< 0.05), baglamsal performansta (p = 0.000; p < 0.05) ve iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinda (p = 0,020; p < 0.05) istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmaktadir.

4.3.5. Gorev unvanina yonelik analizler

Tablo 4.17. Gorev Unvanina Yonelik Analizler

Gorev unvant N Mean  df F p

Ogretmen 141 3.5816

Gorev performanst  Uzman dgretmen 193 3.8870
Basogretmen 91 3.8637 2 1.063 001

Total 425 3.7807

Baslamsal Ogretmen 141 3.3783

aglamsa Uzman 6gretmen 193 3.6373
performans Basogretmen 91 3.6905 2 5631 .004

Total 425 3.5627

Ogretmen 141 2.0922

Uretkenlik karsit1 is Uzman 6gretmen 193 1.8895
davranist Basogretmen 91 2.4432 2 7734 001

Total 425 2.0753
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Tabloda gosterildigi lizere, gérev unvanina gore gorev performansinda (p = 0,001; p
< 0.05), baglamsal performansta (p = 0,004; p < 0.05) ve iretkenlik karsiti is
davraniglarinda (p = 0,001; p < 0.05) istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmaktadir.

4.3.6. Ogrenim durumuna yonelik analizler

Tablo 4.18. Ogrenim Durumuna Yénelik Analizler

Ogrenim Durumu N Mean T df p
Lisans 239 3.7021
Gorev performanst  viiksek Lisans 186 38817 -2.361 423 .019
Baglamsal Lisans 239 3.4616
performans Yiiksek Lisans 186 36927 2O 423 004
Uretkenlik karsit1 is  Lisans 239 1.8856
davranisi Yiiksek Lisans 186 23190 -3.859 329.278 .000

Tabloda gosterildigi lizere, 6grenim durumuna gore gorev performansinda (p =
0,019; p < 0.05), baglamsal performansta (p = 0,004; p < 0.05) ve iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinda (p = 0.000; p < 0.05) istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmaktadir.

4.3.7. Gorev yapilan okulda ¢alisma siiresine yonelik analizler

Tablo 4.19. Gorev Yapilan Okulda Calisma Siiresine Yo6nelik Analizler

Gorev yapilan okulda ¢alisma

. N Mean df F p
Sures1

1-5yl 136 3.6515

Gorev performans1 6 - 10 y1l 172 3.7174
11 ve Ustii 117 4.0239 2 835 000

Total 425 3.7807

Basl | 1-5yl 136 3.4081

aglamsa 6-10 yil 172 3.5174
performans 11 ve fistii 117 3.8091 2 829 .000

Total 425 3.5627

1-5yl 136 1.8824

Uretkenlik karsiti is 6 - 10 yil 172 2.0484
davranisi 11 ve tstii 117 2.3390 2 53% .005

Total 425 2.0753

Tabloda gosterildigi lizere, gorev yapilan okulda c¢alisma siiresine gore gorev

performansinda (p = 0.000; p < 0.05), baglamsal performansta (p = 0.000; p < 0.05) ve
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tiretkenlik karsit1 is davranislarinda (p = 0,005; p < 0.05) istatistiksel olarak anlamli farklar

bulunmaktadir.

4.3.8. Gorev yapilan okulda calisma durumuna yonelik analizler

Tablo 4.20. Gorev Yapilan Okulda Calisma Durumuna Yo6nelik Analizler

Calisma Durumu N Mean T df p
Gorev Kadrolu 324 3.8327
Performansi Gorevlendirme 101 3.6139 2470 423 014
Baglamsal Kadrolu 324 3.5885
Performans Gorevlendirme 101 3.4802 1.163 423 245
Uretkenlik Kadrolu 324 2.0309
karsit1 ig Gorevlendirme 101 2.2178 -1.458 423 146

davranisi

Tabloda gosterildigi ilizere, ¢alisma durumuna gore gorev performansinda (p = 0,014;

p < 0.05) anlamli bir fark bulunurken, baglamsal performansta (p = 0,245; p > 0.05) ve

tretkenlik karsitt is davraniglarinda (p = 0,146; p > 0.05) anlamli bir fark

bulunmamaktadir.

