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OZET
YUKSEK LIiSANS TEZi

Ozel Sektorde Cahsan Antrenérlerin Is Tatmini ve Motivasyonlar:

Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Amag: Ozel sektdrde galisan antrendrlerin is tatmini ve motivasyonlar

arasindaki iliskinin incelenmesidir.

Yontem: Arastirma bilimsel yontemleri igerisinde yer alan nicel yontemle
gergeklestirilmistir. Nicel verilere dayali genel tarama modelinde ve iliskisel tarama
modelindedir. Arastirma evrenini, Dogu Anadolu Bdlgesindeki 6zel sektorde
calisan antrendrler olusturmaktadir. Orneklemini ise Erzurum ilinde aktif olarak
calisan 87 kadin ve 115 erkek olmak iizere toplam 202 o6zel sektorde calisan
antrenorler olusturmaktadir. Arastirma ¢ boélimden olusturmustur. Birinci
boliimde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durum, ekonomik
diizey, calisilan bolge, ka¢ aydir Ozel sektorde calisan antrenorler olarak
calisanisiniz ve sporcu bulma konusunda zorluk ¢ekiyor musunuz gibi kisisel bilgi
formu olacaktir. Ikinci boliim “Is Tatmin Olcegi” olustururken, {i¢iincii boliimii ise
“Yetiskin Motivasyon Olcegi” olusturmaktadir. Veriler SPSS analiz programiyla
raporlanmistir. Verile normal bir dagilima sahip oldugu i¢in parametrik testler
uygulanmistir. Analizlerde anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak belirlenmistir. Son
olarak 6zel sektdrde ¢alisan antrendrlerlerin Is Tatmini 6lcegi degerleri ile Yetiskin
Motivasyon Olcegi degerleri arasindaki iligskiyi tespit etmek i¢in Pearson

Korelasyon analizi uygulanmastir.

Bulgular: Katilimeilarin egitim durumuna gore is tatmini ortalama
degerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Ancak
yetiskin motivasyon alt toplam puan degeri ile yetiskin motivasyon alt boyut
degerlerinden olan digsal motivasyon alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik oldugu goriilmektedir.

Sonuc: 202 kisinin katildig1 bu arastirma sonunda Is Tatmini ile Yetigkin
Motivasyonlari arasinda anlamli ve negatif diizeyde bir iliski oldugu bulunmustur.
Yani calismaya katilanlarn Is Tatmin diizeyi arttikca Yetiskin Motivasyon

diizeyleri azalmaktadir.

Anahtar Kelimeler: s tatmini, motivasyon, egitim ydnetim sistemi



ABSTRACT
MS. Thesis

Examining the Relationship Between Job Satisfaction and Motivation

of Coaches Working in the Private Sector

Aim: The aim of this study is to examine the relationship between job
satisfaction and motivation of coaches working in the private sector.

Methods: The research was carried out with the quantitative method within
the scientific methods. It is in the general screening model based on quantitative
data and in the relational screening model. The research population consists of
coaches working in the private sector in the Eastern Anatolia Region. The sample
consists of a total of 202 coaches working in the private sector, 87 women and 115
men actively working in Erzurum. The research consisted of three parts. In the first
part, there will be a personal information form such as gender, age, marital status,
educational status, economic level, region of work, how many months you have
been working as a coach working in the private sector and do you have difficulty in
finding athletes. The second part is the "Job Satisfaction Scale" and the third part is
the "Adult Motivation Scale". The data were reported with the SPSS analysis
program. Parametric tests were applied because the data had a normal distribution.
The significance level was determined as p<0.05. Finally, Pearson Correlation
analysis was applied to determine the relationship between the Job Satisfaction

scale values and the Adult Motivation Scale values of IMS members.

Results: It was observed that there was no statistically significant difference
in the mean value of job satisfaction according to the educational status of the
participants. However, it is seen that there is a statistically significant difference
between the adult motivation subtotal score value and the extrinsic motivation sub-

dimension, which is one of the adult motivation sub-dimension values.

Conclusion: At the end of this study, in which 202 people participated, it
was found that there was a significant and negative relationship between Job
Satisfaction and Adult Motivations. In other words, as the Job Satisfaction level of

the participants increases, the Adult Motivation levels decrease.

Keywords: Job satisfaction, motivation, training management system
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1. GIRIS

Antrendrlerin  6zellikleri ve sporcularin rolii iizerine bir¢ok akademik
tartisma yapilmistir. Antrendrlerin rollerini nasil algiladiklar1 ve genel olarak
egitime ve ozellikle kursiyerlere nasil yonlendirildikleri, yoneticilerin daha etkili
hale gelmeleri i¢in gelistirme siirecinde belirleyici faktorler vardir. Bu faktorlerin
basinda da is tatmini ve motivasyon gelmektedir.

Bilimsel arastirmalarda ve giinliik yasamda yaygin kullanimina ragmen, is
tatmininin ne oldugu konusunda hala genel bir anlagsma yoktur. Aslinda, isin neyi
temsil ettigine dair nihai bir tanim yoktur. Bu nedenle, is tatminine iliskin bir tanim
yapilmadan Once, evrensel bir insan faaliyeti olarak isin dogasit ve Onemi goz
oniinde bulundurulmalidir.

Hoppock, is tatminini, bir kisinin dogru bir sekilde isimden memnunum
demesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin herhangi bir
kombinasyonu olarak tanimlamistir (Hoppock, 1935). Bu yaklasima gore, is tatmini
bir¢ok dis faktdriin etkisi altinda olmasina ragmen, ¢alisanin nasil hissettigi ile ilgili
olan igsel bir sey olarak kalir. Yani, is tatmini, tatmin hissine neden olan bir dizi
faktor sunar. Is tatmini, galisanlarin islerine kars1 sahip olduklar1 olumlu veya
olumsuz duygularin bir kombinasyonunu temsil eder. Bu arada, bir is
organizasyonunda ¢alisan bir is¢i, isten ¢ikardigi beklentileri belirleyen ihtiyaclari,
arzular1 ve deneyimleri beraberinde getirir. Is tatmini, beklentilerin gercek ddiillerle
ne dlciide ortiistiigiinii ve ne dl¢iide eslestigini temsil eder. Is tatmini, o bireyin
isyerindeki davraniglariyla yakindan baglantilidir.

Is tatmini, farkl1 insanlar icin farkli seyler ifade edebilen karmasik ve ¢ok
yonlii bir kavramdir. Is tatmini genellikle motivasyon ile baglantilidir, ancak bu
iliskinin dogas1 net degildir. Memnuniyet, motivasyonla aym sey degildir. Is tatmini
daha ¢ok bir tutum, i¢sel bir durumdur. Ornegin, niceliksel veya niteliksel kisisel
bir basar1 duygusuyla iliskilendirilebilir (Mullins, 2005).

Motivasyon, dncelikle bireyin i¢inde bulunan ve hedefe yonelik etkinligin
baslatildig1 ve siirdiiriildiigii siirectir. Ayrica motivasyon teorisi, Insan tiiriiniin bir
teorisi, farkli motivasyon teorilerinin farkli sonuclar ortaya koymasi nedeniyle
insan dogas1 hakkindaki varsayimlardir. Yetiskinlerin siirekli egitime katilma
motivasyonu, yasam boyu 6grenmenin artik artan issizlik oranlarinin, 6zellikle de

vasifsiz isciler arasinda, acil sorunlarina ¢oziim olarak kabul edilmesiyle birlikte,



acil ilgi odag1 haline gelmistir. Motivasyon ve yetiskin egitimiyle ilgili bir¢ok teori,
bireylerin dogustan O6grenmeye motive olduklarin1 savunur ve motivasyon
sorunlarinin ¢esitli egilimsel, durumsal ve yapisal engellerden kaynaklandigi
sonucuna varir. Bu tiir engeller ortadan kaldirilirsa, yetiskinler dogal olarak
kendilerini egitmeye motive olacaklardir.

Motivasyon iki tiir olabilir: I¢sel motivasyon ve digsal motivasyon. Birey
bir aktiviteyi kendi kendini Odiillendiren bir aktivite olarak kabul eder ve
benimserse buna igsel motivasyon denir. Birey, kendisine zevk veya tatmin verdigi
icin aktiviteyi Ustlenir. Burada aktiviteyi listlenme diirtiisii, herhangi bir dis gilicten
degil, bireyin i¢inden kaynaklanir. Motive edici gli¢ aktivitenin diginda ve ayni
zamanda kisinin disindaysa, motivasyonun dissal oldugu soylenir.

Alan yazin incelendiginde is tatmini ile motivasyon fiizerine yapilmis
calismalara rastlanilmaktadir. Ancak 6zel sektdrde galisan antrendrler lizerinde bir
calismaya rastlanilmadigindan bu g¢aligmanin 6nemi artmaktadir. Bu kapsamda
yapilan bu ¢alismada 6zel sektorde ¢alisan antrendrlerin is tatminleri ile motivasyon
diizeyleri incelenmis olup ¢esitli degiskenler iizerindeki iliskileri ele alinmistir.
Elde edilen sonuglarin alan yaziya katki saglayacag diistiniilmektedir.

Problem Ciimlesi: Ozel sektorde calisan antrendrlerin is tatminleri ile

motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

Arastirmanmin Stirliliklar

1. Arastirma, Erzurum ilinde 6zel sektorlerde gorev yapan antrendérler ile siirl
tutulmustur.

2. Buarastirmada elde edilen veriler, antrenorlere uygulanan 6l¢ekten elde edilen
bilgilerin analiziyle sinirlidir.

3. Bu arasgtirmada elde edilen kuramsal bilgiler, konu kapsaminda ulasilabilen

literatiir kaynaklartyla sinirhdir.

Varsayimlar

1. Tercih edilen 6rneklem grubunun evrenin temsil edilmesinde yeterli oldugu, bu
calismaya katilim saglayan antrendrlerin, (Is tatmini ile yetiskin motivasyon dlgegi)
Etik gereklilikler kapsaminda hicbir baski ve zorlama olmaksizin kendi rizalartyla

ictenlikle ve dogru bir sekilde isaretledikleri varsayilmistir.



2. Bu arastirmada uygulanan yontemin calismanin amacma uygun oldugu
varsayilmistir.

3. Calismada kullanilan 6l¢eklerin bu ¢alismaya uygun oldugu varsayilmistir.

4. Aragtirmaya katilan antrenorlerin ¢aligmanin énemini ve ciddiyetini anlayacak
sekilde davrandiklari varsayillmistir.

5. Arastirmaya katilan antrendrlerin beyanlari kapsaminda veri toplama Oncesi
yapilan agiklamalari dogru algiladiklart ve buna uygun cevaplar verdikleri

varsayilmis.



2. GENEL BILGILER

2.1. Antrenorliik

Bir sporcu ya da bir takimin sporcular1 ne kadar yetenekli ve ¢aliskan olursa
olsun, bunlar uygun bicimde yonlendirilmez, teknik ve taktik yonlerden
gelistirilmezse, basariya ulasilamaz. Basari i¢in tlim sporcular bir antrenore
gereksinim duyar. Antrenér, kuramsal bilgileriyle deneyimlerini birlestirerek
sporcular1 yeteneklerine uygun bi¢imde yoOnlendiren, calistiran, yarismalara

hazirlayan, liderlik yapan bir spor insanidir (Dogan, 2004).

Bir antrendriin gorevi yalnizca ¢aligtirmak ya da sporun nasil yapildigini
gostermekten ibaret degildir. O spor bilimcilerinden, spor hekimlerinden ve spor
psikologlarindan aldigi bilgileri, yorumlayip kendi deneyimleri ile karsilastirdiktan
sonra sporcuya aktarir. Clinkii bilim adamlarinin verileri, kuramsal bilgiler olup,
pratik uygulamaya uygun degildirler. Bu verilerin, sporcularin kisilik ve sportif

ozelliklerine gore, baz1 degisikliklere ugramasi gerekir (Baser, 1986).

Performans sporunda temel amag olan basarinin kazanilabilmesi i¢in gerekli
olan en Onemli kosul, saglikli bir antrendr-sporcu iliskisinin saglanmasidir.
Antrenoriin temel ¢alisma alani sporcu ya da takimdir. Bu iligkiler genel anlamda
bir kisiyle ya da bir grupla iliski olarak goriilebilir. Herhangi bir insan iliskisinden

farklar1 ise amacinin, isleyisinin ve yapisinin daha belirli olmasidir (Ceyiz, 2007).

Antrenoriin sporcu ya da takimla iligkisinin amaca uygun bigimde
yiirtitiilmesinde hem kendisinin ¢esitli 6zellikleri, hem de sporcu ya da takimin
ozellikleri 6nem tasir. Antrenor-sporcu iligkisinin saglikli olarak yiiriitiilmesinde ve
basartyla sonuclandirilmasinda antrendrle ilgili iki ana etken vardir. Bunlar

antrenoriin 6zellikleri ve antrendriin ¢calisma yontemidir (Dogan, 2004).
2.1.1. Antrenériin 6zelikleri
Ideal bir antrendriin 6zellikleri asagidaki gibi dzetlenebilir;

Spor Bilgisi: Sporcu antrenériiniin bilgisinden emin olmalidir. Mesleki
alanda karsilagabilecegi her tiirlii gilicliigli antrendriiniin  yenebilecegine

inanabilmelidir (Bager, 1986).

Bir antrendr genel spor bilgisine sahip olmasinin yani sira, kendi alaniyla

ilgili olarak iist diizeyde bilgiye sahip olmali ve bunlar1 6ziimsemelidir. Spor



alanindaki yeni bilgileri de 6grenmeli, bunlar1 uygulamasina yansitmalidir. Bu

ozellikler sporcularin antrendre gliven duymalarini saglar (Dogan, 2004).

Yeniliklere ve gelismeye a¢ik olma: Antrenoriin gerek diinya goriisi,
gerekse spor kiiltiirii yeni bilgilere agik olmalidir (Baser, 1986). Bir antrendriin
stirekli gelisen spor alanindaki yeni bilgilere ulasma, 6grenme ve uygulama
konusunda istekli olmast gerekir. Bu amagla kongre, sempozyum, internet, kitap,

dergi gibi araglarla yeniliklere ulagsmalidir (Ceyiz, 2007).

Kigsilik ozellikleri: Antrendriin sporcular ve diger insanlarla iyi iligkiler
kurabilmesi i¢in olumlu kisilik 6zelliklerine sahip olmasi beklenir. Bunlar arasinda
tutarlilik, sorumluluk alma, esneklik (yerine gore yumusak, yerine gore kesin
tutumda olabilmesi), olumlu yonleri destekleme, demokratik ve adil davranma,
elestiriye agik olma, empati yapabilme, olgunluk, alcakgdniilliiliik, 6zelestiri
yapabilme, liderlik 6zelliklerinin olmasi sayilabilir. Ayrica kuliip yoneticilerinden,

taraftarlardan medyadan gelebilecek baskilara kars1 koyabilmelidir (Ceyiz, 2007).

Ilgi alanimin genis olmas:: Bir antrendr bir insan olarak yeterli genel kiiltiire
sahip olmalidir. Mesleginin geregi olarak spor kuramlariyla ve arastirmacilariyla,
yoneticilerle, spor hekimiyle, spor psikologuyla isbirligi yapmak zorunda

oldugundan bu alanlarda da bilgi sahibi olmasi1 beklenir (Ceyiz, 2007).

Ornek olma: Antrendr gerek spor yasaminda, gerekse spor disindaki
yasaminda sporculara iyi bir Ornek olusturmalidir (Dogan, 2004). Antrenor,
sporcularindan istediklerini kendisi de yapabilmelidir. Ornegin, sporcularina icki

igcmeyi yasak eden bir antrendr, sporcularinin yaninda icki itmemelidir.

