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OZET

Arastirmada, beden egitimi ve spor Ogretmenlerinin algiladiklar1 yonetici desteginin is
tatminine etkisi baz1 degiskenler ac¢isindan incelenmistir. Arastirmanin katilimecilarini Corum
ilinde gorev yapan 178 beden egitimi ve spor O6gretmeni olusturmaktadir. Calismada,
arastirmaya katilan bireylerin sosyo-demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla
arastirmaci tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu, Algillanan Yonetici Destegi Olcegi
(Goktepe, 2017) ve Is Tatmini Olgegi (Basol ve Comlekei, 2020) kullanmilmistir. Verilerin
analizinde aritmetik ortalama, standart sapma, iki grubun karsilastirilmasinda t testi, pearson
kolerasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma sonucunda, katilimcilarin is tatmin
diizeyleri ile medeni durumlar arasinda anlamh bir farkhilik oldugu belirlenmistir. Evli
O0gretmenlerin is tatmini puan ortalamalarinin (X=4,53), bekar 6gretmenlere (X=4,34) gore
anlaml derecede yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin is tatmini diizeylerinin calistig
okul tiirii degiskenine gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir. Ortaokulda gorev yapan
O0gretmenlerin is tatmini puan ortalamalar1 (X=4,54), lisede gorev yapan Ogretmenlere
(Xx=4,39) gore, anlamli derecede yiiksektir. Arastirmada; beden egitimi ve spor
Ogretmenlerinde algilanan yonetici desteginin is tatminine diisiik diizeyde etkisi (R2=0,156)
oldugu saptanmistir. Bu bulgular, yonetici desteginin is tatminini artirmada sinirl bir etkiye

sahip oldugunu gostermektedir.
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Bilim Kodu: 130117

iv



THE EFFECT OF PERCEIVED ADMINISTRATOR SUPPORT IN PHYSICAL EDUCATION AND

SPORTS TEACHERS ON JOB SATISFACTION

Engin CITAK

ORCID: 0000-0002-5014-0541

HITIT UNIVERSITY
GRADUATE SCHOOL
Master of Science Thesis

June 2024

ABSTRACT

In the study, the effect of administrator support perceived by physical education and sports
teachers on job satisfaction was examined in terms of some variables. The participants of the
research consist of 178 physical education and sports teachers working in Corum province. In
the study, the Personal Information Form, Perceived Manager Support Scale (Goktepe, 2017)
and Job Satisfaction Scale (Basol and Comlekgi, 2020) developed by the researcher were used
to determine the socio-demographic characteristics of the individuals participating in the
study. In the analysis of the data, arithmetic mean, standard deviation, t test, Pearson
correlation and regression analyzes were used to compare two groups. As a result of the
research, it was determined that there was a significant difference between the participants'
job satisfaction levels and marital status. It was observed that the job satisfaction average score
of married teachers (X = 4.53) was significantly higher than that of single teachers (X = 4.34).
[tis seen that teachers' job satisfaction levels vary significantly depending on the type of school
they work in. The job satisfaction score average of teachers working in secondary schools (X =
4.54) is significantly higher than that of teachers working in high schools (X = 4.39). In the
study, it was found that perceived administrative support had a low level effect (R2=0,156) on
job satisfaction in physical education and sport teachers. These findings indicate that

managerial support has a limited effect on increasing job satisfaction.
Key Terms: Manager support, job satisfaction, teacher, physical education and sports
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GIRIS

Calisanlarin is tatmini ve algiladig1 yonetici destegi, bir organizasyonun basarisinda belirleyici
faktorlerdir. Is tatmini, bir cahisanin isinden aldigi memnuniyet diizeyini ifade ederken,
yonetici destegi calisanlarin liderlikten aldiklar1 destek ve rehberligi icerir. Bu iki kavram,
calisma ortaminin niteligini, etkinligini ve verimliligini belirlerken, ayni zamanda ¢alisanlarin

motivasyonunu, baghligini ve performansini da etkiler.

Is tatmini, ¢calisanlarin islerinden aldiklar1 zevk ve mutluluk duygularinin bir yansimasidir.
Yiiksek bir is tatmini, calisanlarin ise olan baghiligini artirir ve onlar1 daha motive eder. Bu da
verimlilik ve is performansinin yiikselmesini saglar. Is tatmini, ¢esitli faktérlere bagh olarak
sekillenir. Bunlar arasinda isin niteligi, calisma ortami, maas ve yan haklar, is arkadaslariyla
iliskiler ve kariyer olanaklari gibi unsurlar yer alir (Ozhan ve Habipoglu, 2015). Bir ¢alisanin is
tatmini azaldik¢a, motivasyonu diisebilir ve is performansi olumsuz yénde etkilenebilir. Is
tatmini yiiksek olan ¢alisanlar genellikle daha motive, daha iiretken ve daha fazla ise ve orgiite
bagh olma egilimindedirler. Calisan verimliligini artiran 6nemli etkenlerden biri de y6netici

destegidir.

Yonetici destegi, calisanlarin liderlikten aldiklar1 destek, rehberlik ve motivasyonu ifade eder.
lyi bir yénetici, calisanlarin ihtiyaclarini anlar, onlar1 destekler, gelistirir ve motive eder. Agik
iletisim kurmak, geri bildirim yapmak, adil bir tutum sergilemek ve calisanlarin kisisel ve
mesleki gelisimlerini desteklemek gibi unsurlar, yonetici desteginin temel bilesenleridir.
Calisanlarina giiven vermek ve potansiyellerinin ortaya ¢ikmasina olanak saglamakta iyi bir
yonetici desteginin bilesenleri arasindadir (Akin ve Seker, 2021). Calisanin bireysel
potansiyelinin farkina varmasi is tatminini artirir ve motivasyonunu ytikseltir. Yonetici
desteginin algilanmadig1 bir ortamda calisanlar genellikle motivasyon kaybi yasarlar ve is

tatminleri diiser (Toruntay, 2011).

[s tatmini ve yonetici destegi, birbirini tamamlayan kavramlardir. Yiiksek is tatmini ile etkili
bir yonetici destegi arasinda pozitif yonlii iliski bulunur. Is tatmini ve yonetici destegi,
kurumun basarisini etkileyen 6nemli unsurlardir. Yiksek is tatmini ve etkili yonetici destegi,
¢alisanlarin mutlulugunu ve baghhigini artirirken, ayni zamanda kurumun rekabet giiciinii ve
performansini da artirir. Is tatmini ve yonetici destegi, calisma hayatinda énemli bir rol oynar.
Bu kavramlar, 6rgiit iklimini belirlerken, ayni zamanda ¢alisanlarin motivasyonunu, bagliligini
ve performansini da etkiler. Yiiksek is tatmini ve etkili yonetici destegi, kurumun siirdiirtilebilir
basarisini saglamak icin 6nemlidir. Bu nedenle, is tatmini ve yoOnetici destegi iizerinde

odaklanmak, bir organizasyonun uzun vadeli basarisi i¢in kritik éneme sahiptir (Ozgan, 2006).

Egitim kurumlarinda, yonetici destegi ve is tatmini, 68retmenlerin ve diger calisanlarin
motivasyonunu, performansini ve memnuniyetini biiyiik 6l¢iide etkileyen kritik unsurlardir.

Bu unsurlar, egitim ortamlarinin niteligini ve etkinligini belirlerken, 6grencilerin basarisini da



etkiler. Egitim kurumlarinda, yonetici destegi 6gretmenlerin ve diger ¢alisanlarin etkili bir
sekilde gorevlerini yerine getirmelerini saglayan temel bir faktérdiir. Egitim kurumlarinda
yonetici gorevini iistlenen ve gerceklestirenler okul miidiirleridir. Iyi bir okul miidiiri,
calisanlarina destek saglar, onlar1 motive eder ve gelisimlerini tesvik eder. Okul miidirleri ayni
zamanda, kurumun hedeflerine ulasmasi i¢in gereken kaynaklar1 saglar ve calisanlarin
ihtiyaclarini anlayarak uygun c¢o6ziimler gelistirir. Yonetici destegi, 6gretmenlerin ve diger
calisanlarin giivenini kazanmak, onlarin ihtiyaclarini anlamak ve profesyonel gelisimlerini
desteklemekle ilgilidir. Iyi bir okul midiirdi, ack iletisim kurar, 6gretmenler ve diger
calisanlara geri bildirim saglar, onlarin fikirlerini degerlendirir, ¢alisanlarin karsilastigi
zorluklarla ilgili destek ve ¢odziimler sunar, boylece onlarin islerini daha verimli bir sekilde

yapmalarini saglar (Kog, 2007).

Ogretmenlerin is tatmininin yiiksek olmasi, daha nitelikli ve verimli bir egitim hizmeti
vermelerini saglar. Calisma ortami ve orgiit iliskilerinden memnun ve motivasyonu ytiksek
Ogretmenler, 6grencilerin akademik ve sosyal basarisini artirmaya katki saglar. Ayrica, is
tatmini yiiksek olan 6gretmenler, kurumlarinda daha uzun siire kalma egilimindedirler ve
boylece kurumlar i¢in istikrarl bir calisma ortami olusturarak kurumsal hafiza gelistirilmesine
ve entellektiiel sermayenin korunmasina yardimei olur (Cutuk, 2022). Bu nedenle yonetici
destegi ve is tatmini, egitim kurumlarinin basarisi ve istikrari i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu
bilesenleri 6nemseyen okul yoneticileri, 68retmenlerin ve diger ¢alisanlarin motivasyonunu
artirir, profesyonel gelisimlerini tesvik eder ve kurumun hedeflerine ulasmasi icin gereken
destegi saglar (Kuleli, 2021).

Egitim 6gretim kurumlarinda, akademik ve sosyal basarinin artirilmasi agisindan énem arz
eden is tatmini ve yonetici destegi ile ilgili olarak yapilan bu arastirmanin egitim 6gretim
kurumlarinda orgiit kiiltiirtine katki saglayacagi, etkinlik ve verimliligi artiracagi

diistintilmektedir.



1. BOLUM

ARASTIRMANIN AMACI

1.1. Problem Durumu

Calismanin temel problemi Corum ili dahilinde Milli Egitim Bakanlhigl’ na bagh ilk ve
ortadgretim kurumlarinda gorev yapan beden egitimi ve spor 6gretmenlerinde algilanan
yOnetici desteginin is tatminine etkisinin 6l¢lilmesi, kavramlar arasi iliskilerin belirlenmesi,
cesitli degiskenler acisindan incelenmesi, elde edilen diizeylerin karsilastirilmasi ve bu

diizeylerde farkhliklar varsa nedenlerinin ortaya koyulmasi olarak 6zetlenebilir.

“Algilanan yénetici desteginin is tatmini iizerine etkisi var midir?” sorusu ¢alismanin problem

climlesini olusturmaktadir.

1.2. Cahsmanin Amaci

Bu calismada, beden egitimi ve spor 6gretmenlerinde algilanan y6netici desteginin is tatminine
etkisi ile degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi amac¢lanmistir. Degiskenlik var ise; bu degiskenligi

gosteren faktorlerin incelenmesi de amaclanmistir.
Bu genel amag dogrultusunda su sorulara cevap aranmistir;

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin algilanan yonetici destegi ve is tatmini diizeyleri
arasinda anlaml bir farklilik bulunmakta midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin cinsiyet degiskeni a¢isindan algilanan yonetici
destegi duizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik bulunmakta
midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin yas degiskeni agisindan algilanan yonetici
destegi duizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik bulunmakta
midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin medeni durum degiskenlerine gore algilanan
yoOnetici destegi diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik
bulunmakta midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin ¢alistigi okul tiiriine gore algilanan yonetici
destegi diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik bulunmakta
midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin ¢alistig1 okul konumuna gore algilanan yonetici
destegi diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik bulunmakta

mudir?



e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin meslekte calistig1 yila gore algilanan yonetici
destegi diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik bulunmakta
midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin mezun olduklari alana goére algilanan yonetici
destegi diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik bulunmakta
midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin ¢alistig1 okula ait spor tesisinin olup olmadigina
gore algilanan yonetici destegi diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmakta midir?

e Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinde algilanan yonetici desteginin is tatmini izerine

etkisi var midir?

1.3. Cahismanin Onemi

Tiikkan'in (2021) ifadesine gore, drgiitlerin sektdr icindeki rekabet giiciinii siirdiirebilmeleri
icin calisanlar 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlar, 6rgiitiin hedeflerine ulasmasina ve uzun
stireli basarisina katkida bulunarak, sektorde rekabet avantajini devam ettirmek i¢in 6nemli
bir etkiye sahiptirler. Orgiitlerin bu katkiy1 gérebilmesi icin, ¢ahsanlarin ihtiyaglarimi ve
beklentilerini belirleyerek, onlara destek olma algisin1 yaratmasi gerekmektedir. Bu noktada,
yoOneticiler ¢alisanlara en yakin olan ve onlarla en ¢ok iletisim kuran kisilerdir, bu ylizden
yonetici-calisan iliskisi oldukeca kritiktir (Aydin ve Basim, 2017). Yonetici, calisanlari
yetkilendiren, 6dillendiren, cezalandiran ve gerektiginde rehberlik eden bir konumdadir. Bu
nedenle, yOneticinin saglayacagi destek, calisanin performansini ve verimliligini artiracagi
vurgulanmaktadir. Bu iliski, yOnetici ile ¢alisan arasindaki etkilesim ve destek iizerine

kuruludur ve 6rgiitiin uzun vadeli basarisi i¢in kritik bir 6neme sahiptir.

Arastirmaya konu olan sektdr, egitim-6gretim kurumlaridir. Bu nedenle yo6netici-calisan
iliskisi, miidiir-6gretmen iliskisi seklinde ifade edilecektir. Ogretmenler, okul miidiirlerinin
degerlendirmelerinin basar1 ya da basarisizliklariyla ilgili yonlendirmelerin sorumlulugunu
ustlendigi icin, bu degerlendirmeleri hem yoneticilerinin hem de 6rgiitiin destegi olarak
algilayacaklart belirtilmektedir. Miidiirlerin, 6gretmenleri olumlu ya da olumsuz olarak
degerlendirmesi, bu degerlendirmelerin calisanlar iizerindeki etkisini ve orglitsel destegin

Onemini vurgulamaktadir.

Bugiin, insan iliskilerinin giderek karmasiklasmasiyla, bireylerin iistlendigi rollerin gesitliligi
artmakta ve dolayisiyla kisilere yiiklenen sorumluluklar da artis gostermektedir. Is hayat,
bir¢ok insan i¢in yasamlarinin 6énemli bir pargasi haline gelmistir. Bazilar1 i¢in ise, uyum
saglama ve dinlenme olmadan, hayatlarinin biiylik bir kismini is arkadaslariyla birlikte
gecirmek anlamina gelmektedir. Bu durum, is ve kisisel hayat arasindaki dengeyi koruma

zorlugunu ve isin insan yasamindaki merkezi rollinii vurgulamaktadir. Her birey icin farkl bir



denge noktasi bulunmakta ve bu dengeyi saglamak, giiniimiizde daha da karmasik ve énemli
bir hal almaktadir.

Ogretmenlerin, midiirlerden aldiklar1 destek seviyesinin, is tatmini saglamak a¢isindan son
derece kritik oldugu bilinmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin islerini, 6rgiit icindeki durumlarina
baglh olarak yiirtittiikleri ve emek sarf ettikleri anlamina gelir. Bu durumlar neticesinde, ise
yonelik motivasyonlari artar, bu da calisanin performansini olumlu bir sekilde etkileyerek
orgitiin verimliligini artirir. Dolayisiyla, algilanan yonetici desteginin is tatmini tizerindeki
etkisinin anlasilmas1 son derece Oonemlidir. Bu calismada, yonetici desteginin is tatmini
tizerindeki etkisinin belirlenmesi hedeflenmistir. Ayn1 zamanda, c¢alismada demografik

ozelliklere gore algilanan yonetici destegi ile is tatmini arasindaki farkliliklar da incelenmistir.

Algilanan yonetici destegi ve is tatmini ile ilgili bircok alanda, cesitli degiskenler ve farklh
meslek gruplar lizerinde arastirmalarin yapildig1 ancak literatiir incelendiginde beden egitimi
ve spor Ogretmenleri lzerine algilanan yonetici destegi ve is tatmini ile ilgili sinirh
arastirmanin bulundugu goriilmektedir. Bu dogrultuda beden egitimi ve spor alanina 6zgii
olarak, farkli okullarda gorev yapan beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin algilanan yonetici
destegi ve is tatmini diizeylerinin degerlendirildigi bu calismadan elde edilecek sonuglarin
beden egitimi Ogretmenlerine verilen ydnetici desteginin ve 6gretmenlerin is tatmin
diizeylerinin artirilmasina yonelik katkis1 ve muhtemel sonuclar1 inceleneceginden dolay,
ylksek is tatminine sahip 6gretmenlerin okulun spor etkinlikleri ve kiiltiirel faaliyetlerde okul
basarilarinin artis gostermesi 6ngoriilmektedir. Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin
mesleki bagarilarinin 6l¢iimii tamamen belirli ve nesnel kriterlere bagh degildir. Ogrencilere
hareket egitimi ve becerileri kazandirmay:r amacglayan beden egitimi 6gretmenlerinin
performans degerlemesinde uzun vadeli egitim hedefleri daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu
nedenle, beden egitimi 6gretmenlerinin is hayatina 1sik tutacak bu ¢alisma, 6gretmen-midur
iliskisinin 6nemini ortaya koyarak kurumsal basariya etki edecegi diisiiniilmektedir. Ozgiin bir
calisma olmasi beklenen bu arastirmanin, alana yeni bir bakis a¢is1 getirmek ve yapilacak olan

arastirmalara katkida bulunmasi beklenmektedir.

1.4. Sayiltlar

Beden egitimi 6gretmenlerinin algiladiklar1 yonetici destegini belirlemede Goktepe (2017)
tarafindan gelistirilmis olan “Algilanan Yénetici Destegi Olcegi”, 6gretmenlerin is tatmini
diizeylerinin belirlenmesinde ise 6lgegin uyarlanmasi, gecerlik ve glivenirlik calismasi; Basol
ve Comlekgi (2020) tarafindan yapilmis olan “Is Tatmini” élgegini ictenlikle cevapladiklar:
varsayllmistir. Arastirmada o6lcegin, Ol¢mek istenen degiskenleri olc¢tiigii varsayilmistir.

Arastirmaya katilan 6gretmenler sorular1 goniillii olarak cevaplamislardir.



1.5. Smirhliklar

e Arastirma 2022-2023 yilinda Corum ilinde gérev yapan beden egitimi 6gretmenlerini,

e Arastirma verileri 2022-2023 yilinda toplanan verilerle,

e Arastirmada elde edilen bulgular, Goktepe (2017) tarafindan gelistirilmis olan
“Algilanan yonetici destegi Olgegi” ile uyarlanmasi, gecerlik ve giivenirlik calismasi;
Basol ve Comlekei (2020) tarafindan yapilmis olan “is tatmini 6lcegi” kapsaminda,

e Beden egitimi 68retmeninin kisisel bilgi formu ile elde edilen verileriyle,

e Analizler kullanilan istatistiksel yontemlerle sinirlidir.

1.6. Tanimlar

Algilanan Yonetici Destegi: Calisanlarin islerini yuriitebilmesi adina kendilerine saglanan
kolaylastiric1 faaliyetler ise calisana verilen destek olarak tanmimlanmaktadir (Matthews ve
digerleri, 2009).

Is tatmini: Cahsan tarafindan yapilmakta olan gérevin niteligi is gérenin isiyle alakal
beklentileriyle uyumlu oldugu zaman olusan ve is gérenin isine karsi duydugu memnuniyettir
(Yildiz, 2012).

Beden Egitimi ve Spor Ogretmeni: Insanlarin fiziksel ve ruhsal saghiklarini gelistirmek icin cesitli
egzersizleri 6gretmek, viicutlarini giiclendirmek, esnekligi artirmak ve saglikli yasam tarzi
kazanmak icin énerilerde bulunan kamu veya 6zel okullarda gérevli 6gretmen. Ogretmenler
tlim egitim kademelerinde motor beceri ile fiziksel gelisimi saglamak ve fiziksel aktiviteyi

gelistirmek amaciyla oyun ve spor icerikli etkinlikler diizenler.



2. BOLUM

ALGILANAN YONETICi DESTEGI

“Algilanan yoOnetici destegi” bashgl altinda destek kavrami, yonetim ve yoOnetici
kavramlarindan bahsedilmistir. Ayrica bu béliimde, algilanan yonetici desteginin; tanimi,
O6nemi, boyutlari, teorileri ve algilanan yonetici desteginin iliskili oldugu kavramlar agiklanmis,
bo6lim sonunda ise algilanan yonetici destegi ile ilgili yapilan ¢alismalar ve bu ¢alismalarin

sonugclarina yer verilmistir.

2.1. Destek Algisi

Calisanlarin galistiklart kurumun katkisinin 6nemi ve kurumun kendi iyiligini ne kadar
diistindiigli konusundaki diistinceleri, destek algisi olarak tanimlanir (Rhoades ve Eisenberger,
2002).

Bir calisanin isletme tarafindan kendi refahinin ve memnuniyetinin gozetildigini hissetmesi,
algilama tarzina ve diizeyine baglhdir. Destek algisi, genellikle anlasilmasi kolay bir kavramdir,
fakat her ¢alisanin bu algiy1 aym sekilde deneyimlemeyebilecegi ve 6nemli olanin sunulan
destegin degil, algilanan destegin ne oldugu iizerinde durulmasi gerektigi unutulmamalidir.
Bilinen destek algisy, isle ilgili tutumlan etkileyebilir ve bu nedenle bu alginin saglanmasi
onemlidir (Turunc ve Celik, 2010).

Calisanlarin 6rgitle iliskisinde destek algisi, kurumun niyetinin kotli mii yoksa iyi mi oldugunu
isaret eden bir belirleyicidir. Iyi niyet hissi tasiyan ve kendini giivende hisseden ¢alisanlar,
kurumun kendilerinin arkasinda durdugunu bildikleri icin daha fazla baghlik gosterirler. Bu
calisanlar ayrilma disiincesi tasimazlar, devamsizlik yapmazlar ve kuruma karsi sadakat
duygusuyla birlik ve baglilik hissiyle islerine daha fazla odaklanma egilimindedirler
(Eisenberger ve Huntington, 1986).

2.2. Yonetim ve Yonetici Kavramlan

Insanlan birlikte calisgmaya yonlendiren sebeplerin basinda temel gereksinimlerinin
bircogunu tek baslarina karsilayamadiklar1 gelmektedir. Bu nedenle, insanlar bir arada
yasamaya ve birlikte ¢alismaya yonelme egilimindedirler. Bu birlikteligin verimli ve etkili bir
sekilde siirdiiriilebilmesi, iyi bir yonetimi gerektirmektedir. Yonetim, bir orgiitiin hedeflerine
en etkili sekilde ulasabilmesi icin islerin planlanmasi, yiiriitiilmesi, koordine edilmesi ve
kontrol edilmesi siireclerini kapsar. Bu siire¢, yonetim prensiplerinin, teorilerinin ve
tekniklerinin uygulanmasiyla bir bilim olarak kabul edilirken, ayn1 zamanda uygulama becerisi

gerektiren bir sanat olarak da tanimlanabilir (Kocgel, 2013).



Yonetimin kavramsal bazi tanimlarini su sekilde siralayabiliriz.
— Islerin diger insanlar vasitasiyla yaptirilmasi, Baskalar1 aracihigiyla is gormek,
— Islerin verimli ve etkili olarak yaptirilmasi siireci,

—  Orgiitiin hedeflere etkili bir sekilde ulasabilmesi icin calisanlar arasinda is birligi

saglama c¢alismalarinin biitlint,
— Ortak cabalarla belirli hedeflere ulasma sanati,

—  Orgiitiin planlama, yénlendirme, koordinasyon ve denetim faaliyetlerinden olusan

sureg.

Yonetim, hedeflere ulasmay1 amaglayan bir faaliyet olup, psiko-sosyal ve insani 6zellikleri
icinde barindirir. Yonetimin temel 6zelliklerinden biri, ortak hedeflerin ve amaglarin varhigidir.
Ikinci 6nemli 6zelligi ise kaynaklarin etkili bir sekilde koordine edilmesi ve uyumun
saglanmasidir. Ugiincii bir 6zellik ise yonetimin, isgérenlerle ilgili cesitli fonksiyonlar: iceren
bir siire¢ olmasidir. Yoneticiler, bu faaliyetleri yerine getirirken insani, kavramsal, teknik ve

analitik yeteneklerini kullanarak ¢esitli sonug¢lara ulasmaya ¢alisirlar (Geng, 2007).

Yonetici kavrami, bir orgiitte giinliik rutinlerden farkli kararlari alan, 6rgiitiin denetlenmesi ve
izlenmesi gorevlerini {istlenen, yiiksek seviyede sorumluluk tasiyan bir lider olarak
tanimlanabilir. Orgiitlerdeki yoneticiler, orgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in ¢alisanlar
orgiitleyen, ortak hedefler etrafinda bir araya gelmelerini saglayan, uyumu saglayan ve
denetim faaliyetlerini gerceklestiren Kkisilerdir. Yoneticiler, dogrudan isleri icra etmezler;

bunun yerine is gorenler icin koordinasyon ve planlama goérevlerini listlenirler.

Ozetle yénetimin, hedeflere ulasabilmek amaciyla belirlenen orgiitsel faaliyetlerin baskalar
tarafindan gorduriilmesi, yoneticinin ise bu orgiitsel faaliyetlerin siirdiiriilmesi isini

profesyonel bir meslek olarak yapan kisi oldugu sdylenebilir.

2.3. Algilanan Yonetici Destegi

Calisanlarin ihtiyag ve beklentilerini anlamak amaciyla, isletme temsilcisi konumunda bulunan
ve hiyerarsik yapi icerisinde ¢alisanlarla birincil iletisimi saglayan yoneticiler, ¢calisan-kurum
iliskilerinde kritik bir rol istlenmektedir. Calisanlarin islerini etkin bir sekilde yiiriitebilmeleri
icin saglanan destekleyici faaliyetler, ¢alisanlara verilen destek olarak tanimlanmaktadir
(Matthews ve digerleri, 2009). Algilanan yonetici destegi, yoneticinin calisana gosterdigi ilgi,
tesvik, destek ve 6nemin, ¢alisan tarafindan ne 6lg¢iide hissedildigi seklinde tanimlanmaktadir
(Babin ve Boles, 1996). Baska bir ifadeyle, calisanlarin orgiite yaptiklari katkilarin degerli ve
onemli oldugunu hissetmeleri ve bu baglamda yoneticilerine duyduklar1 giiven olarak
aciklanmaktadir (Pohl ve Galletta, 2016).



Literatiirde yonetici destegi kavrami, ilk olarak Eisenberger (1986) tarafindan ortaya
atilmistir. Bu kavram, orgiitiin ¢alisanlarin refahini énemsemesi, icerisinde bulunduklari
organizasyona katilimlarini degerli gérmesi ve calisanlara gosterdigi desteklerin gonitillii
olarak yapildig1 izlenimi olarak tanimlanan orgiitsel destek kavramindan tiiremistir. Ardindan
literatiirde, algilanan yonetici destegi ile ilgili bircok tanimin bulundugu gézlemlenmektedir.
Rhoades ve digerleri (2001), yonetici destegini ¢alisanlarin mutlulugunu saglamak icin onlarin
hedeflerini ve degerlerini 6nemseyerek ilgilenme olarak tanimlarken; Bhanthumnavin (2003)
ise yonetici destegini, calisan ve yonetici arasindaki olumlu is iliskisi olarak daha basit bir

ifadeyle tanimlamaktadir.

Yonetici, 6rgiitiin sahip oldugu kural ve politikalari, kaynaklarin etkin dagilimini da g6z 6niinde
bulundurarak yiiriiten temsilci seklinde tanimlamaktadir (Muse ve Pichler, 2011). Calisanlarin
orgit icerisindeki destegi ilk hissedecekleri asama, algilanan yoOnetici destegi olarak
belirtilmektedir (Goktepe, 2016). Yonetici destegi, yoOneticilerin c¢alisanlarina karsi
davranislarinda hem sosyal hem de duygusal bakimindan iyi niyetli ve ilgili olmalar1 olarak
tanimlanmaktadir. Yonetici destegi algisi ise, calisanlarin 6rgilt icerisinde sagladigi katkilar
karsiliginda, kendi refahlar1 i¢in yoOneticilerinden gordiikleri destek algisi olarak
aciklanmaktadir. Algilanan yonetici destegini, yoneticilerin calisanlarin 6rgiit icin sagladigi
katkilara karsi verdigi deger ve calisanlarin refahi icin gosterdigi ilginin derecesi olarak da

tanimlayan arastirmacilar bulunmaktadir (Casper ve digerleri, 2011).

Orgiitsel davranis acgisindan caliganlar isleri yapanlar, yoneticiler ise ¢aliganlar1 bu isleri
yaparken destekleyen kisi olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin nitelik ve nicelik olarak
gelistirilmesi, yonetici desteginin yoni olarak belirtilmektedir (Basaran, 1991). Yonetici
destegi kavrami; yoneticilerin calisanlarina kendilerini degerli hissettirecek, motivasyonlarini
arttiracak, onlarin calisma hayati icerisindeki kalite diizeyini arttirarak, her anlamda
destekleyecek sekilde ihtiyaclarinin karsilanmasi olarak tanimlanmaktadir (Zincirkiran ve
digerleri, 2016).

2.4. Algilanan Yénetici Desteginin Onemi

Calisanlarin duygularini ve diistincelerini 6zgiirce ifade etmelerinde algilanan destek biiytik bir
onem tasimaktadir. Bir ¢alisan, bagkalarinin kendisini destekledigini hissettiginde, isle ilgili
yasadigt olumlu veya olumsuz deneyimleri daha rahat bir sekilde yoneticileriyle
paylasabilmektedir (Cindiloglu, 2017). Calisanin davranislarinin érgiitsel destege bagh oldugu

inancy, iki faktorle artirilabilir:

(a) Insanlar, ézellikle giiclii bireylerin davramslarini degerlendirirken, bu davranislan
genellikle dissal baskilardan ziyade bireylerin kisisel inan¢ ve egilimlerine atfetme

egilimindedirler.



(b) Calisanlar, organizasyonun bir temsilcisi olarak gordiikleri yoneticilerin eylemlerini,
dogrudan organizasyonun eylemleri olarak algilar ve bu eylemleri kisisel olarak

degerlendirme egilimindedirler (Eisenberger ve digerleri, 1986).

Yonetici destegi ile algillanan orgiitsel destek arasindaki iliski, yoneticinin 6rgiit i¢cindeki
statiisiine bagh olarak degisebilir. Bu iliski her zaman olumlu olmak zorunda degildir; ancak
genellikle yoneticinin statiisii arttikca, destek algisi1 da giiclenir. Yani, bir yoneticinin 6rgiit
icindeki konumu ve yetkisi ne kadar yliksekse, calisanlar genellikle o yonetici tarafindan daha
fazla desteklenmis hissederler. Ozellikle iist diizey yoneticiler veya liderler, calisanlar arasinda
genis bir destek agina sahip olabilirler. Bu durumda, c¢alisanlar genellikle yoneticilerinin
kararlarina ve liderlik tarzlarina daha fazla giivenirler. Ancak, yonetici destegi ile algilanan
orgiitsel destek arasindaki iligki karmasik olabilir ve farkli durumlarda degisebilir. Ornegin,
baz1 durumlarda bir yoneticinin statiisii yliksek olsa bile, calisanlar arasinda destek algisi
diistik olabilir ¢linkii yonetici ile iletisimde veya liderlik tarzinda bir uyumsuzluk olabilir. Bu
nedenle, yonetici destek algisini giiclendirmek igin, yoneticilerin calisanlarla etkili iletisim
kurmalari ve liderliklerini 6rgiit kiiltiiriine uygun bir sekilde uygulamalar1 énemlidir. (Giray,
2013).