4.3.9. Haftalik ders saatine yonelik analizler

Tablo 4.21. Haftalik Ders Saatine Yonelik Analizler

Haftalik ders yiikiimliiligii N Mean  df F p
20 saat ve alt1 130 3.5831
Gorev performansi 21 - 25 saat 177 3.6904
26 - 30 saat 118 41339 2 18819 .000
Total 425 3.7807
Basl | 20 saat ve alt1 130 3.3244
aglamsa 21 - 25 saat 177 3.4878
performans 26 - 30 saat 118 3.9379 2 20.429 .000
Total 425 3.5627
20 saat ve alt1 130 2.0231
Uretkenlik karsit1 21 - 25 saat 177 2.1262
is davranisi 26 - 30 saat 118 2.0565 2 336 715
Total 425 2.0753

Tabloda gosterildigi tizere, haftalik ders saatine gore gorev performansinda (p =

0.000; p < 0.05) ve baglamsal performansta (p = 0.000; p < 0.05) istatistiksel olarak
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anlamli farklar bulunurken, iretkenlik karsiti is davraniglarinda (p = 0,715; p > 0.05)

anlaml bir fark bulunmamaktadir.

4.4. Korelasyon Analizi

Tablo 4.22. Korelasyon Analizi

Niteliklere  Gelisme  Mesleki Gorev Baglamsal [{(r;:rt;?};k
uygunluk istegi doyum  performansi performans davranisi
Niteliklere
1
uygunluk
Gelisme istegi 376 1
Mesleki doyum 792" 863" 1
Gorev performans1 261" 400" 405" 1
Baglamsal 220" 292" 312" 691" 1
performans
Uretkentik karsiti - g, 153" 147" -026 108" 1

is davranisi

Niteliklere uygunluk ile gelisme istegi (.376**), mesleki doyum (.792*%*), gérev
performansi (.261**), ve baglamsal performans (.220**) arasinda pozitif yonde anlaml
iligkiler bulunmaktadir. Bu, niteliklere uygunlugun artmasiyla bu degiskenlerin de arttigini
gosterir. Ancak, iiretkenlik karsit1 is davranisi ile anlamli bir iligkisi yoktur (.084).

Gelisme istegi ile mesleki doyum (.863**), gorev performanst (.400**), baglamsal
performans (.292**) arasinda giliglii pozitif yonde anlamli iliskiler vardir. Ayrica,
iiretkenlik karsit1 1s davranisi ile daha diisiik, fakat anlamli bir iliski bulunmaktadir
(.153**).

Mesleki doyum ile gorev performansi (.405**), baglamsal performans (.312%*%*)
arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler gézlemlenir. Ayn1 zamanda, iiretkenlik karsiti is
davranisi ile diisiik diizeyde pozitif anlamli bir iligki bulunmaktadir (.147%%*).

Gorev performansi ile baglamsal performans arasinda gii¢lii ve pozitif yonde anlamli
bir iligki bulunmaktadir (.691**). Bu, gorev performansindaki artisin baglamsal
performansi da olumlu yonde etkiledigini gosterir. Gorev performansi, iiretkenlik karsiti is
davranigi ile iliskili degildir (-.026).

Uretkenlik karsit1 is davranisi ile baglamsal performans arasinda diisiik diizeyde
fakat anlaml1 bir pozitif iligki vardir (.108%).

Korelasyon analizi, aragtirmada incelenen degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek

icin kullanilmistir. Analiz bulgulari ise su sekildedir;
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Niteliklere uygunluk ile gelisme istegi, mesleki doyum, goérev performansi ve
baglamsal performans arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler bulunmustur. Bu, niteliklere
uygunlugun artmasiyla diger degiskenlerin de arttigini gostermektedir. Ancak, iiretkenlik

karsit1 is davranisi ile anlamli bir iliski bulunmamustir.

Gelisme istegi ile mesleki doyum, goérev performans: ve baglamsal performans
arasinda giiclii pozitif yonde anlamli iliskiler tespit edilmistir. Uretkenlik karsiti is

davranigi ile daha diisiik diizeyde fakat anlamli bir iligki bulunmustur.

Mesleki doyum ile gorev performansi ve baglamsal performans arasinda pozitif
yonde anlamli iligkiler gdzlemlenmistir. Ayn1 zamanda, iiretkenlik karsit1 is davranisi ile

diisiik diizeyde pozitif anlamli bir iliski bulunmustur.