Diiriistliik: Antrendr, kendisine ve sporcularina karsit diirlist olmak
zorundadir. Sporcularmin hatalarin1 ve kendi hatalarin1 aynmi diiriistliikle ortaya
koyabilmeli, sporcularina, gerekli performansi sagladiklar takdirde, haklarini elde
edecekleri giivencesini, sdzle degil, davramslari ile vermelidir (Baser, 1986). Ilgili
olma: Antrendr meslegiyle ve sporcularla yakindan ilgilenmelidir. Sporcularin spor
disindaki yasamlar1 ve sorunlariyla ilgilenip destek olmaya calismalidir. Iliskilerini

sevgi ve saygi ¢ercevesinde slirdiirmelidir (Ceyiz, 2007).

Yapici davranma: Sporcunun ya da takimin basarisinda ve basarisizliginda
yapict elestirilerde bulunmali ve sorumluluk almalidir (Dogan, 2004). Antrendr

basar1 konusunda belirleyicidir. Ekibin kimyasin1 belirleyen, liderdir. Gol kagtig1



zaman kendini yerden yere atan veya magtan sonra hatali oyuncusunu suglayan

hocaya, futbolcularin saygi duymasi kolay degildir (Baltas, 2000).

2.2. Is Tatmininin Tanim ve Kavram

Tiirk Dil Kurumu (TDK, 2024) genel anlamda tatmin kavramini, istenen bir
seyin ger¢eklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme ve doyum, seklinde
tanimlanmistir. Is tatmini ise, bir drgiit iiyesinin ¢alistigi orgiitten beklentileri ile
elde ettikleri arasindaki iliski, olarak tanimlanabilir (Locke, 1969:316-317). Is
tatmini, literatiirde genel kabul goren ilk tanimlardan biri olarak, 1935 yilinda
Hoppock tarafindan "calisanin is deneyimlerini degerlendirerek elde ettigi
sonuclara yonelik olumlu veya olumsuz duygusal tepkisi" seklinde ifade edilmistir
(Helvact & Turhan, 2013). Genel anlamda en yaygin olarak belirtilen tanim ise
Locke tarafindan yapilan” ¢alisanin is deneyimleri sonucu hissettigi memnun edici

tutum” seklinde kullanilmaktadir (Kurtulmus & Karabiyik, 2016).

Is tatmini ifadesi ilk olarak 1920’li senelerde goriilmiistiir fakat 1930 ve
1940’11 senelerde 6nemi artmistir. Orgiit psikolojisi {izerine arastirma yapilirken is
tatmini de bu konular arasinda yerini bulmustur. 1930’lu yillarin akabinde
organizasyonlarda isgorenler konusu arastirmacilarin merak ettikleri bir alan
olmustur ve bu dogrultuda is tatmini ve bunun performansa nasil etki ettigi gibi
konularda ¢ok yonlii incelemeler ve analizler yapilmaya baslanmistir. (Karabulut,
2009). Literatiire bakildiginda is tatmini kavraminin tanimlanmasina yonelik birgok
arastirmaci ¢alismalar yapmis ve kavramin hangi bireysel ve orgiitsel faktorlerden
etkilendigi ile ilgili yine pek ¢ok etkenlerden s6z edilmistir. Cano ve Miller, 1992;
Locke, 1976; Davis, 2004; Meier & Spector, 2015; Hoppock, 1935; Hackman ve
Oldham, 1974 gibi bir¢cok arastirmaci tarafindan konuya katki saglanmistir
(Ozpehlivan, 2018).

Bir kurulusun (6rgiitiin) basarisi, ¢alisanlarinin yiiksek is tatmini seviyesine
sahip olmasiyla dogrudan iligkilidir. Bu nedenle kurulus yoneticilerinin temel
gorevlerinden biri, igyerinde calisanlarin memnuniyetini saglamaktir. Calisan
yaptig1 isten memnunsa, isine, ig arkadaslarina, iistlerine ve hizmet ettigi halka kars1
olumlu bir tutuma sahip olacaktir (Giindiiz Cekmecelioglu, 2005). Is tatmini, kurum
(6rgiit) ve calisanlar arasindaki denge ve uyum algilarinin bir biitiiniidiir. isinden

¢ok memnun olan bir ¢alisan olumlu davraniglar sergileyecekken, memnuniyet



diizeyi diisiik olan ¢alisanin igini gerektigi gibi yerine getiremedigi, kalitesiz ve

verimsiz ¢alistig1 goriilecektir (Ciftyildiz, 2015).

Saglik alaninda is tatmini, hem c¢alisanlar hem de hizmetten faydalanan
bireyler agisindan kritik bir unsurdur (Tambag vd., 2015). Saglik calisanlarinin
hizmet siirecinin yiiriitilmesindeki olumsuz tutumlari, sadece hizmeti veren
personele kars1 degil, hizmetin sunuldugu saglik kurulusuna kars1 da 6nyargiya yol
acmaktadir. Bu nedenle “hizmeti alanlarin memnuniyeti, hizmet saglayicilarin
memnuniyetine baghdir” yaklasimi goz ardi edilmemelidir (Tengilimoglu & Yigit,

2005).

Calisanlarin igyerindeki memnuniyetsizliginin temel nedeni, ydnetimin
sundugu olanaklar ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda algilanan uyumsuzluk
olarak ifade edilebilir. Calisanin gerceklestirdigi gérev ve bagli bulundugu kurum
hakkinda hissettigi olumsuz duygular ve tepkiler, isyerine yonelik
memnuniyetsizligini gostermektedir (Cimentepe, 2012). Is yeri
memnuniyetsizligine zemin hazirlayan 6nemli faktorlerden biri de kisinin ¢alistigt

isletmede istedigi imkanlar1 bulamamasidir (Bayrak Kok, 2010).

Luthans’a gére, Is doyumu, sadece hissedilebilen duygusal bir kavramdir.
Is doyumu, genellikle ele gegen ¢iktilarin beklentileri hangi dlgiide karsiladigiyla
iligkilendirilir. Bunlar ¢cogunlukla is, {licret, ylikselme firsatlari, yonetim tarzi, is
arkadaglaridir ~ (Luthans, 1992). Organizasyonda ¢alisan Kkisiler, orgiite
kazandirdiklar1 dogrultusunda 6zdes davramig gordiiklerini bilirlerse, tatmin
olmalar1 kolaylasir. Bazi zamanlarda, doyum saglamis bir calisanin, doyum
saglayamamig bir ¢alisandan daha iiretken olmadigi durumlarda vardir. Kimi
insanlar yalnizca ¢ok calismalarina gerek olmadigi i¢in islerinden mutlu
olabilmektedirler. Sebebi her ne olursa olsun, is doyumu saglanamayan orgiitler,
birtakim problemlerle karsilasabilmektedirler. Bunlardan bazilar1 sunlardir (Simsek

vd., 2014);

+  Isgoren devrinde artis,

L]

Fazla devamsizlik,

Isletmeye kars1 diisiik sadakat,

Yabancilagsma, gerginlik, catisma ve anlagmazliklarin artmasi,



*  Grevlerin yapilmasi,

e Hirsizliklarin artmasi,

* Makine ve isletmeye tahribat vermesi,

» Daha zayif zihinsel ve fiziksel saglik (Simsek vd., 2014).

2.2.1. Is tatmininin 6nemi

Calisanlar, edinilen kazanimlar sayesinde sevinglere ve liziintiilere sahip
olacaklar. Is tatmini bu kazanimlarin temel yapisini olusturmaktadir. Memnuniyet
seviyesi, bireyin ¢alistig1 kurumdan bekledikleri ile edindigi deneyimler sonucunda

ulastig1 basarilar arasindaki fark olarak da tanimlanabilir (Bayrak Kok, 2010).

Kurumun basarisi, biiyiik bir is tatmini ile calisan ¢alisanlara baghdir. Bu
soru ¢ok fazla aragtirmaya konu olmus ve is tatmini ile ¢alisan memnuniyetinin
sirketin performansini arttirdig: tespit edilmistir. Yiiksek diizeyde is tatmini, sirkete
olan baghhig artirir, kalite {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir ve isten ayrilma
niyetini azaltir. Memnuniyet diizeyi yiiksek olan kisiler, sosyal ve mesleki
yasamlarinda daha basarili olurlar. Bu nedenle is tatmini, bireysel ve kurumsal

isleyis acisindan oldukga énemli bir kavramdir (Zeynel, 2014).

Son yillarda is tatmini iizerine yapilan arastirmalara olan ilgi artmis ve bu
durum, etkilenen bireylerin daha fazla 6nlem almalarini tesvik etmistir. Bu nedenle,
kurum calisanlarinin is tatmini i¢in nitelikli kisilerin secilmesi, yerlestirilmesi ve
pozisyona uyumlarinin saglanmasi biiyiik 6nem tasir. Calisanlarin ticret, yan haklar
ve tesviklerle motive edilmesi, sirket iginde kariyer planlarinin olusturulmasi ve bu
dogrultuda egitimlerin verilmesi gereklidir. Ayrica, performanslarinin dl¢iilmesi ve
tiim bu siireclerin siirdiiriilebilir altyap1 ve is siirecleriyle desteklenmesi, degisen
kosullara gore gelistirilmesi gerekir. Tiim bu adimlar, etkili iletisim ve gii¢lii insan
iliskileri ile miimkiin olacaktir ve orgiit igindeki ¢calisan memnuniyetini artirmada

onemli bir rol oynar (Addis vd., 2018).

[s tatminini etkileyen faktorler, bireysel ve kurumsal faktorler olarak iki ana
baslikta incelenebilir (Erogluer, 2011). Is memnuniyetini 6lgmenin en yaygin
kullanilan yollarindan biri Minnesota Is Tatmini Olgegi’dir. Minnesota is tatmini
oOlgegi, kisinin isinden algiladigi ve bunlardan memnun oldugu duygulart gosterir

(Bayrak Kok, 2010).



2.2.2. s tatminin yaratti1 bireysel ve orgiitsel sorunlar

Is tatmininin, calisanin bedensel ve ruhsal saghigi, drgiitiin ¢alisma ortami
ve verimliligi, toplumun huzuru, ekonomik kalkinma, tasarruf ve sosyal israf
anlayis1 gibi bircok 6nemli sonug tizerindeki etkisi biiylik dl¢lide goz ardi edilemez.
Modern yoOnetim anlayisina gore, organizasyonlarin basarist ve performansi
yalnizca karlilik, pazar pay1 ve 6denen vergiler gibi maddi gostergelerle degil, ayn1
zamanda insan faktoriiyle de degerlendirilmelidir. Orgiitler i¢in is tatmini dncelikle
sosyal bir sorumluluk ve etik bir zorunluluk olarak kabul edilmelidir (Erdogan,
1994). Isle ilgili sikdyetler ve bunlarm yol a¢ti§1 olumsuz tutumlar ii¢ ana baslhk
altinda incelenebilir (Eren, 2006).

1. Isin yapilis kosullart ve kullamlan is aletleriyle ilgili sikayetler ve

tatminsizlikler.

a. Isin gerektirdigi cevresel ve fiziksel kosullar ile bunlara bagl olarak ortaya
cikan memnuniyetsizlikler ve sikayetler. Bazi memnuniyetsizlikler, isyeriyle ilgili
olan maddi ¢evreden kaynaklanir. Yetersiz 1sinma, aydinlatma ve havalandirma
nedeniyle ortaya ¢ikan durumlar, is performansini 6nemli dlclide etkilemekte ve

bireyin viicut fonksiyonlarinin bozulmasina yol agmaktadir.

b. Fazla monoton olan isler, ¢alisanin zekasini kullanmasini gerektirmeyen isler,
basit isler her ne kadar kolay otomasyona ve ig boliimiine olanak saglasa da,

karmasik ve cetrefilli isler i¢in kolay degildir.

c. Isin gerektirdigi ahlaki kosullar ve buna bagl sikayetler: isyerinde isle ilgili
orgiitsel bozukluklar (isin yapildigi yerlerin kotii tasarimi, iyi yemek ve kantin
hizmetleri, isyerinde yeterli makine ve arag eksikligi), is¢ileri daha yakin igbirligine
yonlendiren iyilestirici 6nlemler tizerine diistinme. Bunun i¢in asir1 is boliimiini
ortadan kaldirmak ve bir sosyal grubun karar almas1 durumunda yukaridan asagiya
emir ve talimat vermek yerine, iscilerin de karara dahil olmasin saglamak gerekir.
Calisma saatlerini tutarsiz olmayacak sekilde diizenlemek, is sonrasi araclar i¢in
secenekler sunmak, is tatminini saglamak i¢in profesyonel olmayan isleri goz
oniinde bulundurmak faydalidir. Memnuniyetsizligin nedenleri, calisanin isin
istikrart konusunda higbir siiphe duymamasi ve isinden alinarak bagka islere

atanmasidir.



2. Belirli bir iste caligmanin finansal faydalarindan sikdyet ve
memnuniyetsizlik: Ucretler, yapilan isin miktar: ve kalitesiyle orantili olmalidir.
Ucret, kisisel degerlere, unvanlara ve diplomalara uygun olmalidir.

3. Sosyal sayginlik ve prestij ile ilgili sikayetler ve memnuniyetsizlikler Is
tatmininin bireysel ve Orgiitsel sonuclart asagidaki gibi ayrintili bir tablo

kullanilarak sunulabilir (Erdogan, 1994).

Sekil 1'de, is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuglar tizerindeki hem olumlu

hem de olumsuz etkileri gosterilmektedir.

KISISEL ‘ IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER ‘
FAKTORLER
Genetik Egilim — l — - l — l - -
ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL ORGUTSEL
Aile Faktéri DUZENLEMELER FAKTORLER
Kisilerarasa ligkiler
Egitsel Faktor I Analin Bilgi Akigt Ueret
Kararlara Kathm 15 Gvencesi
Sosyo-Kiiltarel Faktsr I Tanmmu Yetki Devri Is Ozelligi
Isgarene Verilen Deger 15 Disiplini
Deger Yargilan 15 Gerekleri Yonetim Tarz Hizmet i¢i Egitim
Terfi ve Odiillendirme Sosyal Olanaklar
15 Hayat: Teeriibest 15 Degerlemesi Fiziki Kosullar
18 TATMINI 1§ TATMINSIZLIGI

r

Ise ve Orgiite Karst [lgi Duymama
Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizhk

Ise ve Orgiite Baghilik
Zorunlu Sartlarda Olugan Devamsizlik
Diisitk Isgiiren Devir Hiz

Diger Destekleyier Faktirle Desteklenen
Isgiica Verimliliginde Istikrarl Arti
Mutlu ve Saglikh Kisi

Yetenek ve Yaratiethin Ortaya Koyma
Orgiit Amaglarma Daha Kolay Giidiilenme

I5 Sikiyetlerinde Artig

Yiksek Isgoren Devir Huz

Diiyiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kigi
Gadilenme Eksikligi

Sekil 2.1. Is Tatmini Ile Ilgili Neden-Sonug Iliskisi (Kaynak: Erdogan; 1994:48)

Is tatminini etkileyen faktorler kisisel farkliliklar gosterdigi gibi, is
tatmininin sonuglar1 da her bireyde farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Farkli
Ozelliklere sahip calisanlar da isle ilgili farkli algilanan is tatmini duygusuna
sahiptir. Hayatinin biiytiik bir kismini iste gegiren bir ¢alisanin memnuniyeti, kisisel
yagsami ve saglig1 lizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler yaratabilir. Yiiksek
is tatmininin c¢alisan memnuniyetine katkida bulundugu, diisiik is tatmininin ise
calisan1 isini yapmaktan caydirdigy, ilgisizlige ve uyumsuzluga yol agtig1 yaygin
olarak kabul edilmektedir. Is tatmini, yasam doyumunun en nemli faktdrlerinden
biridir, hatta en oncelikli unsurdur. Yasam doyumu iizerindeki etki, is doyumunun

etkisinden daha biiyiik 6neme sahiptir (Iverson vd., 2000).