Yonetici destegi, is-yasam dengesine odaklanan faaliyetlere giivenle yatirim yapan ¢alisanlar
icin en uygun psikolojik ve cevresel kosullar1 saglayabilir. Calisma ortaminda yeterli personel
bulundurmanin yani sira, yemek ve tedarik biitceleri, saglik hizmetleri, cocuk bakimi yardimi
ve esnek calisma saatleri gibi kaynaklarin artirilmasi, algilanan yonetici destegini
giiclendirebilir (Talukder ve digerleri, 2018). Is diinyasinda meydana gelen degisiklikler,
calisan beklentilerini de doniistiirmektedir; artik sadece performans ve kariyer destegi degil,
ayni zamanda proje finansmani, proje onerilerinin takdir edilmesi, terfi sonras1 uyum stirecleri
ve esnek calisma saatleri gibi unsurlar da 6n plandadir (Goktepe, 2017). Kurumlarin,
calisanlarina yardim etmeye hazir oldugunu hem sé6zli hem de yazili olarak ifade etmesi,

algilanan orgiitsel destegi artirabilir.

Chang ve arkadaslarnt (2018), calisanlarin yonetimi, kendi 6nemlerini, endiselerini ve
yardimlarini destekleyen bir ag olarak algiladigini1 vurgulamaktadir. Calisanlar, yoneticilerinin
destekleyici oldugunu disiindiiklerinde, o isletmede kalma egilimleri artmaktadir. Yonetim
desteginin, calisanlar Ttlzerinde bir¢cok olumlu etkisi oldugu belirtilmistir. Yonetimin
destekleyici tutumlarini, sagladigi cesaret, kaynaklar ve odiiller ile géren bir ¢alisan, yonetim
ve organizasyon hakkinda olumlu geri bildirimde bulunma olasilig1 daha yiiksektir (Chang ve
digerleri, 2018). Bu calisan, olumsuz bir durumla karsilagsa bile motivasyonunu

kaybetmeyebilir ve organizasyona katki saglamaya devam edebilir.

Sweeney (1993), orgutteki adil prosedtirlerin, mevcut ddiiller yetersiz olsa bile, gelecekte iyi
performans gosteren c¢alisanlarin organizasyondan ve temsilcilerinden adil bir pay alacagina
dair gilivence sagladigini savunur. Yonetici destegi, ise baghlig1 artirarak, isten ayrilma

oranlarini dusiirerek ve yiiksek performans araciligiyla rekabet avantaji saglayabilir. Bu
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orgiitsel sonuclar, organizasyonlarin insan kaynaklar1 yonetiminde daha stratejik bir yaklasim
benimsemelerine yardimci olur. Yoneticilerin ¢alisanlarina destek olmak icin yaptiklar 6zel
eylemler, is yerinin 6zelliklerine - cinsiyet, calisma siiresi, calisilan departman gibi - gore
degisiklik gosterebilir (Gordon ve digerleri, 2019). Ayrica, Stinglhamber ve Vandenberghe
(2003), yoneticilerin sadece ¢alisanlarini temsil etmekle kalmayip, onlarin yerine ge¢ip onlar
adina hareket etme ve motive etme konusundaki 6nemine dikkat ¢ekerek, bu konunun
gliniimiizdeki 6nemini vurgulamaktadir. Calisanlarin is yerinde daha mutlu ve huzurlu
hissetmelerini saglayan oOnemli etmenlerden biri yonetici desteginin olumlu yoénde
algilanmasidir. Calisanlarinin daha rahat ve mutlu calismasini énemseyen yonetici veya

yonetim kadrosunda bulunmasi gereken 6zelliklerden bazilarini séyle sdyleyebiliriz:
e (Calisanin 6nerilerini, fikirlerini ve elestirilerini dikkate alan,
e (alisanina, ¢alistig1 kurumda devamli olarak calisacagina dair giiven ortami sunmak,
e (alisanina is giivenligini saglamak,
e Kurum ikliminin, ast-ust iligkilerinin olumlu ve yiiksek diizeyde olmasi,

e Kurum icinde ¢alisanlar arasinda adil olmak, yoneticilerin taraf tutmalari, ¢alisan

tarafindan olumsuz algilanmaktadir.

e (Calisanlarin her birini kurumda sosyal varlik olarak gérmek, Calisanlar1 6nemseyip

elde edilen basarilarini takdir etmek.

Algilanan yonetici destegi, calisanlarin kariyer hedeflerine ulagmalarini saglamak, yeni
beceriler kazanmalarini ve kariyerlerine yonelik egitimleri desteklemek, is problemlerine
cozlimler liretmek ve 6zel yasam ile is yasami arasinda denge kurmalarina yardimci olmak gibi
unsurlar1 icermektedir. Yoneticilerin bu tiir destekleri saglamasi, calisanlarin ihtiyac ve
beklentilerini karsilayarak daha uygun bir ¢alisma ortami yaratir ve g¢alisanlarin kuruma
yonelik olumlu tutumlar gelistirmesine yol acar. Bu durum, ¢alisanlar ve kurum arasindaki bagi

glclendirmektedir (Lambert ve Hogan, 2009).

2.5. Algilanan Yénetici Desteginin Boyutlari

Organizasyonlar, ¢alisan ve orgiit performansini artirmak amaciyla insan kaynaklarinin
gelistirilmesine odaklanmakta ve bu siire¢te yoneticilere, astlara veya her ikisine ayni anda
onem vermektedir (Bhanthumnavin, 2000). Ancak, bazi organizasyonlar 6zellikle yoneticilerin
roliiniin daha fazla vurgulanmasi gerektigini savunmaktadir (Weiss, 1998). Bu goértisiin temel
nedeni, yoneticilerin astlarina destek olmak icin gerekli kaynaklari kontrol etme ve yonetme
yetkisine sahip olmalaridir. Bu baglamda, yoneticilerin davranislarini iyilestirmek, calisanlarin

ve organizasyonlarin performansini olumlu yonde etkileyebilir.
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Yonetici destegi lizerine yapilan arastirmalar farkliliklar gostermesine ragmen, genellikle
benzer temalara odaklanmaktadir. Ornegin, House (1981) tarafindan &ne siiriilen
degerlendirme destegi, saygi destegi ile benzerlik gostermektedir. Bu ¢esitlilik, literatiirdeki
faktor farklilasmasi ve terminolojideki degisikliklerle belirgin hale gelir. Bu cesitliligi goz
ontinde bulundurarak, Declercq ve arkadaslari (2007) iki ana destek kategorisi tanimlamistir:
duygusal destek ve aragsal destek. Diger destek tiirleri bu iki kategori altinda siniflandirilabilir
ve bu kategoriler, destek alimini ve verimini kapsar (Shakespeare-Finch ve Obst, 2011).
Semmer ve arkadaslar1 (2008), destekleyici bireylerin ya baskalarinin duygusal ihtiya¢larina
dikkat edeceklerini ya da somut yardim saglayacaklarini, dolayisiyla diger tiim destek
tiirlerinin bu iki kategoriye indirgenebilecegini éne siirmektedir. Ornegin, bilgi destegi, bir
sorunu ¢6zmek veya bir gorevi yerine getirmek amaciyla saglandigindan, somut bir yardim
olarak kabul edilebilir. Benzer sekilde, saygi veya degerlendirme destegi, 6vgii veya takdir
ifadeleri yoluyla duygusal destek olarak degerlendirilebilir (Semmer ve digerleri, 2008).

House (1981), yonetici destegini genellikle yoneticilerin ¢alisanlara saglamaya hazir oldugu
dort ana destek biciminden olusan bir yap1 olarak tanimlamistir. Bu destek bigcimleri sunlardir:

Duygusal destek: Saygi, giiven, etki, endise ve dinleme gibi unsurlari icerir.

Degerlendirme destegi: Onaylama, geri bildirim ve sosyal karsilastirma gibi unsurlari igerir.
Bilgi destegi: Tavsiye, oneri, direktifler ve bilgi saglama gibi unsurlari icerir.

Fiziksel destek: Ayni yardim, maddi destek, emek, zaman ve cevresel degisiklik gibi unsurlari
icerir.

Rooney ve Gottlieb (2007), yonetici destegini duygusal destek, degerlendirme destegi, aragsal
destek ve bilgisel destek olmak tlizere dort farkli boyutta ele almislardir. Duygusal destek,
0zenli ve empatik davranislari icerirken; degerlendirme destegi, bireyin kendi performansiyla
ilgili geri bildirim saglama siirecini kapsar. Aragsal destek, maddi kaynaklarin temini ve pratik
yardim saglama anlamina gelirken; bilgisel destek ise bilgi aktarimi ve tavsiye sunma

stireclerini icermektedir.

Bhanthumnavin (2000) ise yonetici destegini bilgisel destek, maddi destek ve duygusal destek
olmak tizere li¢ temel boyutta ele almistir. Bu ¢alisma, Bhanthumnavin'in ele aldig {i¢ yonetici
destegi boyutunu Sekil 2.1'de gorildigi gibi incelenmistir.
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Maddi Destek Duygusal Desteld

Sekil 2.1. Yonetici desteginin temel boyutlari

2.5.1. Bilgisel destek

Bilgisel destek, bir bireye kisisel ve cevresel zorluklarla basa ¢ikarken kullanabilecegi bilgilerin
temin edilmesini ifade eder (House, 1981). Bu destek, birinin gercekligi daha iyi anlamasina
veya gormesine yardimci olan bilgilerin sunulmasimi igerir (Buunk ve Hoorens, 1992).
Saglanan bilgisel destek, bireyin farkindalik diizeyini artirarak sorunlarla daha etkili bir
sekilde basa ¢ikmasina katki saglar. Bu baglamda, bireyin kendi basina ¢6zmekte zorlandigi

sorunlara baskalarindan gelen bilgisel destegin 6nemi biiyiik.

Bilgisel destek, bireylere sorunlarini ¢ézmelerine, yeni fikirler liretmelerine veya saglikh
kararlar almalarina yardimci olacak tavsiyeler, rehberlik veya kullanigh bilgiler sunar (Liang
ve digerleri, 2011). Insanlar, arkadaglarindan veya cevrimici gruplardan yararli éneriler veya
olumlu yardim aldiklarinda, yardimseverlik, diiriistliik ve yeteneklerini gosterme olasiliklari
artar (Madjar, 2008). Bu durum, ilgili bilgileri paylasan kisilere olan giiveni artirarak isbirlikei
iliskilere dayali bir ortam olusturur (Porter ve Donthu, 2008). Gouldner'in (1960) ifadesiyle,
isbirlikei iliskilerin gelistirilmesi icin karsilikli bir bag kurma gereklidir. Bu nedenle, grup
uyeleri, baskalarinin goriislerinden yararlanmak icin, ait olduklari grubun degerlerinde
uzlasmaya varmali ve uzun vadeli bir iliski siirdiirmelidir (Wu ve digerleri, 2019). Alinan bilgiyi
degerlendiren birey, bilgiyi saglayan kisi veya gruplarin degerlerini benimsediginde, sayginlik

ve giivene dayali iliskilerin stirmesi muhtemeldir.

Bhathumnavin'e (2000) gore, is gruplarinda bilgi destegi, calisanlarin is performansini

artirmaya odaklanir ve bu, 6diil, ceza, degerlendirme, geri bildirim, rehberlik, bilgi ve beceri
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saglanmasi gibi unsurlari icerir. Bilgisel destek ise bireylerin 6zel ihtiyaclarini karsilamak igin

danismanlik veya bilgi saglama siirecleriyle iliskilidir.

Orgiit icindeki en 6nemli bilgi kaynag olan yoéneticilerden gelen geri bildirim, yoénetici
desteginin bir parcasi olarak kabul edilir. Calisanlarin gelisimi i¢cin 6nemli olan yoneticinin,
calisanlarina, hiyerarsik konumlarina bakmaksizin anlaml ve etkili geri bildirimler saglama
becerisi, hem calisanlarin gelisimine katkida bulunur hem de y06neticinin gorevini etkili bir
sekilde yerine getirmesine yardimci olur (Tasc1 ve Eroglu, 2008). Ciinkii yoneticilerin geri
bildirimi, ¢alisanin is performansini dogrudan etkiler ve geri bildirimin sonucunda ¢alisan ya
daha iyi bir performans sergilemeye calisir ya da mevcut performansin siirdiirmeyi tercih

eder.
Haas'a (2019) gore, ti¢ farkli bilgisel destek tiirti bulunmaktadir:

Gergegi Dogrulama Destegi: Bu, destek saglayanin, destek alanin bakis agisin1 ve diinya
gorisiinii dogrulamaya yardimci oldugu algisiyla ilgilidir. Yani, bir kisi olaylar1 kendi

perspektifinden destek alanin goziiyle gormesine yardimci olur.

Gorev Takdiri: Bu, yoneticilerin ¢alisanlarin ¢abalarini takdir etmesini igerir. Islerini basariyla
tamamlayan calisanlar, yoneticileri tarafindan takdir edilmekten kaynaklanan memnuniyetle
daha yiiksek performans sergileme motivasyonuna sahip olabilirler. Bu takdir, calisan algilari
ve performans tizerinde olumlu bir etki birakabilir. Yoneticiler, bu takdirlerini sadece maddi
odtllerle degil, ayn1 zamanda kisisel etkilesimler yoluyla, bilgi paylasimini iceren yontemlerle

ifade edebilirler.

Gorev Zorlugu: Bu, yoneticilerin is zorlugunun ¢alisanlarin diisiince tarzlari iizerinde yarattigi
etkiyi ifade eder. Yoneticiler, isin zorlugunu vurgulayarak ¢alisanlarin daha yaratici olmalarin
ve ise daha fazla katilm gdstermelerini tesvik edebilirler. Calisanlar, kendilerini isin
iistesinden gezebileceklerine inanmalari i¢in yoneticileri tarafindan cesaretlendirildiklerinde
is zorluguyla daha etkin bir sekilde basa c¢ikabilirler. Bu, 6rnegin yeni baslayan bir ¢alisana
rehberlik etmek veya zorlu bir is komitesinde gorev vermek gibi uygulamalar araciligiyla
gerceklesebilir. Ayrica, calisanlara kiiciik bilgiler vermek bile onlarin gliclenmelerine ve fark

yaratmalarina yardimai olabilir.

Bu nedenle, bilgisel destek boyutunun saglikli iletisimle kurulmasi gerektiginden, orgiit
acisindan 6nemli bir destek tiirii oldugu sdylenebilir. Yanlis anlasilmalar ve saglikl iletisimin
eksikligi, organizasyonlarda catisma ve krizlere yol agabilir ve bu durumu yonetmek biiyiik
Olciide yoneticilere diser. Yoneticiler, ¢alisanlara gorevleri hakkinda net bilgi vererek is
tanimlar1 ve sorumluluklari cergevesinde gorevler atamali ve ¢alisanlarin gérevlerini acik¢a

anlamalarini saglamalidirlar.
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2.5.2. Duygusal destek

Duygusal destek, calisanlara yonelik ilgi, saygi ve sevgi gosterme, degerli hissettirme,
varliklarini kabul etme ve stresle basa ¢ikmalarinda yardimci olma amaci tasiyan bir destek
tiridir (Adilogullar1 ve digerleri, 2017). Bhanthumnavin (2000), duygusal destegin sozli
olmayan yollarla da gerceklesebilecegini vurgularken, Giray (2013) calisanlara ilgi gésterme,
deger verme, endiselerini giderme, kabul etme, saygi gosterme ve zorluklarla basa ¢ikmada
destek olma gibi durumlarin duygusal destegi icerdigini belirtmektedir. Duygusal destek,
duygudaslik, ilgi, sevgi, anlayis veya tesvik gosterme yoluyla digerlerine ilgi gosterilmesini

icerir ve bu, destek alan kisilere deger verdiklerini hissettirir (Ommen ve digerleri, 2008).

Bilgisel destekten farkli olarak, duygusal destek, sosyal destegin duygusal boyutunu vurgular
ve bu, dolayl olarak sorunlarin iistesinden gelmeye yardimci olabilir (Pfeil ve digerleri, 2009).
Duygusal destek, orgiit liyelerinin birbirlerinden yardim almasini saglayan sevgi ve glivenin
temelini olusturur (Ommen ve digerleri, 2008). Bu nedenle, insanlar duygusal etkilesimler ve
orgiit icinde diger tlyelerle iletisim kurarak giiven gelistirirler. Duygusal destek, stresli
donemlerde baskalarina yonelme yetenegi sunar, bu da bireyin baskalar1 tarafindan
onemsendigini hissetmesine yol acar (Sokal ve digerleri, 2020). Ayrica, bir lye, gruptaki diger
tiyelerden sevgi ve sicaklik goriiyorsa, grup icinde kalma konusunda daha rahat hisseder (Lee
ve Peccei, 2007). Bu, duygusal tepkilerin, lyelerin saygi ve sosyal ilgi ihtiyaclarin
karsilamasinin yani sira, kendilerini bir grup liyesi olarak gormelerine olanak taniyarak aidiyet

duygusu olusturmasindan kaynaklanir.
Haas'a (2019) gore, duygusal destek tiirlerini ii¢ farkl sekilde aciklamaktadir:

Dinleme Destegi: Bu, yoneticinin ¢alisanlar dinlerken tavsiye vermeden veya yargilamadan
odakl bir sekilde dinlemesini icerir. Arastirmalar, yoneticilerden gelen dinleme desteginin
beceri gesitliligi, 6zerklik duygusu ve yliksek diizeyde calisan katilimini artirma potansiyeline
sahip oldugunu gostermistir (Bakker ve Demerouti, 2007). Yoneticilerin ¢alisanlar1 6zenle
dinlemesi ve onlarin sorularina tatmin edici cevaplar vermesi ile kendilerine deger verdiklerini
ifade etmektedir. Yoneticilerin bir ¢alisami dinlerken not almasi, dikkatinin dagilmadan
odaklanmasi, basit nedenlerle dinlemeyi kesmemesi ve konusmay1 bitirmemesi, ¢alisanlar

tarafindan deger verildikleri ve 6nemsendikleri algisini olusturacaktir (Haas, 2019).

Duygusal Rahatlik: Bu, ¢alisanlar1 rahatlatmay1 ve baskalarinin onlarin iyiligini 6nemsedigini
belirtmeyi icerir. Bu tiir destek, calisanlarin duygusal olarak desteklendiklerini hissetmelerine

ve is performanslarini olumlu yonde etkilemesine katkida bulunabilir.

Duygusal Zorluklara Meydan Okuma: Bu, ¢alisanlari kendi tutumlarini, degerlerini ve
duygularini degerlendirmeleri icin tesvik etmeyi icerir. Yoneticilerin, ¢alisanlar1 duygusal
olarak giliclendirmeleri ve kisisel gelisimlerine destek olmalari, is memnuniyetini artirabilir.
Ancak, duygusal destek, yoneticiler icin calisanlarla ayni diizeyde algilanmasi genellikle zor

olabilir ve biiylik Ol¢lide destek alanlarin algisina baglidir (House, 1981). Bu nedenle,
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yoneticilerin duygusal destek saglama yontemleri, calisanlarin ihtiyaclari ve algilar1 goz 6niine

alinarak ozellestirilmelidir.

Duygusal destek, ¢calisanlarin yoneticileriyle kurdugu iliskinin yakinligina bagh olarak isleri ve
aileleri ile ilgili sorunlarinda yoneticilerinden algiladiklar1 bir destek boyutu olarak
degerlendirilebilir. Genellikle duygusal destek, samimi veya giivenilir bir kisi tarafindan
saglanir. Ancak bazen, daha az kisisel baglar altinda bile bu tiir destek sunulabilir. Bir
organizasyonda 6nemli bir rol oynayan bir yoneticinin olumlu tutumu, ¢alisanin sosyal ve
duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasina katkida bulunabilir ve gelecege dair olumlu davranis

beklentilerini artirabilir (Eisenberger ve Rhoades, 2002).

Sonug olarak, is ortaminda bir veya daha fazla destek tiiriiniin algilandigi durumlarda, iist
yonetim ile astlar arasindaki Kkisileraras: etkilesim ydnetici destegi olarak tanimlanir
(Bhanthumnavin, 2000). Yonetici ile ¢alisanlar arasindaki bu etkilesim, yoneticinin insan
iliskileri becerilerini kritik hale getirir. Ciinkii yonetici destegi kavrami, calisanlarin psikolojik
ve sosyal ihtiyaclarini ele alan neoklasik yonetim anlayisina dayanir. Calisanlarin psikolojik ve
sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasinda, gayri resmi iliskilerin dnemi buyiiktiir. Gayr1 resmi
yapilar ve siirecler genellikle yoneticilere takdir yetkisi tanir. Dolayisiyla, yonetici desteg;,
yOneticinin bu takdir yetkisini calisanlar lehine kullanmasi olarak nitelendirilebilir.

2.5.3. Maddi destek

Calisanlarin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 malzeme, zaman, para ve insan
kaynaklarinin tstleri tarafindan finanse edilmesi, somut bir destek seklidir. Bu, acikca
goriilebilen bir destek bicimidir ve bu destegin performansa olumlu bir etkisi oldugu 6ne
strilmistiir (Bhanthumnavin, 2003). Kraimer ve Wayne'e (2004) gore, maddi destek algisi,
isverenin kurumun maddi ihtiya¢larina katkida bulunan c¢alisana ekonomik olarak
odiillendirmesi anlamina gelir. Bu ddiiller, finansal destek olabilecegi gibi refahi artiran gesitli
odiller de icerebilir. Maddi destek, ¢alisanin isini daha etkili bir sekilde yerine getirmesine,
orgite katma deger saglamasina ve genel is performansini artirmasina yardimci olabilir.
Calisanlarin maddi destek almasi, islerini daha iyi yapmak icin gerekli olan motivasyonu
artirabilir (Yildiz, 2012).

Shakespeare-Finch ve Obst'un (2011) arastirmasina gore, maddi destek algisi, yoneticilerin
orgiitiin veya calisanlarin maddi ihtiyac¢larini goéz oniinde bulundurarak, ¢alisanin hak ettigi
maddi 6diilii sunma konusundaki taahhiitlerine dayanmaktadir. Bu, orgiitiin, ¢alisanlarin
katkilarina dayanarak édiillendirmesi anlamina gelir. Maddi destek, ¢alisanin isini etkili bir
sekilde yerine getirmesi ve orglite deger katmasi icin kritik bir yonetici destegi bicimidir
(Yildiz, 2012). Bu destek, sadece maas, prim veya ek 6deme gibi parasal unsurlari degil, ayni
zamanda c¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken ihtiyac duyduklari arag-gerec, alet,

donanim, servis hizmetleri gibi faktorleri de icerir. Maddi destek, temel olarak calisanlarin
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gorevlerini kolaylastirmay1 amaclar (Poulsen ve digerleri, 2016). Baska bir deyisle, maddi
destek, calisanlarin islevselliklerini artirmak ve karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmalarina
yardimci olmak amaciyla arag-gere¢, malzeme ve ekipmanin saglanmasini iceren bir destek

taradir.

Altindag ve Akgilin (2015) yaptiklar1 arastirmanin sonuglarina dayanarak, ¢alisanlarin maas,
prim ve ikramiyelerle tatmin olduklarinda is performanslarimi artirmaya daha hevesli
olduklarini belirtmislerdir. Ayrica, arastirma bulgularina gore, ¢esitli 6diiller, uygun ¢alisma
kosullari, olumlu geri bildirimler ve yiikselme firsatlari sunulsa bile, calisanlarin esit sekilde
odillendirilmediginde maas, prim ve ikramiye almadiklarinda islerini motive etmede tam

anlamiyla tatmin olamadiklar1 sonucuna varmislardir.

2.5.4. Kariyer diizeyinde destek

Is diinyasindaki artan rekabet kosullari, caliganlarin kariyer siireclerini de etkilemistir.
Calisanlar, sadece bilgisel, duygusal ve maddi acilardan degil, ayni zamanda kariyer anlaminda
da orgiitleri veya yoneticileri tarafindan desteklenmeyi arzularlar. Kariyer kavrami,
calisanlarin is yasamlari boyunca yaptiklar isleri, is yasamindaki gelismeleri ve ilerlemeleri
iceren genis bir perspektif olarak kabul edilir (Chen, 2010). Farkli bir tanima gore, kariyer, bir
bireyin istedigi yasam tarzini siirdirebilmesi icin uzun vadede kazandig1 veya kazanacagi

egitim, yetenek ve deneyimlerin birikimi olarak ifade edilir (Anafarta, 2001).

Calisanlarin kariyerlerinde ilerleme kaydetme siirecinde, orgiitleri tarafindan degerlendirilip
isttihdam edilirken, ¢alisanin ¢abalari géz 6niinde bulundurularak hak ettigi konumda ¢alisma
imkaninin yaratilmasi, kariyer destegini ifade eder. Bir diger tanima gore, kariyer destegi,
orgiitlerin calisanlarinin kariyer planlarini destekleme c¢abasi olarak agiklanabilir (Goktepe,
2016). Baska bir bakis acisina gore, kariyer destegi, bireyin istedigi yasami elde etmek i¢in
uzun vadeli egitim, yetenek ve deneyim birikimini elde etmesine y6netici tarafindan destek
saglanmasidir (Kilig, 2008). Alternatif bir tanima gore ise, kariyer destegi, calisanin mesleki
ilerleme firsatlari, istihdam bi¢cimi veya is rolii siralamasini iceren is yasamindaki gelismelerle

ilgili olarak ortaya cikan destek olarak tanimlanabilir.

Kraimer ve Wayne (2004), kariyer destegini, orgiitin calisanlarin kariyer ihtiyaglarini
karsilamasi olarak tanimlar. Bir orgiitiin kariyer yonetiminde basarili olmasi, ¢alisanlarin
bireysel kariyer gelisimini desteklemelerine ve bu sekilde orgiite katkilarini artirmalarina
baglhdir (Anafarta, 2001). Ayrica, kariyer desteginin drgiitsel baghlik tizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu vurgularlar. Yoneticilerin, calisanlarin kariyer yapma istekleri, terfi beklentileri,

kisisel gelisim talepleri gibi cesitli kisisel taleplerini karsilamakla yiikiimlii olduklar1 belirtilir.
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2.6. Algilanan Yonetici Destegine Yonelik Teoriler

Destek kavrami, kurumlar arasinda, kaynagin amaglar1 ve c¢alisanin istekleri dogrultusunda
karsilikl katkl ve deger alisverisi lizerine kurulan ancak net bir sekilde tanimlanamayan bir
kavramdir. Bu kavram, kurum, yonetici ve is arkadaslari gibi farkli kaynaklar arasinda var olan,
her iki taraf icin de olumsuz sonuclara yol agabilen, ihlal edildiginde karsilikh yiikiimliiliiklerin
oldugu bir durumu ifade eder. Destek kavrami, yonetici ile ast arasindaki iliskinin niteligini ve
yOneticinin her bir astiyla farkli diizeyde etkilesimde bulundugunu aciklayan lider-iiye

etkilesimlerine odaklanir.

Bu kavramin orgiitsel sonuglar1 lizerindeki éneminden dolayi, bircok arastirmanin konusu
haline gelmistir. Ozellikle, algilanan yonetici destegini belirleyen baz teoriler bulunmaktadir.
Bunlar arasinda Sosyal Degisim Teorisi, Lider-Uye Etkilesimi (LUE) Teorisi ve Psikolojik
Sozlesme Teorisi onemli yer tutar (Goktepe, 2017). Bu teoriler, yonetici desteginin nasil

algilandig1 ve bu alginin ¢alisanlar tizerindeki etkisini aciklamak i¢in kullanilir.

Yonetici desteginin temelini olusturan bu kuramlarin ortak 6zelligi, karsiliklilik normuna
dayanmalaridir. Bu asamada yapilan arastirmada, ¢alisanin yonetici ile kurdugu iliskinin
temelini olusturan "sosyal degisim", "lider-liye etkilesimi" ve "psikolojik s6zlesme" kuramlari
tzerinde durulacaktir. Bu kuramlar, yonetici desteginin dayandigl normlar, takaslar, yazil

olmayan karsilikl vaatler ve beklentileri icermektedir.

2.6.1. Sosyal degisim teorisi

Sosyal degisim teorisi, toplum igindeki iliskilerin hareketliligini ve yapisini genis bir
perspektifte agiklar. Bu teori, sadece toplum igi iliskileri degil, ayn1 zamanda ¢alisan ve isveren

arasindaki iliskileri anlamak i¢in olduk¢a 6nemli bir teoridir (Aydin ve Basim 2017).

Sosyal degisim teorisine gore, bir taraf diger tarafa bagimsizlik, bagimhilik veya karsilikli
bagimlilik durumlarinda olabilir. Ancak, tam bagimsizlik veya tam bagimlilik durumlari, bir
degisimin karsilikli bir islemi gerektirmediginden, sosyal degisim siirecine isaret etmez. Bunun
yerine, bir seyin verilmesi ve bir seyin geri donmesi gereklidir. Dolayisiyla, karsilikli bagimhlik,
karsilikli ve tamamlayici diizenlemeleri icerdigi icin sosyal degisimin belirleyici 6zelligi olarak
kabul edilir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Calisanlar, orglitten aldiklar1 destek arttikga, 6rgiitiin hedeflerine katkida bulunma konusunda
daha fazla sorumluluk hissederler. Bu nedenle, 6rgiit ¢alisanlarina katki sagladikga, ¢alisanlar
da orglite daha fazla baglanabilir, daha fazla ¢aba sarf edebilir ve karsilikli fayda degisimini
gerceklestirebilir (Kerse ve Karabey, 2017). Sonug olarak, érgiit tarafindan saglanan olumlu
bir is ortami ve sosyo-duygusal ihtiya¢larin karsilanmasi, ¢alisanlarin orgiitsel ¢cikti degerini

artirabilir.
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Zamanla ortaya ¢ikan olumlu ekonomik ve sosyal sonuglar, karsilikli gliven ve degisim iliskisini
siirdiirme taahhiidiinli artirir. Zaman icindeki olumlu sosyal degisim etkilesimleri, degisim

ortaklarinin iliskisel degisim normlarini yoneten etkilesimleri ortaya ¢ikarir.

Sosyal degisim teorisi agisindan, calisanlar 6rgiite harcadiklari zamanin ve emegin karsiliginda
aldiklar1 odiilleri veya cezalar1 karsilastirirlar. Eger calisanlar elde ettikleri o6dillerin,
gosterdikleri ¢caba ve harcadiklari zamanla uyumsuz oldugunu diisiiniirlerse, 6rgiit ile olan

iletisimlerini sonlandirmak isteyebilirler (Kerse ve Karabey, 2017).

Yoneticiler, o6rgiitiin ihtiyaclarina uygun olarak gorevlerini yerine getirdiklerinde, ¢calisanlara
ornek olabilir ve giiven olasiliklar1 artabilir. Adaleti ¢cevreleyen 6dillendirme konusunda
iletisim sorunlar1 oldugunda, astlarin giiven olasilif1 daha yiiksektir. Bu durumu destekleyen
faaliyetlerde bulunarak, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda nitelikli bir iligkisel liderlik tarz

gelistirme olasilig1 daha ytliksektir (Werbel ve Henriques, 2009).

Yoneticilerin, calisanlarin refahin1 gozeterek, degerlerini ve hedeflerini destekleyerek, ic¢
motivasyonlarini artirarak ve kararlara katilimlarini tesvik ederek olumlu calisma tutumlarini
artirmalar1 beklenir (Beheshtifar ve digerleri, 2012). Yoneticiler, isleriyle ilgili kaynaklari

sagladikga, astlar orgltsel verimliligi artirmak icin ¢aba gosterebilirler.

Bu durumlarin sonucunda, yoneticileri tarafindan duygusal ve manevi yonden desteklenen, i¢
motivasyonu yiiksek calisanlarin, bu olumlu kazanimlarini ve enerjilerini daha verimli

calismak ve orgiite katkida bulunmak icin harcayabilecegi diisiiniilebilir.

Sosyal degisim a¢isindan, ¢alisanlarin yoneticileri ile olan iligkileri, ¢alisanlarin 6rgiite yonelik
tutumlarini biiyiik 6l¢iide etkiler ve aldiklar1 destek ¢alisanlarin davranislarinda degisiklige yol
acabilir. Bu nedenle, yoneticileri tarafindan desteklenmedigini diistinen bir calisan orgiite
katkida bulunmaktan vazgecgebilirken, desteklendigini diisiinen bir ¢alisan orgiite katkida
bulunma egiliminde olabilir (Ece ve Giiltekin, 2018).