Gorev performansi ile baglamsal performans arasinda giiclii ve pozitif yonde anlaml
bir iligki bulunmustur. Ancak, gérev performansi ile liretkenlik karsit1 ig davranisi arasinda

iligki bulunmamastir.

Uretkenlik karsit1 is davranisi ile baglamsal performans arasinda diisiik diizeyde

fakat anlaml1 bir pozitif iliski bulunmustur.

Bu bulgular, arastirmanin incelenen degiskenler arasinda karmasik ve ¢esitli iliskiler

oldugunu gostermektedir.
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5. TARTISMA

Bugiin, kurumsal firmalar i¢in insan kaynaginin degeri, salt varolussal beseri
degerinin Otesinde biiyiik bir oneme sahiptir. Kisisel yetkinliklerin yiiksek bireysel
performansla birlesmesi; bu performansin da 6rgiit performansini artiracak sekilde kolektif

bir anlayisla ve is tatmini ile orgiitsel baglilik gostererek ortaya ¢ikmasi beklenmektedir.

Calismanin bulgularina gore, katilimcilarin 6l¢eklerden aldiklar1 ortalama puanlar
incelendiginde, en yiiksek puanin "gorev performansi" boyutunda oldugu goriilmiistiir. En
diisiik puan ortalamasi ise "lretkenlik karsit1 ig davranisi" boyutunda elde edilmistir. Bu

durumda, diisiik puan almanin olumlu bir tutum oldugu dikkate alinmalidir.

Cinsiyete yonelik analizlerde, katilimcilarin cinsiyetleri ile "niteliklere uygunluk"
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu bulunmustur (p=0,019; p<0.05).
Diger boyutlarda ise anlamli bir fark saptanmamistir (p>0.05). Arastirmamizla elde
ettigimiz bulgular literatiirdeki c¢alismalar ile karsilagtirdigimizda ise benzer sonuglar
goriilmiistiir. Yilmaz (2015), yapmis oldugu calismada, kamu personeli lizerine yapmis
oldugu is tatminleri ile is géren performansi arasindaki iliskinin inceledigi ¢alismasinda,
cinsiyet degiskeninin is tatminin {izerine istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farka
rastlanmamuistir. Bu sonug¢ ¢alismamizi destekler nineliktedir. Fakat ayni ¢aligmada cinsiyet
degiskeninin is goren performans: iizerine istatistik olarak anlamli farka rastlanmis olup
erkek is gorenlerin performans diizeyi, kadin is gorenlerin performans diizeyinden yiiksek
bulunmustur. Bu sonug ile ¢alismamizin bulgulanyla ortlismemektedir (Yilmaz, 2015).
Gerekan (2019), yapmis oldugu calismada, cinsiyet degiskeninin is tatminin iizerine
istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farka rastlanmamiglardir. Bu arastirma bulgulari,
arastirma bulgularimizla ortiismektedir. Turan (2007), yapmis oldugu calismada, cinsiyet
degiskeninin 1is tatminin T{zerine istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farka
rastlanmamislardir. Bu arastirma bulgular1 da, arastirma bulgularimizla oOrtiismektedir.
Arastirmamizla farkli sonuglar elde eden Yazicioglu (2010), yapmis oldugu calisma da
cinsiyet degiskeninin i§ tatminin iizerine istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmis olup
Tirk 6gretmenlerden kadin 6gretmenlerin is tatmin diizeyi erkek ogretmenlerden daha
yiiksektir. Performans ortalamalarinin cinsiyet acisindan farklilagmasina bakildiginda ise
yine aym sekilde Tiirk Ogretmenlerin performans ortalamalart anlamli  olarak

farklilagmaktadir. Buna gore kadin 6gretmenlerin performans ortalamasi erkeklerden daha
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fazladir. Kazak Ogretmenlerin i tatminleri cinsiyet agisindan anlamli olarak
farklilagsmaktadir. Buna gore kadin 6gretmenlerin is tatmin diizeyi erkek Ogretmenlerden

daha yiiksektir.