Islerinden memnun olan ¢alisanlar, islerinden memnun olan calisanlar, is

disinda da mutlu olmayr umarlar. Islerinden memnun olmayan calisanlarm, isle
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ilgili olmayan faaliyetlerde de memnuniyetsizlik yasamasi beklenir. Caliganlarin
ruh ve beden sagligi ile is tatmini arasinda gii¢lii bir iliski oldugu bilinmektedir.
Stresli bir ortamda ¢alisan ¢alisanlar arasinda psikolojik tatminsizlik ortaya ¢ikar
ve bunun sonucunda psikolojik ve fiziksel davranis bozukluklari ortaya ¢ikar (Eren,

2006).
2.2.3. s tatmini boyutlar

Is tatmini genellikle calisanlarin ise verdikleri tepkiye dayanmaktadir.
Misener ve ark.'larina (1996) gore; Bunlara tazminat, yan haklar, ilerleme firsatlari,
calisma kosullari, yonetim, meslektaslar ve organizasyonel deneyim dahildir.
Benzer sekilde, Aksu ve Aktas (2005) Is tatmini faktorleri arasinda maas, is yapisi,
fiziksel kosullar, calisanlar, giivenlik, ilerleme firsatlari, statii, fiziksel ve psikolojik
odiiller, iletisim, sosyal faaliyetler, orgiitsel yonetim ve politika yer almaktadir.
Yapilan ¢aligmalar incelendiginde Friday ve Friday (2003), Crosman ve Abou-Zaki
(2003), Is tatmini boyutlarinin, iicret, giivenlik, terfi, liderlik, ydnetim tarzi, ¢alisma
kosullar1, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi faktorlerden olustugu

belirtilmistir (Aktaran: Erdil vd., 2004).

Is tatminini genel anlamda iki grupta ele alarak incelemek miimkiindiir.
Icsel tatmin, kiside isini yaparken digsal tatmin ise is bitiminde ortaya ¢ikan
tatmindir. Igsel is tatmini, bireyin becerilerini ortaya ¢ikartabilmesi, hedeflerine
ulasabilmesi, 1gini bagimsiz ve 6zgiir yapabilme olanaginin saglanmasidir. Digsal
1§ tatmini, isle ilgili digsal faktorlere ait unsurlar1 (yiikselme olanaklari, orgiitsel
politikalar ve uygulamalar, iicret vb.) iceren tatmin olarak ifade edilmektedir
(Zeynel, 2018).

Alanyazindaki diger calismalar incelendiginde is tatmini boyutlar1 olarak
yukarida belirtildigi gibi farkli boyutlar kullanilmistir. Ancak siklikla kullanilan
isin niteligi, yonetici, yonetim politikasi, calisma arkadaslari, licret boyutlari,
yapilan bu calismanin yazin alaninda teori ile iliskili yeni bilgilere ulasilip
ulagilamayacagi konusunda ve yazin alaninda yer alan ¢aligma sonuglarini destekler

nitelikte benzer veya farkli sonuglar verebilecegi diisiincesiyle incelenmistir.

Isgorenlerin is yaparken sagladiklari is tatmini ile isin sonucunda elde
ettikleri is tatmini birbirinden farklidir. Bu baglamda, is tatmini igsel tatmin ve

digsal tatmin olmak tizere iki ana boyutta ele alinmaktadir (Simsek vd., 2015).
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Icsel tatmin

Icsel is tatmini, kisinin orgiitte yeteneklerini gosterebilmesi, amaglarina
ulagsma duygusunu yasayabilmesi, bireyler iistiinde otorite kurabilmek, bagimsiz
olarak calisabilmek, kurumun degerleri ile uyumlu olabilmesi, Orgiitte
yetkilendirilmesi, oOrgiitte giiven hissinin  olusmasi, ¢esitli olanaklarin

saglanmasinin tatmini olusturmaktadir (Weiss vd., 1967).

Isgorenlerde genel is tatmininin meydana gelmesine igsel faktdrler kadar
digsal faktorlerde etkilemektedir. Isgdrenlerde is tatmininin meydana gelmesi veya
tatminsizliginin ortaya ¢ikmasi ile ilgili yapilan ¢alismalar neticesinde is tatmininin
meydana ¢ikis siirecine iligkin kuramlar gelistirilmistir. Calismalarda gelistirilen
kuramlar ig tatmini genel anlamda igsel ve digsal faktorler olarak ele almakta;
isgorenin genel duygularinin bu iki ana gercevede gelistigini anlatmaktadir (Cerev,
2018).

Igsel tatmin calisma esnasinda bireyin hissettigi tatmini ifade eder. Bunlar,
basari, taninma, yiikselme firsatlari, artan sorumluluk gibi konulardir. Isgdrenin
amaglaria erigsmesi veya mesleginde yeni teknikleri etkin bicimde uygulamasi
onun igsel tatminini arttirarak pozitif etkileyecektir. Igsel tatmin isgdrenin isiyle
biitiinlestigi noktadir. Kisi isin neticesinde elde edecegi kazanimlar
onemsememekte sadece anlik yaptigi isin kendisinden tatmin saglamaktadir.
Isgoren, isini ¢ok fazla Oziimsedigi i¢in, o anda diger seylerin bir 6nemi
kalmamaktadir. Isin kendisi isgoren igin fazlasiyla keyiflidir ve yaptig1 isin neticesi
fazla maliyetli olsa da bunu hesaplamadan hareketi gerceklestirmektedir. Isgdrenin
aldi1 i¢sel tatminin &rgiit agisindan dnemli faydalar vardir. Ornegin, birey siirekli
olarak beceri ve yeteneklerini gelistirerek isinde calismaktadir. Ayrica, bireyde
basarma hissi, kendini iyi hissetme gibi pozitif duygular gelismektedir
(Csikszentmihalyi, 1990).

Dissal tatmin

Is ile dogrudan baglantis1 olmayan faktédrlerin etkisiyle ortaya c¢ikan tatmin
olarak tanimlanmaktadir. Digsal tatmini olugturan unsurlar, isletme politikasi, licret
politikasi, takdir edilme, ¢alisma kosullari, orgiitte calisanlarla iliskiler, yiikselme
olanaklar1 gibi unsurlardir. Buna benzer imkanlarin var olmasi orgiit ¢alisanlarinda

tatmin olusturmak i¢in destek olabilmektedir (Ciftyildiz, 2015).
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Yapilan isin sonucunda; iicret, terfi, is giivenligi gibi kazanimlar elde
etmeye ilisik doyumu ifade eder. Baska bir ifadeyle, isle ilgili gorevlerin ve
sorumluluklarin sonucunda elde edilen kazanimlari ve is ¢evresine ait dis 6gelerin
toplamidir. Ornegin, maas, isletme politikasi, ast iist iliskileri, ¢alisma kosullar, is
giivenligi gibi faktorlerdir (Judge vd., 2002). Dissal tatmin, dolayl olarak, isle
alakal1 kaliteli bir is ortamu, yiiksek iicret, refah ve diger odiilleri icerir. Isinde
tatmin saglamis olan isgérenler orgiitiin performansini olumlu yonde etkilerken,
isinde tatmin saglayamayan isgdrenler orgiit performansini olumsuz ydnden
etkileyebilmektedir. Bu sebeple is tatmini, orgiitler ve isgdrenler icin mithim bir
olgu olarak kabul edilmektedir (Yildiz, 2011). Elde edilen &diillerin beklenen
seviyenin altinda olmasi veya beklenen seviyenin iizerinde olmasi, isgdrenin
isinden tatmin saglamasi veya saglayamamasi ile sonuglanir. Elde edilen odiiller
isgorenin beklentisini karsilarsa kisi doyuma ulasacaktir. Diger durumda ise
calisanin beklentilerinden daha diisiik diizey 6diil elde ederse tatminsizlik meydana

gelmektedir (Ozgen vd., 2005).
2.2.4. s tatminsizliginin érgiit iizerindeki etkileri

Is tatminsizliginin 6rgiit iizerinde pek ¢ok etkileri bulunmaktadir. Bunlardan
bazilari; isten ayrilma niyeti, devamsizlik, isgéren devir hizi, performans

diisiikliigii, yabancilagma ve stres olarak ¢calismanin devaminda agiklanmaktadir.

Isten ayrilma niyeti

Kisinin isinden veya organizasyonundan ayrilma plamdir. Orgiitsel baglilik
ve is tatmini, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerdir (Lee & Chelladurai,
2018). Sirketin ve ¢aliganlarin beklentileri uyumsuzsa, pozisyondan ayrilma niyeti
ortaya ¢ikar (Yildirim vd., 2014). Sigaray1 birakma niyetini etkileyen bir¢ok faktor
vardir; Yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, medeni durum, stres, ig-aile ¢atismalari,
OYD'ler, is tatmini, tikenmislik, érgiitsel esitlik, liderlik destegi, is yiikii ve yeni
istthdam olanaklar1 bunlardan bazilaridir (Yenihan vd., 2014). Calisan
organizasyonuna dahil olursa, is tatminide yiiksek olur. Bu nedenle, isten ayrilma
niyeti lizerinde en yiiksek etkiye sahip orgiitsel faktor is tatminidir. (Kim, 2007).
Kurulus ¢aliganlarini kaybetmek istemiyorsa, isten ayrilma niyetinin 6niine gegmek
icin Oncelikle caliganlarin talep, ihtiyag, beklenti ve hedeflerini bilmek gerekir
¢linkli calisanlarin profesyonel hayatta ulagsmak istedikleri bir hedef vardir. Bu

nedenle basarili bir organizasyon, calisanlarim1 kaybetmemek ve onlardan
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maksimum faydayr elde etmek i¢in ¢alisanlarin isteklerini, ihtiyaglarini,

beklentilerini ve hedeflerini tanimali ve bunlara cevap vermelidir (Bolat vd., 2017).

Isin taleplerine ayak uydurmakta zorlanan calisanlar, hissettikleri stres
nedeniyle isleri ve sirket hakkinda giderek daha olumsuz duygulara kapilirlar.
Zamanla, bu olumsuz duygular ¢alisanlarin SE, OVD ve is tatmini agisindan sirket
hakkindaki olumlu goriislerini zayiflatacaktir. isyeri stresinden etkilenen bir diger
onemli durum ise calisanlarin is yerlerinden ayrilma niyetleridir. Bir siire sonra
calisanlar, beklentileri kurum tarafindan karsilanmadigi i¢in is yerlerinden ayrilma
fikri ile ortaya ¢ikacaktir. Fesih niyetinin uygulamaya konulmasi sirketlere maliyet
yiikleyecektir. Bu nedenle isyerinde strese neden olan faktorlerin orgiitsel olarak

belirlenmesi ve ¢alisanlarin is stresi nedeniyle isyerinden ayrilma niyetleridir

(Yenihan vd., 2014).

Devamsiziik

Mavi ve Boal, devamsizlik; tibbi devamsizliklar, hesaplanabilir ve normatif
devamsizliklar. Tibbi devamsizlik, bir calisanin saglik sorunlari nedeniyle
devamsizlik yapmasidir. Mazeretli devamsizlik olarak bilinen bir aile iiyesinin
hastaligi, sakatlig1 veya hastaligidir. kariyerleri gelistiren devamsizlik; Bu, ¢alisani
bir gorevi veya kariyeri tamamlama hedefine yonlendiren bir durum olsa da, fark
edilmesi daha zordur. Orgiit iginde gergeklestirilen faaliyetlerle ilgili
devamsizliklar mazeretli devamsizlik, orgiit disinda gerceklesebilecek faaliyetlerle
ilgili devamsizliklar ise mazeretsiz devamsizliktir. Hesaplanabilir devamsizliklar
ise ¢alisanin devamsizlik hakkini kullanmasidir. Ne de olsa normatif devamsizlik,
tatil durumlarinda gdzlemlenebilecek bir tiir mazeretli devamsizliktir. Ornegin
sirketler, ¢alisanlarina yilda belirli bir siire izin vermelerine izin verir (Blau & Boal,

1987).

Isgéren devir hizi

Personel devir hizi, pozisyonlarin goniillii ya da kasitsiz olarak bosalmasi
durumunda yeni ¢alisanlarin ise alinmasi ve egitilmesi siirecidir (Cakinberk vd.,
2001). Is tatmininin diisiik olmas1 nedeniyle ¢alisanin isine kars1 ilgisizligi olmakta,
ilgisi azalmakta, hatalar1 artmakta, disiplin sorunlar1 artmakta, orgiitteki verimliligi
diismekte, isinden ayrilmakta, hatalar ve sorunlar artmaktadir. Tiim bunlar sadece
sirkette personel devir hizinin artmasina yol agmakla kalmaz, ayn1 zamanda sirket

i¢in kotii senaryolarin da oniinii agar (Bas & Ardig, 2002). Organizasyonda ortaya
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c¢ikan sorunlar nedeniyle, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti, sorunlarin ¢éziilmemesi
ve devam etmesi durumunda bir siire sonra harekete doniisecektir. Baska bir
deyisle, isten ayrilma niyeti, ¢alisan devir hizinda bir artisa yol agar. Devir hizinin
yiiksek olmasi da organizasyon igin istenmeyen bir durumdur (Zincirkiran vd.,
2015). Calisan devir hizinin artmasi, sirketin basarisini ve performansint dogrudan
etkileyebilecegi i¢in géz ardi edilemeyecek Onemli bir konu haline geldi. Bu
nedenle kurulusun, calisanlarin isten ayrilmasina neden olan ve ¢alisan devir hizini

en aza indiren risk faktorlerinin farkinda olmasi 6nemlidir (Akova vd., 2015).

Performans diisiikliigii

Calisan yaklasiminin performans ve verimlilik tizerindeki etkisi s6z konusu
oldugunda is tatmini liderler i¢in 6énemlidir. Bunun nedeni, dogrudan isyerindeki
memnuniyetsizlikten kaynaklanan eylemlerin; Devamsizlik, isten ¢ikarmalar,
performans diisiikligi (Aksit Asik, 2010). Sirketler, hedeflerine ulagsmak, tiretimi
artirmak ve hizmet kalitesini yiikseltmek i¢in calisanlarindan miikemmel
performans beklemektedir. Organizasyonda belirli olaylarin veya isten
cikarmalarin olmasi durumunda, mevcut galisanlarin is yiikiinde artis olabilir.
Sirketin her durumda ve iginden ayrilan kiginin yerine yeni bir kisi gelene kadar
faaliyetlerine devam etmesi gerektiginden, is planin1 olusturmak zor olabilir. Bu
durumda isgdrenlerin is performansinin azalmasina neden olabilecektir (Dalmus,
2018). Bir diger durum ise isten ayrilan kisi is arkadaslar tarafindan seviliyorsa,
geride kalan 1g arkadaslar1 da yeni kisi ile benzer bir iligski kurma konusunda {iziintii

ve endise duyabiliyor (Erdirengelebi & Ertiirk, 2018).