Organ’a gore adil olmak ¢alisan bireyin menfaatlerinin korunmasi hususunda yoneticisine
giivenebilmesi seklinde ifade etmistir. Yonetici bu konuda hassas oldugunda calisan da ona
karsi yararh faaliyetler gerceklestirerek karsilikta bulunmay1 kendisine bir ytlikiimliiliik
addetmektedir. Bu da alisveriste iligkilerin kaliteli hale gelmesine yardimci olmaktadir. Sosyal
aligveris teorisine gore; eldeki kaynaklar, isverenin eliyle calisanlara, onlarin sergiledikleri
performans ve yaptiklan islere gore dagitimi gerceklestirilir. Sosyal alisveris teorisinde
kurumun calisanlar araciligi ile verimlilik elde etmesi icin ¢esitli faaliyetler yapilir. Eger ¢alisan
isini basarili bir sekilde yapacagina iliskin giiven duyuyorsa isverenin calisana karsi davranisi
ve calisanin da yaptig1 katkilara bir karsilik gorecegi inanci ile alisveris gerceklesir. Taraflardan
biri 6tekine bir iyilikte bulundugu zaman karsililik normu geregi kendisine iyilikte bulunulan
taraf gerekli imkanlar yaratildiginda gordigi iyiligin karsihigini géstermeyi zorunluluk
seklinde ele alir. Karsiliklilik normu kurum bazli ¢alisan birey ve yonetici acisindan ele alindigi

zaman iki taraf arasinda aligveris saglanir. Podsakoff (1997), calisanin adalete iliskin algilari
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ve algilanan yonetici desteginin orgiitsel vatandaslik davranmisi ile anlaml iliskilere sahip
oldugu belirtilmistir. Arastirma sonuglarina gore, yiiksek diizeyde algilanan yonetici destegi ile
iliskilendirilen artan orgiitsel vatandaslik davranisinin, érgiitsel hedeflerin basarisina énemli

bir katki sagladigi 6ne stiriilmektedir.

Egitim orglitlerinde, 68retmenlerin maddi kazanglarina ek olarak, maddi olmayan getirilere de
sahip olmalari, sosyal takasi da beraberinde getirmektedir. Ogretmenlerin okul yoneticileri ile
yasadiklari resmi ve resmi olmayan stireclerin temelinde, sosyal degisim iliskilerinin etkisi
bulunmaktadir. Bu etki, okuldaki resmi siireclerin yani sira egitim-6gretim faaliyetleri ve okul
ici/okul dis1 6gretmen-yonetici iliskileri tizerinde de hissedilmektedir. Sosyal degisimin etkisi,
cogu zaman resmi olmayan yapi icinde isleyen stirecler aracilifiyla, zaman zaman da diger tiim
stirecleri etkileme potansiyeline sahiptir. Baska bir deyisle, 68retmenlerin yoneticilerinden
aldiklar1 yonetsel destek algisi, onlarin yoneticilere karsi duyduklar1 yiikiimliliik ve
sorumluluk algisin1 etkileyebilir. Bu baglamda, degisim kapsaminda yer alan duygular ve
odiller, 6gretmenlerin olumlu sosyal davranislar sergilemeleri icin bir motivasyon kaynagi
haline gelmektedir (Tekleab ve digerleri, 2005).

Sosyal degisim teorisine ve bu teoriye dayali aciklamalara gore, ¢alisanlarin daha fazla ihtiyag
duydugu yonetici destegi tiirlerinin duygusal ve bilgisel destek oldugu sonucuna ulasilabilir.
Diger bir deyisle, sosyal degisim teorisi ¢cercevesinde, yonetici destegi tiirlerinden bilgisel ve
duygusal destegin calisanlar tarafindan fark edilip fark edilmedigi ve eger fark ediliyorsa hangi
diizeyde fark edildigi, calisanlarin performansini ve 6rgiite karsi tutumunu etkileyen bir etken

olabilir (Giivendi ve lyigiin, 2024).

2.6.2. Lider-uye etkilesimi teorisi

Liderlik, lider, takipci ve ¢evresel faktorler olmak iizere ii¢ temel bilesen etrafinda sekillenir.
Literatiirde liderlik lizerine yapilan calismalarda bu {i¢ faktor arasinda gesitli kombinasyonlar
one cikarilmistir. Baslangicta, liderlik yaklasimlarinda liderin kisiligi, yetkisi ve giicii
vurgulanmistir. Ancak bu yaklasimlarin eksik kaldig1 noktada ikinci faktor olarak kabul edilen
takipciler, yani lidere bagh astlar devreye girmistir. Son olarak, grup tliyeleri ile lider arasindaki

etkilesim odakli lider-iiye teorisi gelistirilmistir (Graen ve Bien, 1995).

Lider-liye etkilesimi, liderlik teorileriyle iliskilendirilen yonetici destegi kavramiyla ilgili
arastirmalarda, yoneticilerin c¢alisanlarin ihtiyaglarina verdigi 6nem ve yodneticilerin
calisanlarin istekleri ve refahiyla ilgilenmesi inancini icerir. Liderlik tipleriyle yonetici destegi
algis1 ve iligkisi arastirildiginda, doniisiimcii liderlerin gili¢lii rol modeller olarak yonetici
destegini sagladig: tespit edilmistir. Bu liderler, takipcilerine bireysel olarak deger verir ve
liderlik yaklasimlarinda, takipciler yoneticilerden anlayis ve samimiyet bekler. Bu tip liderler,
calisanlarin diger gruplara karsi destekleyici davranislarini énemsedigi icin takipgilerine bu

konuda bilgi verir. Bu sayede calisanlar da miisterilerin gereksinimlerine karsi anlayish

20



davranislar sergiler. Lider-iiye etkilesimi, calisanlarin tutum ve davranislarini etkileyen 6nemli
iliskilerden biridir ve yonetim ve organizasyon alaninda dikkat ¢eken bir konudur (Restubog
ve digerleri, 2010).

Lider-iiye etkilesim teorisi, yoneticilerin her calisana ayni sekilde davranmadigini savunur ve
yOnetici ile ¢alisanlar arasindaki iliskileri merkeze alir. Arastirmalar, olumsuz iliskilerin isten
ayrilma niyetini artirdigini, olumlu iligkilerin ise isten ayrilma niyetini azalttigini
belirtmektedir (Sahin, 2011).

Lider tiye etkilesiminin olumsuz calisma tecriibelerinin 6niine gecebilecegini, bu sebeple de
sosyal destegin farkl bir hali seklinde ifade etmislerdir. Grup i¢i yani yonetici ile yliksek kalite
iliskiye sahip bireyler arasinda psikolojik s6zlesme ihlali durumunda bu ¢alisanlarin normalin
ustiinde olumsuz tepkide bulunacaklarina vurgu yapilmistir. Sosyal destek acisindan lider tiye
etkilesimi, psikolojik so6zlesme ihlali durumunda ¢alisanlarin gosterdikleri performanslar
ustiinde olabilecek koti etkiyi en aza indirmekte; ancak yiiksek kalite lider tliye etkilesimi
olmasi1 durumunda psikolojik s6zlesme ihlali ihanet seklinde bile ele alinabilmektedir. Boylesi
bir algl olmas1 durumunda da bireylerin olumsuz tepkilerinin artmasinin s6z konusu olacagi
ifade edilmektedir (Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003).

2.6.3. Psikolojik s6zlesme teorisi

Psikolojik s6zlesme; doniisiimsel ve iliskisel seklinde iki boyuttan olusmaktadir. Dontistimsel
sorumluluklar, finansal kapsami, dar basit yukimlilikleri ifade ederken, iliskisel
yuktimliiliikler ise sosyo-duygusal degisiklikleri aciklamaktadir. Psikolojik s6zlesme, genel
anlamda isgoren ile yoneticinin gerceklestirdigi alisveris anlasmasi ve degisimi gerceklesen

kavrama denir. Zihinsel bir model seklinde algilanmaktadir (Rousseau, 2004).

Sosyal alisveris kurami ¢ercevesinde ele alinan iki tarafin karsilikli beklentileri deger iliskisi
olarak ifade edilen bu kavram, psikolojik s6zlesme ile yani iki tarafin inanislarina ve karsilikli
duyduklan giiven esas alinarak beklentilerinin agiklanmasi ile miimkiin olabilir. Isgoren
bireyler ile finansal degisiklikleri diizenleyen a¢ik ve net olan yazil s6zlesmeler imzalarlar.
Ayni zamanda zihinde var olan ve acik bir sekilde duyurulmayan s6zlesmelerde imzalanir.
Finansal temelli s6zlesmeler formel yapidadirlar ve her iki tarafin sorumluluklarim acikca
ortaya koymakta, bu sorumluluklarin yerine getirilmemesi durumunda ise ¢esitli yaptirimlar
s6z konusu olmaktadir. Ancak psikolojik sozlesmeler bigcimsel kagit iizerinde olmayip sosyal
alisverisi yiiriiten karsilikli giiven ve beklentilerin yerine getirilecegi inanci tizerine kurulurlar

(Turnley ve digerleri, 2003).

Psikolojik s6zlesmeler, yazili olmayan ancak karsilikli taahhiitler ve yerine getirilmesi gereken

sorumluluklar tizerine kurulmus, yoneticilerin calisanlarina verdikleri taahhiitleri yerine
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getireceklerine inandirdiklar1 anlasmalardir. Dolayisiyla, bir yoneticinin orgiitte artik

bulunmamasi, calisanlarin bu taahhtide dair giivenlerini sarsabilir.

Psikolojik sozlesme teorisi, yonetici ile c¢alisan arasindaki Kkarsilikli beklentilerin
gerceklesmesinin daha verimli bir ¢alisma ortami yarattigini ve olumlu sonuclara yol agtigini
aciklamaktadir. Ancak, bu beklentilerin gerceklesmemesi durumunda ortaya ¢ikan olumsuz
sonuglari da ele almaktadir. Calisanlarin beklentilerinin karsilanmamasi, psikolojik s6zlesme
ihlallerine yol acabilir ve bu ihlaller sonucunda ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda orgiite
karst olumsuz degisiklikler meydana gelebilir. Bu durum, ¢alisanlarin ise devamsizlik
gostermesi, orgiite baghiliklarinin azalmasi, isten ayrilma istegi ve is tatminsizligi gibi olumsuz
davranislarla sonuclanabilir (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013).

Bu bilgiler 1s181nda, psikolojik s6zlesme teorisinin temelde karsilikh taahhiitlere dayandigini
ve bu taahhiitlerin yerine getirilmemesinin ihlal olarak kabul edildigini, bu durumun

calisanlarin 6rgiite yonelik olumsuz tutumlar gelistirmesine neden olabilecegini sdyleyebiliriz.

2.6.4. Gerekgeli eylem teroisi

Gerekceli Eylem Teorisi, istekli davranislarin tahmin edilmesi ve psikolojik sinirlarinin
anlasilmasi1 amaciyla gelistirilen bir teoridir. Ajzen'in 6ne siirdiigi bu teori, insan
davranislarini aciklamak icin en popiiler teorilerden biridir (Ahmetogullari, 2021). Pazarlama
alaninda sik¢a kullanilan Gerekceli Eylem Teorisi (Theory of Reasoned Action-TRA), niyet ve
davranislar aciklamada dnemli bir rol oynamaktadir (Semiz, 2021). Bu teori, bir¢cok farkh
alanda yapilan arastirmalarda bireylerin davranislarini anlamak ve 6ngérmek i¢in glivenilir
bir model olarak kabul edilmektedir (Ergtl ve Ziyalar, 2022).

Gerekeceli Eylem Teorisi, bilingli olarak gerceklesen sosyal davranislarin i¢sel nedenlerini
aciklamaya c¢alismaktadir. Teoriye gore, paylasim egilimi paylasma davranisina
dontsmektedir (Erdogdu ve Yumrukuz, 2022). Teori, bireylerin bir olay karsisinda kendi 6z
benlikleriyle gosterdikleri davranislarin psikolojik nedenlerini belirlemeyi amaclamaktadir.
Gerekgeli Eylem Teorisi, bireyin davranisini agiklamak icin etkili bir teori olarak kabul
edilmektedir (Koksoy ve Zincir, 2017). Teoride, eylem kisinin davranisini gerceklestirme
niyetinden bagimsiz olarak degerlendirilmez; bu nedenle, eylem akla dayal eylem teorisi
olarak da bilinir (Yildiz ve Zehir, 2019).
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Sekil 2.2. Gerekeeli eylem teorisi

Ajzen ve Fishbein (1980) tarafindan ortaya konan Gerekgceli Eylem Teorisi modeline gore,
niyet, insanlarin tutumlarini belirleyen Kkilit bir faktordiir. Model, subjektif normlarla birlikte
bireylerin eylemlerine yonelik niyetlerini aciklar ve bu niyetin bireyin davranisini tahmin
edebildigini 6ne siirer (Sekil 2'ye bakiniz). Niyet, bir davranisi gerceklestirmek icin géze alinan
cabay1 ve bu davranista harcanacak enerji yogunlugunu belirler. Niyet, iki temel degiskeni
iceren islevsel bir kavramdir. 1k olarak, tutum olarak adlandirilan ve bireyin herhangi bir
davranisi gerceklestirme konusundaki olumlu veya olumsuz tutumunu ifade eden, dis
etkenlerden bagimsiz bir kisisel faktordiir. Bu tutum, dis cevreyle ilgili degil, bireyin
davraniglarina yénelik icsel bir tutumdur. ikinci énemli unsur ise, bireyin bir davranisi
gerceklestirme veya gerceklestirmeme konusunda sosyal etkilerden etkilenerek aldigi
tutumdur, bu da siibjektif normlariicerir. Gerekgeli Eylem Teorisi modeline gore, bir birey eger
bir olaya olumlu bir sekilde bakiyorsa ve ayni davranisi sergileme noktasinda sosyal cevreden
olumlu destek aliyorsa, bu birey bu davranisi gerceklestirme niyetine sahip olacaktir (Yanik,
2014).

Yoneticiler, calisanlarina destegini etkili bir sekilde iletmek ve bu destegin karsiligin1 almak
istiyorsa, gerekeeli eylem teorisinin rehberligini kullanarak tutumlarini niyete dontstiirerek
bunu davranisa gegirebilirler. Bu yontemle, yoneticiler, ¢calisanlara ulasmak ve onlardan bu
niyetin sonuglarin1 gercek davranislar olarak goérmek istiyorlarsa, etkili bir iletisim

saglayabilirler.

2.7. Algilanan Yénetici Desteginin iligkili Oldugu Kavramlar

Yonetici destegi, genellikle goz ardi edilmis bir kavram olmasina ragmen, literatiirde bu
konuyla iliskili degiskenlere dair yapilmis arastirmalar bulunmaktadir. Orgiitsel destekle
karsilastirildiginda daha az odaklanilan bu kavram, performans, is memnuniyeti, orgiitsel
baghlik, isten ayrilma niyeti, ise yonelik tutumlar ve stres gibi kisisel degiskenlerle
iliskilendirilmistir. Literatiirde yoOnetici desteginin bu farkh alanlardaki etkileri genellikle

incelenmistir.
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2.7.1. Performans ile iliskisi

Yoneticiler, calisanlarin performansini gézlemlemeli ve sorunlar ortaya ¢iktiginda bunlari ele
almalidir. Ancak, sadece performansi izlemek ve geri bildirim vermek yeterli degildir.
Yoneticiler, calisanlara nasil daha iyi isler yapabileceklerini gostermeli, basarili olanlar1 takdir
etmeli, zaman zaman tesvik etmeli, gerekli is bilgilerini saglamali, beklentileri net bir sekilde

belirtmeli ve yeni firsatlar hakkinda bilgilendirmelidir (London ve Smither, 2002).

Is performansi, bir isin gerceklestirilmesinde miktar, nitelik, zaman ve maliyet gibi faktérler
g6z oniinde bulundurularak degerlendirilir (Smith ve Goddard, 2002). Stres, motivasyon,
isbirligi ve is tatmini gibi konular, is performansini etkileyen en 6nemli unsurlardir. Bir isin
performansini tam olarak o6lcebilmek i¢in, o isin tamamlanmis olmasi gerekmektedir;
tamamlanmamuis isler degerlendirmeye tabi tutulmazlar. is siirecinde ve sonrasinda kullanilan

onemli bir degerlendirme yéntemi ise anketlerdir (Ozyillmaz ve Cinar, 2019).

Yoneticiler, calisanlar icin orgiitiin en o6nemli temsilcilerinden biridir ve g¢alisanlar,
yoneticilerinin destegini sanki 6rgiitten geliyormus gibi algilarlar. Yiiksek diizeyde yonetici
destegi algisiyla calisanlar, kendilerini daha rahat hissederler ve bu durum is performanslarina
olumlu yansir. Yapilan arastirmalar, c¢alisanlarin yoneticilerinin destekleyici oldugunu
algiladiklarinda, is tatmini ve is motivasyonlarinin arttigi, dolayisiyla oérgiite baghliklarinin

giiclendigi sonucunu ortaya koymustur (Ince, 2016).

Is performansin etkileyen bir¢ok neden bulunmaktadir ve bir kisinin performansini olumlu
yonde etkileyen bir durum, diger bir ¢alisanin performansini olumsuz yonde etkileyebilir.
Performans yonetimi, her seviyedeki yoneticinin sorumlulugu altinda, g¢alisanlarin

performansi ile 6rgit hedefleri arasinda bir koprii olusturma siirecidir (Ivancevich, 2010).

Is performansi, yonetici destegi ile olumlu bir sekilde iliskilendirilen énemli bir degiskendir
(Gagnon ve Michael, 2004). Bhanthumnavin (2003) tarafindan yapilan bir arastirmada,
yonetici desteginin duygusal, bilgisel ve maddi olmak iizere ii¢ farkli bileseninde is

performansiyla benzer sekilde olumlu bir iliskinin bulundugu ortaya konmustur.

2.7.2. is memnuniyeti ile iligkisi

Yonetici destegi ile calisanlarin is memnuniyeti arasinda giiclii bir iliskinin varligi uzun siiredir
bilinen bir gercektir (Perrewe ve Carlson, 2002). Arastirmalar, yOnetici desteginin is

memnuniyeti ile pozitif bir iliski icinde oldugunu géstermektedir.

Calismalar, is yerlerinde yonetici desteginin yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlarin is
memnuniyetinin arttigin1 gostermistir (Baloyi ve digerleri, 2014). Ornegin, denizciler {izerinde
yapilan bir arastirma, is memnuniyetlerinin liderleri ve is arkadaslarinin destegi ile yakindan
baglantili oldugunu ortaya koymustur (Larocco, 1978). Blau (1981) ise otobiis soférlerinin is

memnuniyetini etkileyen faktorleri incelediginde, yonetici destegi ve is arkadaslarinin
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desteginin 6nemli bir rol oynadigimi belirtmistir. Perakende sektoriinde yapilan ¢alismalar,
yoOnetici desteginin genellikle calisanlarin is memnuniyetini olumlu yoénde etkiledigi
konusunda ortak bir goriis sunmaktadir (Babin ve Boles, 1996). Yeni Zelanda'da yapilan bir
arastirma da, polis memurlarinin is memnuniyeti iizerinde yonetici desteginin énemli bir

belirleyici faktor oldugunu ortaya koymustur (Brough ve Frame, 2004).

2.7.3. Orgiitsel baghlik ile iliskisi

Orgiitsel baglhlik, bireylerin calistiklar1 kurumu benimsemeleri ve bir aidiyet duygusu
hissetmeleri olarak tanimlanabilir. Kendini 6rgiite bagl hisseden bir calisan, hem kendi

basarisi hem de 6rgiitiin basarisi i¢in ekstra caba gosterecektir (Yahaya ve Ebrahim, 2016).

Orgiitsel destek, cesitli bilesenlerin birlesiminden olusur ve bu bilesenlerin dogru sekilde
anlasilmasi biiyiik 6nem tasir. Yoneticiler, orgiit calisanlari igin kurumun temsilcileri
konumunda olup, yoneticilerden algilanan destek dogrudan orgiitsel baglilig1 etkiler. Yapilan
arastirmalar, yoneticilerinden yliksek diizeyde destek alan ¢alisanlarin is performanslarinda,
is memnuniyetlerinde ve orgitsel bagliliklarinda artis oldugunu ortaya koymaktadir (Emhan
ve digerleri, 2013). Ayrica, bu ¢calisanlarin is arkadaslariyla olumlu iliskiler icinde olduklari ve

orgiitte yasanan sorunlara daha duyarl yaklastiklar: da gézlemlenmistir.

Calisan ve orgiit arasindaki sosyal ve psikolojik baglantinin olusturulmasi icin yonetici roli
oldukca kritiktir (Demirel, 2008). Yoneticinin, ¢alisanlarin kurulusa sagladigi katkilar1 ve
faydalar takdir etmesi ve calisanlarina destek olmasi, ¢alisanlarin kurulusa olan baghhigim
artirir (Rafferty ve Griffin, 2004). Algilanan y6netici destegi, yoneticinin ¢alisan i¢in yaptiklari,
gosterdigi ilgi, alaka ve degerler dogrultusunda olusturdugu ve tanimladig bir algidir (Kottke
ve Sharafinski, 1988). Calisanlarin, yonetici hakkindaki bu algilar1 ve tutumlari, kurulusa karsi
tutumlarinin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynar (Kossek ve digerleri, 2011). Yoneticinin rolii
olarak; calisanlar1 go6zlemleyen, gerektiginde geribildirim saglayan, performans
degerlendirmesi siirecinde ¢alisanlari yonlendiren bir rolii vardir (Griffin ve digerleri, 2001).
Yoneticinin bu rolii altinda, ¢alisanlarin refahini gézeten her tiirlii yardim ve duygusal destek,
yoneticinin kurulusun ytzii olarak gorevlendirilmis olmasi nedeniyle, calisanlarin yoneticiden

aldig1 destegi kurulusun destegi olarak algilamasini saglar (Dawley ve digerleri, 2008).

Yoneticiler, calisanlarin gereksinimlerini karsilayarak orgiitiin hedeflerine ulasmasini
saglamak ve calisanlarin katkisini artirmayr amaglarlar. Bu karsilikl iliskiyi destekleyen
literatiirde Sosyal Degisim Teorisi'nden (Blau, 1987) bahsedilmektedir (Eisenberger ve
digerleri, 1986). Sosyal Degisim Teorisi, algilanan destek kavramina dayanan teorilerden
biridir ve orgiit ile calisan arasindaki etkilesimi aciklamak icin ¢alisan-yonetici arasindaki
aligverisi temel alir. Teoriye gore, orgiit ile ¢alisan arasindaki bu karsilikhi katki ve deger
aligverisi, yonetici ile ¢alisan arasinda bir bag kurar ve bu olumlu davranislarin

stirdiiriilebilirligini saglar (Shore ve Tetrick, 1991). Calisanlar, kendilerini bilissel, maddi ve
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duygusal olarak destekledigini diisiindiikleri yoneticileriyle kurduklari icten baglar sayesinde

orgiite bagh kalirlar (Bhanthumnavin, 2000).

Tiirkiye'de gerceklestirilen gorgiil arastirmalar, algilanan yonetici destegi ile 6rgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, Ece ve Giiltekin (2018)
tarafindan bir kamu kurulusunda calisan 150 kisi lizerinde yapilan arastirma, benzer sekilde
pozitif bir iliski bulmustur. Benzer bir sekilde, Aksoy'un (2016) ¢alismasi Glineydogu Anadolu
Bolgesi'nde faaliyet gosteren 447 havaalani c¢alisani lizerinde yapilan arastirmada da ayni
pozitif iliskiyi dogrulamistir. Ek olarak, literatiirde yonetici desteginin calisanin 6rgiite baghlig
tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin olduguna dair baska arastirmalar da mevcuttur. Bu
arastirmalar bize algilanan yonetici desteginin orgiitsel baglilik iizerine pozitif yonli bir etkisi

oldugunu gostermektedir.

2.7 4. Tiikenmislik ve stres ile iliskisi

Isyerinde calisanlarin tiikenmislik hissi yasamasi ve dolayisiyla islerinden diigiik diizeyde
memnun olmalar1 dogal bir durumdur. Ancak, bu diisiik memnuniyet seviyesi yoneticilerin
destekleriyle olumlu bir yone doniisebilir. Tiikkenmislik hissi yasayan bir calisanin bu
durumdan kurtulabilmesi icin dncelikle yoneticisinin onun stresli veya tiikenmis oldugunu
fark etmesi gerekmektedir. Aksi halde, calisana aragsal veya duygusal destek saglamak
miimkiin olmayacaktir. Yoneticiler icin 6nemli olan, ¢alisanin ihtiyaglarini anlayarak, onu aktif
bir sekilde dinleyerek ve kendisini degerli hissettirerek duygusal destek saglamaktir. Ayrica,
calisanin mevcut isini basariyla yapabilmesi i¢in yapilan her tiirlii fiziksel yardim veya tecrtibe
paylasimi da aracsal destek olarak kabul edilir (Emhan ve digerleri, 2014).

Zorlu ve rahatsiz edici durumlar karsisinda kisinin yasadigl, duygusal ve fiziksel gerilim stres
olarak tanmimlanmaktadir. Yoénetici destegi stres boyutunda pozitif bir etki gostererek is
memnuniyeti ve bununla birlikte is performansini arttirici etki gésterir (Grandey, 2000). lyi
bir is ortaminda gorev alan ¢alisanin is performansi yiiksek olurken, stres faktori azalir ve

isten ayrilma isteginin diisiik kalmasi beklenir.

DSO 1998 yilinda yayinlamis oldugu raporda titkenmisligi, “cok fazla calisma ile ortaya ¢ikan
asin yorgunluk ve isin gereklerini yerine getirememe durumu” olarak tanimlamigtir. (DSO,
1998). Kisilerin diger kisilere karsi, duyarsizlasmalari, kendilerini tiikenmis hissetmeleri ve
kisisel basar1 duygularimin azalmasi seklinde gériilmektedir. Ozetle; kisinin mental olarak gii¢
kayb1 durumudur ve bu durum stres faktorii ile verimli bir miicadele etmenin Oniine

gecmektedir.

Bugiiniin is diinyasinda, yoneticilerin yliksek performans beklentileriyle birlikte, calisanlarin
is ve kisisel yasamlari arasinda denge kurma zorunlulugu gibi sebepler, is hayatinda stresli

anlar yasanmasina neden olmaktadir. Selye stresi, "viicudun dis etkenlere verdigi genel bir
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tepki" olarak tanimlamistir (Viner, 1999). Davis ise stresi, "bir kisinin duygusal, diisiinsel veya
fiziksel sartlarinda, kisinin cevresiyle basa ¢ikma kapasitesini tehdit eden bir gerilim durumu”
olarak aciklar. Lazarus ise stresi, "kisisel dayanikliligi asan ve bireyin kendini tehdit altinda
hissettigi iliskilerin toplami1" olarak tanimlar. Is yerindeki stres ise genellikle is stresi olarak
adlandirilir. Stres seviyeleri, isin dogasina veya dis faktorlerin etkisine bagh olarak degisir, en

onemlisi de kisinin kendi deneyimlerine baglh olarak (Giig¢lii, 2001).

Orgiitsel stres faktorleri arasinda ¢alisma ortaminin kosullari, isin dogasi, calisanlar ve
yoneticiler arasindaki iliskiler, 6rgiit politikalar:1 ve yapisi yer almaktadir. Bunlarin yani sira,
calisanin is disindaki hayatinda yasadigi ailevi sorunlar gibi etmenler de stres seviyesini
onemli 6lctide etkileyebilir (Turuncg ve Celik, 2010).

Cesitli arastirmalar, yonetici desteginin calisanlarin stres ve tiikenmislik seviyelerini
disiirdigiinii gostermektedir. Yonetici destegi, calisanlarin is tatminini artirirken, isten
ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Yonetici destegi eksikliginin, calisanlarin is stresini artirdigi
ve tilkkenmiglik yasama olasiliklarim yiikselttigi de arastirmalarla kanitlanmistir. Ozetle,
yoOnetici destegi, calisanlarin tiikenmislik ve stresle basa ¢ikmalarinda kritik bir rol
oynamaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarina sagladiklar: duygusal, maddi ve bilgi destekleri, is
yerinde daha saglikli ve verimli bir ¢alisma ortami olusturulmasina katkida bulunur (Spector
ve Jex, 1998).

2.7.5. Orgiitsel vatandashk davramsi ile iliskisi

Orgiitsel vatandaslik davramisi, kisinin gérev tammimn otesinde, érgiite fayda saglayacak
istege bagh davranislar icerir, boylece ¢alisanlar orgiit icin ek katkilarda bulunurlar. Bu
davranis, ¢alisanin belirlenmis gorevlerine ek olarak orgttsel faydaya yonelik davranislarinm
ifade eder ve bu davranislar genellikle sézlesmeyle belirlenen o6diillendirme sistemleri
tarafindan tesvik edilir. Calisanlar, yaptirimlara veya ddiillere dayanmaksizin goniillii olarak

olumlu davraniglar gésterebilir veya olumlu davranmiglardan kacinabilirler (Ozdemir, 2010).

Orgiitsel vatandashk davramisi, bireysel performansi artinr ve bu da orgiitiin genel
performansini olumlu yénde etkiler. Calisanin érgiitiin amaclarina i¢sellestirilmesi, daha az
kaynak kullanarak daha fazla cikti elde etme hedefini beraberinde getirir, bu da 6rgiitiin
verimliligini artirir (Dipaola ve Moran, 2001). Bu faydali durumun siirdiiriilebilir olmas1 ve
orgiit icin yararl olmasi i¢in ¢alisanin 6rgiite sahiplenmesi ve orgiit kiiltiiriinii benimsemesi
onemlidir. Bu noktada, yoneticinin ¢alisan tizerindeki etkisi biiytliktiir. Yoneticinin destegini

hisseden calisanlar, drgiite sahiplenir ve bu da 6rgiite olumlu katki saglar.
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2.7.6. Orgiitsel adalet ile iliskisi

Orgiitsel adalet, bir érgiitte calisanlarin yoneticileri ve is ortamlariyla ilgili olarak algiladiklar
adalete dair bir kavramdir. Bu konuda yapilan arastirmalar genellikle iki ana baslik altinda
incelenir. Birincisi, calisanlarin islerinde gosterdikleri caba ve emek karsihiginda aldiklari
odiiller, avantajlar ve 6zellikle de maaslarla ilgili algiladiklar adalettir. Ikincisi ise 6diil, avantaj
ve maas kazanimlarin etkileyen siireclerin adil olup olmadigina dair algilar icerir. Orgiitsel
adaleti inceleyen arastirmacilar, dagitimsal adaleti prosediirel adaletten ayirmislardir.
Dagitimsal adalet, ¢alisanlarin kendi ve diger c¢alisanlarin orgiitsel kazanimlarinin adil bir
sekilde dagitildigina dair algilarina odaklanir. Bu algilamalarin icerigi genellikle 6diillerin ve

maaslarin nasil paylasildigiyla ilgilidir (Cakar ve Yildiz, 2009).

Orgiit ici adalet, calisanlarin algilar1 acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu adalet, 6rgiitiin
elde ettigi kazanimlarin 6rgiit calisanlar1 arasinda adil bir bicimde dagitilmasini saglayarak
kisiler arasi prosediirleri ve iligkileri yoneten sosyal normlardir. Calisanlarin 6rgiit icindeki

algilari olarak tanimlanir (Folger ve Cropanzano, 1998).

Orgiitsel adalet literatiiriinde, bazi kaynaklar orgiitsel adaleti dagitimsal, islemsel /prosediirel
ve etkilesimsel adalet olmak lizere li¢ boyutta ele almistir. Bu ii¢ boyut arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel adalet iizerine yapilan calismalarda ilk olarak dagitimsal adalet
tizerinde durulmustur. Dagitimsal adalet, 6rgiit calisanlarinin verdikleri emegin karsiliginda
hak ettikleri ddiiller ve cezalarin adil algilanma derecesidir. Bu kuram teorik olarak Adams'in
(1963) "esitlik kurami"na dayanir. Esitlik kurami, calisanlarin sadece aldiklar1 6diil miktariyla
degil, aym1 zamanda kendi ve baskalarinin elde ettigi sonuclar1 ¢aba ile karsilastirdigini
savunur. Bu karsilagstirma sonucunda bir uyumsuzluk fark edildiginde sorunlar ortaya cikar.
Arastirmalar, calisanlarin esitsizlik hislerinin 6zellikle 6deme ve terfi gibi sonuglardan

kaynaklanan memnuniyetsizliklerle iligkili oldugunu géstermektedir.