Yasa dair yapilan analizlerde, katilimcilarin yaslar1 ile mesleki doyum Olgegi
boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Nergiz ve Yilmaz (2016) ve
Turan (2007) gibi 6nceki calismalar da yas degiskeninin is tatmini iizerinde istatistiksel
olarak herhangi bir anlamli farka rastlanmadigimi belirtmektedir. Bu sonuglar, arastirma
bulgularimizla ortiismektedir. Ancak, Yilmaz (2015) calismasinda yas degiskeninin is
tatmini iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirtilmistir. Bu ¢aligmanin bulgulari,
arastirma sonuglarimizla uyumlu degildir. Pekel Karaoglu ve Atar (2016) calismasi ise yas
degiskeninin i3 tatmini tlizerinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugunu

gostermistir, ancak bu farkliliklar arastirma bulgularimizla 6rtiismemektedir.

Medeni duruma yonelik analizlerde, katilimcilarin medeni durumlari ile mesleki
doyum 6l¢egi boyutlart arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05). Bu sonuglar,
Yilmaz (2015) tarafindan yapilan bir ¢alismanin bulgulariyla ortiismektedir. Yilmaz'in
calismasinda da medeni durum degiskeninin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark tespit edilmemistir. Ote yandan, Pekel Karaoglu ve Atar (2016) tarafindan yapilan
bir c¢alismada medeni durum degiskeninin is tatmini {lizerinde anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Bu sonug, ¢alismamizin bulgulariyla uyumlu degildir. Benzer sekilde, Yetis
ve Ispir (2018) ve Nergiz ve Yilmaz (2016) calismalarinda da medeni durum degiskeninin
is tatmini ilizerinde anlamli bir fark tespit edilmistir. Ancak, bu sonuglar, ¢alismamizin
bulgulartyla celismektedir. Genel olarak, beden egitimi 6gretmenlerinin, 6zel hayatlarini is
yasamlarima karistirmamalari nedeniyle medeni durumlarina goére is tatmini acisindan

anlaml bir fark yasamadig: diistintilebilir.

Gorev siiresine yonelik analizlerde ise, katilimcilarin gorev siireleri ile mesleki
doyum olgegi boyutlart arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Nergiz ve
Yilmaz (2016), yapmis oldugu calismada, ¢alisma stiresi degiskeninin is tatminin iizerine
istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farka rastlanmamistir. Bu arastirma bulgular ise
arastirma bulgularimizla ortiismektedir. Yilmaz (2015), yapmis oldugu caligmada, ¢alisma
siiresi degiskeninin is tatminin iizerine istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farka
rastlanmamistir. Bu arastirma bulgular1 ise arastirma bulgularimizla ortiismektedir.

Gerekan (2019) yapmis oldugu ¢alismada, ¢alisma siiresi degiskeninin is tatminin {izerine
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istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farka rastlanmamistir. Bu arastirma bulgular ise
arastirma bulgularimizla ortiigmektedir. Turan (2007), yapmis oldugu ¢alismada, ¢alisma
siiresi degiskeninin is tatminin iizerine istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farka
rastlanmamistir. Bu arastirma bulgular1 ise arastirma bulgularimizla ortiismektedir.
Yazicioglu (2010), yapmis oldugu c¢alismada, calisma siiresi degiskeninin is tatminin
tizerine istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmis olup Tiirk 6gretmenlerden 11-15 yil
calisma yilima sahip olanlarin is tatmin ortalamast diger c¢alisma yillarindaki
Ogretmenlerden yiiksek olmaktadir. Performans ortalamasi agisindan ise yine 11-15
calisma yilina sahip olan 6gretmenlerin performans ortalamasi diger kidem yillarinda
bulunan 6gretmenlere gore yliksek ¢ikmaktadir. Bu sonug ile ¢alismamizin bulgulartyla

ortlismemektedir.

Gorev unvanina yonelik analizlerde, katilimcilarin gorev unvanlari ile mesleki

doyum 6l¢egi boyutlari arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Ogrenim durumuna yonelik analizlerde, katilimcilarin 6grenim durumlar ile
"gelisme istegi" ve "mesleki doyum" boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar
bulunmustur (p=0,016 ve p=0,009, sirasiyla; her ikisi de p<0.05). Ancak "niteliklere
uygunluk" boyutunda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05). Bu bulgular, Yilmaz
(2015), Turan (2007), Nergiz ve Yilmaz (2016) ve Simsek (2019) gibi 6nceki ¢alismalarla
ortiismektedir. Bu caligmalarda da egitim diizeyinin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu ve lisans mezunu c¢alisanlarin, lisansiistii mezunlara gore daha yliksek is tatmini
puanlarina sahip oldugu gozlemlenmistir. Dolayisiyla, bu sonuglar ¢alismamizin
bulgulartyla uyumlu bir sekilde is tatmini ile 6grenim diizeyi arasinda iliski oldugunu

gostermektedir.