Yabancilasma

Yabancilasma kavrami, bireyin yagaminin, insanin 0ziine aykir1 bir yasam
bicimine ya da insan dogasina uymayan bir yasam bi¢imine doniistiiriilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Aslinda yabancilagsma, bireyin kendi yasaminin ana O6znesi
olmaktan ¢ikip kendi yasaminin nesnesi haline geldigi durum olarak tanimlanabilir.
Yabancilasma, bireyin kendini gergeklestirmeye, 6zgiinliigiinii gerceklestirmeye
cabalayan yaratici bir kisi olarak ve yasamin karmasasi i¢cinde kendini bulamayan
bir kisi olarak, yani bagkalarinin etkisi altinda kalan ve olmak istedigi kisiyi terk
eden ve farkli bir yone yonlendirilen kisi olmak iizere iki kisma ayrilmasidir
(Simsek vd., 2014). Calisanin ise yabancilasmasi, calisanin organizasyonun

evrelerinde kontroliinii kaybetmesi, kendini ifade edememesi ve yaptigr is
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karsisinda kendini giigsiizliik hissetmesi sonucu ortaya ¢ikar. Ote yandan, kisinin
kendi isi iizerindeki kontrol eksikligi, hayal kirikliklar1 ve olumsuz c¢aligma
kosullar1 da ise yabancilasmis hissetmenin diger nedenleri arasinda yer almaktadir
(Ceylan & Sulu, 2010). Bu olumsuz kosullar daha uzun bir siire devam ederse,
calisan isine ve organizasyona olan ilgisini kaybeder ve sadece ekonomik kar elde

etmek amaciyla hareket eder.

Stres

Is tatmini diizeyinin fazla olmasimin stres seviyesini diisiirdiigii bununla
beraber performansa pozitif etki ettigi yapilan arastirmalar sonuncunda ortaya
konmustur. Isgdrenlerden bazisi icin stres sebebi olan bir is, baska bir isgdren icin
stresli goriinmeyen ve yapimi basit olan bir is olabilir. Is kaynakl strese ¢alisanin
hareketliligi sebep olmaktadir. Orta derecede olan stresin bireyin viicuduna canlilik
verdigi ve refleksi kuvvetlendirdigi yapilan calismalar sonucunda belirtilmistir.
Birey, boylece isini ekstra 6zenli, daha seri, daha yogun yerine getirmektedir. Fazla
stresin ise bireyde isteksizlik ve tiirlii engelleri ortaya ¢ikarmakta ve sonug olarak
is tatmini ve is yasaminda basariy1 diistirmektedir (Demir, 2007). Stres Kisinin ise
yonelik tatmini etkileyen faktdrlerden bir tanesidir. Is stresi ile is tatmini arasindaki
iliskiyi ele alan arastirmalar bulunmaktadir. Calismalarda, bu kavramlar arasinda
olumsuz iliskinin varligini ortaya ¢ikarmistir. Taylor ve arkadaslarinin ¢alismasina
gore; sagliklh orgilitler, daha az is stresinin, 1§ tatmininin ve orgiitsel baghligin ise
daha yiiksek oldugu oOrgiitlerdir. Bagka bir arastirmaya gore artan is stresinin, is
tatmini ve Orgiitsel bagliliga negatif etki ettigi belirtilmistir. Spector ve
arkadaslarinin aragtirmasinda da bir oOrgiitte artan is stresinin kisinin is tatmini
seviyesine negatif etki ettigi ifade edilmistir (Ozpehlivan, 2018). Bireylerde stres
arttikca, isten ayrilma niyeti de artacaktir.

2.3. Motivasyon

Is, egitim ve diger yasamsal faaliyetlere yonelik verimliligi etkileyen en
onemli unsurlarin basinda motivasyon kavrami gelmektedir (Schunk, 1984,
Zimmerman, 1990). Alanyazin incelendiginde motivasyon kavrami birgok bilim
dalinda farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Etimolojik yapisina bakildiginda
Latince ‘hareket etme’ anlamina gelen ‘movere’ kelimesinden gelmektedir.
Tiirkcede ise giidii, isteklendirme ve harekete gegirici olarak tanimlanmaktadir

(URL-2). Motivasyon sadece insanlara has bir kavram olup, bedensel ve zihinsel
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diirtiileri ile belli durumlarda, belli sekilde ve hangi aktivitede bulunmasina neden
olmaktadir (Robbins & Judge, 2013). Daft’a (1999) gbre motivasyon, bireyi
harekete gecirmeyi, devam ettirmesini ve sonlandirmasin1 saglayan, hedefe
ulagmasina yardimci olan ve bireyin i¢sel veya dissal etkenlerle giidiilenmesi
sonucunda ortaya ¢ikan gili¢ olarak tanimlanabilir. Motivasyon, bireylerin
ihtiyaglari, istekleri, arzulari, ilgilerini ve diirtiileri i¢ine alan genel bir kavram
olarak tanimlanmaktadir (Ciiceloglu, 2016). Bu tanimlamalar dogrultusunda
motivasyonun temel olarak ihtiyag, diirtii ve giidii olmak iizere ii¢ kavramda bir

araya geldigini gormektedir.

Ihtiyag, yasamin temelini ihtiyaglar, amacim ise ihtiyaclarin karsilanmasi
belirler. Her insanin fiziksel, sosyal ve manevi ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Insanlar
bu ihtiyaglar1 fark etme ve karsilayabilme giicline sahiptir (Sabuncuoglu & Tiiz,
2001). Ihtiyaglarin karsilanmasi igin cevresel ve kisisel faktorlerde degisiklikler
yapabilmektedir. Cevresel ve kisisel degisiklikleri yaparak ihtiyaclarini kisa siirede
giderip mutlu olmaktadirlar aksi takdirde mutsuz olma durumu ortaya ¢ikmaktadir
(Basaran, 2008). Diirtii, yemek yeme, su i¢gme, uyuma ve sevgi gibi fizyolojik
olarak ortaya ¢ikan giidiilere verilen isimdir. Bireylerin ihtiyaglarini karsilamak ve
rahatlamak amaci ile harekete ge¢mektedir. Ihtiya¢ karsilandiginda ise mutlu
olmaktadirlar (Ciiceloglu, 2016). Giidii, bireyi ¢esitli ihtiyaglarin1 karsilamak
amaciyla, davraniga iten, yoniinii ve devamliligini belirleyen enerjidir. Motivasyon

ise bu davranisi ifade etmektedir (Aydin, 2001).

Aragtirmacilar ve teorisyenler tarafindan motivasyon birbirine benzer
acilardan motivasyon tiirlerine iligkin yorumlamalarda bulunulmustur. Bu
motivasyon tiirleri i¢sel ve digsal motivasyon olmak {izere ikiye ayrilir (Argon &
Eren, 2004). I¢sel motivasyon; kisilerin ruhsal tatminini saglamak igin yaptiklari
faaliyetlerdir. Ig¢sel motivasyon bireyin disaridan gelen higbir etkiye maruz
kalmadan, kendi istek, inang, eglence, gorev bilinci ve kendini gelistirme gibi
duygularini tatmin etmek icin harekete gectigi ve devam ettirdigi eylemlerdir
(White, 1959). Dissal motivasyonda ise i¢sel motivasyonun tam tersine bir durum
s6z konusudur. Odiil veya ceza gibi unsurlarin kisinin kendisi disindaki kisiler
tarafindan belirlendiginden, ¢ok giiglii bir etkisi olmasina ragmen i¢sel motivasyona
gore diisiik ve sinirli oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle hedefe ulagmak i¢in i¢sel

motivasyonun yetersiz oldugu kisilerde digsal motivasyon unsurlarinin kullanilmasi

17



gereklidir. Digsal motivasyon ile elde edilen bagarilarin tekrarlanmasi ve ayni digsal
motivasyon unsurunun da basariyr yakalamakta yetersiz kaldigi goriilmektedir

(Kogel, 2010).

Kapsam teorileri, kisiyi davranisi yapmaya isteklendiren faktorlerin neler
oldugunu anlamaya calismaktadir. Kapsam teorileri kapsaminda yer alan dort

motivasyon teorisi bulunmaktadir. Bu teoriler;

> Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,

» Frederick Herzber’in Cift Faktor Teorisi,

> David Mcclelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

> Clayton Alderfer’in ERG Existence Relatedness Growty/ Varolusla iliskili
Biiyiime) Teorisidir (Can vd., 2011; Kogel, 20010; S6kmen vd., 2013).

2.3.1.Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin savunucusu Abraham Maslow modern
toplumlarda  insanlarin  gelisimlerini,  ilerlemelerini,  ihtiyaclarim1 = ve
motivasyonlarin1 ¢aligmalariyla net bir sekilde ortaya koyarak literatiire dnemli
katkida bulunmus bir psikiyatristtir (Acevedo, 2018; Sari & Kindap 2018; Durmus,
2020). Bu dogrultuda bireylerin ihtiyaglarinin siralamasini ortaya koymustur. Baz1
ihtiyaclar digerlerine gore daha Onemlidir ve bu ihtiyaglar tatmin edilmeden
digerlerine gecis saglanamayacagini ileri siirmiislerdir. Maslow insan ihtiyaglarinin
piramidal olarak asagidan yukar1 dogru besli kademede inceleyen ilk Kisidir (Deci
& Ryan, 1985; Luthans vd., 2008). Bu kademelendirme su sekildedir (Eren, 2006);

» Fizyolojik ihtiyaglar; insanlarin yagamini siirdiirebilmesi igin gerekli olan
yeme, i¢gme, barinma, hayati devam ettirme ve benzeri ihtiyaglardir.

» Giivenlik ihtiyaglari; kisilerin can ve mal gibi olgulart korumasia yonelik
gostermis oldugu hastalik, yaslihik gibi hallerde gelecegi garantiye alma
davranislaridir.

» Sosyal ihtiyag, ait olma ve sevgi ihtiya¢lari; sosyal bir grubun, toplulugun veya
aileye ait olmak, karsisindaki kisilerle etkilesim i¢inde olmak, onlar1 sevmek
ve onlar tarafindan sevilmeyi icermektedir. Resmi ve gayri resmi is gruplari,
kendi kendini anlama, setkat ihtiyaci ile iliskilidir.

» Sayginlik ve deger ihtiyaglari; kendine giliven, toplumda saygi gérme, tinvan,

prestij ve basarili olma hissi ile iliskilidir.
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» Kendini Gergeklestirme ihtiyact ise; bireylerin tiim ihtiyag¢larinin tatmin ettigi
ve sosyal agidan da 6nemli bir yerde bulunmasidir. Yaraticilik ve tamamlama

istegi, kisisel tatmin, basar1 ve bilimsel buluslar bu asama da kendini

gostermektedir.

Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

Ait olma, Sevgi ihtiyaci \
Giivenlik Thtiyac1 \
Fizyolojik Ihtiyaclar \

Sekil 2. 2. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi (Mirze, 2002: 143)

2.3.2. Varolusla iliskili Biiyiime Teorisi

Clayton Alderfer tarafindan 1969 yilinda gelistirilen Alderfer’in ERG
(Existence Relatedness Growty/ Varolusla iliskili Biiyiime) teorisi; Maslow’m
ithtiyaclar hiyerarsisini birlestirip modern bir hale getirerek basitlestirmistir.
Alderfer, Maslow’un 5 boyutta ele aldig1 hiyerarsiyi, var olma (existence) ihtiyaci,
iliski kurma (relatedness) ihtiyaci ve gelisme ve biiylime (growty) ihtiyact olmak
tizere 3 boyutta incelenmistir. Bu teoride de bir alt gruptaki ihtiya¢ tatmin
edilmeden bir {ist gruptaki ihtiyaca gecilemez (Kiigiikozkan, 2015).

» Var olma ihtivaci; ERG teorisinin en temel basamagidir. Insamin fiziksel
varligin stirdiirebilmesi ve neslini devam ettirebilmesi i¢in gerekli ihtiyaglarini
karsilayarak her tiirlii tehlikeden korunup giivende olmasidir.

> lliski Kurma ihtiyaci; sosyal bir canli olan insanin cevresindeki bireyler ve
gruplarla olan iligkisine yoneliktir. Bu, bir kisinin hem ¢alisma ortaminda hem
de diger sosyal yasamda iyi iligskiler kurmasina ve siirdiirmesine dair bir
durumdur.

> Gelisme veya biiyiime ihtiyaci; Insanin potansiyelini kesfederek gelistirmeye ve
bireysel gelisim ihtiyaclarina destek olmaya yoneliktir. Bu ihtiyacin
gerceklesebilmesi i¢in ilk iki basamaktaki ihtiyaglarin tamamlanmasi

gerekmektedir.
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Maslow Alderfer

Kendini Gerceklestirme [htiyaci

Saygmlik ve Degger Ihtiyaci Gelisme (Growth) ihtiyaglan
Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci lliskisel (Relatedness) Ihtivaglar
Gilvenlik Ihtiyaglan

Fizyolojik Ihtiyaclar Varloma (existence) ihtivaclan

Sekil 2. 3. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi ile Alderfer'in ERG kuraminin
karsilastirilmasi (Eren, 2006)

ERG teorisinin Maslow’un kuramina gore farklilik géstermesinin en biiyiik
sebebi ¢ift yonlii olarak hareket edebiliyor olmasidir. Bu durum hayal kirikliginin
olugmasi ve geri ¢ekilme seklinde ifade edilebilmektedir. Bu durumda, daha iist
basamaktaki ihtiyaglar tatmin edilmediginde, bir alt basamaktaki ihtiyaglarla ilgili
de problemler yasanacak ve sonunda kisi, alt basamaga geri donmek zorunda

kalacaktir (Tevriiz, 1999).
2.3.3. Cift faktor teorisi

1959 yilinda psikolog Frederick Herzberg tarafindan ortaya atilmis bir
teoridir. Bu teoride 200 ¢alisan iizerinde yapmis oldugu arastirmalar sonucunda
ortaya ¢ikan, motivasyonu saglayan iki ana faktor grubu bulunmaktadir (Toker,
2007). Bunlar, hijyen faktorleri ve motive edici faktorlerdir. Hijyen faktorleri, is
gorenin saglikli bir sekilde c¢alisabilmesi i¢in ortamda bulunmasi gereken
faktorlerdir. Kisilerin motivasyonunu artirmadig: gibi yoklugunda tatminsizlige yol
acabilmektedir. Motive edici faktorler, isin igerigiyle ilgilidir ve basart hissi,
taninma, ilginglik, eglence, kisisel gelisim ve terfi gibi unsurlar igerir. Bu
faktorlerin varligi, bazen motivasyonu artirirken bazen de tatminsizlik yaratabilir
(Hur, 2018; Jalagat, 2016; Sanjeev & Surya, 2016).