Islemsel adalet, orgiitte dagitim kararlarimin alindig: siireclere iliskin algilanan adalettir.
Islemsel adaletin temeli, 6rgiit cahiganlarina karar siireclerinde s6z hakki verilmesidir. Bu sz
hakkinin taninmasi, sonuglara iliskin hognutsuzlugun azaltilmasinda etkili olabilir.
Etkilesimsel adalet, oOrgit c¢alisanlarinin birbirlerine karsi sergiledikleri davranislarin
dirtstlik diizeyini ifade eden bir kavramdir. Bu adalet tiirii, yoneticilerin astlarina karsi
gosterdikleri ictenlik, duyarlilik ve sayg1 diizeyini kapsar. islemsel adalet ile etkilesimsel adalet
arasindaki en belirgin fark, algilanan adalet veya adaletsizlik duygusunun odaklandig1 noktada
yatmaktadir (Tokgoz, 2011).

Yapilan calismalar, yiliksek adalet algisinin ¢alisanlari olumlu tutum ve davranislara
yonlendirdigini gostermektedir (Yiirtir ve Mengeneci, 2014). Bu durum is géren performansini
ve verimliligi artirirken, orglite baglilik sergilemelerini ve orgiitsel vatandashik davranisini

daha fazla ortaya koymalarini saglamaktadir.
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2.7.7. Absenteizm (ise gec kalma) ile iligkisi

Isverenler ve calisanlar acisindan absenteizm, genel olarak ise gelmeme durumunu ve bu
durumun isleyiste sorunlara yol acabilecek her tiirli faktorii iceren bir kavram olarak
tanimlanir. Absenteizm davranisi ise bu durumu ifade eder. Literatiirde benzer bir kavram olan
presenteeism ise calisanin mesai saatleri igcinde fiziksel olarak is yerinde bulunmasina ragmen,
ise tam olarak odaklanamamasi ve dolayisiyla verimsiz ¢alisma davranisini icerir (Temizkan,
2019).

Devamsizlik, ise gec kalma, veya ise gitmeme gibi eylemler, belirli sonuglari olan bir kavramdir
ve ¢alisanin is planina uygun olmayan davranislar sergilemesi durumunda kullanilir. Bu terim
ayni zamanda, calisanin gerektigi zamanda ise gelmeyi ihmal etmesini ifade eder (Eren, 2007).
Is yerinde, calisanlar yéneticilerinin destekleyici olmadigi durumlarda daha fazla devamsizlik

yasayabilirler.

2.7.8. Orgiitsel sinizm (kinizm) ile iliskisi

Orgiitsel sinizm; bireylerin, gruplarin veya kurumlarin giiven eksikligine ve bu durumla
birlikte genel veya 6zel olarak gézlemlenen 6fke, umutsuzluk ve hayal kiriklig1 gibi tutumlarina
atifta bulunmaktadir (Andersson, 1996).

Orgiitsel sinizm, cahiganlarin is yerinde karsilagtiklar1 olumsuzluklara kars1 gelistirdikleri
elestirel ve siipheci tutumlan ifade eder. Bu durum, genellikle calisanlarin yiiksek
beklentilerinin karsilanmadigy, is yerindeki kontrol mekanizmalarinin yetersiz oldugu ve bazi
uygunsuz davramislarin gézlemlendigi ortamlarda ortaya cikar. Orgiitsel sinizme yol acan

unsurlar, li¢ ana baslik altinda incelenebilir:
Bireysel nedenler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, hizmet siiresi,

Orgﬁtsel nedenler; psikolojik s6zlesme ihlali, 6rglitsel adaletsizlik, diistik calisan katilimy, lider-

liye etkilesiminin nitelikleri, basarisiz degisim girisimleri,

Cevresel kosullar; sosyal sozlesme ihlalleri, toplu isten ¢ikarmalar, sosyal sorumluluk eksikligi
vb. gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu baglamda orgiitsel sinizm, ¢alisan ile 6rgiit arasindaki
psikolojik so6zlesmenin ihlal edilmesi sonucunda o6rgiite duyulan gilivenin sarsilmasiyla

calisanda ortaya ¢ikan olumsuz davranislari ifade etmektedir (Uygur ve Emecen, 2017).

Arastirmalar, yonetici desteginin orgiitsel sinizmi azalttigini goéstermektedir. Yoneticilerden
alinan destek, calisanlarin orgiite karsi duyduklar1 olumsuz tutumlari yumusatir ve is
tatminlerini artirir. Yonetici destegi eksikliginin ise, ¢alisanlarin orgiite karsi olan giivenini
zedeledigi ve sinizm diizeylerini artirdig1 goriilmistiir (Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003).

Yonetici destegi, calisanlarin orgiitsel sinizm (kinizm) ile basa ¢ikmalarinda kritik bir rol
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oynamaktadir. Yoneticilerin calisanlarina sagladig1 destek, is yerinde daha saghkli ve olumlu

bir calisma ortami olusturulmasina katkida bulunur.

2.7.9. Giiven ve adalet ile iliskisi

Donovan, Drasgov ve Munson (1998), orgiitlerde adalet algisinin oOrgut ici iliskilerle
sekillendigini ve o6zellikle yoneticilerle iliskilerin bu algida kilit bir rol oynadigim
vurgulamigslardir. Yoneticilerin uygulamalarindaki adaletin hissedilmesinin son derece dnemli
oldugunu belirtmislerdir. Adalet, calisanlarin drgiitiin ¢esitli uygulamalarini nasil algiladigini
belirleyen énemli bir faktordiir. Performans degerlendirme uygulamalari gibi ¢alisanlarin en
cok adalet bekledigi konularin adil bir sekilde ytriitiilmesi, gliven duygusunun olusmasinda
etkili bir faktordiir. Performans degerlendirme siirecinin sonunda maddi, duygusal ve bilgisel
odillerin sunulmasi, performans degerlendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin ydéneticilere
duydugu giivenin ytliksek seviyede olmasinda Kkilit bir rol oynar (Byrne ve digerleri, 2012).
Destekleyici yoneticiler, calisanlar arasinda adil bir denge kurarak, onlarin ihtiya¢larini
o6nemseyip gurur duyarlar (Eisenberger ve digerleri, 2002). Calisanlarin performanslarinin
olumlu degerlendirilmesi, taninmasi ve 6dillendirilmesi, orgit icindeki katilimlarini artirir
(Ozdemir, 2010). Orgiitsel adaletin saglanmasi, ¢alisan motivasyonunu artiran énemli bir
faktordiir, ¢linkii calisanlar adil bir tutum ve davranis beklerler. Adaleti saglayan yoneticiler,

calisanlarin motivasyonunu ve orglite baghligini artirir.

Orgiitsel adalet, calisanlarin orgiitlerine yoénelik tutum ve davranislarinin ve dolayisiyla
orgiitiin verimliliginin 6nemli bir belirleyicisi oldugundan, orgiitlerin bu konuya 6zenle
yaklasmalar1 gerekmektedir (Cakmak, 2005). Adams'in (1963) gelistirdigi Esitlik Kurami,
orgit icindeki calisanlarin kendi durumlarini, ayni pozisyondaki diger calisanlarla
karsilastirdiklarini 6ne siirer. Bu karsilastirmada, mesleki beceri, deneyim, ¢aba harcamasi,
zeka, yas gibi mesleki nitelikler 6nemli rol oynar. Bu karsilagtirmaya dayali olarak, isin karsilig1
olarak alinan tcret, ek 6demeler, terfi, gérevde yiikselme, statii veya pozisyon, is doyumu,

linvan, taninma ve iyi iliskiler gibi unsurlar éne ¢ikar (Hollyforde ve Whiddett, 2003).

Orgiit icinde ticretlendirme, ddiillendirme, cezalandirma ve terfi gibi kararlarin nasil verildigi,
bu kararlardan ¢alisanlarin ne sekilde haberdar edildigi, siireglerin isleyisi ve yoneticilerin
calisanlara ve meslektaslarina nasil davrandigina dair algilar, o6rgiitsel adaletle iliskilendirilir
(Igerli, 2009). Donovan, Drasgow ve Munson (1998), érgiitlerde adalet algisinin, calisanlarin
orgit icindeki iliskilerinden etkilendigini ve 6zellikle yoneticilerle olan iligkilerin bu alginin
olusmasinda kritik bir rol oynadigini belirtmislerdir. Ozellikle yoneticilerin uygulamalarindaki
adaletin hissedilmesinin biiylik 6neme sahip oldugunu belirtmislerdir. Adalet, érgiitiin bircok
uygulamasinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini belirleyen bir faktordiir. Calisanlarin en
cok adil davranis bekledikleri konularin basinda performans degerlendirme uygulamalarinin

adil bir sekilde yapilmasi gelir, ¢linkii bu, kisinin giiven beklentisini etkileyen bir faktordtir.
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2.8. Yonetici Destegi ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Algilanan yonetici destegi ile ilgili literatiir taramasi yapilmis olup ¢ok sayida makale ve tez

incelenmistir. Yapilan incelemeler sonucunda bir¢ok kavramin algilanan yonetici destegi ile

pozitif yonlii bir iliskisi oldugu goriilmektedir. Incelenen calismalardan érnekler verilmistir.

Tablo 2.1. Yonetici destegi ile ilgili yapilan ¢alismalar

Yil Calismaci Bulgular
Kirmeyer ve i P, R :
1988 Yonetici destegi, is yiikii ve kaygiyla olumsuz bir iliski icindedir.
Dougherty
Yonetici destegi ile stres, rol catismasi arasinda ters yonde giiclu
1996 Babin ve Boles  bir iliski bulunurken, yonetici destegi ile is doyumu arasinda
olumlu bir iliski vardir.
2000 Jiang ve Kline,  Yonetici desteginin, kariyer ile olumlu bir iligkisi bulunmaktadir.
2002 Perrewe ve Is memnuniyeti ile sosyal destegin énemli bir etkeni olan yonetici
Carlson destegi arasinda giiglii bir iliski bulmustur.
Yoneticilerin, orgiitleriyle giliclii bir 06zdeslesme duygusu
) gelistirdiklerinde, daha ytiksek bir orgiitsel destek algisina sahip
2002 Eisenberger i
olduklar1 ve bunun da isten ayrilma oranlarini azaltmaya katkida
bulundugu goériilmektedir.
_Is performansi ile yonetici destegi arasinda olumlu bir iligki
2003 Bhanthumnavin S
belirtilmistir.
i Elverisli bir c¢alisma ortaminda, yoneticiye olan baglilik
Stinglhamber ve L o
2003 duygusunun arttig1 gosterilmistir.
Vandenberghe
2004 Gagnon ve Is performansi ile yénetici destegi arasinda pozitif bir iliski
Michael gosteren calismalar bulunmaktadir.
2004 Gagnon ve Yonetici destegi algisi ile orgiitsel yurttaslik davranisi arasinda
Michael olumlu bir iliski tespit edilmistir.
) Yonetici destegi ile is arama, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma
2005 Smith .
davranisi arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir.
2005 Thomas ve Orta seviyedeki yoneticilerin c¢alisanlarina olan destek algisi,
digerleri kisiler arasi catismanin azalmasiyla iliskilendirilmistir
2006 Rhoades ve Yonetici destek algisi ile gorev ve ekstra rol davranislari arasinda
Eisenberger olumlu bir iliski bulunmustur.
2007 Maertz Jr. ve Yonetici desteginin yiiksek oldugu durumlarda, isten ayrilma

digerleri

istegi azalmistir
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Karatepe ve

Is-aile catismasi ile yonetici destegi arasinda olumsuz bir iliski

2007
Kilig gozlemlenmistir
2008 Dawley ve Yonetici destegi ile normatif baglilik arasinda olumlu bir iliski
digerleri vardir
Yonetici destegi ile duygusal baghlik arasinda giiclii bir pozitif
2008 Ngve Sorenson .
iliski bulunmaktadir
_ Algilanan is o6zerkliginin, yalnizca yiiksek diizeyde algilanan
Dysvik ve N P Ny : o
2013 K yonetici destegi ile birlikte oldugunda isten ayrilma niyeti ile
uvaas
olumsuz bir iliski icinde oldugu belirlenmistir.
Algilanan yonetici destegi ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin
2014 Wang o . o
gliclii oldugu belirtildi.
Yoneticileri tarafindan desteklenen Ogretmenlerin  hem
2014 Argon T. kendilerine hem de islerine yonelik olumlu duygular ve
davranislar sergiledigini belirlemistir.
Ertiirk Arastirma, 6gretmenlerin yonetsel destek algilarinin ve psikolojik
rtirk ve
2016 iyi oluslarinin ytliksek seviyelerde oldugunu, ancak duygusal
arkadaslan . 7 . .
emek diizeylerinin orta seviyede kaldigini ortaya koymustur.
Ogretmenlerin yonetici destegi algisinin, is yasaminda yalmzlik
2017 Ozkuk hissiyle duygusal yoksunluk arasinda olumsuz, sosyal
arkadaglikla ise olumlu bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.
Yonetici desteginin, isyerinde saglik ve esenligin tesvik edilmesi
2017 Hammig ve gelistirilmesinde kritik bir rol oynadig1 ve bu agidan 6nemli bir
kaynak oldugu gozlemlenmistir.
Ogretmenlerin orgiitsel adalet algilar ile yonetici destegi algilar
2018 Uzun T. ve orgiitsel 6zdeslesmeleri arasinda olumlu iligkiler oldugu tespit
edilmistir.
Yonetici desteginin ¢alismaya tutkunluk arasindaki bagin pozitif
2019 llcin E ve anlaml bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Hemsirelerin yonetici destegi algisi ile is doyumu diizeylerini
2019 Kog S. inceleyen bir calismada, yonetici destegi ile is doyumu arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu saptanmistur.
Algilanan yonetici destegi ile duygusal emek ve arasinda pozitif
2020 BaslarY. . T . ST
yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Kurumsal aidiyet ve algilanan yonetici destegi arasinda gii¢lii bir
2021 Yildiz M. bagin oldugu tespit edilmistir.
Ortaokul 6gretmenlerinin algiladiklar o6rgiitsel adaletin farkl
2021 Goger O. boyutlar ile yonetici destegi ve okul kiiltiiriintin alt boyutlarn

arasinda anlaml ve pozitif iliskiler bulunmustur.

32



} Yoneticilere duyulan giiven ve algilanan yonetici desteginin,
Turkkan G.ve . . iy . . .

2021 orgiitsel baghlik tlizerinde pozitif ve anlamh bir etkiye sahip
arkadaslari . o

oldugu tespit edilmistir.

o Ogretmenlerin orgiitsel vatandashk davranislar ile yonetsel
2021 Bilecik T.
destek algis1 arasindaki iliskinin pozitif yonli oldugu bulmustur.

2022 Hamzah ve Akademik personeller ile yaptig1 calismada, algilanan yonetici
Nordin desteginin ise baglhilig1 etkiledigi sonucuna varmistir.

2.9. Egitim Orgiitlerinde Yonetici Destegi

Orgiit ve yonetim yaklagimlarindaki ilerlemeler, orgiitsel davranig anlayisini énemli 6lgiide
etkilemigtir. Ozellikle neoklasik kuramin ortaya cikisi, orgiitlerde sosyal bir perspektifi
benimsemeye yonlendirmis ve bu da ¢alisanlarin sosyo-psikolojik ihtiyac¢larina odaklanan bir
yonetim anlayisinin gelismesine neden olmustur. Bu baglamda, yonetici rolleri ve
davranislarinda 6nemli degisiklikler kacinilmaz hale gelmistir. Saritas (1997), yoneticilerin
olumlu kisilik 6zellikleri arasinda tarafsizlik, diiriistliik, dnyargisizlik, adalet, sorumluluk
sahibi olma, insan degerini takdir etme, cesaretlendirme, giiven verme ve destekleme gibi
ozellikleri siralamistir. Binbasioglu (1983) iyi bir yoneticinin liderlik niteliklerine vurgu
yaparken, Bursalioglu (2002) yoneticilerin liderlik becerilerine ek olarak astlarin yonetimi ve
etkili karar verme gibi modern yodnetim bilgisine sahip olmalarinin 6énemli oldugunu
belirtmistir. Donmez (2002) ise ¢cagdas okul yoneticilerinin rollerini kolaylastirma, uzmanlik,
danmismanlik, 6greticilik, kaynaklar: esgiidiimleme, iletisim ve destekleyicilik gibi yeteneklere
odaklanmistir. Bu unsurlar, yoneticilerin gliclii ve etkili bir liderlik rolii iistlenmelerini
desteklemektedir.

Okullar, sosyal bir sistem olmalar1 nedeniyle orgiit yapis1 ve insan iliskileri acisindan diger
kuruluslardan ayrilmaktadir. Bu baglamda, okul yoneticilerinin rolleri ve gereken yeterlikler
de benzersiz bir sekilde sekillenmistir. Bu durum, 6gretmenlerin ydnetici destegi algisini
onemli kilmaktadir, ¢linkii orgiit ve yonetim alanindaki gelismelere paralel olarak, bireysel ve
orgitsel diizeyde desteklenmeye yonelik degisimler ortaya ¢ikmaktadir (Argon, 2014).

Ogretmenlerin yonetici destegi algisini belirlemeye yonelik yapilan cesitli galismalardan elde
edilen sonuglar, algilanan yonetici desteginin bir dizi olumlu etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir. Rhoades ve digerleri (2001) tarafindan yapilan bir ¢alisma, algilanan yonetici
desteginin ¢alisanlarin 6rgiite bagliligina katkida bulundugunu géstermistir. Ayrica, Argon'un
(2014) arastirmasi, 6gretmenlerde duygusal ve davranissal gelisim yaratan bir yonetici destegi
algisinin varligim vurgulamistir. Baska bir calisma olan Ozkuk'un (2017) calismasi, yénetici
desteginin 0gretmenlerin ayrilma niyetini olumsuz etkiledigini ve performanslarini olumlu
yonde etkiledigini belirtmistir. Afzal ve digerleri (2019) ise ydnetici desteginin 6gretmen
performansi iizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu gostermislerdir. Sarikaya'nin (2019)

calismasi, yonetici destegi algisiyla 6gretmenler arasinda pozitif yonlii bir is doyumu iliskisi
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oldugunu ortaya koymustur. Tas ve Ozkara'nin (2020) ¢alismas, y6netici desteginin is stresini
azalttiini ve isten ayrilma niyetini azalttigim1 gostermistir. Yalniz'in (2022) calismasi ise
yOnetici desteginin Ogretmenlerin is doyumunu artirdifin1 belirlemistir. Bu ve benzeri
calismalarin ortaya koydugu sonuclar, yonetici desteginin 6gretmenler ve okul diizeyinde

o6nemli bir degisken oldugunu vurgulamaktadir.

Okul yoneticilerinin 6gretmenlere sagladigi destek bicimlerini etkileyen baglamsal faktorlerin
anlasilmasi, yonetici kimligi ile yakindan iliskilidir (Martinez ve McAbee, 2020). Carpenter ve
Brewer (2012), Lochmiller (2016), Kafa ve Pashiardis (2019), Martinez ve McAbee (2020) gibi
cesitli calismalar, okul yoneticilerinin kimligiyle ilgili faktorlerin, 6gretmenlere ne kadar
destek saglayabileceklerini etkiledigine dair kanitlar sunmaktadir. Day ve Leithwood (2007)
ile Scribner ve Crow (2012) gibi arastirmalar, yonetici kimliginin okul yoneticilerinin
basarilarini dogrudan etkiledigini ve bu kimligin etkili uygulamalar i¢in kritik bir dnciil
oldugunu vurgulamaktadir. Burke ve Stets (2009), yonetici kimlik tiirlerini mesleki kimlik
(aldig1 egitim tiirti, meslekteki deneyim ve tecriibeler), sosyal kimlik (bir gruba tyelik) ve
kisisel kimlik (roller ve gruplar disinda bireyi tanimlayan 6zellikler) olarak tanimlamaktadir.
Martinez ve McAbee (2020) ise yonetici kimligini dogal kisisel 6zellikler (yas ve cinsiyet), okul
yoneticisinin akademik 6zellikleri (egitim 6ncesi aldig1 egitim tiirii, ayni brans alaninda aldig:
egitim, aym okul diizeyindeki 6nceki 6gretim deneyimleri) ve yoneticinin mevcut mesleki
calismasiyla dogrudan iliskili hizmetler (yoneticilik kidemi, daha 6nce edinilmis mesleki
gelisim) seklinde kategorize etmistir. Lochmiller (2016) tarafindan yapilan bir arastirma,
matematik ve fen bilgisi 6gretmenlerine yoneticileri tarafindan saglanan yonetimsel destekle
ilgili olarak, aym1 bransta ve ayni okul tiiriinde 6gretmenlik deneyimine sahip yoneticilerin
digerlerinden daha fazla destek saglama egiliminde olduklarini ortaya koymustur. Bu durum,
okul yoneticisinin bransinin, ayni bransta olan 6gretmenlere daha fazla bilgisel destek saglama
egilimini etkiledigini gostermektedir. Benzer sekilde, okul yoneticilerinin ayni okul tiirii ve
kademede gegcmiste yaptig1 yoneticilik deneyimleri, 6gretmenlere sagladiklari destek lizerinde

olumlu bir etkiye sahiptir.

Okul yoneticilerinin sahip oldugu 6zel siyasi, biirokratik ve hemsericilik baglamlari, onlarin
yeteneklerini 6nemli 6lciide kisitlamaktadir. Egitim sendikalari, siyasi ve biirokratik giicler,
veliler gibi baski gruplari, okul yoneticilerinden 6gretmen secimi, 6grenci kaydi, ders sec¢imi,
sinif sube degisikligi gibi konularda ayricalik taleplerinde bulunarak okul yoneticileri ile
ogretmenleri karsi karsiya getirebilmektedirler. Ozellikle 6grenci velilerinin imtiyaz
taleplerini ileten baski gruplari, genellikle siyasi, biirokratik ve hemsericilik araciligiyla etki
saglamaktadir (Karayaman, 2021). Bu nedenle, okul yoneticilerinin, kimliginin bir pargasi olan
baski gruplarina karsi 6gretmenlerini desteklemesi ve korumasi, 6gretmenlerin yonetimsel

destek algisini olumlu yonde etkileyecektir.

Cesitli arastirmalar (Simon, 2015), yetersiz yonetici desteginin 6gretmenlerin okullarini terk

etmeleri veya baska bir okulu tercih etmeleri tzerindeki en 6nemli etken oldugunu
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gostermektedir. Baska bir ifadeyle, yonetici desteginin eksik oldugunu hisseden 6gretmenler,
yasal mevzuatin izin verdigi cercevede baska bir okula gecme egiliminde olabilirler. Ancak bazi
O0gretmenler, gecici olarak aileye odaklanarak dogum izni gibi uzun siireli iicretsiz izinlere
basvurabilir, okul disinda farkli bir isle ugrasmay: tercih edebilir veya okul ydneticisi
(midir/miidiir yardimcisi) olma gibi diger kariyer firsatlarina yonelebilirler. Bu tiir
nedenlerle okul degistiren 6gretmenlerin, yonetici destegiyle dogrudan iliskilendirilmeyen
sebeplerle tercih degistirmesi miimkiindiir. Ogretmenlerin yénetici destegi eksikligi nedeniyle
okul degistirmeleri, Ogretmen kaybina neden olmakta ve Ogretmen devir oranin
artirmaktadir. Ogretmenlerin okulu terk etmeleri ve yiiksek 6gretmen devri, okulun 6rgiitsel
imajin1 olumsuz etkileyebilir ve bu tiir okullar genellikle 6gretmenlerin talep etmedigi ya da

tercih etmedigi bir okul imajina déntsebilir.
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3. BOLUM

i$ TATMINI

3.1. s Tatmini Kavramu

Tatmin, Latince kokenli olup Tiirkcede “yeterli” anlamina gelen “satis” kelimesinden
tiiretilmistir. Tatmin kavrami anlamsal olarak, birey tarafindan arzulanmis olan bir durumun
gercekleserek duygusal doyumun saglanmasi seklinde agciklanabilir. Bununla birlikte,
gereksinim ve ihtiyaclarin tatmin edilmesiyle olusan haz duygusu, mutluluk ve hosnutluk
olarak ifade edilebilir (Halsey, 1998).

Is tatmini kavrami son zamanlarda literatiir taramalarinda en sik karsilasilan konulardan
birisidir. Arastirmacilarin is tatmini kavramina bu kadar 6nem vermesinin nedeni insan
kavraminin éneminin anlagilmis olmasidir. Insanlarin is yerleri icin ne kadar 6nemli
oldugunun anlasilmasi ilizerine is tatmini kavrami daha da 6nem kazanmistir. Ciinkii bir
calisanin isinden tatmin olmasi durumunda verimliliklerinin arttif1, sadakat duygusu ile is
yerini sahiplendigi ve mutlu oldugu goriilmektedir. Fakat isinden tatmin olmayan bireyler
genellikle dikkatsiz, isten ayrilma niyetinde ve devaml sikayet eden durumunda

olacaklarindan is yerinin orgiitsel iklimini de olumsuz yonde etkileyeceklerdir (Sahal, 2005).

[s tatmini, bir kisinin calisti1 ortamla iliskilendirdigi tiim faaliyetlere kars: gosterdigi olumlu
tepkilerin bir yansimasidir. Bireyin iste deneyimledigi duygusal tepkiler, gerceklestirdigi isin
bekledigi ve hak ettigi sonuclarla karsilastirilmasindan kaynaklanir. Sosyal bilimciler, is

tatmininin ise yonelik tutumlarla yakindan iliskili oldugunda genel bir anlasmaya varmislardir.

Yapilan arastirmalar, is tatmini seviyesi yliksek bireylerin hem fiziksel hem de psikolojik
sagliklarinin daha iyi oldugunu goéstermistir. Bu durumun bir sonucu olarak, bu bireylerin
o0grenme kapasitesinin yiiksek oldugu ve yeni isleri kisa stirede oOgrendikleri, ayrica is

kazalarina maruz kalma olasiliklarinin diisiik oldugu tespit edilmigtir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

Orgiit agisindan is tatminin énemi, dogru bir érgiitsel ortamin olusturulmasi icin kritik bir
unsurdur (Dawal ve Taha, 2006). Baska bir acidan, is tatmini bireyin is ortamindaki saglik
durumuyla ve sagladigi faydalarla baglantilidir. is tatmininin disiik oldugu ortamlarda,
orgiitler bireyin saghigi icin daha fazla maliyet tasimaktadir. Bu nedenle, orgiitler is giicii kaybi

ve verimlilik diistisii gibi ek maliyetlerle karsilasmaktadir.
[s tatmininin {i¢ temel 6zelligi bulunmaktadir (Luthans, 1992):

e s tatmini, bireylerin is ortaminda karsilastiklari durumlara verdikleri duygusal
tepkileri ifade eder. Bu nedenle is tatmini, gozle goriillip 6lgtlebilir bir olgu olmayip,

yalnizca bireyler tarafindan hissedilebilir veya dile getirilebilir.
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e Is tatmini, bireylerin islerine iliskin beklentilerinin ne 6lciide karsilandig1 ya da asildig1
ile dogrudan iliskilidir Baska bir deyisle, is tatmini, bireylerin islerinden
beklediklerinin gerceklesme diizeyine gore sekillenmektedir.

e s tatmini, isle ilgili cesitli tutumlar1 yansitir. Ornegin, isin dogasy, iicret, terfi olanaklar1
ve calisma arkadaslari gibi unsurlar, is tatminini etkileyen baslica faktérlerdir. Bir birey,
isin belirli bir boyutuna karsi olumlu bir tutum sergilerken, diger bir boyutuna karsi
olumsuz bir tutum gelistirebilir Bu nedenle, genel is tatminini belirlemek i¢in is

tatmininin farkli boyutlarinin detayl bir sekilde incelenmesi gerekmektedir.

3.2.1s Tatmini Tammmlan

1920'lerin baslarinda, is tatmini kavram, II. Diinya Savasi'nin ardindan fabrikalarin fiziksel
olarak yetersiz olmasi, calisanlara tatmin edici kosullarin saglanmamasj, islerin rutinlesmesi
ve kariyer olanaklarinin sinirli olmasi gibi nedenlerle verimliligin diisiik oldugu ve isten
ayrilmalarin oldukea yiiksek oldugu bir donemde ortaya c¢ikti. Bu olumsuz endiistri iliskileri ve
isten ayrilmalarin yarattigl mali baskilar, is tatmini kavraminin 6nemsenmesine ve bu konuda
yapilan arastirmalarin desteklenmesine yol acti. 1940'l1 yillarda giderek énem kazanan bu
kavram, glinlimiizde bir¢ok arastirmacinin ilgisini ceken ve deger verdigi konular arasinda yer
almistir. Literatiirde is tatmininin farkli tanimlar1 bulunmakla birlikte, genel bir tanim
belirlenememistir. Is tatminini acikhga kavusturmak icin, calisanlarin ruh hali ile
iliskilendirilmesi gerekmektedir. Bu iki kavram siki bir iliski icindedir ve bazi yazarlar bunlari
es anlamli olarak goérmektedir (Siiverdem ve Ertek, 2020). Is tatmini, ¢ahsanlarin bir
organizasyondaki ortak veya grup hedefleriyle nasil iliskili olduklarina odaklanmaktadir ve
gecmis ile simdiki durumlara daha uygun bir sekilde degerlendirilmektedir. Arastirmacilarin
yaptigi cesitli tamimlar tabloda sunulmustur.

Tablo 3.1. Is tatmininin literatiir tanimlar1

Yil Calismaci Tanim

1964 Vroom [s gorenin isindeki roliiyle alakali duygusal yonelimidir.
Smith ve L

1969 Bireyin isiyle ilgili hissettigi duygulardir.
Kendal

Birinin isinden elde ettigi ile hak ettigini karsilastirarak
1973 Lawler j L
Olgmesidir.

Hackman ve o N
1974 Kisinin isi tizerinden elde ettigi memnuniyettir.
Oldham

Kisinin isinin veya is deneyiminin takdir gérmesi neticesinde
1976 Locke
ortaya ¢ikan olumlu duygusal durumdur.

1982 Davis Kisinin isinden elde ettigi tatmin veya tatminsizliktir.
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Is gorenlerin goérevlerine karsi duydugu c¢ok yénlii, olumlu

Cranny ve o L y
1992 duygular ve bu duygularin is gorenler iizerinde olusturdugu
arkadaslari ] ]
neticelerdir.
Is gorenin isine veya onun alt boyutlarina yénelik genel
1995 Knoop
tutumudur.
Is tatmini, cahsanin elde ettigi maddi cikarlar, is arkadaslariyla
1996 Bingol beraber calisma keyfi ve tretilen iirtiniin sonucunda duyulan
mutlulugun birlesimidir.
Is gérenlerin isleriyle alakali sahip oldugu bakis agilar1 ve isleriyle
1997 Spektor ) i o
alakali hissettikleridir.
. Kisinin yaptig1 ise karsilik olarak gosterdigi olumlu ya da olumsuz
1999 Erdogan
tutumudur.
Greenbergve . - e
2000 [s gorenlerin gorevleriyle iliskili genel tutumlaridir.
Baron
2002 Weiss Calisanlarin islerine kars1 duyduklar: duygusal reaksiyonlardir.
Bireyin belirli bir ise yonelik gelistirdigi olumlu duygusal
2002 Bas ve Ardig¢ y . T EFT & ve
tepkilerdir.
Is gorenin is yasantisindan almis oldugu haz, mutluluk ve
2005 Keser -
tatmindir.
Is gorenin isini anlamh bulmas, degerli gérmesini ifade eden
2007 Erdal ve Turan
olumlu duygulardir.
Calisan tarafindan yapilmakta olan gdrevin niteligi is gorenin
2010 Yildiz isiyle alakali beklentileriyle uyumlu oldugu zaman olusan ve is
gorenin isine kars1 duydugu memnuniyettir.
2013 Kurgun Bireylerin isleriyle alakali tutumudur.
2014 Yenihan Calisanin yaptig1 gorevden hoslanma diizeyidir.