Gorev yapilan okuldaki ¢aligma siiresi, ¢aligma durumu ve haftalik ders saatine
yonelik analizlerde ise, katilimcilarin bu faktorler ile mesleki doyum o&lgegi boyutlar
arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (p>0.05). Literatiir incelendiginde is tatmini
durumlarinin gorev Yyapilan okuldaki ¢alisma siiresi, calisma durumu ve haftalik ders
saatine yoOnelik inceleyen herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Yapilan bazai
aragtirmalarda ilgede gorev yapan 6gretmenlerin is tatmin puaninin yliksek oldugu goriiliir
iken, ilde gorev yapan Ogretmenlerin ise bireysel performans toplam puaninin yiiksek

oldugu goriilmiistiir.
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Caligmanin bu bdliimiinde bireysel is performansina yonelik analizler yapilmaistir.

Cinsiyete yonelik analizlerde, cinsiyetin gérev performansi ve baglamsal performans
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (p < 0.05). Ancak, iiretkenlik karsit1 is
davraniglar1 agisindan cinsiyetler arasi fark anlamli degildir (p > 0.05). Yazicioglu (2010),
yapmis oldugu calisma da cinsiyet degiskeninin Performans ortalamalarinin cinsiyet
acisindan farklilagmasina bakildiginda ise dgretmenlerin performans ortalamalar1 anlamli
olarak farklilasmaktadir. Buna gore kadin oOgretmenlerin performans ortalamasi
erkeklerden daha fazladir. Kazak 6gretmenlerin is tatminleri cinsiyet agisindan anlamli
olarak farklilagmaktadir. Buna goére kadin Ogretmenlerin is tatmin diizeyi erkek

ogretmenlerden daha yiiksektir.

Yasa dair analizlerde, katilimcilarin yaslari ile bireysel is performansit Slgegi

boyutlari arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p > 0.05).

Medeni duruma yonelik analizlerde, evli katilimcilarin goérev ve baglamsal
performans agisindan bekara gore daha yiiksek performans sergiledigi bulunmustur (p <
0.05). Ancak, iiretkenlik karsiti is davranislari acgisindan medeni durumlar arasi fark
anlamli degildir (p > 0.05). Turan (2021), yapmis oldugu ¢alismada, spor il temsilcilerinin
bireysel performanslart ilizerine yaptigt calismada, medeni durum degiskenine gore

herhangi bir anlamli fark tespit edilmemistir.

Gorev siiresine yonelik analizlerde, hizmet siliresine gore gorev performansi,
baglamsal performans ve iiretkenlik karsiti is davranislari agisindan istatistiksel olarak

anlaml farklar bulunmustur (p < 0.05).

Gorev unvanina yonelik analizlerde, gorev unvanma gore gorev performansi,
baglamsal performans ve iiretkenlik karsitt is davraniglart acisindan istatistiksel olarak

anlamli farklar bulunmustur (p < 0.05).

Ogrenim durumuna yénelik analizlerde, 6grenim durumuna gore gorev performansi,
baglamsal performans ve iiretkenlik karsitt is davraniglart acisindan istatistiksel olarak

anlamli farklar bulunmustur (p < 0.05).

Gorev yapilan okulda calisma siiresine ve ¢alisma durumuna yonelik analizlerde, bu
faktorlere gore gorev performansi, baglamsal performans ve iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur (p < 0.05).

Yazicioglu (2010), yapmis oldugu calismada, ¢alisma siiresi degiskeninin Performans
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ortalamasi agisindan 11-15 ¢aligma yilina sahip olan 6gretmenlerin performans ortalamasi
diger kidem yillarinda bulunan 6gretmenlere gore yiiksek c¢ikmaktadir. Bu sonug ile

calismamizin bulgulariyla 6rtiismemektedir

Haftalik ders saatine yonelik analizlerde, haftalik ders saatine gore gorev performansi
ve baglamsal performans agisindan istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur (p <
0.05). Ancak, iiretkenlik karsiti is davranislari acisindan haftalik ders saatleri arasinda

anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0.05).