Herzberg kuraminda, is tatmini ve verimlilik arasindaki iligski tizerinde
durmus (Baysal & Tekarslan, 1996), isin kendisi ile 1lgili faktorlerin; is tatmini ve
artan verimlilik lizerinde pozitif etkileri oldugunu savunmustur (Hodgetts, 1999).
Dolayisiyla Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ve ¢aligsanlari tatmin eden faktorleri
“motive edici faktorler”, isin ¢alisma kosullar ile ilgili olan faktorleri de “hijyen

faktorler” olarak tanimlamistir.
2.3.4. Bagarma Ihtiyac1 Teorisi

McClelland’1n tarafindan ortaya atilmig olup teorinin temelinde bireyin {i¢

ithtiyact bulunmaktadir. Bu ihtiyaclar; iliski kurma ihtiyaci (affiliation needs), gii¢
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ihtiyac1 (power needs) ve basarma ihtiyacidir (achievement needs). Iliski kurma
ihtiyaci, bireyin toplumsal bir varlik olmasindan dolay1 yalniz yasama imkaninin
bulunmadigindan, diger kisi, grup ve sosyal ortamlarini dikkate alarak iliski icende
bulunacagimi vurgulamaktadir. Bireyler gerek sosyo-ekonomik gerekse sosyo-
psikolojik olarak ¢evresindeki bir¢ok insan ile iligki igerisindedir. Boylece bireyler
olumlu veya olumsuz bircok durumla basa c¢ikabilecek motivasyona sahip
olmaktadirlar. Gli¢ ihtiyaci; birey diger bireyler lizerinde egemen olma isteginin
sonucudur. Bu ihtiyaca gore insanlar, baskalarini idare etmek, onlardan {istiin ve
giiclii oldugunu gostermek icin ¢aba gosterirler. Bu bireyler adaletli ve herkese esit
sekilde davranilarak her zaman otoritenin istiin olduguna ve kisilerden ¢ok
kurumlarin ¢ikarlarinin 6nemli olduguna inanirlar (Kogel, 2005). Basarma ihtiyaci;
kisinin hem i¢sel hem de digsal motivasyonunu saglayan, sosyal hayatinda ve is
hayatinda sorumluluk alan daha tiretken bireylerin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir
(Miner, 2015; Schunk & Zimmerman, 2012). Kazanmis oldugu 6zgiiven, beceri ve
bilgi deneyimleri ile risk faktorlerini hesaplayarak gerceklestirebilecegi amaclar

belirleyip daha ¢ok basarinin yakalanmasi igin ¢aba sarf eder (Findikgi, 2000).

2.3.4. Motivasyon tasarim modelleri

Motivasyon tasarim modelleri Keller tarafindan dort grup altinda
siiflandirilmustir. {lk ii¢ model insan davranisina iliskin psikolojik kuramlar
dayanmaktadir. Bunlar kisi odakli, ¢evre odakli ve etkilesim odakli modellere
ornektir. Dordiincii model olan karma model pragmatik ve pedagojik temellere
dayanmakla birlikte hem 6gretim tasarimi hem de motivasyon tasarim stratejilerini
barindirmaktadir. Ayrica karma modeller belirli bir teorik c¢ergeveye
dayanmamakta, 6zel bir teknik ya da temayi esas alip basarili ve etkili uygulamalar
gerceklestirmektedirler (Onkuzu Giileii, 2022).

Kisi merkezli modeller

Kisi merkezli modeller oncelikle kisiligin bir veya daha fazla boyutunu
temsil eden psikolojik yapilar ve teorilere dayanir. Bu modellerin amaci, insanlarin
psikolojik uyumlarinda olumlu degisiklikler meydana getirerek 6grenmeyi daha
etkili hale getirmektir. Kisi merkezli modele bir 6rnek McClelland’in 1965 yilinda
yetiskinlerin bagarma giidiilerini gelistirmek i¢in ortaya koydugu giidii i¢sellestirme

stirecidir ve bu model Alschuler tarafindan bir okul ortaminda uygulanmistir.
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Basarma giidiisii zorlu hedeflere ulasma arzusuyla karakterize edilir ve genellikle
bir rekabet duygusu icerir. Bu rekabet kiginin diger insanlarla olan rekabeti degil,
kendi standartlari ile olan rekabetidir. McClelland’in yetiskinlerle gerceklestirmis
oldugu kapsamli ¢alismaya dayanarak Alschuler ve lvey 1973 yilinda yeni bir
model ileri siirmiistiir. Bu modelle ise ergenlerde basarma giidiisii gelistirmek
amaglanmaktadir. Bu yaklasim bir gilidiiyi uyandirmak ve bu giidiiniin

igsellestirilmesini saglamak ic¢in alt1 adimlik bir siire¢ icerir. Bu alt1 adim su

sekildedir:

1. Katilim: Yaklagimlarda kismen yeni degisiklikler yaratarak ogrencilerin
dikkatini ¢ekin ve dikkatin devamini saglayin.

2. Deneyim: Ogrencilerin giidii ile iliskili diisiinceleri, duygular1 ve eylemleri
canli bir sekilde deneyimlemelerine izin verin.

3. Kavramsallagtirma: Parcalar1 adlandirarak ve tanimlayarak Ogrencilerin
giidiiyili nasil kavramsallastiracaklarin1 6grenmelerine yardimcei olun.

4, lliskilendirme: Ogrencilere giidiiniin kendi imajlariyla, temel giidiileriyle ve
yasamlarinin talepleriyle nasil iligkili oldugunu kavramsallastirmalarina
yardimci olun.

5. Uygulama: Ogrencilere giidiiyii uygulama ve bununla baglantili diisiince ve
duygular1 deneyimleme pratigi yapmalari i¢in firsatlar sunun ve rehberlik
saglayin.

6. Icsellestirme: Ogrencilere giidilyii daha fazla kullanma ve Kkisisel
sorumlulukla kullanma firsatlar1 saglamaya devam ederken, destegi

kademeli olarak geri ¢ekerek i¢sellestirmeyi tesvik edin (Keller, 2010).

Bir diger bilinen 6rnek Kuhl’un (1984) alt1 stratejiden olusan ve eylem
kontrol stratejileri olarak adlandirdifi modelidir. Bu stratejiler sirasiyla; segici
dikkat, kodlama kontrolii, duygu kontrolii, motivasyon kontrolii, cevre kontrolii ve
dikkatli bilgi isleme adimlarini1 kapsamaktadir. Kuhl’un eylem kontrol teorisinin,
0z diizenleyici davranis1 olusturmak ve siirdlirmek icin gegerli stratejiler sagladigi
kanitlanmistir. Kisi merkezli modellere son 6rnek olarak Corno ve Randi (1999)
tarafindan sinif ortamlarinda 6z-diizenlemeli 6§renme i¢in Onerilen tasarim modeli
gosterilebilir. Bu modelin amacit ogrencilerin 6z diizenleme becerilerini
gelistirmektir ve modelde Kuhl’un eylem kontrol stratejileriyle benzerlik gosteren

bes 0z diizenleme davranigi bulunmaktadir. Sirasiyla bu davranisglar su sekildedir:
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iist bilissel kontrol, motivasyon kontrolii, duygu kontrolii, gérev durumunun
kontrolii ve gorev yerinde digerlerinin kontrolii (Streubert & Carpenter, 2011,
Keller, 2010).

Cevre merkezli modeller

Cevre merkezli modeller davranisin bir organizmanin gevresel etkilere
tepkileri acgisindan agiklanabilecegini varsayan davranis psikolojisi ilkelerine
dayanmaktadir. Bu perspektiften bakildiginda, motivasyon kavrami Sloane ve ark.
(1974; akt Keller, 2010) tarafindan “belirli uyarici nesnelerin veya olaylarin belirli
bir davranigin ortaya ¢ikmasini veya gerceklesmemesini ne Olglide etkiledigi”
olarak tanimlanir. Kisgilerin i¢sel durumlarmin dikkate alinmadigi bu modelde
motivasyonu etkilemenin birincil yolu yoksunluk ve doygunluk baglaminda
uyarlamalar yapilmasidir. Buna dayanak olarak kisilerin hos, arzu edilen sonuglari
olan bir davranisi tekrar etme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu gosterilmektedir.
Cevre merkezli modeller baglaminda birgok davranis degistirme modeli
bulunmaktadir ve bes adimda uygulanmaktadir. ilk olarak degistirilmek istenen
davranis belirlenir. Daha sonra herhangi bir miidahelede bulunmadan 6nce eylemin
olma siklig1 belirlenir. Sonra istenen davranigin meydana gelip gelmemesine gore
pekistire¢ kosullart planlanir. Dordiincii olarak program uygulanir ve son olarak
onceden belirlenen seviye ile karsilagtirma yaparak kabul edilebilir bir degisim olup

olmadiginin anlasilmasi igin sonuglar degerlendirilir (Keller, 2010).
Etkilesim merkezli modeller

Bu modeller, ne kisi ne de ¢evre merkezli modellerin insan motivasyonunu
anlamak ve agiklamak icin yeterli bir temel saglamadigini varsaymaktadir. Bazen
sosyal 6grenme teorisi veya beklenti-deger teorisi olarak adlandirilan bu modelde,
insani degerlerin ve dogustan gelen yeteneklerin ¢evresel kosullart hem etkiledigi
hem de onlardan etkilendigi goriilmektedir (Keller, 1987). Etkilesim merkezli
modeller egitim baglaminda insan 6grenmesi ve motivasyonu ¢alismalarinda en
cok kullanilan modeldir. Beklenti-deger kurami, pekistirme kurami ve bilissel
degerlendirme kuramini temel alan ARCS motivasyon modeli etkilesim merkezli
modele dayanmaktadir. Bu model dort kategoriden olusmaktadir. Bunlar, dikkat,
uygunluk, gliven ve doyum faktorleridir. Bu kategoriler ¢cok sayida arastirmadan ve

motivasyon kavramlarmin kapsamli incelenmesinden ve sentezinden tiiretilmistir.
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ARCS modeli birgok yaklasimin aksine o6gretim siirecinde belirli noktalarda

kullanilacak belirli stratejilerin kullanimini 6neren bir modeldir (akt. Keller, 2010).
Genis kapsamlit modeller

Genis kapsamli modelleri 6gretim hedeflerine yonelik eksiksiz ¢oziimler
olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu kapsamdaki modeller tasarim modelleri
degildir, ancak motivasyon stratejilerinin miikemmel 6rneklerini sunduklari i¢in bu
konuya dahil edilmistir. Bu tiir modeller bazen teorik bir temele sahiptir, ancak
baslica temelleri faydacilik prensibine dayanir. Belirli bir &gretim amacini
gerceklestirmek icin tasarlanmis Ogretimi ve Ogretim yoOnetimi sistemini
biinyesinde toplar. Motivasyon stratejileri bu modellerin biitiiniine gémiiliidiir ve
hizmet ettikleri kategori altinda alt basliklar halinde listelenirler. Bunlar; dikkat
cekme, degerlerin netlestirilmesi, ilerlemenin izlenmesi ve basarinin

odillendirilmesidir (Keller, 2010).
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Tipi

Ozel sektorde galisan antrendrlerin is tatmini ve motivasyonlar1 arasindaki
iliskinin  incelenerek  belirlenen degiskenlere gore istatistiksel olarak
anlamliliklarin1 saptamayi hedefleyen bu irdeleme nicel verilere dayali genel
tarama modelinde ve iliskisel tarama modelindedir. Iliskisel tarama modeli, iki
farkli nicel degisken arasindaki iliskinin veya etkinin bir korelasyon katsayisi
araciligiyla ortaya ¢ikarilmasidir (Fraenkel vd., 2012). Baska bir deyisle, mevcut
olaylari, 6nceki olaylar ve kosullarla iligkilendirerek durumlar arasindaki etkilesimi
aciklamay1 hedeflemektedir (Kaptan, 1998). Tarama arastirmasmin ozelligi

degiskenler arasi iliskiler ve bu iligkilerin betimlenmesidir (Gay vd, 2006).
3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Aragtirma Eyliil-Ekim ve Kasim aylari arasinda Erzurum ilinde aktif olarak

gorev yapan 6zel sektorde ¢alisan antrenorler katilmistir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Dogu Anadolu Boélgesindeki 6zel sektorde calisan
antrendrler olusturmaktadir. Orneklemini ise Erzurum ilinde aktif olarak ¢alisan 87
kadin ve 115 erkek olmak iizere toplam 202 06zel sektdrde c¢alisan antrenor

olusturmaktadir.
3.4. Veri Toplama Araclar

Arastirma {i¢ bdliimden olusmaktadir. ilk béliimde, katilimcilarin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, ekonomik diizey, calisilan bolge, 6zel sektorde
caligsan antrendrlerin kag aydir antrenorliik yaptiklart ve sporcu bulma konusunda
zorluk yasaylp yasamadiklar1 gibi kisisel bilgilere yer verilen bir form

~ 19

bulunmaktadir. Ikinci boliim “Is Tatmin Olcegi” olustururken iigiincii boliimii ise

~ 19

“Yetiskin Motivasyon Olgegi” olusturmaktadir.

Is Tatmin Olgegi: Ikinci bolim Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
gelistirilen, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan 5 maddelik kisa
formu olusturulan Is Tatmini Olgeginin kisa formunun Bilir ve Keser (2019)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmast ve psikometrik ozellikleri incelenmis ve

Tiirkiye’deki ¢alisan 6rneklemi i¢in uygun oldugunu gostermistir. Ayrica 6lgegin
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i¢ tutarlik giivenirliginin (cronbach alfa = 0.85) de yiiksek oldugu bulunmustur..
Maddelerin 5°1i likert tipi derecelendirme (1-Kesinlikle katilmiyorum ve 5-
Kesinlikle katiliyorum) seklinde olup 6lgegin ikinci ve dordiincii sorulari ters uglu

sorulardan olusmaktadir.

Yetiskin Motivasyon Olcegi: Tulunay Ates ve Thtiyaroglu (2019) tarafindan
yapilan “Yetiskin Motivasyon Olcegi: Bir Olgek Gelistirme Calismasi” adli
calismada gelistirdikleri Yetiskin Motivasyon Olgegi kullanilmustir. Yetiskin
Motivasyon Olcegi icsel ve digssal motivasyon alt boyutu olarak 2 bdliimden
olusmaktadir. I¢sel motivasyon boyutu; 4-7-8-9-10-12-13-14-15-17-19-20-21
numarali 13 sorudan olusup giivenirlik degeri 0.92’dir. Digsal motivasyon boyutu
Olgekte yer alan; 1-2-3-5-6-11-16-18 numarali 8 sorudan olusmakta olup giivenirlik
degeri 0.82°dir. Olgegin toplam1 21 madde olup giivenirlik degeri 0. 94 tiir.
Yetiskin motivasyon o6l¢eginin giivenirligi olan Cronbach Alfa degeri icsel
motivasyon i¢in; 0.92, digsal motivasyon i¢in; 0.82, dlgegin geneli i¢in; 0.94 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler, 6l¢ekteki maddelerin giivenirliklerinin yiiksek ve ayn

tutumu 6lgmeye yonelik oldugunu gostermektedir.
3.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirma Erzurum ilinde 6zel sektorde calisan antrendrlere anket formu
google form iizerinden diizenlenmistir. Ozel sektdrde calisan antrendrler icin
hazirlanan bu form whatsapp iizerinden gonderilmistir. Ayrica arastirma, Erzurum
Teknik Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etik Kurulunun (Toplant1 Sayist:
04, Karar Sayisi: 06, Tarih: 04.04.2024) onayin1 alarak ve uluslararasi kabul gérmiis

etik ilkeler dogrultusunda yuriitiilmustiir.
3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Aragtirmac istatistiksel analizi yapmadan once, yapilacak analiz ile ilgili
dogrusallik, duraganlik, homojenlik ve normallik gibi varsayimlarin saglandigini
gosteren istatiksel bilgiler verilmelidir. Daha sonra arastirmaci tercih ettigi analiz

tekniklerini gerekg¢elendirmelidir (Tozoglu ve Dursun, 2020).
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Tablo 3. 1. Normallik Dagilim Test Sonuglari

Standart  Carpikhk Basikhik

N Ortalama Medyan Sapma (Skewness)  (Kurtosis)

Is Tatmini 202 2,473 2,400 ,670 ,346 -,204
Yetiskin
Motivasyon 202 3,307 3,391 ,626 -,550 -,331

Verilerin analizinde kategorik degiskenler i¢in frekans dagilimlar
hesaplanmistir. Ayrica verilerin normal dagilima sahip olup olmadigim
degerlendirmek i¢in mod, medyan ve standart sapma degerleri ile ¢arpiklik ve
basiklik katsayilar1 dikkate almmistir. Tablo 3.1°de goriildiigii gibi carpiklik
basiklik degerler incelendiginde; Is tatmini ortalama degerlerinin; Skewness ,346
ve Kurtosis -,204 ve Yetiskin Motivasyon Ortalama degerlerinin; Skewness -,550
ve Kurtosis -,331 oldugu goriilmektedir. Biiyiikoztiirk (2002), Tabachnik & Fidell
(2015)’in ortaya koydugu sonuglar neticesinde (-1 ile+1;-1.5 ile +1.5) belirtilen
degerler ile uygulanan modelin normal bir dagilim gosterdigi goriilmiistiir. Normal
bir dagilima sahip oldugu icin bu model kullanilirken parametrik testler
uygulanmustir. Iki bagimsiz degiskenler igin drneklem T testi (Independent Samples
T test); ikiden fazla degiskenin karsilagtirillmasinda tek yonlii varyans analizi (One
Way Anova) testi uygulanmistir. Anova testinde gruplar arasinda anlaml farklilik
goriildiigiinde farkin hangi iki grup arasinda oldugunu belirlemek amaciyla Post
Hoc (Tukey) testinden yararlanilmistir. Analizlerde anlamlilik diizeyi p<0,05
olarak belirlenmistir. Son olarak 6zel sektérde calisan antrendrlerin Is Tatmini
Olcegi degerleri ile Yetiskin Motivasyon 6l¢egi degerleri arasindaki iliskiyi tespit

etmek i¢in Pearson Korelasyon analizi uygulanmistir.