Tanimlardan da anlasilacag iizere is tatmini; Calisanin, duygusal yonelimlerden yola ¢ikarak

isine dair unsurlara yonelik karsilagtirmalar1 ve takdir edilmeyi iceren bir memnuniyet

gostergesi olarak ifade edilebilir. Is tatmini adina 6nceden yapilmis calismalar neticesinde is

tatmini iki farkli boyutta ele alinmaktadir.

I¢sel tatmin: Bireyin isi ile ilgili hissettigi olumlu duygulari ifade eder. icsel tatmin isin

kendisiyle iligkilidir. Basari, kendine giiven, kazanim, hakimiyet gibi duygular ve taninma,

takdir gorme, isin niteligi, isin yetki ve sorumlulugu, ylikselme gibi yapilan isin igsel

ozellikleriyle alakali memnuniyetlikler i¢csel tatmine 6érnek verilebilir.

Dissal tatmin: Dig tatmin unsurlar1 dogrudan isin kendisiyle iliskili olmamaktadir. Is gérenin

istiinden gelen 6vgii dolu sozler, calisma arkadaslariyla olan pozitif iligkiler, saglikli ve huzurlu
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bir ¢alisma ortamy, yiiksek seviyede bir maas gibi isin ¢evresiyle ilgili memnuniyetlikler dissal

tatmine ornek verilebilir (Soysal ve Tan, 2013).

3.3.1s Tatmini Sekilleri

Siirekli Artan Is Tatmini: Bir bireyin isindeki memnuniyeti, belirlenen hedeflerin artirilmasiyla
yakindan iligkilidir. Kisi, daha yiiksek hedefler belirlendiginde, bu yeni hedeflere ulasmaya
odaklanir ve ¢abalarini bu yonde yogunlastirir. Bu nedenle, ¢alistigi kurumun kariyer gelisimi

icin sundugu olanaklarin gesitliligi ve genisligi, is tatminini olumlu bir sekilde etkiler.

Dengede Is Tatmini: Birey, elde ettigi basarilar ve tatmin duygusuyla motive olarak ¢alismay1

stirdiirmektedir. Kosullarin sagladig1 destek devam ettikce, stirekli bir is tatmini saglanacaktir.

Kabullenilen Is Tatmini: Isinden az tatmin olan kisi negatifligi azaltmak i¢in hedeflerini geri

ceker. Boylece daha kiiciik hedeflerle is tatminini saglamaya c¢alisir.

Olumlu Is Tatminsizligi: Is tatmininden yoksun bir birey, isini kaybetme endisesi nedeniyle
olumsuz calisma kosullarina tolerans gelistirme egilimindedir ve bu kosullarda ¢alismaya
devam eder. Bu adaptasyon, bireyin isini siirdiirebilme motivasyonunu korumasina yardimci

olmaktadir.

Sabit Is Tatminsizligi: Isinde tatminsizlik yasayan bir birey, cesitli ¢6ziim yollarin1 denemezse,
is tatminsizligi kroniklesebilir ve kisiyi olumsuz bir dongliye sokarak saglik sorunlarina kadar

gotiirebilir.

Sahte Is Tatmini: Is tatmini diisiik olan bireyler, ¢6ziilemeyen sorunlar1 gormezden gelerek ve
kendilerini kandirarak yapay bir is tatmini olusturabilirler (Maktalan, 1998). Bu strateji,

bireyin is memnuniyetsizligini gecici olarak hafifletme amaci tasir.

3.4. Is Tatmininin Onemi

Bir bireyin hayatinin biiyiik bir boéliimii is veya isle ilgili faaliyetlerle gecmektedir. Bu nedenle,
isten elde edilen memnuniyet, kisinin mutlulugu icin 6nemli bir gostergedir. Ayrica, is tatmini
genel olarak kisinin yasamindaki basar1 hissini etkiler; yliksek performans, artmis motivasyon
ve oOrglitsel baglillk gibi olumlu sonuglarla iliskilendirilebilir. Tam tersi durumda, is
tatminsizligi stresin 6énemli bir kaynagi olarak kabul edilir ve istenilen isten ayrilma, ise ge¢
gelme veya devamsizlik, isle ilgili diizensizlikler gibi olumsuz davranislarla iliskilendirilir
(Carikgl, 2004).

Is tatmininin o6nemi, sadece bireyleri degil, tiim organizasyonu etkilemesinden
kaynaklanmaktadir. Is tatmininin veya tatminsizliginin, ¢alisanlarin yasamlarinm ¢ok yénlii

olarak etkileyen pek c¢cok sonucu bulunmaktadir. Isten isteyerek ayrilma, ise katihmda
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diisiikliik, sendikal faaliyetler gibi olumsuzluklarla birlikte, yliksek performans, basari, aile
mutlulugu ve yasam tatmini gibi 6rgiitsel davranislarla yakindan iliskilendirilen is tatmini
kavramy, giderek daha fazla énem kazanmaktadir. Ozellikle insan kaynaginin en énemli varlik
oldugunun farkinda olan kuruluslar, is tatmini konusuna daha fazla odaklanmakta ve

calisanlarini memnun etmenin yollarini arastirmaktadirlar (Sen, 2008).

Taylor, is tatmininin adil bir glinliik licret karsiliginda adil bir giiniin ¢calismasindan tiiretmistir.
Insan Iligkileri Okulu ise sosyal odiillerin belirlenmesinin 6nemini is tatmini olarak
vurgulamaktadir. Biiylime Okulu is tatminini, ilk arastirma glinlerinde Maslow’'un
ihtiyaclarinin ne olg¢iide tatmin edildigini kontrol ederek is tatminine yansitmistir (Lindon,
1980).

Is tatmininin doyuma ulasmamasi sonucunda, is gérenlerin verimliliginde diisme, ise ve rgiite
olan baglilikta azalma meydana geldiginden dolayi is gérenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklarim
da olumsuz sekilde etkilemektedir. Is tatminsizliginin neticesinde bireyin ruh hali olumsuz
etkilenerek onun bunalima girmesine ve yogun strese neden olmakta ve bununla birlikte
bireyde zaman gectikce birtakim rahatsizliklar giin ytiziine ¢ikmaktadir. Rahatsizliklarin bas
gostermesiyle birey mutsuz, bezgin ve isteksiz ¢alisacak, bu hem verimliligi diisiirecek hem de
performansi olumsuz yénde etkileyecektir.

Is tatminin saglanmamas! durumunda asagidaki gibi sorunlar olusabilmektedir (Simsek ve
digerleri, 2011)

— Devamsizlikta artis

— Firmaya baghlikta diisiis

— Isletmeden uzaklasma

— Stres, catismada artis,

— Greve yonelme,

— Hirsizhigin artmas;,

— Makine, techizat ve aracg- gereclere zarar verme,
— Fiziksel ve psikolojik saglikta diists vb.

Is gorenlere is tatmini duygusunun saglanmasiyla olusan faydalar ise asagidaki gibidir (Budak,
2006):

- 1§te devamli olunmasi,
— Is kazasinin azalmasi

— Mutlu aile ve sosyal hayat,

40



Ise bagh olusan hastaliklarin azalmas;,

Sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi,

Orgiite olan baghligin artis,
— Stres dlizeyinin azalmasi.

Sonug olarak is tatmini saglanan is gorenler, baska is arayisina girmeyecek, ¢calistiklar1 6rgiite
baghliklarini stirdiirecek, tist diizey performansla calisarak érgiitiin daha verimli sonuglar elde

etmesi yoniinde katki saglayacaklardir.

Bir orgiitte is tatmininin diismesi pek ¢ok olumsuzluga yol agabilir. Bu durum, verimliligin
diismesine, ¢alisma kosullarinin kotiilesmesine, 6rgiit icinde sorunlarin ortaya ¢ikmasina ve is
hizinin azalmasina neden olabilir (Akinci, 2022). Isletmede calisanlar, érgiite katkida
bulunduklari él¢iide muamele gérmeyi beklerler ve bu beklentiye uygun olarak davranilirsa is
tatmini seviyeleri artar. Is tatmini eksikligi yasanan is yerlerinde, asir1 devamsizlik, isten
ayrilma oranlarinda artis, 6rgilite olan baghhigin azalmasi, ruh halinde negatif degisiklikler,

istifa gibi olumsuz durumlar goériilebilir (Simsek ve Akgemci, 2011).

3.4.1. Yonetici acisindan is tatmininin 6nemi

Bir isletmenin yoneticisi, belirlenen hedeflere ulasmak i¢in is gorenler arasindaki isbirligi ve
uyumu diizenleyen, maddi ve manevi ihtiyaclar1 karsilayan lretim aracglarinin teminini
saglayan kisidir. Bu kisi ayn1 zamanda isletmedeki uygun diizeni olusturarak koordinasyonu
saglar (Eren, 2007).

Isyerlerinde, is gorenlerin isletmenin hedeflerine ve nasil ulasilacagina dair karar alma yetkisi
yoktur. Bu nedenle, yoneticiler ve yonetilenler olarak iki grup bulunmaktadir. Isletme
yoneticisi bu gruplarin belirlenmesinde 6énemli bir role sahiptir. idareci, is gorevlerini belirler,

uygun yontemleri secer ve bu gorevleri yerine getirirken sonuglar1 kontrol eder.

Bir isletmenin belirledigi hedeflere ulasabilmesi i¢in is gorenin is tatminini saglamak ve bu
seviyenin siirekli olarak yiiksek olmasim saglamak énemlidir. Is tatmini siirekli olmal ve
yonetici tarafindan dikkatlice takip edilmelidir. Bu amagla is tatminini artirmaya yonelik

calismalar uygulanmahdir.

Yoneticilerin basarisi, is gorenlerin isletme hedefleri dogrultusunda verimli calismasina

baghdir. Yonetici acisindan is tatmininin saglanmasinin ti¢ 6nemli nedeni vardir:

e s tatmini diisiik olan is gérevlileri ise devam etme istegi azalir, 6rgiitsel baghlik diiser

ve isten ayrilma egilimi artar.
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e s tatmini yiiksek olan i gorevlileri fiziksel ve ruhsal acidan daha saghklidir ve daha iyi

bir yasam siirerler.

e Istatmini ile elde edilen olumlu davranislar, isyeri disinda da sosyal ve aile yasantisina
yansir. Is gérevlilerinin islerine baghlig1 ve hedefe yonelik caba gdsterme diizeyi is

tatminiyle iliskilendirilir.

Yapilan arastirmalar is tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda paralellik oldugunu goéstermistir.
Yiiksek is tatminine sahip olan is gorevlilerinin 6rgiitsel baghliklarinda artis oldugu ve is giicii
kayiplarinin azaldign belirlenmistir (Gagnon, 2004). Orgiitsel baglihgi yiiksek olan is

gorevlilerinin moral ve motivasyonu artar, 6rgiitiin hedeflerine ulasmasi daha kolay olur.

3.4.2. Egitim-6gretim hizmetleri ve 6gretmen a¢isindan is tatmininin é6nemi

Egitim sistemi, 6gretmenler, Ogrenciler, egitim uzmanlari, egitim programlari, egitim
teknolojisi, fiziki ve mali kaynaklar gibi temel unsurlarin bir araya gelmesiyle olusur. Egitim
ortami ise insan unsurlarinin yani sira okul binalari, siniflar, laboratuvarlar gibi fiziksel
kaynaklar icerir (Biliyiikkaragoz, 1994). Okullar, egitim sisteminin kritik bilesenleri olarak
kabul edilir ve bu nedenle, etkinlikleri 6nemlidir. Okullar, topluma faydali bireyler yetistirerek
ilkenin refahina katkida bulunur ve bu baglamda egitim kalitesini artiran en 6nemli
faktorlerden  biri  6gretmenlerdir. Ogretmenler, o6zel konumlar1 goéz Oniinde

bulunduruldugunda, is tatmininin en st diizeye ¢ikarilmasi gerektigi 6nemlidir.

[s tatmini, calisanlarin fiziksel ve ruhsal saghgini etkilerken ayni1 zamanda verimlilik, etkinlik
ve iiretkenlik gibi isle ilgili davranislari da belirler. Bu konu, sosyal bilimciler tarafindan biiyiik
bir ilgiyle incelenmektedir ve giinlimiizde ahlaki bir zorunluluk veya sosyal bir sorumluluk
olarak kabul edilmektedir. Genel olarak, is tatmini, bir bireyin ¢alisma ortamina tepkisini ifade
eder (Karaca ve Balci, 2011).

Ogretmenler icin is tatmini, 6gretmenin 6grencilere ve okula karsi tutumu veya islerinden
duyduklart memnuniyet veya memnuniyetsizlik olarak tanimlanabilir. islerine anlam ve deger
katan 6gretmenler, islerini daha anlamli;, amagh ve 6nemli bulurlar. Duygusal agidan zorlayici
durumlarla Kkarsilasan 0Ogretmenler, olumsuz c¢alisma kosullariyla birlestiginde is
tatminsizligine neden olabilirler. Bu durumda, 6gretmenlerin ise devamsizlik gosterme
egilimleri artabilir ve is degistirme istekleri olabilir. Ogretmenlerin diisiik is tatmini seviyeleri,
zamanla genel yasam tatminlerini azaltabilir (Vural, 2004). Bu nedenle, 6gretmenlerin is
tatmin seviyelerinin incelenmesi, sadece hizmet etkinligi agisindan degil, ayn1 zamanda
O0gretmenlerin kisisel mutlulugu acisindan da 6nemlidir. Diisiik is tatminine sahip bir
O0gretmen, egitim kalitesini diistrebilir. Baska bir deyisle, iilkenin insan kalitesini artirma
stireci, mutlu, huzurlu ve uygun fiziksel olanaklara sahip ortamlarda ¢alisabilen 6gretmenlere
bagli oldugundan bu ortamlar olusturulmaldir.
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Bu nedenle, nitelikli insan giiclinii yetistiren okullarda hedeflenen nitelik ve 6zelliklerin elde
edilebilmesi icin, 6gretmenlerin is tatmininin saglanmasi temeldir. Egitim orgiitlerinde {irtin
ve hizmet kalitesinin artirilabilmesi icin, etkili ve verimli bir calisma ortami saglanmalidir. Bu
da is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorlerin anlasilmasi ve gerekli énlemlerin
alinmasi ile miimkiin olabilir (Akcamete ve digerleri, 2001). Bu nedenle, calismada

O0gretmenlerde is tatminini etkileyen degiskenler de ele alinacaktir.

3.5.Is Tatminini Belirleyen Unsurlar

Is tatmini, cesitli faktérlerin karmasiklig: ile sekillenen bir olgudur. Bu faktérler genellikle
bireysel ve isle ilgili cevresel unsurlar olarak iki ana grupta toplanabilir. Is tatminini etkileyen
bireysel faktorler arasinda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, kisilik 6zellikleri ve is
deneyimi gibi unsurlar yer alirken, is ortamiyla ilgili faktorler arasinda licret ve terfi olanaklari,
calisma kosullari, isin dogasi, katilimcilik, iletisim kalitesi, mesleki seviye ve geri bildirim gibi
6geler bulunmaktadir (Bas ve Yilmaz, 2002).

Is tatminine etki eden faktérlerin belirlenmesi amaciyla yapilan calismalar, iicret, is giivenligi,
terfi olasilig, liderlik tarzi, katilimcilik derecesi, yonetim tarzi, rol acikligi, calisma kosullary, is
arkadaslariyla iliskiler, takdir edilme ve isin dogasi gibi etmenlerin is tatmini tizerinde 6nemli

etkilere sahip oldugunu ortaya koymustur (Lambert ve digerleri, 2001).

Orgiitsel etmenler:

- Ucret Diisiik diizeyde isten
- Yiikselme olanaklari ayrilma
- Isin nitelig >

Is tatmini

- Politikalar
- Calisma kosullan
- Kurum imaji

Diisiik diizeyde ise gelmeme.
devamsizlik

/

Grupsal etmenler:
- Is arkadaslar1
- Amirin tutumlari

Yiiksek diizeyde
isten ayrilma

Bireysel etmenler: - .
- Intiyaclar .| Is tatminsizligi

- Istekler
- Bireysel cikarlar Yiiksek oranda ise

gelmeme. devamsizlik

N

Sekil 3.1. [s tatminine ve tatminsizligine neden olan faktérler ve sonuglari
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3.5.1. Cinsiyet

Toplumsal olarak atfedilen ve beklentilerle belirlenen cinsiyete 6zgii roller, ¢calisma hayatinda
kadin ve erkegin davranislarim1 6nemli 6lciide etkileyerek, is anlayislar1 ve yaklasimlarinda
belirgin bir ayrim yaratmaktadir. Kadinlar genellikle ev isleri ve cocuk bakimi gibi aile igi
gorevlerle 6zdeslestirilirken, erkekler ise daha cok disarida calisarak ailenin gecimini saglayan
bir rolle tanimlanmaktadir. Bu geleneksel rol dagilimi, kadin ve erkek arasinda ytizyillardir
stiregelen toplumsal rol paylasimini sekillendirmistir. Her iki es de profesyonel kariyerlere
sahip olsalar dahi, genellikle kadinlarin ev ve cocuklarla ilgili sorumluluklar: iistlenmesi,
kadinlarin is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Kariyer sahibi kadinlar, bu durumu is
hayatinda ilerleme ve ekonomik dalgalanmalara tercih etme egiliminde bulunmaktadirlar.
Karaca'nin (2008) yaptig1 bir arastirma, kadinlarin is arkadaslari, insanlarla iletisim, uygun is
saatleri ve is glivencesi gibi degerlere 6nem verdiklerini, erkeklerin ise ticret, iste 6zerklik ve
sorumluluk, organizasyonda etkin bir konuma sahip olma gibi degerlere daha fazla 6nem
atfettiklerini ortaya koymustur. Bu bulgular, cinsiyetin is hayatinda is tatmini ve is degerleri
uizerindeki etkilerini vurgulamakta ve toplumsal cinsiyet rollerinin is yasamindaki dinamikleri

nasil sekillendirdigini gostermektedir.

Lefkowitz (1980), tarafindan yapilan bir arastirmada, kadinlarin is tatmin seviyesinin
erkeklere kiyasla daha diisiik oldugu bulunmustur. Bu tiir arastirmalarda, kadinlarin is
tatmininin disiik bulunmasinin temel nedeni genellikle kadinlarin eslik ve annelik rollerine

daha fazla 6nem vermesi olarak agciklanmistir.

Yapilan calismalar incelendiginde, cinsiyet faktoriiniin is tatmini tizerindeki etkisinin net bir
sonug¢ ortaya koymadigin1 géstermektedir. Bazi calismalar, kadinlarin daha az is tatminine
sahip oldugunu savunurken, diger bazi calismalar ise tam tersinin gecerli oldugunu, yani
erkeklerin daha az is tatminine sahip oldugunu 6ne stirmektedir. Hatta bazi ¢alismalarda erkek
ve kadinlarin tatmin diizeylerinin esit oldugu bulunmustur. Bu farkhiliklarin sebebi, birgok
arastirmaciya gore mesleklerle ilgilidir (Demir, 2007).

Meslek bazinda cinsiyetler arasi is doyumunda farkhliklar ortaya cikabilir. Ornegin, insaat
islerinde ve agir metal sanayisinde, erkeklerin kadinlara kiyasla is tatminsizligi yasama
olasilig1 daha diisiik olabilir. Ancak, gorsel kalite kontrolde ise bayanlarin basarili olma egilimi

daha yiiksek olup, erkeklere gore daha az is tatminsizligi deneyimleyebilirler.

3.5.2. Yas

Yapilan gesitli arastirmalar, is tatmininin yasa bagli olarak degiskenlik gosterebilecegini ortaya
koymustur. Iscilerin yaglari ilerledikge is tatmininin artmasi, performans ile is tatmini arasinda
bir iliski oldugunu isaret etmektedir. Bu baglamda, bir is¢inin deneyim ve becerisi arttikga,

daha ytiksek performans sergileme olasilig1 artar ve bu artan performansin is tatmini iizerinde
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olumlu bir etkisi oldugu gézlemlenir. Herzberg'e gore, is tatmini ile yas arasindaki iliski bir "U"
seklindeki egriye benzemektedir. Is yasamina erken yasta baslayan bireylerde is tatmini
yliksekken, bu tatmin seviyesi 30 yas civarinda diismeye baslar ve daha ileri yaslarda tekrar
ylkselir. Bu teoriyi destekleyen bir baska arastirma, 1995 yilinda Birdi, Warr ve Oswald
tarafindan Bati iilkelerinde gergeklestirilmistir. Bu ¢alismada, is tatmininin yasla birlikte 6nce
azaldigl, ardindan tekrar arttigi belirlenmistir. Is tatmini, 26-31 yas araliginda en diisiik
seviyeye ulasmakta ve daha sonra artis géstermektedir. Bu durum, artan deneyimle birlikte ise
daha iyi uyum saglama ve terfi olanaklarinin artmasi ile agiklanmaktadir (Birdi ve digerleri,
1995).

Yas ile is tatmini arasinda genel olarak olumlu bir iliski oldugu diisiiniilse de teknolojik
degisiklikler bu iliskiyi zaman zaman etkileyebilir. Ozellikle bilgisayar kullanimi gibi teknolojik
gelismeler, bu iliskiye etki edebilir (Joyce ve Huang, 2006). Bilisim teknolojileri karsisinda,
insanlarin 6grenme kapasiteleri bazen yetersiz kalabilir. Bu durum, belirli bir yasin tizerindeki
bireylerde 6grenme kapasitesinin azalmasiyla tatminsizlik yaratabilir (Soyiik, 2007). Bu
baglamda, is tatmini ve yas arasindaki dinamik iliskiyi anlamak, isyerinde motivasyon

stratejilerini ve is glicli yonetimini optimize etmek agisindan kritik 6neme sahiptir.

3.5.3. Ucret

Ucret, bir kisinin bedeni veya zihinsel emeginin iiretim siirecine katkis1 karsiiginda 6denen
bedeldir. Baska bir deyisle, isletmenin kar veya zararina bagh olmayan, girisimci tarafindan
emek sahibine 6denen ve fliretilen malin satisini beklemeksizin 6nceden belirlenmis bir

gelirdir.

Bir iscinin aldig1 ticret, isletmeye sagladig1 katkinin karsiligidir; isveren ise is¢inin bilgi ve
becerileri i¢cin 6deme yapar. Yeterli bir iicret, bir iscinin iste kendini iyi hissetmesini saglar;
ancak yetersiz bir ticret, is¢inin olumsuz bir tutum gelistirmesine ve isverene karsi negatif bir
tavir sergilemesine yol acabilir. Bu durum ayni zamanda is¢inin 6zsaygisini da olumsuz

etkileyebilir (Sevimli ve Iscan, 2005)

Bir iscinin ticret beklentisi tatmin edildiginde, isten duydugu memnuniyet, ise baglilig1 ve
verimliligi artar. Isciye adil ve tatmin edici bir ticret politikas1 sunulmasi, isverenin bekledigi
kisisel ve grup performansini gésterme konusunda hayati bir rol oynar. Ucretin is tatmini
tizerindeki etkisi, miktarindan ¢ok isciler arasindaki dagilimiyla ortaya cikar. isletmede belirli
bir asgari Ucret seviyesine gelindiginde, is tatmini ne kadar ticret alindigindan ziyade diger
iscilerle karsilastirma ile etkilenir. Bir birey, kendi seviyesindeki digerlerinden daha diisiik bir
ucret aldigini fark ettiginde, 6zellikle de kendinden daha az yetenekli olduguna inandigi
kisilere gore tcretin diisiik oldugunu diisiiniir ve bu durum is tatminsizligine neden olabilir.
Yani, isinin karsilig1 olarak bekledigi iicreti alan kisi is tatmini duyar. Ozellikle yeni ise

baslayanlar igin, "iyi licret" is tatminini olumlu etkileyebilir. Ucret, ayn1 zamanda bireyin
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toplumdaki statiistinii de ifade eder. Genel bir diisiince, licretin ylikseldikce is tatmininin
artacag yoniindedir; ancak yapilan arastirmalar bu diisiinceyi desteklemiyor. Asil kritik olan,

licret seviyesinden ¢ok iicretin adil olup olmadigidir (Dagdeviren, 2007).

3.5.4. Calisma kosullari

Fiziksel ¢alisma kosullari, 6zellikle uzun siireler boyunca vakit gecirdigimiz yerlerde son
derece kritik bir 6neme sahiptir. Is yerinde, temiz, havadar ve is giivenligi standartlarina uygun
bir ortam saglanmasi elzemdir; ayn1 zamanda beden sagligini tehdit etmeyen sartlarin olmasi
da hayati derecede oOnemlidir. Bu nedenle, is saghgi ve giivenligi Onlemleri 6zenle
uygulanmalidir. Ayrica, giiriilti seviyesi de calisma ortaminda dikkate alinmasi gereken kritik
bir faktérdiir. Bunun yani sira, psikolojik saglik da g6z ard1 edilmemelidir. Yogun is temposu
ve stresli calisma ortamlari, zihinsel yorgunlugun o6nde gelen nedenleri arasinda yer
almaktadur. [s yiikiiniin fazlalig1 ve stresin azaltilmasi, calisanlarin psikolojik saghigini korumak

icin 6nemli unsurlardir (Eronat, 2004).

Calisanlarin yasam kosullarinin ve cevrelerinin (6rnegin konut, beslenme, saglik ve egitim gibi
faktorler) iyilestirilmesi, is motivasyonunu ve performansini olumlu yonde etkilemektedir.
Isciler, saglikh ve giivenli bir calisma ortaminda ¢calismayi tercih ederler, ciinkii kendi saghk ve
giivenlikleri icin riskli bir ortamda ¢alismak istemezler. Giivenlik tedbirlerinin alindig1 bir is
ortaminda c¢alisanlar, endise duymadan islerini siirdiirebilirler ve bu durum, onlarin

mutlulugunu artirarak memnuniyetlerini ytikseltir (Basaran, 1998).

3.5.5. Iletisim

Iletisim, genel olarak "bireyler arasinda gerceklesen duygu, diisiince ve bilgi alisverisi" olarak
tanimlanabilir (Toker, 2007). Saghklh bir orgiit iletisim ortami, yoneticiler ve calisanlar
arasinda karsilikli anlayis ve isbirligi saglanmasini miimkin kilar. Tam ve dogru bir iletisim
sistemi kurulmadig takdirde, 6rgiitte planlanan faaliyetlerin istenilen sekilde gerceklesmesi
miimkiin olmayacaktir. Bu durum, orgiit icinde motivasyon diistikliigline ve ¢esitli sorunlara
yol agabilir. Farkl algilamalar1 6nlemek ve uygulama hatalarini azaltmak i¢in iletilmek istenen
mesajin net ve anlasilir olmasi, ayni zamanda mesajin nasil algilandigina dair geri bildirim
saglanmasi gereklidir. iletisim yoluyla saglanan geri bildirim, saglikh bir iletisim siirecinin

gerceklesmesine katkida bulunur (Eronat, 2004).

1930'lardan bu yana yapilan arastirmalar, bilgilendirilmis ¢alisanlarin 6rgiitleriyle daha fazla
biitiinlestigini, daha yiiksek motivasyon ve baghlhk gésterdiklerini ortaya koymustur. iletisim
eksikligi ise dikkat ¢ekici olup tatminsizlik yaratmaktadur. iletisim, calisanlarin iletisim aginda
onemli bir yer tuttugunda, is tatminini artirma potansiyeline sahiptir. iletisim sisteminin kritik

noktalarinda bulunan 6rgiit iiyelerinin daha yiiksek tatmin diizeyleri gozlenirken, iletisim
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sistemine daha az erisimi olan diger liyelerin tatminsiz olduklar1 goriilmistiir. Eger iletisim
sistemi tlim Orgiit liyeleri i¢in agik hale getirilirse, bu durum 6rgiit genelinde tatmini artirabilir

(Karaman ve Aylan, 2012).

lletisim, érgiit icinde calisanlarin beklentilerini, is yénergelerini ve diger calisanlarin kendileri
hakkindaki diisiincelerini anlama firsati sunar. Iletisim eksikligi, yetersizligi veya yoklugu,
orgitsel ortamda belirsizlik yaratir. Bu belirsizlik, verimlilikte azalma, is tatminsizligi, diisiik
orgltsel baglilik, orgiite duyulan giivensizlik, stress, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde
artis gibi olumsuz sonuglara yol acabilir. Arastirmalar, iyi iletisimin is tatminsizligini
azaltabilecegini gostermekle birlikte, yeterli iletisimin her zaman is tatminiyle dogrudan

baglantili olmadigini ortaya koymustur (Ardi¢ ve Bas, 2002).

3.5.6. Yoneticilerin yaklasimi

Yonetim tarzi, yoOneticilerin c¢alisanlarina karsi sergiledikleri davranislarin astlarin
memnuniyetinde kritik bir rol oynar. Basarili, giivenilir, diiriist, adil ve ¢6ziim odakli bir
yonetim anlayisinin olmasi, c¢alisan iliskilerinde az c¢atisma yasanmasi, c¢alisanin
memnuniyetini olumlu yonde etkiler. Yoneticilerin c¢alisanlara rol model olmalar
gerekmektedir. Eger calisanlar, kendi yoneticilerini basarisiz bulursa, bu durum calisanlarda

is tatminsizligine yol acabilir (Kilic, 2008).

Arkansas Universitesi'nden arastirmaci Molly Ropert'e gore, is gorenlerin stratejik kararlara
katildiklarinda is tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugu belirtiliyor. Isletmelerde kritik
orgitsel kararlar genellikle hiyerarsik yapinin st kademelerinde bulunan yoneticiler
tarafindan alinmaktadir ve is gorenlerin katihmi goéz ardi edildiginde bile ¢alisanlardan bu
kararlara uyum gostermeleri beklenmektedir. Ancak, bu durum basarinin 6niinde énemli bir
engel olusturur ciinkii firma stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasinda ¢alisanlarin

katilimi temel bir faktor olarak goriilmektedir (Rapert, 2002).

Yoneticilerin calisanlarla olan iliskisi, is tatmininin temel faktorlerinden biridir. Yoneticiler, is
disiplini ve uyumlu bir calisma ortami saglarken ayni zamanda isyerindeki iligkiler agini
olusturmaya c¢alisirlar. Yoneticilerin hem is birliine dayali hem de mesafeli bir tutum

sergilemeleri gerekebilir. Bu noktada liderlik tarzi da bliyiik 6nem tasir.

Yoneticilerin 6rgiitii basarili bir sekilde yénetmesinin yani sira, calisanlarin memnuniyetine
ulasmada etkili olmalar1 diisiiniildiigiinde ve sinirhh kaynaklarin oldugu bir iiretim ortaminda
ve rekabetin yogun oldugu bir dénemde, yoneticiler i¢in en 6énemli konulardan biri ¢alisan

verimliligini, is tatminini ve 6rgiit baghhgini artirmaktir (Kaplan, 2007).
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3.5.7. Medeni durum

Cesitli arastirmalar, evli ¢alisanlarin bekar calisanlara kiyasla daha yiliksek bir is tatmini
seviyesine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Evli olanlarin is tatmini, esinden ayr1 yasayan,
bosanmis veya dul calisanlara gore genellikle daha ytiksektir. Bekar ¢alisanlarin is tatmini
diizeyi, genellikle evlendikten sonra artis gosterir. Bu durumun sebebi, evli ¢alisanlarin daha
fazla sorumluluk tstlenmesi ve maddi odiillere daha fazla 6nem vermesidir. Bu faktorler,

evliligin is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Kilig, 2008).

Calismalara gore, evliligin bireye bir sorumluluk ve diizen getirme 6zelligi, is tatmini ile olumlu

bir iliski icinde olduguna isaret etmektedir.

3.5.8. Odiillendirme

Odiiller ve cezalar, bireyin yonetim tarafindan kullanilan giiclii araclardir. Bu araclar, bireyin
isteklerini ve gereksinimlerini karsilayarak calisma motivasyonunu artirmak icin yonetim
tarafindan kullanilir. Bireyin kendi hedeflerine ulasmasina yardimci olabilen ve dis ¢evreden
gelen bu araclar, kisinin ¢alistig1 organizasyonun hedeflerini benimsemesine ve bu dogrultuda

yogun bir caba gostermesine yol acar.