Aragtirmada incelenen degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in kullanilan

Korelasyon analizi sonuglarina gore;

Niteliklere uygunluk ile gelisme istegi, mesleki doyum, goérev performansi ve
baglamsal performans arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler bulunmustur. Bu, niteliklere
uygunlugun artmasiyla diger degiskenlerin de arttigin1 gostermektedir. Ancak, iiretkenlik

karsit1 ig davranisi ile anlamli bir iligki bulunmamustir.

Gelisme istegi ile mesleki doyum, gorev performans: ve baglamsal performans
arasinda giiclii pozitif yonde anlamli iliskiler tespit edilmistir. Uretkenlik karsiti is
davranis1 ile daha diisiik diizeyde Mesleki doyum ile gorev performans: ve baglamsal

performans arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler gézlemlenmistir. Ayn1 zamanda,
uiretkenlik karsit1 15 davranisi ile diisiik diizeyde pozitif anlamli bir iliski bulunmustur.
Gorev performansi ile baglamsal performans arasinda giiclii ve pozitif yonde anlaml

bir iliski bulunmustur. Ancak, gorev performansi ile iiretkenlik karsit1 is davranisi arasinda

iliski bulunmamastir.

Uretkenlik karsit1 i davramisi ile baglamsal performans arasinda diisiik diizeyde

fakat anlaml1 bir pozitif iligki bulunmustur.
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6. SONUC VE ONERILER

Kurumlarda verimliligi artiran veya azaltan en Onemli faktor insan kaynagidir.
Insanlara yonelik arastirmalar ve yatirimlar her gegen giin artmaktadir. Isgoren tatmini ve
performansi, kurumlar i¢in hayati bir éneme sahiptir. Calisanlarin islerinden ne kadar
memnun olduklart ve tatmin olduklari, gorevlerini daha iyi yerine getirip performanslarini
artirirlar. Is tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi incelemek igin bir¢ok arastirma
yapilmistir. Bu c¢alismada, Spor Liselerinde gorev yapan beden egitimi ve spor
Ogretmenlerinin i§ tatminlerinin bireysel performanslari iizerine etkisi farkli degiskenler
acisindan incelenmistir. Arastirmanin modeli "iligkisel tarama modeli" olarak
belirlenmistir. Bu model, spor liselerinde gorev yapan beden egitimi ogretmenlerinin
bireysel performanslart ile 1is tatmin diizeyleri arasindaki iligkiyi arastirmayi
amaglamaktadir. Arastirma grubu olarak, 2022-2023 egitim-0gretim doneminde Milli
Egitim Bakanligi’na bagli spor liselerinde gorev yapan beden egitimi Ogretmenleri
secilmigtir. Bu kapsamda, arastirmaya 244 erkek ve 181 kadin beden egitimi 6gretmeni
katilmistir. Veri toplama araglar1 olarak, kisisel bilgi formu, mesleki doyum o6lgegi ve
bireysel is performansi 6lgegi kullanilmistir. Mesleki doyum 6l¢egi, Yildiz Kuzgun, Seher
Aydemir Sevim ve Zeynep Hamamci tarafindan gelistirilmis ve i¢ tutarlilik katsayisi
alpha=.9028 olarak bulunmustur. Bireysel is performans: dl¢egi ise, Koroglu, Kaba ve
Oztiirk (2021) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmistir. Verilerin analizinde &ncelikle normal
dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir. Sonrasinda, katilimcilarin  Slgeklerden
aldiklar1 ortalama puanlar ve cesitli demografik degiskenlere goére bu puanlar arasindaki
farklar istatistiksel olarak analiz edilmistir. Ornegin, cinsiyet, yas, medeni durum, gorev
stiresi gibi degigkenlerin mesleki doyum ve bireysel is performans: iizerindeki etkileri
incelenmistir. Elde edilen bulgular, katilimcilarin cesitli demografik 6zelliklerine bagh

olarak mesleki doyum ve bireysel is performansi arasindaki iliskileri ortaya koymustur.