Tablo 3. 2. Is Tatmini Olgegi ile Yetiskin Motivasyon Olgegi ve Alt Boyutlarinin
Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alfa Ifade Degerleri

Is Tatmini Olgegi 0,71 5
Yetiskin Motivasyon Olcegi 0,85 21
I¢sel Motivasyon 0,71 13
Dissal Motivasyon 0,66 8

Calismada uygulanan Is Tatmini Olcegi 5 maddeden olusmaktayken,
Yetiskin Motivasyon Olgegi (igsel motivasyon: 13; digsal motivasyon: 8) 21
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maddeden olugsmaktadir. Yine Kullanilan dl¢eklerin Cronbach’s Alpa degerlerine

bakildiginda; IT: 71 ve GMO’niin ,84 oldugu saptanmustir.

Cronbach’s Alpha'da kullanilan ve sonuglari ispatlanan kriterler asagidaki
gibidir (Ozdamar, 2002):
* 0,00 £ a<0,40 araliginda ise dlgek gilivenilir degildir,

* 0,40 £ a0 <0,60 araliginda ise dlgek diislik giivenilirliktedir,
0,60 < a<0,80 araliginda ise dlgek oldukca gilivenilirdir,

* 0,80 < a <1,00 araliginda ise dlgek yiiksek derecede gilivenilir bir

6l¢ektir sonucunu dogurur.

Bu sonuglara gore arastirmamizda kullandigimiz Is Tatmini Olgeginin
giivenilirlik araligi; 0,60 < o < 0,80 araliginda ve 6lgegin oldukca giivenilir oldugu,
Yetiskin Motivasyon Olgegi 0,80 < 0. < 1,00 araliginda ve dlgegin yiiksek derecede
giivenilir oldugu saptanmustir.

3.8. Arastirmanin Etik flkeleri

Arastirma enstitiinlin belirlemis oldugu etik ilkeler igerisinde yapilmistir.

Kullanilan 6lgekler 6l¢ek sahiplerinden izinler alinarak yapilmistir
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4. BULGULAR

Bu boliimde ise calismaya katilan katilimcilarin demografik bilgileri ile

analiz sonuglaria yer verilmistir.

Tablo 4. 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler frekans %
Erkek 115 56,9
Cinsiyet Kadin 87 43,1
Toplam 202 1,00
15-25 Yas 57 28,2
Yas 26-36 Yas 101 50,0
37-47 Yas 44 21,8
. Bekar 121 59,9
Medeni Durum Evii 81 401
.. Lisans 168 83,2
L giniggrumu Lisansiistii 34 16,8
Diisiik 56 27,7
Gelir Durumu Orta 110 54,5
Yiksek 36 17,8
Ozel Sektorde 0-6 Ay 62 30,7
Cahsan 7-12 Ay 47 23,3
Antrenérlerin 13-18 Ay 36 17,8
Calisma Siiresi 19 ay ve lizeri 57 28,2
Sporcu Bulmakta Evet 71 35,1
Zorlanma Durumu Hayir 131 64,9
Cahstigim Bolge Il\l/:; eerkez 14539 ;?g

Calismaya katilan katilimcilarin demografik ozellikleri tablo 4.1°de
gosterilmektedir. Tablo detayli bir sekilde incelendiginde toplam katilimci
sayisinin 202 oldugu ve bu katilimcilarin 115’in1 erkekler ve 87’sini kadinlarin
olusturdugu goriilmektedir. Yas degiskeni sorusu UNESCO tarafindan belirlenen
kriterler dogrultusunda gruplandirma yapilmistir. Genglik donemi igin 15-25 yas
araliginda 57 6zel sektorde galisan antrendrler varken, ilk yetiskinlik donemi igin
26-36 yas araliginda 101 6zel sektorde calisan antrendrler oldugu ve son olarak orta
yetigkinlik donemi i¢in 37-47 yas araliginda 44 6zel sektorde ¢alisan antrendrlerin
caligmaya katilim sagladigi anlasilmaktadir. Bu katilimcilarin 121°inin bekar ve
81’in evli oldugu tabloda goriilmektedir. Gelir durumu dagilimlari i¢in diisiik i¢in
25 bin TL ve alt1, orta i¢in 26-50 bin TL aras1 ve yiiksek i¢in 51 bin TL ve iizeri

olarak belirlenmistir. Bu kapsamda calismaya katilan katilimcilarin 56’sinin gelir
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durumunun diisiik seviyede, 110’unun orta seviyede ve 36’smin ise yiiksek
seviyede oldugu goriilmektedir. Ozel sektdrde galisan antrendrler calisma siiresine
bakildiginda ise yeni baslayan grup olan 0-6 aylik ¢alisanlarin 62 Kisiden olustugu,
7-12 aylik calisanlarin 47 kisiden olustugu, 13-18 aylik ¢alisanlarin 36 kisiden
olustugu ve 19 ay ve lizeri ¢alisanlarin ise 57 kisiden olustugu goriilmektedir.
Katilimcilar i¢in en 6nemli soru ise sporcu bulmakta zorlanip zorlanmadiklar
lizerine olan sorudur. Ciinkii 6zel sektérde calisan antrenodrlerin calistiklar:
kurumlarda bulduklar1 sporcu sayisina gore kurs agabilmektedir. Bu soruya verilen
cevaplara bakildiginda ise 131’inin sporcu bulmakta zorlanmadigi ancak 71’inin
zorlandig1 goriilmektedir. Son olarak katilimcilarin galistiklari bolge sorusu
sorulmus ve 159’unun merkez bolgede calisirken 43’iliniin ise ilcede calistigi

goriilmektedir.

Tablo 4. 2. Cinsiyete Gore Ozel Sektdérde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin
Degerleri ve Yetiskin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin t Testi
Sonuglari

Cinsiyet N X SS t df p

Erkek 115 2481 662 .o .09 g37

Is Tatmin Toplam Kadmn 87 2462 684

Yetiskin Motivasyon Erkek 115 3,289 615

Toplam Kadn 87 3,331 ,643 -472. 200 638

Erkek 115 3,294 ,600

Digsal Motivasyon Kadim 87 3336 614 -483 200 ,629
Icsel Erkek 115 3,283 ,708
Motivasyon Kadin 87 3,326 ,756 409 200,683

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini toplam puanlar ve yetiskin
motivasyon toplam puanlar ile alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi igin t testi
yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.2’de anlamlilik diizeyi gosterilmistir. Tablo
detayli bir sekilde incelendiginde 6zel sektdrde galisan antrendrlerin is tatmini ve
yetiskin motivasyon degerleri ile alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 4. 3. Medeni Duruma Gére Ozel Sektdrde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin
Degerleri ve Yetiskin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin t Testi
Sonuglart

Medeni _
Durum N X SS t df p

Bekar 121 2,502 ,679

Is Tatmin Toplam 756 200 451

Evli 81 2,429 ,658
¥ggls:r1;1 Motivasyon Ié\ej(iar 18211 g ézg ggg 76 200 439
Digsal Motivasyon E\i}{iﬁr 18211 g:égg :Zgg 440 200 660
Il\glsoilivasyon Ié\ej{iar 18211 gég% ;52 -969 200 334

Katilimeilarin medeni duruma gore is tatmini ortalama puanlar1 ve yetiskin
motivasyon ortalama puanlari ile alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi igin t testi
yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.3’te anlamlilik diizeyi gosterilmistir. Tablo
detayli bir sekilde incelendiginde 6zel sektorde galisan antrendrlerin i tatmini ve
yetiskin motivasyon degerleri ile alt boyut degerleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik olmadig goriilmektedir.

Tablo 4. 4. Egitim Durumuna Gore Ozel Sektorde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin
Degerleri ve Yetiskin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin t Testi
Sonuglari

D]?Jgrilﬁirlnnu N X SS t df p
is Tatmin Toplam Iﬁ:iiﬂ:ustu 13648 ;‘6138 ggé 11,894 200 060
Yetiskin Lisans 168 3,347 ,630
%’g;;’ﬁyon Lisansisti 34 3109 573 2038 200 043
Dissal Motivasyon Iljizz?l:ustu 13648 2’?2; ’ggg 1582 200 ,115
Il\glzei[livasyon t:z:zzusm 13648 gggé ;ig 2,188 200,030

Katilimcilarin egitim durumuna gore is tatmini ortalama puanlari ve yetiskin
motivasyon ortalama puanlari ile alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi igin t testi
yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.4’de anlamlilik diizeyi gosterilmistir. Tablo

detayli bir sekilde incelendiginde 6zel sektdrde ¢alisan antrendrlerin is tatmini
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degerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Ancak
yetiskin motivasyon alt toplam puan degerinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu gortilmektedir (t(200)=2,038;p=,043). Bu anlamliligin hangi grup
lehine oldugunu saptamak i¢in ortalama degerlerine bakilmistir ve egitim durumu
lisans olanlar lehine oldugu goriilmektedir (X=3,347+3,109). Yetiskin motivasyon
alt boyut degerlerinden olan i¢sel motivasyon alt boyutunda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (t(o0)=2,188;p=,030). Bu anlamliligin
hangi grup lehine oldugunu saptamak i¢in ortalama degerlerine bakilmistir ve

egitim durumu lisans olanlar lehine oldugu goriilmektedir (X=3,35143,055).

Tablo 4. 5. Sporcu Bulma Durumuna Goére Ozel Sektdrde Calisan Antrendrlerin s
Tatmin Degerleri ve Yetiskin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin t
Testi Sonuglari

Degisken N X sS t df p
Is Tatmin Evet 71 2,498 690
Toplam Hayir 131 2,459 661 394 200 694
Yetiskin Evet 71 3,335,621
Motivasyon o 131 3291 630 472 200 ,637
Toplam
Dissal Evet 71 3,343 588
Motivasyon  Hayir 131 3205 16 oo 200 591
Icsel Evet 71 3327 735
Motivasyon  Hayir 131 3288 726 o0 2000 715

Katilimcilarin sporcu bulup bulamama durumuna gore is tatmini ortalama
puanlart ve yetiskin motivasyon ortalama puanlar1 ile alt boyut puanlarinin
karsilastirilmast i¢in t testi yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.5’te anlamlilik
diizeyi gosterilmistir. Tablo detayli bir sekilde incelendiginde 6zel sektérde calisan
antrendrlerin is tatmini ve yetiskin motivasyon degerleri ile alt boyut degerleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir.
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Tablo 4. 6. Calisilan Bolgeye Gore Ozel Sektdrde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin
Degerleri ve Yetiskin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin t Testi
Sonuglart

Degisken N X SS t df p
is Tatmin Merkez 159 2471 672
Toplam Kirsal 43 2479 72 004 200949
Yetiskin Merkez 159 3,391 601
Motivasyon Kirsal 43 2005 624 3,799 200 ,000
Toplam
Dassal Merkez 159 3,382 570
Motivasyon  Kirsal 43 3051 665 e02 200 001
Icsel Merkez 159 3,400 712
Motivasyon  Kirsal 43 2939 673 0806 200,000

Katilimcilarin ¢alisilan bolgeye gore is tatmini ortalama puanlari ve yetiskin
motivasyon ortalama puanlari ile alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi igin t testi
yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.6’de anlamlilik diizeyi gosterilmistir. Tablo
detayli bir sekilde incelendiginde 6zel sektdrde ¢alisan antrendrlerin is tatmini
degerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Ancak
yetiskin motivasyon alt toplam puan degerinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir (too)= 3,799;p=,000). Bu anlamliligin hangi grup
lehine oldugunu saptamak i¢in ortalama degerlerine bakilmistir ve merkez bolgede
calisanlar lehine oldugu goriilmektedir (x=3,391+2,995). Yetiskin motivasyon alt
boyut degerlerinden olan digsal motivasyon alt boyutunda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir (t(200=3,252;p=,001). Bu anlamliligin
hangi grup lehine oldugunu saptamak icin ortalama degerlerine bakilmigtir ve
egitim durumu lisans olanlar lehine oldugu goriilmektedir (X=3,382+3,051). Icsel
motivasyon alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir (teooy= 3,806;p=,000). Bu anlamliligin hangi grup lehine oldugunu
saptamak i¢in ortalama degerlerine bakilmistir ve egitim durumu lisans olanlar

lehine oldugu goriilmektedir (x=3,400+2,939).
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Tablo 4. 7. Yasa Gore Ozel Sektorde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin Degerleri ve
Yetiskin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin Anova Testi Sonuglari

Olcekler ve _
Alt giSoyutlarl Yas N * 55 F b
iS Tatmin 15-25 Yas 57 2,410 738
Toplam 26-36 Yas 101 2,508 ,648 ,390 ,678
37-47Yas 44 2,472 636
Yetiskin 15-25 Yas 57 3,235 ,659
Motivasyon 26-36 Yas 101 3,342 627 ,538 ,b84
Toplam 37-47 Yas 44 3,319 584
Dissal 15-25 Yas 57 3,247 ,640
Motivasyon 26-36 Yas 101 3,348 596 513 ,600
37-47 Yas 44 3,312 586
fesel 15-25 Yas 57 3,223 754
esel 26-36 Yas 101 3,335 ,739 459 633
Motivasyon

37-47 Yas 44 3,326 673

Katilimcilarin yasa gore is tatmini ortalama puanlari ve yetigkin motivasyon
ortalama puanlar1 ile alt boyut puanlarimin karsilastirilmasi igin Anova testi
yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.7°te anlamlilik diizeyi gosterilmistir. Tablo
detayl bir sekilde incelendiginde 6zel sektorde calisan antrendrlerin is tatmini ve
yetiskin motivasyon degerleri ile alt boyut degerleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 4. 8. Ekonomik Duruma Gére Ozel Sektdrde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin
Degerleri ve Yetiskin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin Anova Testi
Sonuglari

Olcekler ve . Ekonomik _

Alt Boyutlar: Durum N X 53 F P

is Tatmin Diisiik 56 2,335 691

Toplam Orta 110 2,480 ,602 2,728 ,068
Yiiksek 36 2,666 794

Yetiskin Diisiik 56 3,456 622

Motivasyon  Orta 110 3,269 626 2,454 ,089

Toplam Yiiksek 36 3,189 607

Dissal Diisiik 56 3,436 579

Motivasyon Orta 110 3,285 ,603 1,919 ,150
Yiiksek 36 3,200 ,637

icsel Distik 56 3,475 756

Motivasyon Orta 110 3,254 719 2,384 ,095
Yiiksek 36 3,177 678
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Katilimeilarin ekonomik durumuna gore is tatmini ortalama puanlar1 ve
yetiskin motivasyon ortalama puanlari ile alt boyut puanlarinin karsilagtirilmasi igin
Anova testi yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.8’te anlamlilik diizeyi
gosterilmigtir. Tablo detayli bir sekilde incelendiginde o6zel sektorde calisan
antrendrlerin is tatmini ve yetiskin motivasyon degerleri ile alt boyut degerleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir.