Organizasyonel odiiller, bireyin organizasyondan elde edebilecegi i¢csel ve dissal tiim o6diil
cesitlerini kapsar. i¢sel édiiller, gorevler ve faaliyetlerden gelen tatmin hissi gibi i¢ kaynaklidir.
[s tatmini ve basar hissi, icsel ddiillerin érnekleri olarak gosterilebilir. Bu tiir édiiller, bireyin
icsel motivasyonunu ve kisisel memnuniyetini artiran, kendiliinden gelisen tatmin
duygularidir. Buna karsilik, dissal odiiller ise genellikle organizasyon tarafindan kontrol
edilebilen ve sunulan somut 6diiller olup, maddi tesvikler, terfiler ve diger fiziksel oddiilleri
kapsar. Maas ve saglik yardimi gibi 6demeler dissal ddiillere 6rnek teskil eder. Genellikle dissal
bir 6diiliin sunulmasi, i¢sel 6diiliin alinmasina baghdir. Bireyler, cezadan ziyade 6diil kazanma
arzusuyla motive olurlar ve bu da yonetim kontrol sisteminin 6diile odaklanmasini gerektirir.
Yonetimin tesvik edici ve insan odakli bir yaklasimi, 6diil sistemini 6nemli bir bileseni haline
getirir (Saylan, 2008).

3.5.9. Egitim

Egitim diizeyi, bireylerin is gorenler olarak toplumun egitim kurumlari tarafindan ne dl¢iide ve
nasil etkilendiklerini belirleyen bir degiskendir. Bu diizey, yalnizca is gorenlerin bilgi ve
uzmanliklarini degil, ayn1 zamanda diinyay algilama bigimlerini de degistirmektedir. Egitim,
is tatmininin 6nemli bir bilesenidir ve is gérenlerin tatmin diizeyini 6nemli dl¢tide etkileyebilir.
Burada kritik olan, isin sundugu ortam ve imkanlar ile is goérenlerin bilgi birikimi, calisma

degerleri ve beklentileri arasinda bir denge saglamaktir. Ornegin, baz1 pozisyonlarda yiiksek
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O6grenim gormiis is gorenlerin, daha diisiik egitim seviyesine sahip olanlardan daha az tatmin

olduklar gézlemlenmistir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001).

Klein ve Meher'e gore, is gorenler, kendi egitim diizeyleri ile diger ¢calisanlarin egitimlerini ve
basarilarini karsilastirirlar. Eger sonuc esit ya da kendi lehlerine ise is tatmini duyarlar, aksi
takdirde is tatminsizligi yasarlar. Yapilan arastirmalar, egitim diizeyi yiikseldikge is tatmininde
bir azalma oldugunu gostermistir. Bireyler genellikle o6ncelikle kendileriyle
karsilastirabilecekleri bir grup secer ve daha sonra bu grubun kosullarini kendi kosullariyla
karsilagtirarak tatminlerini belirlerler. Ornegin, iniversite mezunlar genellikle kendi
yoOneticilerini ve maaslarimi kiyaslar ve bu durum iicret tatminlerinin azalmasina neden

olabilir.

3.5.10. Orgiit kiiltiiri

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktérler arasinda érgiit kiiltiirii énemli bir yer tutmaktadr.
Orgiit kiiltiirti, bir érgiitiin doktrini, gelisimi ve devamlihig1 agisindan kritik bir 6neme sahiptir.
Son yillarda is tatminine olan ilginin artmasi ve isletme yonetiminde insan unsurunun 6ne
cikmasi, orgiitlerde calisanlarin duygusal deneyimlerinin dikkate alinmasini saglamis ve
bircok ililkede yonetim tarzlarinin ve o6rgilit ortamlarinin degismesine neden olmustur. Bu
degisen anlayisla birlikte, etkili bir orgit kiiltiirii olusturmak ve bu kiiltiir araciligiyla
calisanlarin tatminini saglamak, gliniimiiz orgiitlerinin temel hedeflerinden biri haline
gelmistir (Isikhan, 1996).

Orgiitler, calisanlarin yasam Kkalitesini géz o6niinde bulundurmak zorundadirlar. Orgiit
kiltirinin tim c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve giicli bir sekilde var olmasi, is
tatminini artirmada énemli bir rol oynayabilir. Orgiit icinde birlik ve beraberlik duygusunu
gelistirmek, calisanlara rahatlik ve huzur saglar. Bu tiir 6rgiitlerde bireysel is tatmin diizeyleri

genellikle yiiksek olacaktir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Bu bilgiler 15181nda, is tatminini artirmak icin 6rgit kiltiiriiniin giiclendirilmesi ve ¢alisanlarin
duygusal deneyimlerinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu yaklasim, érgiitlerin hedeflerine

ulasmalarina ve ¢alisanlarin is tatminini artirmalarina katki saglayacaktir.

3.6. Is Tatmini Kuramlar

Is tatmini, psikolojik bir durum olup genellikle gériinmez ve dl¢iilemeyen bir yapiya sahiptir.
Ancak, bu durumun insan davranislarindaki etkileri gozlemlenebilir ve anlasilabilir
niteliktedir. Bir ¢alisan, kendisine verilen géorevden memnun oldugunda ve sorumluluklarini
tatmin edici bir sekilde yerine getirebildiginde, is tatmini gerceklesmis olur (Barutgugil, 2004).
Is tatmini teorileri, motivasyonu aciklayan teorilerle siki bir iligki icerisindedir. Bu teoriler,

hangi is faktorlerinin is tatminini etkiledigini ve calisanlarin is memnuniyetini artirmak i¢in
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neler yapilmas: gerektigini anlamak icin énemli bir yol gésterici olarak karsimiza cikar. Is
tatminini farkl agilardan ele alan teoriler, genellikle "Kapsam Teorileri" ve "Stire¢ Teorileri"

olmak tizere iki ana grupta incelenir.

3.6.1. Kapsam teorileri

Is tatminini agiklayan kapsam teorileri cesitli cikarimlar ortaya koymaktadir. Bu teorilere gére,
insanlarin ihtiyaclar1 degiskendir, tamamen tatmin edilmesi miimkiin degildir ve bu ihtiyaclar
birbirleriyle baglantihdir. Is tatminini aciklayan kapsam teorileri arasinda ihtiyaclar

hiyerarsisi, basari ihtiyaci, cift faktor ve erg teorileri bulunmaktadir (Altun, 2019).

3.6.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyonun genel kabul gérmiis bir konu olmasina ragmen, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi
teorisi, is tatmini konusundaki 6nemli katkilariyla dikkat ceken ilk teorilerden biridir. Bu teori,
insanin ihtiyaclarinin bes seviyeli bir hiyerarsi icinde diizenlendigini savunmaktadir: fizyolojik
ihtiyaclar, giivenlik, aidiyet/sevgi, sayginlik ve kendini gerceklestirme. Bir isletmede, maddi
karsilik ve saglik hizmetleri gibi avantajlar, ¢alisanlarin temel fizyolojik gereksinimlerini
karsilamada onemli rol oynamaktadir. Giivenlik ihtiyaci, ¢alisanlarin is ortaminda fiziksel
olarak glivende hissetmeleri ve is glivenligi 6nlemlerinin varligiyla karsilanabilir. Bu ihtiyaglar
karsilandiginda, calisanlar is yerine daha fazla aidiyet duygusuyla yaklasabilir ve meslektaslar
ile uistleriyle olumlu iliskiler kurma egiliminde olabilirler. Tatmin duygusunun hissedilmesi
sonrasinda, calisanlar meslektaslar1 ve kuruluslar tarafindan deger gérme ve takdir edilme

arayisina girebilirler (Toker, 2007).

Bireyler, hayatta kalmak icin zorunlu olan temel fizyolojik ihtiyaclarini karsilamak
durumundadir. Bu temel ihtiyaglar, insanin dogumundan baslayip 6liimiine kadar olan siireci
kapsar. Is tatmini dogrultusunda, bir kurumun basarili olabilmesi icin caliganlarin
ihtiyaclarimin ne 6lgiide karsilandigini  anlamak o6nemlidir. Orgiit, ¢alisanlarin temel
ihtiyaclarin1 karsilamadig1 takdirde, ¢alisanlarin is tatminine yonelik beklentilerini yerine
getirmesi olanaksizdir. Alt seviye ihtiyaclar1 karsilanmamis olan c¢alisanlarin st seviye
ihtiyaclara ulasma isteksizligi ortaya ¢ikabilir (Yu, 2009).

50



| IHTIYACLAR |

‘ Organizasyonel Ornekler

b o |

| Genel Ornekler |

y

Dostluk

Istikrar
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3.6.1.2. McClelland’ in Basar1 Kurami

McClelland, is motivasyonunu li¢ ana kategori altinda inceler: "iliski kurma ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci
ve basari ihtiyact”.

e iliski kurma ihtiyaci, bireyler arasinda yakin iliski ve is birligi icinde olmayi, rekabetten

ziyade karsilikli anlayis ve dayanisma i¢inde calismayi ifade eder.

e Giic¢ ihtiyaci, baskalarini yonlendirme, kontrol etme ve etkileyebilme temeline dayanir.
Yiiksek glic ihtiyacina sahip bireyler, statli odakli olup ylikselme firsatlar1 onlar1 motive
eder.

e Basarn ihtiyaci, bir goérevin basariyla tamamlanmasi ve bu basarinin getirdigi duygu
temelinde sekillenir. Yiksek bagari ihtiyacina sahip calisanlar, zorlu gorevler ve
ulasilmasi zor hedeflerle motive olurlar. Bu tiir bireyler icin elde edilen basari,
getirecegi 6diilden daha fazla deger tasir (Altay, 2018).

Bu teori, is tatmininin bireyin kazanma ve elde etme arzusunun giicline gore degistigini o6ne
stirmektedir. Engelleri asmak, yiiksek standartlara ulagsmak, miikemmelligi elde etmek,
digerleriyle rekabet etmek ve onlardan 6nde olmak, basariya ulasmak, kisinin 6zgiivenini ve
itibarim1 arttirmak icin bu ihtiyacin farkli bicimlerde ortaya ¢ikmasini saglar. Bir Kkisi,
yasaminda basarili olmay:1 arzularken, ayni zamanda basarisizliktan biiylik dlciide endise
duyabilir. Bu korku durumu, zaman zaman basariya gotiirebilecek faaliyetlerden geri adim
atmalarina neden olabilir. Bu ylizden, isletmelerde ¢alisanlar1 basarili kilmak i¢cin basarisizlikla

sonuglanabilecek etkenlerin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir (Paksoy, 2002).
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3.6.1.3. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Herzberg, isyerindeki etmenleri is tatmini ya da tatminsizlikle ilgili olarak iki ayr1 kategoriye
ayirarak inceler. Bu iki faktorii dissal ve icsel faktorler olarak tanimlar. Baska bir ifadeyle,

bireyi motive eden veya tatmin eden iki farkli faktér bulunmaktadir (Cinnioglu, 2018).

Motive Edici Faktérler: Isin dogas, gelisme imkanlari, ve sorumluluk gibi unsurlari kapsar. Bu
faktorlerin bulundugu ortamlar yiiksek motivasyona yol acarken, bu faktorlerin eksik oldugu

durumlarda ise tatminsizlik ortaya ¢cikmayabilir (Basaran, 2003).

Hijyen Faktérleri: Maas, Uicret diizeyi ve is kosullari gibi dissal etkenleri icerir. Herzberg, hijyen
faktorlerini is dis1 faktorlerle iliskilendirir; is kosullari, organizasyon politikalari, sosyal
iliskiler ve denetim bu kategoriye girer. Bu faktorler is tatminsizligini 6nleyebilir ancak kisisel
doyum iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmayabilir. Bu faktorler, is ortaminda ¢alisanlarin
minimum ihtiyaglarini karsilayarak, rahat hissetmelerini ve gorevlerini yerine getirmelerini
saglar (Karaalioglu, 2019). Herzberg'in teorisindeki motive edici faktorler, Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisinde en iist diizeydeki ihtiyaclara benzerken, hijyen faktorleri daha alt
seviyedeki ihtiyaclara karsilik gelir. Bu teoriye gore, dncelikle ¢alisanlarin hijyen faktorlerini
karsilanmasi gereklidir ve daha sonra motive edici faktorler tlizerinde odaklanilmalidir
(Basaran, 2003).

[s tatmini ve memnuniyetsizlik arasindaki iliski, ayni siirekli spektrumun farkl uglar olarak
degil, bagimsiz ve zaman zaman birbirinden ayr1 kavramlar olarak ele alinmaktadir. Bu teori,
calisanlarin kurumdan beklentilerini, onlar1 motive eden unsurlar1 ve tatminsizlik yaratan
calisma kosullarinin neden ise karsi isteksizlik olusturdugunu agiklamayi1 amaglamaktadir.
Teoriye gore, bir ¢alisanin isten memnun olabilmesi icin sadece iicret ve sosyal haklar gibi
maddi faktorlerin degil, ayni zamanda taninma ve basar1 gibi manevi unsurlarin da
karsilanmas1 gerekmektedir. Ote yandan, "hijyen" faktérlerinin (calisma kosullar, sirket
politikalar1 ve yapisy, is giivenligi, meslektaslarla etkilesim ve yonetim kalitesi gibi) eksikligi

durumunda, calisanlar islerinden memnun kalmayabilirler (Giinbayi, 2000).

Bu teori, is tatminini ve memnuniyetsizligi birbirinden bagimsiz iki ayr1 boyut olarak ele alarak,
her birinin farkh faktérlerle iligkilendirilebilecegini vurgulamaktadir. Is tatminini artiran
unsurlarin eksikligi memnuniyetsizlige yol agmasa da, hijyen faktorlerinin eksikligi dogrudan
memnuniyetsizlik yaratabilir. Bu yaklasim, yoneticilere calisan memnuniyetini artirma ve is

tatminini saglama konusunda daha kapsamli ve stratejik bir bakis acis1 sunmaktadir.

3.6.1.4. Alderfer’in Existence-Relatedness-Growth (ERG) Kurami

ERG kurami, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini basitlestirerek gelistirilmis bir motivasyon
kuramidir. Maslow'un smiflandirmasini temel alarak basitlestirilmis ve aymi siralamayi

koruyarak, alt diizey ihtiyaclarin giderilmesinin ardindan {st diizey ihtiyaclara
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odaklanilmasini énermektedir. Alderfer, ERG kuramini Maslow'un bes asamali ihtiyaclar
teorisini li¢ asamaya indirgeyerek incelemistir. Bunlar; var olma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci

ve biiylime ihtiyaci seklinde kategorilere ayrilmaktadir (Kandemir, 2019).

e Var olma ihtiyaci, fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaclarina denk gelir Bu asamada
licretlendirme, is kosullar1 gibi temel gereksinimler 6nemlidir ve bireyi etkiler (Demir,
2017).

e lliski kurma ihtiyac, diger insanlarla iligkileri iceren gereksinimleri icerir. Arkadaslar,
is arkadaslari, aile tiyeleri gibi kisilerle iliskilerin 6nemi vurgulanir. Bu iliskilerin

karsiliklilik ve paylasim tlizerine kurulmasi 6nemlidir (Gil, 2017).

e Biiyiime ihtiyaci, bireyin kisisel gelisim ve kendini daha da ilerletme arzusunu ifade
eder. Birey, kendini gelistirerek sayginligini ve yeteneklerini artirir. Bliytime ihtiyacinin

eksikligi, iliski kurma ve var olma ihtiyaglarina geri doniise yol agabilir (Yilmaz, 2020).

ERG kuramy, ihtiyag¢larin belirli bir siraya konulmadan, belli bir zaman diliminde birden fazla
ihtiyacin ayni anda ortaya c¢ikabilecegini vurgular. Teori, bir ihtiyacin karsilanmasi asamasinda
hayal kiriklig1 yasayan bireylerin baska bir ihtiyaca geri donebilecegini 6ne siiren "hayal
kiriklhigi-gerileme" hipotezini icermektedir (Sert, 2019).

Bu teori, insan davranislarinin kalici degisiminde etkili olan faktorleri agiklamaktadir. Doyum
ve istek kavramlarinin kisisel ve 6znel durumlar oldugunu vurgulamaktadir. Gereksinim ise
hem istegi hem de doyumu iceren veya bunun tam aksi olan hayal kirikligin1 kapsayan bir
kavram olarak tanimlanmaktadir. ERG teorisine gore, gereksinimler karsilanmadiginda daha
alt seviyedeki gereksinimler ortaya cikar, ¢iinkii birey daha somut hedeflere odaklanma egilimi
gosterir. Bu, kisinin alternatif kaynaklar aramasiyla sinirli bir durumdur; gercek istek bu

sekilde tatmin edilmemis olabilir.

3.6.2. Siirec teorileri

Siireg teorileri, davranislarin nasil enerjiye donustiiriildiigii, yonlendirildigi, devam ettirildigi
ve durduruldugunu agiklar. Is tatmini, sadece isin dogasi ve organizasyon i¢indeki baglamiyla
degil, ayn1 zamanda bireylerin meslekleriyle iliskili ihtiyaclari, degerleri ve beklentileri

tarafindan da sekillendirildigini vurgular.

3.6.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Victor Vroom'un teorisine gore, bir bireyin belli bir is i¢cin gésterdigi caba, o isin sonucuna olan

beklentisi ve bu sonucun degeri arasindaki ¢carpim ile ifade edilebilir.

Caba (C) = Valens (V, Deger) x Beklenti (B)
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Bu teori, li¢ temel kavram iizerine kuruludur. ilk olarak, "deger" kavrami olan "Valence" 6ne
¢ikar. Vroom, bir amaca duyulan onemi "valence" terimiyle agiklarEger bir amaca ulasmak
isteniyorsa, valens (V) pozitif (+) olacaktir; ancak, o amaca karsi ilgi yoksa valens negatif (-)
olacaktir. Burada valens, amacin gercek degerini degil, beklenen degerini ifade etmektedir.
Ayrica, beklenen sonuclar birden fazla olabilir. Bu durumda, bir bireyin motivasyonu, tiim

sonuglarin valensleri ile beklentilerinin carpiminin toplamina esittir (Can ve digerleri, 2001).

Teorinin ikinci temel kavrami "beklenti"dir. Beklenti, bir ¢alisanin belirli bir ¢caba sonucunda
basarili bir performans gosterecegine inanmasidir. Beklenti, matematiksel olarak 0 ile +1
arasinda bir deger alir. +1 beklenirse, kisi isi basaracagina dair yiiksek inang¢ tasirken, 0

beklenirse kisi isi yapamayacagina inanir.

Calisan, belli bir ¢aba sarf ederek belirli bir performans diizeyine ulasir ve bu performansiyla
birincil ve ikincil sonuglar elde eder. Birincil sonuglar, isin dogrudan yapilmasiyla iligkilidir ve
verimlilik, devamsizlik, is giicii devri ve verimliligin niteligi gibi unsurlan icerir. ikincil
sonuglar ise birincil sonuclarin dogrudan etkisiyle ortaya c¢ikan ddiiller ve cezalardir: Maas
artisy, terfi, calisma grubu tarafindan kabul edilme ya da reddedilme gibi. Teorinin tli¢ilincii
temel kavrami ise "aragsallik"tir. Bu kavram, bireyin, birincil sonuglarin ikincil sonuglarla
iligkili olduguna dair algisimi ifade eder. Aragsallik degeri +1'den -1'e kadar degisebilir. Ikincil
sonucun, birincil sonucun varligina bagl olduguna inaniliyorsa aragsallik +1, ikincil sonucun
birincil sonucun yokluguna bagh olduguna inanihiyorsa aragsallik -1 olacaktir (iscan ve
Timuroglu, 2007).

valens
Gayret 5 »| Performans __b 1.Diizeyde H .| 2.Dizeyde H Tatmin
3 } Sonug | | Sonug | olma
Bekleyis Bekleyis Aracsallik

Sekil 3.3. Vroom’un motivasyon modeli

Vroom'un Beklenti Teorisi'ne gore (Kogel, 1989), insanlar, beklentilerini gerceklestirmek i¢in
cesitli davranis modelleri arasindan algilarina en uygun olami segerler. Bu teoriye gore,

motivasyon, bireyin isten beklentisiyle dogru orantilidir. Calisanlar, islerinden beklentilerini
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karsiladiklarinda tatmin olurlar. Ayrica, calisanlar genellikle 6diil beklentisi icindedirler.
Dolayisiyla, 6diillendirme dogru bir sekilde yapildiginda, ¢alisanlarin tatmini ve basarilar1 da

artacagina inanilir (incir, 1994).

3.6.2.2. Amag Teorisi

Locke ve Latham'in amacg teorisi, bireylerin kendi belirledikleri hedeflere ulasma ¢abasi icinde
olduklar1 bir modeldir. Bu teori, ¢alisanlarin kisisel amaglarini belirledigini, bu hedeflere
ulasmak icin ¢aba harcadiklarin1 ve bu hedeflere ulasmanin memnuniyet verici oldugunu
savunur. Dolayisiyla, iscilerin sirketin hedeflerini gergeklestirdiklerinde, yonetim tarafindan

odillendirilmelerinin is tatminine olumlu katki saglayabilecegi diisiiniiliir (Kogel, 1989).

Bu teoride, amag¢ belirleme siirecinin 6zelliklerine odaklanilmistir. Bu o6zellikler; amag
belirginligi, amag gli¢liigli ve amag¢ yogunlugudur. Belirginlik, amacin agik ve net bir sekilde
anlagilabilir olma derecesini ifade eder. Giigliik ise hedefin elde edilmesi i¢in gereken zorluk
seviyesi ya da basar1 diizeyidir. Yogunluk ise bir hedefin belirlenmesi ve bu hedefe ulasma

yollarinin belirlenmesidir.

Bir amag ne kadar net ve acik bir sekilde belirlenmisse, birey o hedefe nasil ulasilacagini ve
neye ihtiyaci oldugunu daha iyi anlar. Bu acidan, amag belirli bir yonde hareket etmeye
yardimci olur. Arastirmalar, hedefin zorluk derecesi ile basar1 arasinda dogrusal bir iliski
oldugunu gostermektedir. Zor ve yiiksek bir hedef belirleyen bir birey, daha kolay hedefler
koyan birisine gore daha yiiksek bir basari elde eder ve daha fazla motivasyona sahip olur.
Ayrica, net ve belirgin hedeflere sahip olan birey, hedefleri belirgin olmayan bir kisiden daha
basarili olacaktir (Yiiksel, 2000).

3.6.2.3. Porter-Lawler Modeli

Porter-Lawler, motivasyon ve performansla ilgili gelistirdigi bu teori temelde Vroom'un
beklenti teorisine dayanirken, giiclendirici iki kavram ekleyerek ortaya ¢ikti. 1968'de sunulan
bu teori, Vroom'un teorisiyle benzerlik gosterse de terminolojisi farklilik arz etmektedir. Bu
terminoloji, gii¢, sonug i¢in duyulan arzu, performans ve beklenti iizerinde yogunlasir. Bu yeni
teori, bireyin cabasi, yetenekleri ve bilgisiyle ilgili rol degisiminin performansa etkisine dayal
olarak odillendirilmesine odaklanir. Rol degisimi, kisinin isinde basarii performans
gostermesi icin tistlendigi rolle iliskilidir. Bir¢ok kisi beklenti teorilerini kendi bakis acilariyla
gelistirmistir, ancak Porter-Lawler' in ki en taninanlardan biridir. 1967'de Vroom'un teorisine
"rol algilarini” eklemisler ve "rol algisi” n1 kisinin gérevinde basarili performans gosterebilmesi

icin iistlendigi rolle iliskilendirmislerdir (Lambert ve digerleri, 2001).

Her calisanin performansini gostermek icin kendisine uygun bir rol algisina sahip olmasi

isletmeler icin 6nemlidir. Aksi takdirde, uyumsuz rol algilari, bireyin performansini
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etkileyebilir ve rol ¢atismalarina yol agabilir. Bu teori, bilgi, caba, algilanan rol ve yetenek gibi
degiskenlere dayali olarak performansin basarisini belirli bir 6diille sonuclandirir; bu 6dil
hem i¢sel hem de dissal olabilir. Bu teoride 6ne ¢ikan 6nemli bir ek, algilanan esit 6diil
kavramidir. Bu, performansin karsiliginda algilanan adil bir 6diiliin, motivasyon ve performans

tizerindeki etkisini vurgular (Varisl, 2019).

Bu teori, yiiksek performansin ¢alisanlara yiiksek tatmin saglamasi i¢in oOdiillerin ve
calisanlarin beklentileri arasinda bir denge kurulmasi gerektigini vurgular. Ayrica, 6rgiiticinde
dagitilan 6diillerin adil olmas1 6nemlidir. Kuram, bir orgiitte diisiik performans sergileyen
ancak istedigi sonuca ulasan kisilerin olabilecegini ve aynm1 zamanda yiiksek performans
gosteren fakat beklentilerine uygun sekilde 6diillendirilmemis ¢alisanlarin da bulunabilecegini
vurgular. Bu durum, 6diiliin sadece performansa dayali olmadigini, ayni zamanda beklentiler

ve adil 6dillendirme sistemlerinin tatmin lizerinde etkili oldugunu gosterir (Eren, 2007).

3.6.2.4. Adams’ 1n Esitlik Teorisi

J. Stacey Adams'in gelistirdigi Esitlik Teorisi, calisanlarin motive olmak i¢in adil bir muamele
gormeyi arzuladigini 6ne siirer. Bu teoriye gore, ¢calisanlarin is performanslarina goére aldiklari
odillerin adil bir bicimde dagitilmasi, onlarin motivasyonunu artirir. Calisanlar, kendi
cabalariyla elde ettikleri basarilari, is arkadaslarinin ¢abalari ve elde ettikleriyle kiyaslarlar. Bu
karsilagstirma sonucunda adaletsizlik hissi yasayan c¢alisanlar, is tatminsizligi yasama
egilimindedir. Bu teoriye gore, adil bir 6diil dagitimi ¢calisanlarin motivasyonunu yiikseltirken,

adaletsizlik hissi is tatminini olumsuz etkileyebilir.

Esitlik teorisi, bireylerin sadece alacaklar1 6diil miktariyla degil, ayn1t zamanda kendi
emeklerini digerleriyle karsilastirdiklarim vurgular. Isciler, bir esitsizlik algiladiklarinda
genellikle su seceneklerden birini tercih ederler (Ilkim, 2018).

e islerinden ayrilirlar veya daha az ¢aba sarf ederler.
e Ucretlerinin ve alacaklar édiillerin yeniden diizenlenmesini talep ederler.
e Yiiriittiikleri isi veya faaliyeti yarida birakirlar.

o Diger calisanlari isten kaginmaya veya daha az caba gdstermeye tesvik etmeye calisirlar.

Miimkiin oldugunda, mevcut islerini degistirmeye calisirlar.
e Olanak dahilinde, mevcut yoneticilerini degistirme girisiminde bulunurlar.

"Esitlik Kurami"na gore, bireyin tatminsizligine yol acan bir diger durum, kisinin kendi
kazanimlarinin digerlerinden daha fazla oldugunu diistinmesidir. Bu durumda, birey, yasadigi

bu celiskiyi gidermek adina daha fazla calisma yoluna gidebilir (Telman ve Unsal, 2004).
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3.6.2.5. Bilissel Degerlendirme Teorisi

Bilissel degerlendirme teorisi, i¢csel ve dissal motivasyonun dinamiklerine odaklanir. Bu teori,
bir calisanin kendi i¢ motivasyonuna dayali davranislarini ele alir. igsel motivasyon, kisinin
kendi istegi ve icsel tatminiyle gerceklestirdigi eylemlere odaklanir. Ancak, i¢sel motivasyonu
olan bir calisanin davranisinin dissal bir kontrol veya 6diillendirme ile belirlenmesi, bu i¢sel
motivasyonun azalmasina yol acabilir. Ornegin, isini zevkle yapan bir ¢calisanin sadece para ile
odillendirilmesi, igsel motivasyonunu azaltabilir ve artik sadece para o6diilii icin ¢alisma
egilimine sokabilir. Bu durumda, kisinin 6ztinde olan i¢sel motivasyon, dissal ddiillendirme ile

yer degistirebilir ve is yapma nedeni sadece maddi 6diil olabilir (Gagnon, 2004).

3.7.1s Tatmini ve Yonetici Destegi iliskisi

[s tatmini ve yonetici destegi, is hayatinda ¢alisanlarin performansi, baghligi ve genel calisma
memnuniyeti lizerinde 6nemli etkilere sahip olan kritik unsurlardir. Is tatmini, bir ¢calisanin
isinden ve is ortamindan duydugu memnuniyet ve mutlulugu ifade ederken, yonetici destegi
ise calisanlarin yoneticilerinden aldiklar1 destek, rehberlik, tanima ve tesvik gibi unsurlari

icerir.

Yonetici destegi, is tatmini iizerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Iyi bir yénetici, calisanlarina
destek verir, onlar dinler, ihtiyaclarini anlar ve onlara rehberlik eder. Calisanlar, kendilerini
yoneticileri tarafindan desteklenmis ve degerli hissettiklerinde islerine daha fazla baglanir ve
islerini daha motive bir sekilde yaparlar. Yoneticilerin calisanlarla etkilesimi, calisanlarin is
tatmini dlizeyini artirir. Yoneticiler, calisanlarin basarilarini takdir ederek onlara motivasyon
verir ve onlarin gelisimlerini tesvik ederler. Bu, calisanlarin islerinden daha fazla keyif
almalarini saglar ve is tatminlerini artirir. Ayrica, yonetici destegi c¢alisanlarin stresle basa
cikmalarina yardima olur. lyi bir yonetici, calisanlarin sorunlarim dinler, ¢6ziim yollar
bulmalarina yardimeci olur ve onlara giliven verir. Bu da c¢alisanlarin is stresini azaltir ve is
tatminini artirir. Yoneticiler ayrica calisanlarin yeteneklerini ve potansiyellerini tanir ve onlari
destekler. Bu, ¢alisanlarin islerinde daha fazla gelismelerini ve basar: elde etmelerini saglar
(Bass ve Avolio, 1993).

Sonug olarak, is tatmini ile yonetici destegi arasindaki iliski, is hayatinda biiyiik 6neme sahiptir.
lyi bir yonetici, calisanlarin is tatminini artirir, motivasyonlarini yiikseltir ve onlarin islerine
olan baghligim gii¢clendirir. Bu da sirketin genel performansini ve basarisin1 olumlu yonde
etkiler. Dolayisiyla, is tatmini ve yOnetici destegi arasindaki bu iliski, sirketlerin rekabet

gliciinii artirmak icin dikkate alinmasi gereken 6nemli bir faktoérdiir.
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3.8. Is Tatminsizliginin Sonuglan

Is tatmini, bireylerin hem is hem de is dis1 yasamlar1 acisindan énemli bir faktér olarak
degerlendirilmektedir ve modern yénetim anlayisinin temel unsurlarindan biridiris tatminiyle
ilgili olumlu bir tutum gelistiren birey, bu olumlu yaklasimini is disindaki yasaminda da devam
ettirme egilimindedir. Tatminsiz ¢alisanlar ise isleriyle ilgili olmayan faaliyetlerde de mutlu
olma egiliminde degillerdir. Ise yonelik olumlu bir tutum gelistirmemek, is tatminsizligine
neden olabilir. Calisanlar ve isletme agisindan is tatmininin 6énemli sonuclara yol actig
bilinmektedir (Gavcar ve Topaloglu, 2008).

Bir ¢alisanin tatminsiz olmasi, onu isten ayrilmaya yonlendirebilecegi gibi tam tersi durumda,
daha yiiksek performans sergileyip tatminini artirmaya da yonlendirebilir. Tatminsizlik her
zaman tatminin tam karsiti olmayabilir. Tatminsizligin, tatmin yaratan olaylarin tam zitti
kosullan gerektirdigi durumlar olabilir. Ancak tatminsizligi gidermek her zaman tatmin
yaratmak anlamina gelmemelidir. Is tatminsizligi, calisanlarin islerine odaklanma kayb;,

motivasyon eksikligi ve isten zevk alamama durumlari olarak tanimlanabilir (Silah, 2001).