Caligmanin bulgularina gore, katilimeilarin 6lgeklerden aldiklari ortalama puanlar
incelendiginde, en yiiksek puanin "gérev performansi" boyutunda oldugu goriilmiistiir. En
diisiik puan ortalamasi ise "iiretkenlik karsit1 is davranis1" boyutunda elde edilmistir. Bu

durumda, diisiik puan almanin olumlu bir tutum oldugu dikkate alinmalidir.
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Mesleki doyuma yonelik sonuglar;

Cinsiyete yonelik analizlerde, katilimcilarin cinsiyetleri ile '"niteliklere

"

uygunluk" boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
bulunmustur. Diger boyutlarda ise anlamli bir fark saptanmamastir.

Yasa dair yapilan analizlerde, katilimcilarin yaglar1 ile mesleki doyum o6lgegi
boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamastir.

Medeni duruma yonelik analizlerde, katilimcilarin medeni durumlari ile mesleki
doyum 0lg¢egi boyutlar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Gorev siiresine yonelik analizlerde ise, katilimcilarin gorev siireleri ile mesleki
doyum 0Gl¢egi boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamastir.

Gorev unvanina yonelik analizlerde, katilimcilarin gorev unvanlari ile mesleki
doyum 6lgegi boyutlar: arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Ogrenim durumuna yénelik analizlerde, katilimcilarin dgrenim durumlari ile
"gelisme istegi" ve "mesleki doyum" boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklar bulunmustur. Ancak "niteliklere uygunluk" boyutunda anlamli
bir fark tespit edilmemistir.

Gorev yapilan okuldaki ¢aligma siiresi, calisma durumu ve haftalik ders saatine
yonelik analizlerde ise, katilimcilarin bu faktorler ile mesleki doyum o&lgegi

boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Bireysel is performansina yonelik sonuglar;

Cinsiyete yonelik analizlerde, cinsiyetin gdrev performanst ve baglamsal
performans tizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Ancak, tiretkenlik
karsit1 is davraniglar1 agisindan cinsiyetler arasi fark anlamli degildir.

Yasa dair analizlerde, katilimcilarin yaglar1 ile bireysel is performansi dlgegi
boyutlar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Medeni duruma yonelik analizlerde, evli katilimecilarin gorev ve baglamsal
performans agisindan bekara gore daha yiliksek performans sergiledigi
bulunmustur. Ancak, {tretkenlik karsit1 is davranislari agisindan medeni

durumlar arasi fark anlamli degildir.
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Gorev siiresine yoOnelik analizlerde, hizmet siiresine gore gorev performansi,
baglamsal performans ve lretkenlik karsiti is davranislar1 agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklar bulunmustur.

Gorev unvanina yonelik analizlerde, gérev unvanina gore gorev performansi,
baglamsal performans ve tiretkenlik karsiti is davraniglar agisindan istatistiksel
olarak anlaml1 farklar bulunmustur.

Ogrenim durumuna yonelik analizlerde, 6grenim durumuna gore gorev
performansi, baglamsal performans ve iiretkenlik karsit1 is davranislar1 agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur.

Gorev yapilan okulda ¢aligma siiresine ve ¢alisma durumuna yonelik analizlerde,
bu faktdrlere gore gérev performansi, baglamsal performans ve iiretkenlik karsitt
is davraniglar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur.

Haftalik ders saatine yonelik analizlerde, haftalik ders saatine gore gorev
performansit ve baglamsal performans agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklar bulunmustur. Ancak, tiretkenlik karsit1 is davranislar1 acisindan haftalik

ders saatleri arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Arastirmaya iliskin 6neriler sunulmak istendiginde ise su 6neriler olusturulmustur;

Cinsiyet Faktoriinii Dikkate Alma: Kurumlar, cinsiyetin is performansi
tizerindeki etkisini anlamak i¢in cinsiyet farkliliklarini g6z 6niinde bulundurmali
ve bu farkliliklara uygun stratejiler gelistirmelidir. Ozellikle okullarda bayan
ogretmenlerin ders programlar1 hazirlanirken ev durumlani da dikkate
alinmalidir.

Medeni Durumu Dikkate Alma: Ogretmenlerin medeni durumlarini anlamak ve
bu durumlar is performansini etkileyecek sekilde yonetmek i¢in kurumlar 6zel
diizenlemeler yapabilir. Medeni durumlarina gore destek saglayarak is tatminini
artirabilirler. Evli ve ¢ocuklu 6gretmenlerin ders programlarinda esneklikler
saglanabilir.