Tablo 4. 9. Calisma Siiresine Gore Ozel Sektdrde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin
Degerleri ve Yetigkin Motivasyon Degerleri ile Alt Boyut Degerlerinin Anova Testi
Sonuglart

Olcekler ve . _
Alt Boyutlart Calisma Siiresi N X SS F p
0-6 Ay 62 2,380 ,687
Is Tatmin 7-12 Ay 47 2,659 574
Toplam 13-18 Ay 36 2422 707 D70 166
19 ay ve lizeri 57 2,452 ,688
- 0-6 Ay 62 3,406 ,633
k{/le;;?\l/(;sl on [12AY ar 3Ll 812 g g5
To Iamy 13-18 Ay 36 3,241 ,608 ’ ’
P 19 ay ve iizeri 57 3352 631
0-6 Ay 62 3,415 585
Dassal 7-12 Ay 47 3,201 ,630
Motivasyon  13-18 Ay 36 3,194 545 1749 158
19 ay ve lizeri 57 3,365 ,630
0-6 Ay 62 3,397 744
icsel 7-12 Ay 47 3,141 679
Motivasyon 13-18 Ay 36 3,288 ,753 Lirs 319
19 ay ve iizeri 57 3,339 729

Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore is tatmini ortalama puanlari ve yetiskin
motivasyon ortalama puanlari ile alt boyut puanlarinin karsilagtirilmasi i¢in Anova
testi yapilmis olup p<,050’ye gore Tablo 4.8’te anlamlilik diizeyi gdsterilmistir.
Tablo detayli bir sekilde incelendiginde 6zel sektorde c¢alisan antrendrlerin is
tatmini ve yetiskin motivasyon degerleri ile alt boyut degerleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 4. 10. Ozel Sektdrde Calisan Antrendrlerin Is Tatmin Toplam Degerleri ile
Yetiskin Motivasyon Toplam Degeri Korelasyon Testi Sonuglari

Korelasyon (r) Yetiskin Motivasyon
Pearson Correlation (r) -,047

Is Tatmini p ,001
N 202

* Korelasyon p<0,001 diizeyinde anlamlidir.

Is Tatmini ile Yetiskin Motivasyon arasindaki iliskiyi tespiti i¢in Pearson
Korelasyon analizi uygulanmistir. 202 kisinin katildig1 bu arastirma sonunda Is
Tatmini ile Yetiskin Motivasyonlar1 arasinda anlamli ve negatif diizeyde bir iliski
oldugu bulunmustur. Yani ¢alismaya katilanlarin Is Tatmin diizeyi arttikca Yetiskin

Motivasyon diizeyleri azalmaktadir.
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5. TARTISMA ve SONUC

Bu c¢alisma ile o6zel sektorde ¢alisan antrendrlerin i tatmini ve
motivasyonlari arasindaki iliskinin incelenmesi ve degiskenlere gore (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, gelir durumu, 6zel sektorde ¢alisma siiresi, Sporcu
bulmakta zorlanma durumu ve calistigini bdlge) analizi yapilmistir. Yapilan
inceleme sonrasi elde edilen bulgular ile benzer ¢aligmalarda elde edilen bulgularin

tartismasi asagida yapilmistir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini toplam puanlar1 ve yetiskin
motivasyon toplam puanlar ile alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik olmadigi tespit edilmistir. Buna gore her iki cinsiyete sahip
bireylerin ayn1 faktorlerden etkilendigini ve buna bagli olarak is tatmini ve yetiskin
motivasyon diizeylerinin benzer sekilde olustugunu sdyleyebiliriz. Yilmaz (2014)
yapmis oldugu “Caligsanlarin is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasindaki iligkinin
incelenmesi: kamu calisanlart tizerinde bir arastirma” adli yiiksek lisans tez
calismasinda calisanlar ile is tatminler ile motivasyonlar1 arasinda cinsiyete gore
anlaml bir iliski bulmustur. Bu sonucla elde edilen sonuglar arasinda benzerlik
goriilmemektedir. Bozer ve Yanmik (2020) tarafindan yapilan “Universite
calisanlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini ve is performansi arasindaki
iliski” adl1 ¢alismada katilimcilarin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir farklilik
olmadig1 bulunmustur. Tatlican ve Cogenli (2020) yaptiklart “Is saghgi ve
giivenligi performans degerlendirme uygulamalarmin is tatmini lizerine etkisi:
endiistri igletmesi 6rnegi” ¢alismada ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore islerinde tatmin
olup olmadiklarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi tespit
edilmistir. Celik ve Demir (2020) yapmus olduklar1 “Is gorenlerin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin performanslar1 {lizerindeki etkisinin incelenmesi”
calismada is tatmini ve performans diizeyleri cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilhik olmadigini gdstermistir. Bu sonugla elde edilen bulgular
arasinda benzerlik goriilmektedir. Sener (2021) yapmus oldugu “igsel ve dissal
motivasyon araglarimin ¢alisanlarin  Orgiitsel baghilhigina etkisi:  katilim
bankaciliginda bir arastirma” calismada katilimcilarin motivasyon diizeylerinin
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 gostermistir. Bu
sonugla elde edilen sonuglar arasinda benzerlik goriilmektedir. Yani ¢calismamizda,

cinsiyetin is tatmini ve motivasyon iizerinde anlamli bir fark yaratmadigini ve bu
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bulgunun literatiirle uyumlu oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, is tatmini ve
motivasyonun daha c¢ok isin dogasi, bireysel hedefler, toplumsal baglam ve

organizasyonel faktorler tarafindan sekillendirildigi diistiniilmektedir.

Katilimcilarin medeni duruma gore is tatmini ortalama puanlari ve yetiskin
motivasyon ortalama puanlari ile alt boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Yilmaz (2014) yapmis oldugu
“Calisanlarin is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasindaki iligkinin incelenmesi:
kamu calisanlar1 iizerinde bir arastirma” adli yiiksek lisans tez calismasinda
calisanlar ile is tatminler ve motivasyonlari arasinda medeni duruma gore
istatistiksel olarak anlamli iliski bulmustur. Bu sonugla elde edilen bulgular
arasinda benzerlik goriilmemektedir. Tatlican ve Cogenli (2020) yaptiklar “Is
saglig1 ve gilivenligi performans degerlendirme uygulamalarinin is tatmini iizerine
etkisi: endiistri isletmesi Ornegi” ¢alismada calisanlarin medeni duruma gore
islerinde tatmin olup olmadiklarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Bu sonugla elde edilen bulgular arasinda benzerlik
goriilmektedir. Celik ve Demir (2020) yapmus olduklar1 “Is gdrenlerin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin performanslari {izerindeki etkisinin incelenmesi”
calismada is tatmini ve performans diizeyleri medeni duruma gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olmadig1 gostermistir. Bu sonugla elde edilen bulgular
arasinda benzerlik goriilmektedir. Sener (2021) yapmis oldugu “igsel ve dissal
motivasyon araglarinin ¢alisanlarin  oOrglitsel baghligima etkisi:  katilim
bankaciliginda bir arastirma” caligmada katilimcilarin motivasyon diizeylerinin
medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 gostermistir.
Bu sonugla elde edilen bulgular arasinda benzerlik goériilmemektedir. Medeni
durum ile is tatmini/motivasyon arasinda anlamli bir fark olmamasi, bu degiskenin
tek basina belirleyici olmadigini gdstermektedir. Is tatmini ve motivasyon, daha cok
isin dogasi, kariyer firsatlari, calisma ortami ve bireyin kisisel beklentileri gibi

faktorlere bagl oldugu diisiiniilmektedir.

Katilimeilarin egitim durumuna gore is tatmini degerinde istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Ancak yetiskin motivasyon alt toplam
puan degerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu
anlamliligin egitim durumu lisans olanlar lehine oldugu goriilmistiir. Yetiskin

motivasyon alt boyut degerlerinden olan igsel motivasyon alt boyutunda
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istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu anlamliligin
egitim durumu lisans olanlar lehine oldugu tespit edilmistir. Celik ve Demir (2020)
yapmis olduklar1 “Is gdrenlerin is tatmini ve orgiitsel baghlik diizeylerinin
performanslar1 iizerindeki etkisinin incelenmesi” c¢alismada is tatmini ve
performans diizeyleri egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 gostermistir. Bu sonugla elde edilen bulgular arasinda benzerlik
goriilmemektedir. Sener (2021) yapmis oldugu “I¢sel ve dissal motivasyon
araclarinin ¢alisanlarin orgiitsel baghligina etkisi: katilim bankaciliginda bir
arastirma” calismada katilimcilarin egitim durumuna gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilhlk olmadigi gostermistir. Yetiskin motivasyonu ve igsel
motivasyon i¢in anlaml farklar bulunmusken, is tatmini ve digsal motivasyon
acisindan anlamli farklar tespit edilmemistir. Igsel motivasyon ve yetiskin
motivasyonu, bireylerin daha 6znel, kisisel hedeflere ve tatminlere dayanirken, is
tatmini ve digsal motivasyon daha ¢ok ¢aligma ortami, ddiiller ve digsal beklentilere
dayali oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle, egitim durumu ile icsel ve yetiskin
motivasyon arasindaki farklar, daha 6znel ve kisisel motivasyon kaynaklariyla
baglantiliyken, is tatmini ve digsal motivasyon arasindaki farklar daha karmasik,
cevresel ve baglamsal faktorlere dayali oldugu diigiiniilmektedir. Egitim durumu,
ozellikle i¢sel motivasyon ve yetiskin motivasyon diizeylerini etkileyebilir, ancak
bu motivasyonlarin is tatmini veya digsal motivasyonla olan iliskileri daha az

belirleyici oldugu diistiniilmektedir.

Katilimcilarin sporcu bulup bulamama durumuna gore is tatmini ortalama
puanlar1 ve yetiskin motivasyon ortalama puanlar ile alt boyut puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Literatiirde is
tatmininin, ¢calisanlarin performans ve motivasyon seviyelerini artirmada 6nemli bir
rol oynadig: belirtilmistir. Ancak sporcu bulma durumunun is tatminine dogrudan
bir etkisinin olmadigi sonucuna varilmistir (Judge ve Klinger 2008). Bu durum,
bireylerin is tatmininin yalnizca gorevleriyle degil, ayn1 zamanda is ortamu, liderlik
ve kurum kiiltiirii gibi diger faktorlerle de iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica
motivasyon, bireylerin davraniglarini yonlendiren Onemli bir faktor olarak
tanimlanmaktadir (Deci ve Ryan 2013). Ancak calismamizda, sporcu bulma
durumunun yetiskin motivasyon diizeylerini anlamli sekilde etkilemedigini

gostermektedir. Bu, motivasyonun daha ¢ok bireysel 6zelliklere veya gorevlerin
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icerigine bagli olabileceginden diisliniilmektedir. Literatiirde digsal motivasyon
genellikle odiiller ve digsal tesviklerle iliskilendirilirken, i¢sel motivasyon bireyin
igsel ddiilleriyle iliskilendirilir (Ryan ve Deci, 2000). Calismamizda sporcu bulma
durumunun bu iki motivasyon tiiri tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini
gostermektedir. Bu, bireylerin digsal veya i¢sel motivasyon diizeylerinin daha ¢ok
kisisel oOzellikler ve c¢evresel faktorlere bagli olabilecegi diisiiniilmektedir.
Calismanizda, sporcu bulma durumunun is tatmini ve motivasyon diizeyleri
tizerinde anlaml1 bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Bu sonuglar, motivasyon ve
is tatmini konularinda daha genis kapsamli arastirmalar yapilmasini ve farkli
degiskenlerin etkisinin daha bilyik Orneklem gruplariyla incelenmesini
onerilmektedir. Ayni zamanda sporcu bulma durumunun tek bagina is tatmini ve
motivasyonu O6nemli Olgiide etkilemeyecek kadar dar bir faktér olmasindan
kaynakladig1 diistiniilmektedir. Motivasyon ve is tatmini, birden fazla faktoriin
etkilesimiyle sekillendiginden, dissal faktorler tek baglarina her zaman belirgin
etkiler yaratmadigi da dislinlilmektedir. Eger sporcu bulan ve bulmayan
calisanlarin is yiikii, maasi, ¢alisma saatleri ve is ortami1 benzerse, bu degiskenin is

tatmini ve motivasyon lizerinde biiyiik bir fark yaratmayacagi diisiiniillmektedir.

Katilimcilarin ¢alisilan bolgeye gore is tatmini ortalama puan degerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Ancak yetiskin
motivasyon alt toplam puan degerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Bu anlamliligin merkez bolgede ¢alisanlar lehine oldugu
gorilmistiir. Yetiskin motivasyon alt boyut degerlerinden olan digsal motivasyon
alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Digsal
motivasyon (p =0.001) ve igsel motivasyon (p<0.001) alt boyutlarinda da merkezde
calisan antrenoérlerin lehine anlamli farklar bulunmaktadir. Bu bulgular, merkez
bolgelerde c¢alisan bireylerin daha yiikksek motivasyona sahip oldugunu
gostermektedir. Spor merkezlerinde ¢alisan gorevlilerin is doyumu seviyelerini
inceleyen bir ¢alismada, bireylerin is tecriibesi ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliski oldugu belirtilmis, ancak ¢alisilan bdolgeye dair spesifik bir fark
belirtilmemistir (Ozeric, 2020). Bu sonugla elde edilen bulgular arasinda benzerlik
goriilmektedir. Calismamizdan elde edilen bulgular, is tatmini agisindan bolgesel
fark olmamakla birlikte motivasyon tiirlerinde anlamli farklarin mevcut oldugunu

gostermektedir. Merkez ve kirsal bolgeler arasindaki farklar, genellikle cografi,
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sosyal ve ekonomik faktorlerin birlesiminden kaynaklanmaktadir. Merkezdeki
calisanlar daha fazla imkana sahipken, kirsal bolgelerdeki ¢alisanlar daha sinirl
kosullarda g¢alismaktadir. Bu durum, calisanlarin digsal motivasyon (ddiiller,
taninma) ve i¢sel motivasyon (isin anlami, kisisel gelisim) seviyeleri iizerinde
dogrudan bir etkiye sahip olabilir. Bu sonuglar, kirsal bolgelerde calisanlarin
motivasyon diizeylerini artirmak i¢in daha fazla digsal tesvik saglanmasi gerektigini
ve igleri anlamli kilacak stratejiler gelistirilmesinin faydali olacagini ortaya
koymaktadir. Literatiirle uyumlu olarak, motivasyon ve is tatmini iizerindeki

cevresel ve bireysel faktorlerin birlikte ele alinmasi onerilmektedir.