Is tatminin 6nemine daha énceki béliimlerde degindik. Bu béliimde ise is tatminsizliginin birey
ve Orgiit agisindan ne gibi sonuglar dogurabilecegini ele alacagiz. Is tatminsizligi, calisanlarda
sikayetlerle baslarken, performans diisiikliigii, ise devamsizlik ve sonucta isi birakma veya is
degistirme gibi érgiit acisindan énemli sonuclarla son bulmaktadir. Orgiitlerin bu istenmeyen
durumlarla karsilasmamalar1 icin calisanlarinin tatminine biiyiilk 6nem vermeleri bir
zorunluluk olarak kendini goésterir. Is tatminsizliginin birey acisindan sonuglarina
baktigimizda; engellenme, hayal kirikligi, gerilim (stres), ve gerilim tepkileri, kisilik
bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar gibi tedavi gerektiren sonuclar dogurabilmektedir. Is
tatminsizliginin orgiit acgisindan sonuglarina baktigimizda ise; diisiik is performansi,
devamsizlik, is giicii devri, ise ilgisizlik, is kazalari, ¢atismalar, olumsuz is¢i-isveren iliskileri
gibi orgiit agisindan maddi ve manevi zararlara yol acabilecek sonuglar ortaya ¢ikmaktadir
(Kok, 2006).

Kisilerin islerini birakma nedenleri g¢esitli olmasina ragmen, is tatmininin temel bir etken
oldugu gozlemlenmektedir. Carrell, is tatmini ile memnuniyet arasindaki iliskiyi vurgulayarak,
memnuniyetin egitim, devamsizlik ve isten ayrilma gibi faktorlerle 6nemli bir baglanti icinde
oldugunu belirtmistir. Dal ise para disinda ¢alisanlar1 mutlu eden ve mevcut pozisyonlarinda
kalmalarini saglayan tek etkenin olmadiginy, is tatmininin yani sira hayat dengesini ve yasam
kalitesini dengeleme yetenegi gibi diger faktorlerin de ¢alismada 6nemli oldugunu o6ne
sturmiistir (Yu, 2009).
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3.9. is Tatminini Artrmanin Yollar

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin is tatminini artirici bir rol oynamaktadir ¢tinkti
insan odakl bir yonetim anlayisin1 benimsemektedir. Yonetici-calisan iliskileri, 6diil sistemi,
calisanlarin egitimi, liderlik davranislari, is ortami ve maas gibi temel faktorler, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan 6nem arz etmektedir ve bu faktorlerin etkili yonetimi,

calisanlarin tatmin diizeyini olumlu bir sekilde etkilemektedir (Tikici ve Akdemir, 2002).

Isyerinde performans sergileyen c¢alisanlara gosterilen ilgi énemlidir. Genellikle 6rgiitler,
diisiik performans gosteren ¢alisanlarla ugrasirken yiiksek performans gosteren calisanlar goz
ardi edilebilmektedir. Yiiksek verimlilik gosteren is gorevlileri tesvik edilmeli ve islerine karsi
daha fazla motive edilmelidirler (Karaman ve Aylan, 2012).

Mantikli ve etkili bir yonetim anlayisiyla birlikte, is tatmini dogal olarak ortaya ¢ikabilir. Is
doyumunu artirmak i¢in en etkili yontemlerden biri, isin zihinsel yontint gelistirmektir, ¢linki
bu, isin 6zglin yonlerini artirabilir. Bu hedefe ulasmak i¢in takip edilebilecek ii¢ yontem
bulunmaktadir (Unal, 2003):

1. Goérev Rotasyonu: [s rotasyonu, temelde monotonlugu azaltmak, is yerindeki enerjiyi ve
motivasyonu artirmak amaciyla c¢alisanlar1 farkli gorevlerde doniisiimlii olarak
calistirmak ve bireylere ¢esitli beceriler ve is esnekligi kazandirmak icin uygulanan bir
yontemdir.

2. Gorev Genisletme: Bu yontem, yatay genisleme olarak da bilinir ve benzer zorluktaki
gorevleri ekleyerek ise cesitlilik katmay1 ve monotonlugu azaltmay1 hedefler. Gérev

sayisini artirarak is genisletilir.

3. Gorev Zenginlestirme: Dikey genisleme olarak adlandirilan bu yéntem, ¢alisanlara daha
fazla sorumluluk, 6zgiirliik ve isleri i¢cin problem ¢6zme yetkisi vererek, islerini daha

anlaml hale getirmeyi amaglar.
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4. BOLUM

MATERYAL VE YONTEM

Bu calismada, Corum ilinde gérev yapan beden egitimi ve spor 6gretmenlerinden arastirma
amaci dogrultusunda hazirlanan anket formu aracilifiyla elde edilen verilerin incelendigi
kapsamli bir arastirma sunulmaktadir. Arastirmanin temel amaci, beden egitimi ve spor
O6gretmenlerinin cesitli demografik ve mesleki 6zelliklerine iliskin verileri toplamak ve bu

verileri analiz ederek 6gretmenlerin mesleki deneyimlerini ve algilarini daha iyi anlamaktir.

Bu boliimde, oncelikle arastirmanin onemi, amaci ve Kkapsami detayli bir sekilde ele
alinmaktadir. Arastirmanin 6nemi, beden egitimi ve spor oOgretmenlerinin mesleki
memnuniyetlerini, algiladiklar1 yonetici destegini ve diger ilgili degiskenleri anlamanin, egitim
politikalarinin gelistirilmesi ve 6gretmenlerin mesleki gelisimlerinin desteklenmesi agisindan

kritik olduguna vurgu yapilarak agiklanmaktadir.

Arastirmanin amaci, Corum ilindeki beden egitimi ve spor Ogretmenlerinin mesleki
deneyimlerine iliskin veri toplamak ve bu veriler 1si8inda 6gretmenlerin karsilastiklar
zorluklar, memnuniyet diizeyleri ve yonetici destegine yonelik algilarini belirlemektir. Bu
kapsamda, arastirmanin sinirlar1 ve kisitlar1 da agiklanmakta olup, 6érneklem se¢imi, veri

toplama siireci ve analiz yontemleri gibi metodolojik unsurlar detaylandirilmaktadir.

Boliimiin sonunda, arastirma sonucunda elde edilen bulgularin analizi ve bu bulgularin
degerlendirilmesi yer almaktadir. Bulgular, istatistiksel analizler 1s1ginda yorumlanarak,
O0gretmenlerin mesleki memnuniyetleri, algiladiklar1 yonetici destegi ve diger o6nemli
degiskenler arasindaki iliskiler tartisiimaktadir. Bu analizler, arastirmanin genel gecerliligini

ve glivenilirligini pekistiren kanitlar sunmaktadir.

4.1. Arastirmanim Modeli

Bu calisma, nicel aragstirma ydntemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma, genis bir
kitleyi temsil eden evren hakkinda genel bir fikir elde edebilmek amaciyla, evrenin tamami ya
da ondan secilen bir 6rneklem iizerinde tarama isleminin gerceklestirildigi genel tarama
modeli (survey model) kullanilarak yiiriitilmiistiir. Bu model, belirli bir zamanda genis bir
popiilasyondan veri toplamak ve bu verileri analiz ederek genel egilimler ve Oriintiiler

hakkinda bilgi edinmek icin tercih edilmistir.

Orneklem belirleme yontemi olarak ise kolayda érnekleme (convenience sampling) yéntemi
kullanilmistir. Kolayda ornekleme, arastirmacinin ulasabilecegi ve katilim saglamaya istekli

olan bireylerden olusan bir 6rneklem se¢me yontemidir. Bu yontem, zaman ve kaynak
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kisitlamalari gibi pratik sebeplerle tercih edilmis olup, arastirmanin belirli bir grup lizerinde

hizli ve etkili bir sekilde yliriitiilmesine olanak tanimistir.

Arastirmanin metodolojik yapisi, elde edilen verilerin genellestirilebilirligini ve glivenilirligini
artirmak amaciyla titizlikle planlanmis ve uygulanmistir. Veri toplama siirecinde, katilimcilarin
gonilli katilimi tesvik edilmis, anonimlik ve gizlilik ilkelerine uyulmus ve etik kurallar
dogrultusunda hareket edilmistir. Bu sayede, arastirmanin bilimsel dogrulugu ve gecerliligi

temin edilmistir.

4.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmamizin evrenini, Corum ili dahilinde Milli Egitim Bakanlig1'na bagh ilk ve ortaégretim
kurumlarinda gorev yapan toplam 210 (+/- 10) beden egitimi ve spor Ogretmeni
olusturmaktadir. Bu kapsamda, Corum ilindeki tiim beden egitimi ve spor 6gretmenlerine
Olcek formlarimiz ulastirillmis ve katilimlari talep edilmistir. Arastirmamiza, goniilliiliikk

esasina dayali olarak toplam 178 beden egitimi ve spor 6gretmeni katilmistir.

Katilimcilarin seciminde, belirlenen evrenin tamamina ulasilmasi hedeflenmis ve bu
dogrultuda miimkiin olan en yiiksek katilim oraninin saglanmasi amaglanmistir. Veri toplama
surecinde, 6gretmenlere arastirmanin amaci, 6nemi ve katkilar1 detayl bir sekilde aciklanmis;
gonilli katilmin tegvik edilmesi i¢in gerekli bilgilendirme yapilmistir. Ayrica, katilimcilarin
gizliligi garanti altina alinmis, etik kurallar cercevesinde hareket edilmistir. Arastirmaya
katilan 6gretmenlerin demografik bilgileri, mesleki deneyimleri ve calisma siireleri gibi
degiskenler dikkate alinarak veri analizi gergeklestirilmistir. Bu yontem, arastirmanin
bulgularinin genellestirilebilirligini artirmak ve elde edilen sonuglarin dogrulugunu temin
etmek amaciyla tercih edilmistir. Katilim oraninin yiiksek olmasi, ¢alismanin giivenirligi ve

gecerliligi acisindan 6nemli bir avantaj saglamaktadir.

4.3.Veri Toplama Araglan

Bu arastirmada, veri toplama araci olarak, aragtirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi
formunun yani sira, katilimcilarin algiladiklar1 yonetici destegi diizeylerini 6lgmek amaciyla
Algilanan Yénetici Destegi Olcegi Anket Formu ve is tatmini diizeylerini belirlemek icin s
Tatmini Olgegi Anket Formu kullanilmistir. Kisisel bilgi formu, katihmcilarin demografik
ozellikleri hakkinda bilgi toplamak iizere tasarlanmistir. Algilanan Yénetici Destegi Olgegi,
calisanlarin yoneticilerinden aldiklar1 destegi algilama derecelerini 6l¢gmek icin kullanilmakta
olup, literatiirde gecerlilik ve giivenilirligi kanitlanmis bir o6lcektir. Is Tatmini Olcegi ise,
calisanlarin islerinden ne derece memnun olduklarini belirlemek amaciyla uygulanmaktadir.
Bu o6l¢eklerin kullanimi, calismanin giivenilirligini ve gecerliligini artirmay1 amaglamaktadir.

Veri toplama siirecinde, katilimcilarin goniillii katilimi ve anonimligi saglanmis, etik kurallara

61



uygun hareket edilmistir. Bu yontemler, elde edilen verilerin bilimsel dogrulugunu ve

arastirmanin genel gecerliligini temin etmek icin kritik dneme sahiptir.

4.3.1. Kisisel bilgi formu

Orneklemi olusturan Gorum ili dahilinde Milli Egitim Bakanligi'na bagh ilk ve ortadgretim
kurumlarinda goérev yapan beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin demografik bilgilerini tespit
edebilmek amaciyla, 6zel olarak hazirlanmis bir kisisel bilgi formu kullanilmistir (Ek-1). Bu
form, arastirmaci tarafindan calismanin amag ve gereksinimlerine uygun olarak gelistirilmis

ve veri toplama stlirecinde uygulanmstir.

Kisisel bilgi formu, katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, mesleki deneyim, gorev
yaptiklar1 okul tiiri ve benzeri demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular
icermektedir. Formun gelistirilme stirecinde, gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilarak
formun bilimsel nitelikleri dogrulanmis ve veri toplama siirecinde saglikli bilgi elde edilmesi

amaclanmistir.

Bu formun kullanimi, ¢alismanin demografik degiskenler agisindan zengin bir veri seti
olusturmasini saglamis, bu sayede arastirma bulgularinin analizinde ve yorumlanmasinda
onemli katkilar sunmustur. Katilimcilardan elde edilen demografik veriler, arastirmanin ana
degiskenleriyle iliskilendirilerek kapsamli bir analiz yapilmasina olanak tanimistir. Bu
yontemin kullanilmasi, arastirmanin genel gecerliligini ve giivenilirligini artirmis, elde edilen

sonuglarin daha genis kitlelere genellenebilirligini saglamistir.

4.3.2. Algilanan yonetici destegi dlcegi

Bu arastirmada, beden egitimi Ogretmenlerinin algiladiklar1 yonetici destegini 6lgmek
amaciyla Goktepe (2017) tarafindan Eisenberg'in (1986) gelistirdigi 6lgegin giincellenmesiyle
olusturulan ve gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilmis olan "Algilanan Yonetici Destegi
Olgegi" kullanilmistir (Ek-2). Algilanan yénetici destegi, kesifsel faktor analizi sonucunda iki
boyutlu ve yedi ifadeli bir yapiya déniistiirilmistiir. Olcegin yapisal gegerliligi dogrulayici
faktor analizi ile degerlendirilmis ve bu analizler neticesinde 06lgegin yapisal gecerliligi
dogrulanarak nihai formu elde edilmistir. Olgegin iki boyutu, ifadelerin iceriklerine dayanarak
somut ve soyut destek olarak tanimlanmustir. ilk dért soru somut destegi, sonraki ii¢ soru ise
soyut destegi 6lcmektedir. Katihmcilar, 6l¢egi 1'den 5'e kadar derecelendirilen bir Likert tipi
skala lizerinde degerlendirerek ifadeye ne derece katildiklarini belirtmislerdir. Gegerlik ve
giivenirlik analizleri sonucunda 6lgegin genel Cronbach Alpha katsayisi 0.938, somut destek
boyutu i¢in 0.836 ve soyut destek boyutu icin 0.959 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, 6lcegin

yuksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.
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4.3.3. Is tatmini oél¢egi

Bu arastirmada, drneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin is tatmin diizeylerini belirlemek
amaciyla, Basol ve Comlekci (2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis ve gecerlik-giivenirlik
calismalar1 yapilmis olan Is Tatmini Olgegi kullanilmistir (Ek-3). Is tatminini élgmek icin
kullanilan bu 6lgek, orijinal olarak Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilmis ve daha
sonra Judge ve arkadaslar1 (1998) tarafindan kisaltilmistir. Olcek, 253 katilima iizerinde
yapilan analizler sonucunda bes maddeden ve tek faktérden olusmaktadir. Katilimcilar, 1
(Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katiliyorum) arasinda derecelendirilen Likert tipi

bir 6l¢ek kullanarak maddelere verdikleri yanitlarla is tatmin diizeylerini belirtmislerdir.

Olgegin gecerlik ve giivenirlik analizleri, yiiksek diizeyde giivenilir ve gecerli bir 6lcme araci
oldugunu gostermektedir. Dogrulayici faktér analizi sonuglarina gore, Olgegin Ki-
kare/serbestlik degeri 2.00, RMSEA degeri 0.06, NFI 0.99, NNFI 0.99, CF1 0.99, GFI 0.98 ve AGFI
0.95 olarak hesaplanmistir. Ayrica, 6lcegin i¢sel tutarlilik katsayis1 (Cronbach's Alpha) 0.929
olarak bulunmus, bu da 6l¢egin yiiksek bir glivenirlige sahip oldugunu géstermektedir. Madde-
toplam korelasyonlar1 ise 0.756 ile 0.886 arasinda degismekte olup, bu durum 6lgek
maddelerinin ayirt edici glicliniin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgular, Basol ve
Comlekci'nin (2020) is tatmini 6l¢ceginin saglam bir psikometrik temele sahip oldugunu ve is

tatmini degerlendirmelerinde giivenle kullanilabilecegini gostermektedir.

4.4.Etik Beyan

Arastirmamin gergeklestirilebilmesi igin gereken etik kurul izni, Hitit Universitesi Girisimsel
Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’'ndan 03.01.2023 tarihinde ve 2022-28 sayili karar ile

alinmistir.

4.5. Verilerin Analizi

Toplanan veriler, SPSS 22 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Veri setinin
normalite diizeyinin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢arpiklik ve basiklik analizi sonu¢larinin
+/-2 arasinda oldugu ve veri setinin normal dagilim gosterdigi saptanmistir (George ve
Mallery, 2003). Olgeklerin giivenirlik diizeyini belirlemek amaciyla uygulanan testte
Crohnbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 0,70 tlzerinde oldugu belirlenmistir. Bu analizler
sonrasinda demografik degiskenlere ait iliskiler icin bagimsiz 6rneklem t-testi ile hipotezlerin
test edilmesi amaciyla korelasyon ve regresyon testleri uygulanmistir. Tiim istatistiksel

analizler %95 giliven araliginda ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde gerceklestirilmistir.
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5. BOLUM

BULGULAR

Bu boéliimde, arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizleri sonucunda elde edilen
bulgular ayrintih bir sekilde sunulmaktadir. Oncelikle, calismada yer alan katilimcilarin
demografik 6zellikleri tanimlanmis ve bu 6zelliklerin dagilimi detaylandirilmistir. Daha sonra,
ana degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler verilmis olup, bu istatistikler verilerin merkezi
egilim ve dagilim olciimlerini icermektedir. Ardindan, arastirma hipotezlerine yonelik
gerceklestirilen istatistiksel analizlerin sonuclari tartisiilmaktadir. Bu analizler, parametrik ve
non-parametrik testler, korelasyon analizleri ve regresyon modelleri gibi ¢esitli istatistiksel
teknikleri kapsamakta ve hipotezlerin test edilmesi suretiyle elde edilen bulgularin sistematik
bir sekilde sunulmasini saglamaktadir. Elde edilen bulgular, literatiirdeki mevcut calismalarla
karsilastirilarak, arastirma sorularina yanit aranmakta ve bu bulgularin teorik ve pratik
anlamlar tartisilmaktadir. Bu kapsamda, ¢alismanin amaci dogrultusunda 6nemli ¢ikarimlar

yapilmaktadir.

Arastirmada kullanilan 6lgekler, 68retmenlerin algiladiklar1 yonetici destegi ve is tatmini
diizeylerini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Bu kapsamda iki farklh 6lcek kullanilmistir:
Algilanan Yénetici Destegi Olcegi: Bu olcek, 7 maddeden olusmakta olup, katthmcilar 1
(Kesinlikle katilmiyorum), 2 (Katilmiyorum), 3 (Kararsizim), 4 (Katiliyorum) ve 5 (Kesinlikle
katiliyorum) seklinde derecelendirilmis Likert tipi bir skala kullanarak maddelere verdikleri
yamitlarla algiladiklar1 yonetici destegi diizeylerini belirtmiglerdir. is Tatmini Olgegi: Bu 6lcek,
5 maddeden olusmakta olup, katilimcilar yine 1 (Kesinlikle katilmiyorum), 2 (Katilmiyorum),
3 (Kararsizim), 4 (Katiliyorum) ve 5 (Kesinlikle katiliyorum) seklinde derecelendirilmis Likert
tipi bir skala kullanarak is tatmin dulzeylerini belirtmislerdir. Her iki olgek icin de
degerlendirme araliklari, katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalama puanlarina goére
belirlenmistir. Bu sekilde, elde edilen veriler, 6gretmenlerin algiladiklar1 yonetici destegi ve is

tatmini diizeylerinin istatistiksel analizleri icin kullanilmistir.

Tablo 5.1. 5'li Likert 6lcegi aritmetik ortalama degerlendirme araligi

No Yénetici Destegi Olcegi  is Tatmini Olcegi

1 [1,00-1,80] Kesinlikle katilmiyorum Kesinlikle katilmiyorum
2 [1,81-2,60] Katilmiyorum Katilmiyorum

3 [2,61-3,40] Kararsizim Kararsizim

4 [3,41-4,20] Katihyorum Katiliyorum

5 [4,21-5,00] Kesinlikle katiliyorum Kesinlikle katiliyorum
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Tablo 5.2. Algilanan yonetici destegi ve is tatmini 6lgek puani merkezi egilim istatistikleri

) § § g g o E @
| £ FE § £ 2.8
. ifadeler (N= 178) Ez £z E & ESES=
5 5 3 * 2 %20
1 Yéneticim, isimi iyi bir sekilde yapmam igin gerekli
olan her tiirlii ekipmani tedarik etmek igin iist 16 15 43 51 53 3,61
yonetime taleplerimi iletir.
2 Yéneticim, isimi daha iyi yapabilmem igin
getirdigim e.klpman (el.( I',SgUCl'I, l'JllgIS('zlyar.pro'g. . 10 20 30 48 70 383
Calisma saati, ortami gibi) gelistirme dnerilerimi
dikkate alir.
3 Yéneticim, gérevlerimi yerine getirmemi
kolaylastiracak isletme kaynaklarint kullanmam 10 24 35 47 62 3,71
icin imkan saglar.
4 Yéneticim, gelzstlrdzgzrfl prOJeIerjpln fon ayirir ve 29 2 40 46 44 336
kullanma imkani saglar.
5 Yéneticim, kendi performansimi analiz etmemde
20 24 49 45 40 3,34
bana yardimci olur.
6 Yéneticim, isletmeyi/departmani/birimi temsil
etmem icin toplanti/konferans/seminerde beni 11 13 43 47 64 3,78
gorevlendirir.
7 Yéneticim, basarilarim ile gurur duyar. 12 17 27 48 74 3,87
Algilanan ydnetici destegi 6l¢cegi ortalamasi 3,64
Isimi severek yaparim. 4 1 7 32 134 3,63
Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 2 6 23 55 92 3,28
10 Mevcut isimden memnunum. 2 4 18 37 117 3,47
11 Isimi keyifli buluyorum. 2 0 9 41 126 3,62
12 Is yerinde zaman iyi gegiyor. 2 5 22 48 101 3,35
is tatmini 6lcegi ortalamasi 3,47

Tablo 5.2'nin incelenmesi sonucunda, beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin algiladiklari
yonetici destegi ve is tatmini puan ortalamalarinin yiiksek giiven diizeyinde oldugu
belirlenmistir. Bu bulgular, 6gretmenlerin genel olarak yoneticilerinden aldiklar: destegi ve is
tatminlerini yiiksek diizeyde algiladiklarini gostermektedir. Istatistiksel analizler,
O0gretmenlerin hem yonetici destegi hem de is tatmini konusunda olumlu degerlendirmelere
sahip olduklarini ortaya koymakta, bu da okul yénetiminin 6gretmenlerin motivasyonu ve is

memnuniyeti tizerindeki olumlu etkisini vurgulamaktadir.
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5.1. Giivenirlik Testi Sonuclari

Arastirmanin amacina uygun olarak gelistirilen hipotezlerin test edilmeden 6nce, verilerin
giivenilirlik ve gecerlilik acisindan degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, arastirma
hipotezlerinin test edilmesine gecilmeden dnce giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir.
Olgeklerin giivenilirlikleri, icsel tutarhlik yéntemi ile belirlenmistir. i¢csel tutarlihigin bir
gostergesi olan "alfa katsayisi," olceklerin giivenilirligini degerlendirmek icin en yaygin
kullanilan yontem olup, 0 ile 1 arasinda deger almaktadir. Arastirmada kullanilan 6l¢ceklerin
giivenilirligini saglamak amaciyla, alfa katsayisinin 0.70 veya iizerinde olmasi gerekmektedir
(Hair ve digerleri, 1998). Bu baglamda, calismada yer alan dl¢eklerin giivenilirlik analizleri

yapilmis ve elde edilen alfa katsayilarinin kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.3. Kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analizleri

Yoénetici Yonetici Destegi  Yonetici Destegi
Destegi Somut Boyut Soyut Boyut is Tatmini
Cronbach Alfa ,935 ,934 ,827 ,894

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda arastirmada kullanilan 6él¢eklerin Cronbach's Alpha i¢
tutarlik kat sayisi yonetici destegi 6lcegi icin ,935; yonetici destegi somut boyutu icin ,934;
yOnetici destegi soyut boyutu icin ,827 ve is tatmini 6lgegi icin ,894 olarak olciilmistiir ve
yiksek diizeyde tutarhidir. Bu degerler, i¢ tutarlilik oraninin giivenilir kabul edilmesi i¢in
gerekli olan 0,70 sinirim1 astigini gostermektedir. Sonuglar, elde edilen verilerin analiz icin

glvenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

5.2. Katihmalarm Demografik Ozellikleri

Tablo 5.4. Katilimcilarin demografik bilgilerine gore frekans (f) ve ytlizdelik (%) degerleri

N=178 Degiskenler f %
Cinsiyet Kadin 110 61,8
Erkek 68 38,2
Mezun Olunan Alan Beden Egitimi Ogretmenligi 130 73
Antrenorliik, Spor Yon., Rekreasyon, Yan Dal 48 27
22-29 30 16,9
Yas 30-39 70 39,3
40+ 78 43,8
Medeni Durum Evli 124 69,7
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Bekar 54 30,3

Okul Tiira Ortaokul 94 52,8
Lise 84 47,2
Calistig1 Konum il 85 47,8
llice 93 52,2
Okula Ait Spor Salonu Evet 83 46,6
Bulunuyor mu? Hayir 95 53,4
1-5 39 21,9
6-10 41 23
Meslek Yili 11-15 38 21,3
16-20 28 15,7
21+ 32 18

Tablo incelendiginde g¢alismamizdaki katilimcilarin demografik 6zellikleri %61,8’i kadin,
%38,2’'u erkeklerden olusmaktadir. Katihmcilarin %73’ Beden Egitimi Ogretmenligi
alanindan mezun iken, %27’si ise Antrenorliik, Spor Yon., Rekreasyon, Yan Dal mezunudur.
Katilmcllarin %16,9'u 22-29 yas, %39,3’0 30-39 yas, %43,8’i 40 yas ve lzeri yastadir.
Katilmcllarin %69,7'i evli, %30,3'ii bekardir. Katiimcilarin %52,8’i ortaokulda goérev
yaparken, %47,2’si lise de gérev yapmaktadir. Katilimcilarin %52,2’si ilcede gorev yaparken, il
merkezinde gorev yapan katilimcilarin orani ise %47,8’dir. Katilimcilarin %46,6’sinin
okulunda spor salonu bulunurken, okulunda spor salonu bulunmayan katilimcilar ise %53,4’li
olusturmaktadir. Katilimcilarin ¢alistigi meslek yilina baktigimizda ise %21,9’u 1-5 y1l, %23’
6-10 y1l, %21,3'1 11-15 y1l, %15,7’si 16-20 y1l, %181 ise 20 y1l ve daha lizeri yildir mesleginde
calisan katilimcilardan olusmaktadir.

5.3. Degiskenlere iliskin Tanimlayic istatistikler

Tanimlayic1 istatistikler, bir degiskenin siklik ve oransal dagilimi, birikimli dagilimy,
ortalamasi, standart sapmasi, varyansi, degisim katsayisi, ¢carpikligi ve basikligi gibi temel
ozelliklerini igerir. Bu kavramlar, degiskenlerin yapisini ve 0zelliklerini betimlemeye
odaklanan tanimlayici istatistikler kategorisine girer. Tanimlayici analizler, verilerin temel
karakteristiklerini 6zetler ve ileri diizey analizler gerceklestirmeden 6nce verilerin genel
yapisinl anlamamiza yardimci olur. Bu nedenle, tanimlayici istatistikler, arastirmanin
baslangi¢ asamasinda verilerin temel 6zelliklerini belirlemek ve verilerin dagilimi hakkinda

genel bir fikir edinmek icin kullanilir.
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5.3.1. Ol¢eklere iliskin tanimlayia istatistik veriler

Bu boliimde, arastirmada kullanilan olceklerdeki ifadeler i¢in ortalama, standart sapma,
varyans, carpiklik ve basiklik gibi tanimlayici istatistikler incelenerek, gézlem degerlerinin

normal dagilim varsayimlarini ne 6l¢iide karsiladigi degerlendirilecektir.

Tablo 5.5. Olceklere iliskin tanimlayici istatistikler

Madde No Ortalama Standart Varyans Carpiklik Basiklik
AYD-1 3,61 1,24 1,548 -,647 -479
AYD-2 3,83 1,22 1,497 -,796 -410
AYD-3 3,71 1,23 1,516 -,612 -,692
AYD-4 3,36 1,32 1,768 -,364 -1,000
AYD-5 3,34 1,27 1,628 -,337 -,865
AYD-6 3,78 1,18 1,412 -, 743 -,263
AYD-7 3,87 1,24 1,548 -,909 -,225
iT-1 3,63 ,68 ,617 -391 - 794
iT-2 3,28 ,79 ,804 -,556 -,608
iT-3 3,47 ,75 ,725 -,180 -1,182
iT-4 3,62 ,58 473 -,227 -,790
iT-5 3,35 ,78 ,784 -, 743 -,490

AYD= Algilanan Yonetici Destegi, IT: Is Tatmini

Algilanan yonetici destegi ifadelerine verilen yanitlarin ortalama degerlerinin 3,34 ile 3,87
arasinda degistigi goriilmektedir. Standart sapma degerleri ise 1,18 ile 1,32 arasinda
degismektedir. s tatmini ifadelerine verilen yanitlarin ortalama degerleri 3,28 ile 3,63
arasinda olup, standart sapma degerleri 0,58 ile 0,79 aralifinda degismektedir. Tabloda,

ifadelerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin normalite varsayimini karsiladig: goriilmektedir.

5.4. Arastirmaya Katilan Bireylerin T-testleri

Tablo 5.6. Medeni duruma iliskin T-test sonuglari

Medeni Std.
Durum N Ortalama Sapma t df p
Evli 124 3,70 1,07 1,214 176
Yonetici Destegi ,944
Bekar 54 3,51 1,03 1,236 105,104
Yonetici Destegi Evli 124 3,69 1,16 ,764 176 083
Somut Boyut Bekar 54 3,47 1,11 , 770 102,749
Yonetici Destegi Evli 124 3,70 1,07 1,082 176 034
Soyut Boyut Bekar 54 3,57 1,05 1,098 104,399
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Evli 124 4,53 ,57 1,722 176

Is Tatmini
Bekar 54 4,34 ,89 1,462 73,084

,022*

*p<0,05

Tablo incelendiginde 6gretmenlerin medeni durumuna gore, algilanan yonetici destegi ve alt
boyutlarinda anlamlh bir farkliik bulunmamaktadir. Ogretmenlerin is tatmini diizeylerinin
medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir (p=,022*<,05). Evli
O0gretmenlerin is tatmini puan ortalamalar1 (t=1,72 [#=4,53), bekar 6gretmenlerin puan
ortalamalarina (t=1,46 B=4,34) gore, anlamh derecede yiiksektir. Is tatmini yéniinden, medeni
durum anlaml bir degiskendir.