Is Tatmini Arastirmalari: Kurumlar, Ogretmenlerin is tatmini seviyelerini
periyodik olarak arastirmali ve bu arastirmalardan elde edilen sonuglara
dayanarak 1iyilestirmeler yapmalidir. Ogretmenlerin istek ve beklentilerini

anlamak, onlarin is tatminini artirict onlemler almak igin kritik dneme sahiptir.
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e Motivasyon Kaynaklart Olusturma: Kurumlar, 6gretmenlerin motivasyonunu
artirmak icin ¢esitli odiiller, tesvikler ve motivasyon kaynaklari sunmalidir. Bu,
Ogretmenlerin islerine daha bagli olmalarim1 ve daha yiiksek performans
gostermelerini saglayabilir.

e Fiziki Sartlarin lyilestirilmesi: Kurumlar, dgretmenlerin ¢alisma ortamlarini
tyilestirmek i¢in caba goOstermelidir. Daha iyi fiziki sartlar ve imkanlar,
O0gretmenlerin iglerine olan bagliligini artirabilir ve is tatminini yiikseltebilir.

Bu oOneriler, 6gretmenlerin ig tatminini artirmak ve performanslarini iyilestirmek
icin kurumlarin alabilecegi Onlemleri yansitmaktadir. Bu Onlemler, kurumlarin

Ogretmenlerin ihtiyaglarini anlamasi ve onlara destek olmasi agisindan énemlidir.
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Asagida yoneticileriniz, ¢alisma arkadaglariniz ve kurumunuzla ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her
climleyi dikkatle okuyarak, ifadelere ne dlgiide memnuniyet duyup duymadiginiz ile ilgili ifadelerin

MINESOTA IS DOYUM OLCEGI

yaninda yer alan kutucuklara (X) ile isaretleyiniz.

1- Hi¢ Memnun Degilim, 2- Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4- Memnunum,5- Cok Memnunum

=
= £
Eglcg 52| .6
EE| E5| 2| 5| %5
S.N SORULAR =% 5% £| E| oF
@ /Al S Al = (1) )
T XS P
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 Tek basina ¢aligma olanagmin olmasindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
4 | Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
Bakimindan
5 Amirin kisileri idare tarzi agisindan
6 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
7 | Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda kalmamam
Agisindan
8 | Bana sabit bir i saglamas1 bakimindan
9 Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma
Agisindan
10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
Bakimindan
11 | Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan
12 | Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan
13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icret bakimindan
14 | Is icinde terfi olanaginin olmasi bakimindan
15 | Kendi kararlarini uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan
16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamas1 bakimindan
17 | Caligma sartlar1 bakimindan
18 | Caligma arkadaglarinin birbirleri ile anlagmalar1 agisindan
19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan
20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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BIREYSEL I$ PERFORMANS
OLCEGI

Liitfen her ctimleyi dikkatle okuyarak, ilgili ifadelerin yaninda yer alan kutucuklara (X) ile isaretleyiniz.
1-Nadiren , 2-Bazen, 3-Diizenli, 4-Sikhikla , 5-Siirekli

= = | -

S.N SORULAR g m Al al Z

1 | Isimi zamaninda bitirebilmek icin planlayabildim.

2 | Bagarmam gereken i sonucunu aklimda tuttum.

3 | Onceliklerimi ayarlayabildim.

4 | Isimi verimli bir sekilde yapabildim

5 | Zamanimi iyi yonettim.

6 | Zorlayict gorevler ortaya ¢iktiginda onlar tistlendim.

7 | Isimle ilgili bilgimi giincel tutmaya ¢alistim.

8 | Yeni sorunlar i¢in yaratici ¢éziimler 6ne siirdim

9 | Ekstra sorumluluklar iistlendim.

10 | Isimde her zaman zor gorevlere talip oldum.

11 | Toplantilara aktif olarak katildim.

12 | Isimde, isle ilgili kii¢iik problemlerden sikayetci oldum.

13 | Isimde, oldugundan daha biiyiik sorunlar yarattim.

14 | Isimde bir durumun olumlu yonleri yerine olumsuz yonlerine

odaklandim.
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