Katilimcilarin yagsa gore is tatmini ortalama puanlari ve yetigkin motivasyon
ortalama puanlari ile alt boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olmadig1 tespit edilmistir. I tatmininin ve motivasyonun yas gruplarina
gore farklilik gostermemesi, bu faktorlerin demografik ozelliklerden ziyade
bireysel, kurumsal ve cevresel etkenlerle iliskili olabilecegini gdstermektedir.
Digsal motivasyondaki benzerlik, bireylerin is ortamindaki 6diil ve tesviklerden
benzer sekilde etkilendigini; igsel motivasyondaki benzerlik ise isin anlamh
bulunmasinin yasa bagli olmadigini diisiindiirmektedir. Yilmaz (2014) yapmis
oldugu “Calisanlarin is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi: kamu caligsanlari lizerinde bir arastirma” adli calismada ¢alisanlar ile
is tatminler arasinda yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulmamistir.
Ancak calisanlar ile motivasyonlar1 arasinda yasa gore istatistiksel olarak anlamli
bir iligki bulmustur. Bu sonugla elde edilen bulgular arasinda is tatmini arasinda
benzerlik goriiliirken, motivasyon acisindan benzerlik goriilmemektedir. Celik ve
Demir (2020) yapmus olduklar1 “Is gorenlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin performanslari tizerindeki etkisinin incelenmesi” ¢alismada is tatmini
ve performans diizeyleri yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
gostermistir. Bu sonugcla elde edilen bulgular arasinda benzerlik goriilmemektedir.
Umutlu ve Karcioglu (2021) yapmis olduklari “Is saghig1 ve giivenligi ile is tatmini
iligkisi: ¢imento sektoriinde bir uygulama” calismada calisanlarin yasa gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu gostermistir. Bu sonugla elde edilen
bulgular arasinda benzerlik goriilmemektedir. Sener (2021) yapmis oldugu “Icsel
ve digsal motivasyon araclarmin calisanlarin orgiitsel bagliligma etkisi: katilim

bankaciliginda bir arastirma” c¢alismada katilimcilarin yasa gdére motivasyon
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diizeylerinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik olmadig
gostermistir. Bu sonugla elde edilen bulgular arasinda benzerlik goriilmektedir.
Calismamizda elde edilen bulgular, yas gruplarina gore is tatmini ve motivasyon
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigini ortaya
koymaktadir. Yas ile is tatmini ve motivasyon arasinda anlamli farklar
bulunmamasi, ¢alisanlar arasindaki benzerliklerin ve ¢alisma ortaminin etkisiyle de
aciklanabilir. Bu sonuglar, motivasyon ve is tatminine yOnelik stratejilerin yasa
gbre ayrim yapmaktan ziyade bireysel ihtiyaglar1 ve g¢evresel faktorleri dikkate

alarak tasarlanmasi gerektigini gostermektedir.

Katilimeilarin ekonomik durumuna gore is tatmini ortalama puanlar1 ve
yetiskin motivasyon ortalama puanlari ile alt boyut puanlarinin arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Is tatmini, ekonomik durum
gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik géstermemis, ancak diisiik ekonomik durum
grubunda daha diisiik, yiiksek ekonomik durum grubunda daha yiiksek oldugu
gbzlemlenmistir. Yetiskin motivasyonu ve motivasyon alt boyutlarinda da anlaml
bir farklilik bulunmamakla birlikte, diisiik ekonomik durum grubunun ortalamalari
diger gruplardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Literatiirde i tatmini genellikle
ekonomik durumla iliskili bulunmustur. Daha 1yi ekonomik sartlara sahip
bireylerin, islerinden daha fazla tatmin sagladigi belirtilmektedir (Herzberg,
Mausner ve Snyderman 2011). Bu calismada ekonomik durum ile is tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamakla birlikte, yiiksek
ekonomik gruptaki is tatmini ortalamasinin daha yiiksek olmasi literatiire kismen
uyumlu goziikkmektedir. Ekonomik durumun motivasyon iizerindeki etkisi
literatiirde farkli bulgularla desteklenmistir. Baz1 arastirmalar, ekonomik durumu
diisiik bireylerin daha motive olabilecegini, bunun miicadeleci bir yaklagima
baglanabilecegini one siirmektedir (Deci ve Ryan, 2013). Calismamizda ise diisiik
ekonomik durum grubunun motivasyon ortalamalarinin daha yiiksek olmasi bu
goriisle uyumludur. Literatiirde digsal motivasyonun ekonomik o&diiller ve
tesviklerle dogrudan iliskili oldugu belirtilmektedir (Ryan ve Deci, 2000). Ancak
bu ¢alismada anlaml bir fark olmamasi, ekonomik durumun digsal motivasyon
iizerindeki etkisinin bireyden bireye degisebilecegini gdstermektedir. Icsel
motivasyon, genellikle ekonomik durumdan bagimsiz olarak bireylerin yaptigi ise

verdigi anlamla iligskilendirilmistir (Harter, 1981), (Warr, 1999). Literatiirle uyumlu
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olarak, bu calismada ekonomik durumlar arasinda anlamli bir fark bulunmamis
ancak diisiik ekonomik durum grubunun ortalamalarinin daha yiiksek oldugu
gorilmistiir. Calismamizin bulgulari, ekonomik durumun is tatmini ve motivasyon
tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 ancak diisiik ekonomik durum grubunun
motivasyon diizeylerinde daha yiiksek ortalamalar sergileyebilecegini
gostermektedir. Bu durum, diisiik ekonomik gruptaki bireylerin ¢alisma kosullarina
daha fazla anlam yiikleyerek tatmin ve motivasyonlarin1 artirabildigini
disiindiirebilir.  Yilmaz (2014) yapmis oldugu “Calisanlarin is tatmini ve
motivasyon diizeyleri arasindaki iligkinin incelenmesi: kamu ¢alisanlart {izerinde
bir arastirma” adl1 yiiksek lisans tez calismasinda ¢alisanlar ile ig tatminler arasinda
ekonomik duruma istatistiksel olarak anlamli bir iliski goriilmiistiir. Bu sonugla elde
edilen bulgular arasinda benzerlik goriillmemektedir. Ekonomik durum ile is tatmini
ve motivasyon arasinda anlamli farklarin bulunmamasi, 6rneklem biiylkligi,
cevresel etmenler ve diger psikolojik faktdrler tarafindan etkilenmis olabilecegi de
diisiiniilmektedir. Literatiirdeki bulgulara goére, bu farkliliklarin daha belirgin
olabilmesi i¢in daha genis ve cesitlendirilmis bir 6rneklemle ¢alisma yapilmasi

gerektigi diisiniilmektedir.

Katilimcilarin ¢alisma siiresine gore is tatmini ortalama puanlar1 ve yetiskin
motivasyon ortalama puanlar: ile alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Calisma siiresi ile i tatmini arasinda
anlaml bir farklilik olmamakla birlikte, diisiik ¢alisma siiresine sahip grup (2,335)
ile yiiksek calisma siiresine sahip grup (2,666) arasinda bir fark goriilmektedir.
Literatiirde is tatmininin, ¢alisanlarin is deneyimlerine, gorev ve sorumluluklarina
gore degisebilecegi belirtilmistir (EA, 1976), (Herzberg, Mausner ve Snyderman,
2011). Uzun siireli ¢aligmanin is tatminini artirabilecegi diistiniilebilir, ancak
burada bu etki anlamli bulunmamistir. Uzun siireli ¢alismanin is tatminini
artirabilecegi diisiiniilebilir, ancak burada bu etki anlamli bulunmamistir. Yetigkin
motivasyonu da c¢alisma siiresine gore farklilik gostermemistir. Ancak, diisiik
caligma siiresi grubunun (3,456) motivasyonu daha yiiksek iken, yliksek ¢alisma
siiresi grubunun (3,189) daha diisiik oldugu go6zlemlenmistir. Bu durum,
motivasyonun sadece caligsma siiresine degil, bireysel ve ¢evresel faktorlere bagh
olabilecegini gosterir (Deci ve Ryan, 2013). Kisa siireli ¢alisan bireylerin daha

yiksek motivasyona sahip olmalari, ilk basta daha fazla enerji ve ilgiyle
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baslamalarin1 yansittig1 diisiiniilmektedir. Digsal motivasyon diizeyleri arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir, ancak diisiik calisma siiresine sahip grup (3,436)
dissal motivasyonda diger gruplardan daha yiiksek bir ortalama gostermektedir.
Digsal motivasyon, odiiller ve tanima gibi faktorlerden etkilenen bir motivasyon
tirtidiir (Vroom,1994). Diisiik ¢alisma siiresine sahip bireyler, belki de daha fazla
odiil ya da dissal takdir bekledigi diisiiniilmektedir. icsel motivasyon da anlaml1 bir
farklilik gostermemekle birlikte, diistik ¢calisma siiresine sahip grup (3,475) igsel
motivasyon acisindan diger gruplardan daha yliksek bir ortalama gdstermektedir.
I¢sel motivasyon, bireylerin yaptig1 ise anlam katma ve tatmin saglama ile ilgilidir
(Deci ve Ryan, 2013). Kisa siireli ¢alisanlar, isleriyle daha fazla tatmin olabilirler
clinkii islerine kars1 daha fazla heyecan ve ilgi gosterdigi diisiiniilmektedir. Calisma
siiresi ile is tatmini ve motivasyon arasindaki iliskilerin daha derinlemesine
arastirilmas1 gerektigi, Ozellikle bireysel ve g¢evresel faktorlerin etkisinin goz
oniinde bulundurulmasi gerektigi diistiniilmektedir. Calismamizin bulgular
motivasyonun kisisel, kurumsal ve c¢evresel faktorlere bagli olarak
degisebileceginide diislindiirmektedir.

202 kisinin katildigi bu arastirma sonunda Is Tatmini ile Yetiskin
Motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi tespiti i¢in Pearson Korelasyon analizi
uygulanmistir. Bu korelasyon testinin sonuglarina gore, is tatmini ile yetiskin
motivasyonu arasinda negatif bir iliski oldugu goriilmektedir (r = -0.047). Ancak,
bu iliskinin anlamli oldugu ve p-degerinin 0.001 oldugu belirtilmistir. Yani, is
tatmini ve yetiskin motivasyonu arasinda anlamli bir negatif iliski bulunmaktadir.
Literatiirde, is tatmini ve motivasyon arasindaki iligki genellikle pozitif yonde
bulunmustur. Ancak yapilan bu arastirmada calismaya katilan antrendrlerin
sorulara verdigi cevaplarin giinliik psikolojik etkenlerin de belirleyici oldugunu
sOylenebilmektedir. Herzberg’in iki faktorlii teorisi, is tatmini ve motivasyonu ayri
ancak iligkili kavramlar olarak ele alir; is tatmininin, motivasyon tizerinde etkili
olabilecegini soylemistir (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 2011). Bununla
birlikte, baz1 aragtirmalar is tatmini ile motivasyon arasindaki iliskinin karmasik
olabilecegini ve her iki faktoriin bireyler ve calisma kosullar1 baglaminda farkl
etkiler yaratabilecegini savunmaktadir (EA, 1976). Ayrica, Deci ve Ryan (1985)
Icsel motivasyon teorisinde, is tatmininin bireylerin motivasyon diizeyleriyle
dogrudan iligkili oldugunu ancak bu iligkinin baglama (is ortami, isin

organizasyonu, yoneticilerin tutumu, isin anlami) bagli olarak degisebilecegini
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belirtmistir (Deci ve Ryan, 1985). Calismamizin bulgularinda is tatmini ve
motivasyon arasinda negatif iliski oldugu goriilse de literatiirde genellikle pozitif
iliski oldugu goriilmektedir. Bizim ¢alismamizda negatif iliski olmasinin nedenleri
olarak; calisma kosullari, bireysel farkliliklar ve gevresel faktorler olabilir. Bu
nedenle, bu tiir arastirmalarda motivasyonu belirleyen farkli digsal faktorlerin
dikkate alinmasi gerekmektedir. Calisanlarin motivasyon kaynagi; ¢alisma ortami,
lider destegi, kariyer ilerleme firsatlari, is giivencesi, kisilik oOzellikleri, yas,
deneyim ve psikolojik durumlar1 gibi degiskenlere bagli olarak farklilik
gosterebilir.  Bunlarin  yanisira, motivasyonun yalnizca i tatminiyle
aciklanamayacag1 goz oniinde bulundurulmali ve gelecekteki ¢alismalar, igsel ve
dissal motivasyonun ayr1 ayri ele alindigi detayli olarak incelenmelidir. Ciinkii i¢sel
ve digsal motivasyon gibi farkli motivasyon tiirlerinin bir arada degerlendirilmesi,
her iki boyut arasindaki iliskiyi karmasik hale getirebilir. I¢sel motivasyonla is
tatmini arasindaki negatif iligki, kisilerin motivasyon kaynaklari ve is tatmini
arasindaki uyumsuzluklari yansitabildigi diistiniillmektedir. Bunlarla birlikte,
calisma ortamimin etkileri de degerlendirilerek daha kapsamli arastirmalar

yapilmasi da onerilmektedir.
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Oneriler

Ozel sektdrde ¢alisan antrendrlerin is tatmin {izerine gelistirilmis baska
Olceklerle calismanin gesitliligi artirilabilir ve elde edilen bulgular ile genel bir

sonug elde edilebilir.

Cinsiyet ve Medeni Durum: Cinsiyet ve medeni durumun is tatmini ve
motivasyon ilizerinde belirgin bir etkisi olmadig1 i¢in, organizasyonlarin caligan
memnuniyetini ve motivasyonunu artirmaya yonelik daha kapsamli stratejiler
gelistirmesi faydali olacaktir. Ozellikle evli ¢alisanlar igin i¢sel motivasyonu

artirmaya yonelik programlar diisiiniilebilir.

Egitim Durumu: Lisans egitim géren ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonu
daha yiiksek oldugundan, organizasyonlar, ¢alisanlarinin egitim diizeyini artirarak
motivasyonu artirmaya yonelik firsatlar sunmalidir. Egitim programlari veya kisisel

gelisim firsatlari, ¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonunu artirabilir.

Cografi Farkhiliklar: Merkezdeki calisanlarin motivasyonu daha yiiksek
oldugundan, kirsal bolgelerde ¢alisan bireylerin motivasyonlarini artirmaya yonelik
Ozel stratejiler gelistirilmelidir. Bu, calisanlarin daha fazla sosyal destek

alabilmesini ve is ortamlarini iyilestirecek ¢alismalar yapilmasini igcerebilir.

Calisma Siiresi ve Ekonomik Durum: Calisanlarin ekonomik durumlar1 ve
caligma siireleri ile is tatmini arasinda belirgin farklar gézlemlenmemistir. Ancak,
organizasyonlar, diisiik ekonomik durumdaki ¢alisanlar i¢in ek motivasyon artirici
programlar gelistirebilir. Bu, 6zellikle i¢sel motivasyonlarini artirmaya yonelik

tesvikler igerebilir.

Is Tatmini ve Motivasyon Iliskisi: 1s tatmini ile motivasyon arasindaki
negatif korelasyon, is tatmini diizeyi ile motivasyon diizeyi arasindaki iliskiyi
derinlemesine incelemeyi gerektiren 6nemli bir bulgudur. Bu durum, is tatmininin
sadece motivasyonun tek belirleyeni olmadigini, organizasyonel faktorlerin de géz

oniinde bulundurulmasi gerektigini géstermektedir.
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