Tablo 5.7. Calistig1 okul tiiriine iliskin T-test sonuclar1

Calistig1 Std.
L N Ortalama t df p
Okul Tiiri Sapma
. _. Ortaokul 94 3,64 1,08 ,192 176 ,074

Yonetici Destegi —

Lise 84 3,61 1,22 , 190 166,7
Yonetici Destegi Ortaokul 94 3,64 ,99 -234 176 ,180
Somut Boyut Lise 84 3,68 1,14 -,232 166
Yonetici Destegi Ortaokul 94 3,64 ,97 ,018 176 ,032%
Soyut Boyut Lise 84 3,64 1,15 ,018  163,7
. L. Ortaokul 94 4,54 ,54 1,508 176 ,006*
Is Tatmini

Lise 84 4,39 ,82 1,475 1411
*p<0,05

Tablo incelendiginde 6gretmenlerin calistig1 okul tiiriine gore, algilanan yonetici destegi ve
somut alt boyutunda anlaml bir farkliik bulunmamaktadir. Algilanan yonetici destegi soyut
boyutu arasinda anlaml bir fark vardir (p=,032*<,05). Ancak t degeri (t= ,018) diisiik
oldugundan bu farkin etkisi oldukga kiigiiktiir. Ogretmenlerin is tatmini diizeylerinin ¢alistigl
okul tiri degiskenine gore anlamh farkhiik gosterdigi goriilmektedir (p=,006*<,05).
Ortaokulda gorev yapan 6gretmenlerin is tatmini puan ortalamalar (t=1,50 B=4,54), lisede
gorev yapan Ogretmenlerin puan ortalamalarina (t=1,47 B=4,39) gore, anlamh derecede
yiiksektir. Is tatmini yoniinden, ¢ahistigi okul tiirii anlamh bir degiskendir. Bu sonuglar,
ozellikle is tatmini ve soyut yonetici destegi acisindan ortaokul ve lise 6gretmenleri arasinda
belirgin farkliliklar oldugunu gostermektedir.
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5.5. Algilanan Yénetici Destegi ile Is Tatminine iliskin Pearson Korelasyon iliskisi

Tablo 5.8. Algilanan yonetici destegi ile is tatminine iliskin pearson korelasyon iliskisi

1 la 1b 2
1. Algilanan Yonetici Destegi
1a. Algilanan Yonetici Destegi Somut
,966™ 1
Boyutu
1b. Algilanan Yonetici Destegi Soyut
,929™ ,803™ 1

Boyutu

2. Is Tatmini
,439™ ,429™ ,401™ 1

Tablo 8'de verilen pearson korelasyon analizine gére Algilanan Yonetici Destegi ile Is Tatmini
6lcegi arasinda pozitif yonde (r=,439; p<0,001) ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.
Algilanan Yonetici Destegi kendi icinde alt boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde korelasyon
goriilmektedir (Somut Boyut: r= ,966; Soyut Boyut: r= ,929; p<0,001). Algilanan Yonetici
Desteginin Somut Boyutu ile Is Tatmini 6lgegi arasinda pozitif yénde (r=,429; p<0,001) ve
anlamh bir iliski oldugu gériilmektedir. Algilanan Yonetici Desteginin Soyut Boyutu ile Is
Tatmini 6lcegi arasinda pozitif yonde (r= ,401; p<0,001) ve anlamhl bir iliski oldugu
goriilmektedir.

5.6. Algilanan Yonetici Destegi ve Boyutlarinin is tatminini Yordamasina iliskin Regresyon Analizi

Tablo 5.9. Algilanan y6netici desteginin is tatminini yordamasina iliskin regresyon analizi

Degisken B t p R R2 F p Sonug

Sabit ,638 1,358 ,176

Is Tatmini ,672 6,480 ,000 ,439 ,193 41,993 ,000 Kabul
p< 0,005

Analiz sonucalarina gore hipotezin anlaml ve gecerli oldugu belirlenmis (t 6,480 ve p=0,000),
Model i¢cin R degeri 0,439 ve Rz degeri 0,193 olarak hesaplanmistir. Analiz sonucuna gore
algilanan yoénetici desteginin is tatminine pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
gozlenmektedir.
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Tablo 5.10. Algilanan yonetici desteginin somut boyutunun is tatminini yordamasina iliskin

regresyon analizi

Degisken B t p R R2 F p Sonug

Sabit 442 ,863 ,389

Is Tatmini ;712 6,294 ,000 ,184 ,179 39,611 ,000 Kabul
p< 0,005

Algilanan yonetici desteginin somut boyutu ile is tatmini iliskisinin yordanmasina yonelik
yapilan regresyon analizi sonuglarina gére; modeli anlamlidir. Algilanan yonetici destegi somut
boyutunun is tatminine pozitif ydonde anlaml bir etkisinin oldugu gézlenmektedir.

Tablo 5.11. Algilanan Yénetici Desteginin Soyut Boyutunun [s tatminini yordamasina iliskin

regresyon analizi

Degisken B t p R R2 F p Sonug¢

Sabit ,898 1,865 ,064

is Tatmini ,619 5,815 ,000 ,161 ,156 33,816  ,000 Kabul
p< 0,005

Algilanan yonetici desteginin soyut boyutu ile is tatmini iliskisinin yordanmasina yonelik
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; modeli anlamlidir. Algilanan yonetici destegi soyut
boyutunun is tatminine pozitif ydonde anlaml bir etkisinin oldugu gézlenmektedir.
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6. BOLUM

TARTISMA

Bu boliimde, beden egitimi ve spor 6gretmenlerinde algilanan yonetici desteginin is tatminine
etkisini belirlemek amaciyla yiiriitiilen calismada elde edilen bulgular, diger arastirmalardan
elde edilen bulgular cercevesinde tartisilarak degerlendirilmistir ve yorumlanmaya

calisiimistir.

Algilanan yonetici destegi ve is tatmini arasindaki iliski, 6rgiitsel davranis ve insan kaynaklari
yonetimi alanlarinda yaygin olarak incelenen bir konudur. Algilanan yonetici desteg;,
yoneticilerin calisanlarina ne kadar deger verdigine ve refahlarini ne kadar énemsedigine dair
algilarini ifade ederken, is tatmini bireyin isine iliskin genel duygusal durumunu yansitir.
Sosyal Mibadele Teorisi'ne gore, calisanlar yoneticilerinden destek algiladiklarinda, daha
ylksek is tatmini gibi olumlu tutum ve davranislarla karsilik verirler (Cameron ve Freeman,
1991). Ayni sekilde, Orgiitsel Destek Teorisi de calisanlarin, kurumlarinin katkilarina ne élgiide
deger verdigine ve refahlarini ne 6l¢iide 6nemsedigine iliskin genel algilar olusturduklarini 6ne
siirer. Bu teorik cerceveler, algilanan yonetici destegi ile is tatmini arasinda tutarh ve pozitif
bir iliski oldugunu gosteren literatiirii destekler (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Yoneticilerini
destekleyici olarak algilayan calisanlarin daha yliksek diizeyde is tatmini yasama olasiligi daha
yuksektir. Bu iliski, duygusal destek, kaynak saglama, mesleki gelisim ve taninma gibi cesitli

mekanizmalar araciligiyla gii¢lenir.

Calismanin bulgulari, beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin algiladiklar: yonetici destegi ve is
tatmini arasindaki iliskiye dair 6nemli bilgiler sunmaktadir. Regresyon analizi sonugclarina
gore, is tatmini ve algilanan yonetici destegi arasinda pozitif ve anlamh bir iliski bulunmustur
(B =,619, t = 5,815, p < 0.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin is tatmin diizeylerinin arttikg¢a,
algiladiklar1 yonetici desteginin de arttigin1 géstermektedir. Tablo 3'te yer alan korelasyon
katsayisi (R =,161) ve determinasyon katsayis1 (R* =,156), is tatmininin algilanan yonetici
destegi lizerindeki etkisinin sinirh oldugunu ancak istatistiksel olarak anlaml oldugunu ortaya
koymaktadir. R* degerinin %15.6 olmas, is tatmininin algilanan yonetici destegi varyansinin
%15.6'sim1 agikladigin1 gostermektedir. Bu oran, is tatmininin algilanan yonetici destegi
tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu, ancak yonetici destegini etkileyen diger faktorlerin de
dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir. Algilanan yonetici destegi ve is tatmini arasindaki
iliskinin literatiirde yer alan bulgularla biiyiik 6l¢ciide uyumlu oldugu goriilmektedir. Algilanan
yOnetici desteginin is tatmini lizerinde anlaml bir etkisi oldugu, cesitli calismalarda benzer
sekilde rapor edilmistir. Yapilan bu calismalara baktigimizda; Lambert ve Hogan (2009)
yonetici desteginin calisanlarin is tatminini ve 6rglite olan baghligini artirmada kritik bir rol
oynadigini vurgulamislardir. Benzer sekilde, Tett ve Meyer (1993) yoneticilerden alinan
destegin is tatmini ve performans tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu belirtmislerdir. Rhoades

ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan kapsamli derleme, ¢ok sayida calismadan elde edilen
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bulgular1 sentezleyerek, yoneticilerden algilanan destegin is tatminini dnemli Olgiide
artirdigini vurgulamistir. Yoneticilerinden daha yiiksek destek algilayan c¢alisanlar genellikle
islerinden daha fazla tatmin olmaktadir. Kottke ve Sharafinski (1988) yaptiklari calismada,
algilanan yonetici destegini 6l¢cmek icin dlcekler gelistirmis ve algilanan yonetici destegi ile is
tatmini arasinda anlamli bir pozitif iliski bulmustur. Eisenberger ve arkadaslar1 (2001)
tarafindan yapilan calismada, yoneticilerinden ytliksek diizeyde destek algilayan calisanlarin

daha ytiksek diizeyde is tatmini ve orgiitsel baghlikla karsilik verdiklerini vurgulamistir.

Egitim sektoriinde yonetici desteginin énemi, literatiirde genis bir yer tutmaktadir. Ozellikle
egitim kurumlarinda yoneticilerin 6gretmenlere sagladigi destek, 6gretmenlerin mesleki
tatmini ve performans: iizerinde belirleyici bir faktérdiir. Ornegin, Griffith (2004), okul
yoneticilerinin o6gretmenlere sagladig1 destegin O6gretmenlerin mesleki gelisimini ve is
tatminini artirdigini belirtmistir. Bizim yaptigimiz ¢alismanin bulgular1 da, benzer sekilde,
yOnetici desteginin 6gretmenlerin is tatminini artirmada 6nemli oldugunu gostermektedir.
Ozellikle beden egitimi 6gretmenleri arasinda, algilanan yonetici destegi is tatminini énemli
Olciide etkileyen bir faktordiir (Dinham ve Scott, 1998). Yoneticilerinden duygusal destek,
kaynak saglama, mesleki gelisim ve taninma gibi destekler alan beden egitimi 6gretmenleri,
islerinde daha yiiksek tatmin ve performans sergilemektedirler (House, 1981). Bu bulgular,
algilanan yonetici desteginin is tatmini tizerindeki etkisinin teorik olarak gii¢lii bir sekilde
destekledigini gostermektedir. Tiirkiye'de yapilan arastirmalarda yoOnetici desteginin is
tatmini tGzerindeki etkisi sik¢a vurgulanmaktadir. Tiirkiye'deki egitim kurumlarinda ydnetici
desteginin O0gretmenlerin is tatmini ve motivasyonu iizerinde olumlu etkileri oldugunu
belirtmistir (Ozgan, 2006). Yaptigimiz ¢alismanin bulgulari, Ozgan (2006) tarafindan yapilan
calismayla uyumlu olup, yonetici desteginin 6gretmenlerin is tatminini artirmada énemli bir

rol oynadigini ortaya koymaktadir.

Beden egitimi 68retmenleri arasindaki is tatmini, egitim psikolojisi ve 6gretmen egitimi
alanindaki cesitli ¢alismalarin odak noktasi olmustur. Bu ¢alismalar, is tatminini etkileyen
faktorleri ve bunun beden egitimi 6gretmenlerinin ise devamlilifi, motivasyonu ve genel
performansi tUzerindeki etkilerini incelemektedir (Weiss ve Cropanzano, 1996). Herzberg'in
cift faktér kurami ve Oz belirleme kurami (Deci ve Ryan, 1985) gibi kuramsal ¢erceveler, is
tatminini anlamada o6nemli ac¢iklamalar sunar. Herzberg'in kurami, is tatminini hijyen
faktorleri (6rnegin maas, calisma kosullari) ve motivasyon faktorleri (6rnegin taninma, basari)
olarak ikiye ayirir. Bu cerceve, beden egitimi 6gretmenleri de dahil olmak iizere cesitli
mesleklerde is memnuniyetini anlamak icin uygulanmistir. Oz belirleme kuram ise ézerklik,
yeterlilik ve iliskiselligin i¢sel motivasyon ve is tatminini tesvik etmedeki 6nemini vurgular. Bu
psikolojik ihtiyaglar, beden egitimi 6gretmenlerinin is tatminlerini 6nemli 6lciide etkileyebilir.
Idari destek, mesleki gelisim, is-yasam dengesi, meslektas destegi ve taninma gibi faktorler,
beden egitimi 6gretmenlerinin is tatminini belirleyen baslica unsurlar arasinda yer alir
(Johnson ve Birkeland, 2003). Okul yoneticilerinin sagladig1 taninma, kaynaklar ve mesleki

gelisim firsatlari, 6gretmenlerin kendilerini degerli hissetmelerine ve mesleki becerilerini
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gelistirmelerine yardimci olarak is tatminini artirir (Richards ve Templin, 2012). Siirekli
mesleki gelisim firsatlari, 6gretmenlerin kendilerini daha yetkin hissetmelerine ve dolayisiyla
daha yiiksek is tatminine yol acar (Kulinna vd., 2003). Ayrica, 6gretmenlik ve kocluk gibi ikili
rolleri ydnetmek, is tatminini etkileyebilir (Richards ve Templin, 2012). Etkili zaman y6netimi
ve idari destek, bu tiir rol ¢atismalarini azaltarak 6gretmenlerin islerinden daha fazla tatmin
olmalarini saglar (Richards ve Templin, 2012). Meslektaslarla olumlu iligkiler ve isbirlikci bir
calisma ortami da is memnuniyetine 6nemli 6l¢lide katkida bulunur (MacPhail ve Tannehill,
2012). Yoneticiler ve meslektaslardan gelen diizenli takdir ve yapici geri bildirimler,
O0gretmenlerin moralini yiikselterek is tatminini artirir (Woods ve Weasmer, 2002). Literatiir,
beden egitimi 6gretmenleri arasindaki is tatmininin idari destek, mesleki gelisim, is-yasam
dengesi, meslektas destegi ve taninma gibi cesitli faktorlerden etkilendigini tutarh bir sekilde
gostermektedir. Bu faktorlerin ele alinmasi, is tatminini artirarak 6gretmenlerin kurumda
kalmasini ve performansini artirabilir. Bu referanslar, teorik cerceveler ve ampirik kanitlarla
desteklenen, beden egitimi 6gretmenleri arasindaki is tatminine iliskin kapsamli bir bakis acis1

sunmaktadir.

Medeni durumun is tatmini tizerindeki etkisi de 6rgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi
arastirmalarinda énemli bir konu olmustur. is-Yasam Dengesi Teorisi (Greenhaus ve Beutell,
1985) ve Rol Teorisi (Kahn vd., 1964), bu iliskiyi anlamada temel teorik ¢erceveler sunar. Is-
Yasam Dengesi Teorisi, bireylerin is ve 6zel yasamdan gelen talepleri dengelemeye calistigini
One siirer ve medeni durum bu dengeyi 6nemli 6l¢lide etkileyebilir. Rol Teorisi ise bireylerin
istlendigi birden fazla roliin (6rnegin calisan, es) rol catismasina veya rol gelistirmeye yol
acabilecegini belirtir. Medeni durum, bu rollerin nasil etkilesime girdigini ve dolayisiyla is
tatminini etkiler. Calismalar, evli bireylerin es destegi ve aile sorumluluklarinin varhigindan
etkilenerek genellikle bekar meslektaslarina kiyasla farkl is tatmini diizeyleri bildirdigini
gostermektedir. Medeni durumun is tatmini tizerindeki etkisi, literatiirde sik¢a vurgulanan bir
konudur. Bu ¢alismada, evli 6gretmenlerin is tatmin diizeylerinin bekar 6gretmenlere gore
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu bulgu Kili¢ (2008) ve Basaran (1991) tarafindan yapilan
calismalarla uyumludur. Kili¢ (2008) evli ¢alisanlarin sosyal destek aglarinin daha giigli
oldugunu ve bu durumun is tatminlerini artirdigini belirtmistir. Benzer sekilde, Basaran
(1991) evli bireylerin ailelerinden aldiklar1 destek sayesinde is hayatinda daha motive
olduklarini vurgulamaktadir. Burke ve Greenglass (2001) yaptiklar1 arastirmada evli
hemsirelerin es destegi nedeniyle daha yiiksek is tatmini yasadiklar1 ve bunun isle ilgili stres
ve titkenmisligi azalttig1 bulunmustur. Clark (1997) yaptig1 calismada, evli bireylerin eslerinin
sagladig1 duygusal ve pratik destek nedeniyle genellikle daha yiiksek diizeyde is memnuniyeti
bildirdiklerini gostermistir. Judge ve Watanabe (1993) yaptiklar1 ¢alismada, ¢alismamizi
destekleyici sonuglar bulmustur; medeni durumunun is tatmini ile pozitif iliskili oldugunu, evli
calisanlarin genellikle daha yliksek yasam memnuniyetine sahip oldugu ve bu da daha yiiksek
is memnuniyetine doniistiigiinii belirtmislerdir. Sonug olarak, hem beden egitimi 6gretmenleri

hem de medeni durumla ilgili calismalar, is tatminini artirmak igin cesitli destek
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mekanizmalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Yoneticiler ve drgiitler, calisanlarinin is tatminini
artirmak icin bu bulgular dogrultusunda stratejik adimlar atabilirler. Bu ¢alisanlarin kuruma
olan baghliklarini ve performanslarini artirarak genel is basarisini olumlu yonde etkileyebilir
(Meyer ve Allen, 1991).

Arastirmanin bir diger bulgusu ise, ortaokulda gorev yapan o6gretmenlerin is tatmin
diizeylerinin lisede gorev yapan ogretmenlere gore daha yiliksek olmasidir. Bu sonug,
O0gretmenlerin calistiklar: okul tiiriine gore farkl is tatmini diizeylerine sahip olabileceklerini
gosteren literatiirle tutarhidir. Ornegin, Dinham ve Scott (1998) ortaokul 6gretmenlerinin
liseye gore daha fazla 6grenci etkilesimi ve destekleyici bir calisma ortamina sahip olduklarin;,
bu nedenle is tatminlerinin daha yiiksek olabilecegini belirtmislerdir. Ayrica ortaokul
Ogretmenlerinin ¢alisma kosullari ve 6grenci profillerinin is tatmini tizerindeki olumlu etkileri

ile de aciklanabilir.

Yonetici desteginin is tatmini lizerindeki etkisinin literatiirde genis bir sekilde ele alindig1 ve
bu ¢alismanin bulgularinin bu literatiirle uyumlu oldugu goériilmektedir. Egitim kurumlarinda
yonetici desteginin artirilmasi, 6gretmenlerin is tatminini ve performansini olumlu yénde
etkileyecektir. Bu baglamda, okul miidiirlerinin 6gretmenlere sagladiklar1 destegi artirmalari
ve bu destegin cesitlendirilmesi, 6gretmenlerin motivasyonunu ve is tatminini artirmada

onemli bir adim olacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Egitim, diinya genelinde kalkinmanin vazgecilmez bir kosulu olarak kabul edilir. Ulkemiz,
gelismekte olan tilkeler arasinda bu gercegi benimsemistir. Toplumun egitim seviyesi ne kadar
yukselirse, gelisme ve kalkinma da o derecede saglanacaktir. Bu yiikselisin temel sarti
egitimdir. Egitim ve Ogretim faaliyetlerinde bulunan 0Ogretmenlerin yetistirilmesi ve
gelistirilmesi biliyiik 6nem tasir. Egitimin etkinligi, 6gretimin kalitesinin artmasiyla dogru

orantili olarak artacaktir.

Bu baglamda o6gretmenlerin ¢alisma hayatina dair orglitsel faktorlerin belirlenmesi énem
kazanmaktadir. Egitim ve 6gretime dogrudan etkili olan orgiitsel faktérlerden bazilar1 da
arastirmanin konusu olan is tatmini ve yonetici destegidir. Bu kapsamda is tatmini ile is
performansi arasindaki iligki, egitimde is tatmininin 6nemini vurgular. Isinden memnun olan
bir egitimcinin is performansi yiiksek olacak ve daha nitelikli egitim sunacak, boylece nitelikli
egitim almis 6grencilerin verimli bireyler olarak yetismesine katkida bulunacaktir (Agan,
2006). Bu verimliligi saglamak egitimin kacinilmaz bir hedefidir. Egitim ve 6gretimde temel
unsur 6gretmendir. Dolayisiyla 68renci-6gretmen-yonetim arasindaki iliskinin gelistirilmesi
ile daha verimli bir egitim 6gretim ortami olusturulabilir. Bu sayede 0grencinin kisiliginin
gelisimi ve sekillenmesi, 6gretmenle olan iliskilerin gelismesine katki saglayacaktir.
Ogrencileri anlayan, onlara deger veren, mesleki bilgi acisindan donanimh, kendini siirekli
olarak giincelleyen 6gretmenler, gelecek nesillerin yetismesinde 6nemli bir rol oynayacaktir.
Bu gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi ve egitim hizmetlerinin yeterli kalitede ve
nicelikte sunulabilmesi i¢in 6gretmenlerin mesleki olarak tatmin edilmeleri gerekmektedir.
Gelecek nesillerin yetistirilmesinde 6nemli bir rol oynayan 6gretmenlerin mesleki calismalari,
toplumun daha saghkli ve bagarili olmasina katki saglayacaktir (Bayri, 2006). Ulkenin ihtiyag
duydugu insan giiciiniin yetistirilmesi sorumlulugunu tstlenen 6gretmenlerin, islerinden
memnun olmalari ve egitim gorevlerini isteyerek ve severek yerine getirmeleri, davranislari

ve tutumlari agisindan biiyiik 6nem tasir.

Algilanan yénetici destegi, 6gretmenlerin is tatminini artirmada kritik bir faktordiir. Ozellikle,
yoOneticilerin 6gretmenlerin ihtiyaclarini anlamasi, onlarin o6nerilerini dikkate almasi ve
isletme kaynaklarim1 kullanmalarina olanak tanimasi, is tatmini iizerinde olumlu bir etki
yaratmaktadir. Calisma, beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin algiladig1 yonetici desteginin is
tatmini Ulizerindeki etkilerini incelemeyi amaclamistir. Arastirmanin bulgulari, yonetici
desteginin hem somut hem de soyut boyutlarinin is tatminini artirmada 6énemli rol oynadigini
gostermektedir. Veriler, yoneticilerin ¢alisanlarina sagladigi destegin, calisanlarin is tatmini

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Bulgular, kadin ¢alisanlarin algilanan yonetici destegini erkeklere gore daha yiiksek oranda
algiladiklarini ve buna bagh olarak is tatminlerinin de daha ytiksek oldugunu gostermektedir.

Medeni durum agisindan yapilan analizler ise, evli 6gretmenlerin bekarlara gore daha yiiksek
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is tatmini yasadiklarin1 gostermektedir. Arastirma bulgulari, 6gretmenlerin ¢alistiklar1 okul
tirti ve calisma konumlarinin da algilanan yoénetici destegi ve is tatmini ilizerinde etkili
oldugunu ortaya koymustur. Ortaokulda calisan 6gretmenlerin, lisede ¢alisan 6gretmenlere

gore daha ytiksek is tatmini diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.

Bu calisma, is tatmininin 6gretmenlerin algiladiklar1 yonetici destegi lizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak, algilanan yonetici desteginin daha kapsaml
bir sekilde anlasilmasi i¢in is tatmini disindaki faktorlerin de dikkate alinmasi gerekmektedir.
Gelecek arastirmalarda, daha genis kapsamli modellerin ve farkl degiskenlerin dahil edilmesi,
yoOnetici desteginin 6gretmenlerin is tatmini ve genel performansi iizerindeki etkilerini daha

ayrintili bir sekilde ortaya koyacaktir.

Oneriler

Yénetici Egitim Programlari: Yoneticilerin, calisanlarina daha etkili destek saglayabilmeleri icin
egitim programlarina katilmalar tesvik edilmelidir. Bu programlar, yoneticilerin iletisim
becerilerini gelistirmelerine ve calisanlarin ihtiyaclarini daha iyi anlamalarina yardimci

olabilir.

Diizenli Geri Bildirim ve Takdir: Yoneticiler, 6gretmenlere diizenli olarak geri bildirim saglamali
ve basarilarini takdir etmelidir. Bu, 6gretmenlerin kendilerini degerli hissetmelerini ve islerine

daha fazla baglilik gdstermelerini saglayacagi diisiiniilmektedir.

Esnek Calisma Kogsullari: Calisanlarin is-yasam dengesini koruyabilmeleri icin esnek ¢alisma
saatleri ve ortamlarinin saglanmasi is tatminini artirmada énemli bir faktor olarak faydal

olabilir.

Kaynak ve Ekipman Saglama: Ogretmenlerin islerini daha iyi yapabilmeleri icin gerekli olan

kaynak ve ekipmanlarin saglanmasi, is tatminini olumlu yonde etkileyebilir.

Duygusal ve Psikolojik Destek: Yoneticilerin, 6gretmenlerin duygusal ve psikolojik ihtiyaclarini
karsilayacak destek hizmetleri sunmalar1 gerekmektedir. Bu, 6gretmenlerin stresle basa

¢ikmalarina yardimci olabilir ve is tatminini artirabilir.

Profesyonel Gelisim Firsatlari: Ogretmenlerin mesleki gelisimlerine yonelik egitim ve
seminerler diizenlenmelidir. Bu, 68retmenlerin motivasyonunu artirabilir ve is tatminini

destekleyebilir.

Demografik Farkhiliklarin Gz Oniinde Bulundurulmast: Gahisanlarin demografik 6zelliklerine
gore (cinsiyet, yas, medeni durum gibi) farkli destek stratejileri gelistirilmelidir. Bu, daha etkili

yOnetici destegi saglanmasina yardimci olabilir.
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Okul Tiirii ve Konumuna Gére Destek Stratejileri: Ortaokul ve liselerde ¢alisan 6gretmenlerin
farkli ihtiyaglar1 g6z oniinde bulundurularak, okul tiirii ve konumuna gore 6zellestirilmis

destek stratejileri gelistirilmelidir.

Saglik ve Refah Programlari: Ogretmenlerin fiziksel ve mental saghgini destekleyen programlar
gelistirilmelidir. Spor aktiviteleri, danismanlik hizmetleri ve saglik taramalari bu kapsama
dahil edilebilir.

Katilimci Yénetim: Ogretmenler, okul politikalarinin ve kararlarinin alinmasinda aktif bir rol
oynamalidir. Bu, 06gretmenlerin kendilerini degerli hissetmelerini ve is tatminini

destekleyebilir. Bu desteklemeler 6gretmenlerin okula olan bagliliklarini artirabilir.

Toplumsal Sayginligin Artirilmasi: Ogretmenlik mesleginin toplumsal sayginligini artirmak icin
kamuoyunda farkindalik kampanyalari diizenlenmesi ve 6gretmenligin dnemini vurgulayan

projelerin hayata gecirilmesi, 6gretmenlerin motivasyon ve is tatminini artirabilir

Giivenli ve Saghkli Calisma Ortami: Okullarin fiziksel gilivenliginin saglanmasi, saglikl ve
giivenli calisma kosullarinin olusturulmasi 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri lizerine olumlu

etki edecegi diisiiniilmektedir.

Maas ve Ozliik Haklarinin lyilestirilmesi: Ogretmen maaslarinin, yagsam standartlarina uygun
olarak diizenli bir sekilde artirilmasi ve ekonomik giivencelerinin saglanmasi is tatmini ve

motivasyonlarinin artmasina yardimci olabilir.

Bu oneriler, yoneticilerin 6gretmenlere daha iyi destek saglamalarina ve 6gretmenlerin is
tatminini artirmalarina yardimc olabilir. Arastirmanin bulgulari, yoneticilerin destekleyici
davranislarinin, 6gretmenlerin is tatminini artirmada kritik bir rol oynadigin1 ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, yonetici destegi ve is tatmini lizerinde odaklanmak, egitim

kurumlarinin uzun vadeli basarisi icin kritik 6neme sahiptir.
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EKLER

EK-1. Kisisel Bilgi Formu

Sayin Katilimc,

Bu anket, Hitit Universitesi Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dalinda gerceklestirilmekte

olan yliksek lisans tezine veri saglamak tlizere hazirlanmistir. Bu ¢alismaya katilanlarin

verecegi her tiirlli bireysel bilgi tarafimizdan kesinlikle gizli tutulacak ve arastirmanin amacina

uygun istatistikl degerlendirme disinda hicbir kisi veya kuruma aktarilmayacaktir. Anket

sonuclar arastirmacida sakli kalacaktir.

Katkilariniz ve zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Engin CITAK

KIiSIiSEL BiLGILER

1- Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ()

2- Yasmmz: 22-29yasarasi( ) 30-39 yas arasi ( ) 40 yas ve tizeri ( )

3- Medeni Durumunuz: Evli() Bekar ()

4- CalismaYilmz: 1-5yil() 6-10yil () 11-15yil () 16-20y1l () 21 yil ve tizeri ( )

5- Calistiginiz Okul Tiirii: Ortaokul ( ) Lise ()

6- Calistiginiz Konum: [1Merkezi () ilge Merkezi ()

7- Mezun Oldugunuz Alan: Beden Egitimi Ogretmenligi  Antrenoérliik, Spor Yoneticiligi,
Rekreasyon veya Yan Dal ()

8- Okulunuza ait spor tesisi (spor salonu, hali saha vb.) var m1?  Evet ( ) Hayir ( )
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EK-2. Algilanan Yénetici Destegi Olcegi Anket Formu

Degerli katilimci, bu anket bilimsel ¢alismada kullanilacak veriler icin bir bilgi
toplama aracidir. Anket formuna isim yazilmasi gerekmemektedir. Anket sonuclari
sadece bilimsel amaglarla kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Liitfen sorulari bos
birakmayiniz ve kararsiz kalmaniz durumunda size en yakin secenegi isaretleyiniz.

Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

N . o . =

ALGILANAN YONETICI DESTEGI OLCEGI ANKET E 2 g

FORMU 23| g g 5 | =
=2 g N s | =
= @ > | =

Asagidaki her ifadeyi okuyarak, size en uygun E % § E T'; '5

ifadenin iizerini carpi (X) ile isaretleyerek S8 X N S| &

belirtiniz. . - . ' '
— N on <+ n

Katiliyorum

Yoneticim, isimi iyi bir sekilde yapmam icin
1| gerekli olan her tiirlii ekipmani tedarik etmek icin
ist yonetime taleplerimi iletir.

Yoneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in
getirdigim ekipman (ek isgiici, bilgisayar prog.
Calisma saati, ortami gibi) gelistirme onerilerimi
dikkate alir.

Yoneticim, gorevlerimi yerine getirmemi
3| kolaylastiracak isletme kaynaklarini kullanmam
icin imkan saglar.

Yoneticim, gelistirdigim projeler i¢in fon ayirir ve
kullanma imkani saglar.

Yoneticim, kendi performansimi analiz etmemde
bana yardimeci olur.

Yoneticim, isletmeyi/departmani/birimi temsil
6| etmem icin toplanti/konferans/seminerde beni
gorevlendirir.

7| Yoneticim, basarilarim ile gurur duyar.
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EK-3. Is Tatmini Olgegi Anket Formu

Degerli katilimci, bu anket bilimsel ¢alismada kullanilacak veriler icin bir bilgi toplama
aracidir. Anket formuna isim yazilmasi gerekmemektedir. Anket sonuglari sadece bilimsel amaglarla
kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Liitfen sorular1 bos birakmayiniz ve kararsiz kalmaniz durumunda
size en yakin se¢enegi isaretleyiniz. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

i$ TATMINi OLCEGi ANKET FORMU

Asagidaki her ifadeyi okuyarak, size en uygun
ifadenin iizerini ¢arpi (X) ile isaretleyerek
belirtiniz.

Kesinlikle katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

1-
2-
3-
4-
5.

isimi severek yaparim.

Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

Mevcut isimden memnunum.

Isimi keyifli buluyorum.

Is yerinde zaman iyi geciyor.
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EK-4. Etik Kurul Onay1

S T.C.
hat % HITIT ONIVERSITES]
HITIT GIRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETIK KURULU

UNIVERSITES)

Sayr : 2022-343 09/0172023

Konu: Bagvuru Degerlendirme Sonucu

Saymn Dr. Ogr. Uyesi Mustafa Ertan TABUK

Etik Kurulumuza yapmis oldugunuz basvurunuzla ilgili kurul karanmiz ve ilgili bilgiler
asagida yer almaktadir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Mehmet KUTLU
Bagkan

Basvuru Numarasi 2022-244

Sorumlu Arastirmaci | Dr. Ogr. Uyesi Mustafa Ertan TABUK
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenlerinde Algilanan Yénetici
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