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OZET

Bu ¢aligmanin amaci, antrendrlerin yonetim davraniglarinin, sporcularin is tatmini
tizerindeki etkisini degerlendirmektir. Arastirma yontemi olarak, nitel arastirma teknikleri
kullanilmistir. Bu kapsamda, sporcularin antrenérleriyle olan etkilesimleri ve bu
etkilesimlerin is tatminlerine olan etkileri, detayl bir sekilde incelenmistir. Destekleyici,
adil ve iletisime acik bir antrenériin sporcular iizerinde olumlu bir etkisi olabilirken,
otoriter ve elestirel bir tutum sergileyen bir antrendriin sporcularin is tatminini olumsuz
etkilemesi muhtemeldir. Bu iliskinin degerlendirilmesi, spor organizasyonlarinin
etkinligini artirmak ve sporcularin performansini optimize etmek i¢in 6nemlidir. lyi bir is
tatmini, sporcularin motivasyonunu artirabilir, performanslarini gelistirebilir ve takim
uyumunu saglayabilir. Bu nedenle, spor yoneticileri ve antrendrler, sporcularin is tatminini
artirmak i¢in uygun liderlik ve iletisim stratejileri gelistirmelidirler. Bu tiir aragtirmalar,
spor yonetimi pratiginde karar verme siireglerine ve antrendrlerin egitimine yonelik
onemli bilgiler saglayabilir. Ayrica sporcularin psikolojik ve duygusal ihtiyaglarini
anlamak ve karsilamak, spor organizasyonlarinin siirdiiriilebilir basarisi i¢in kritik 6neme
sahiptir. Bu nedenle, antrenérlerin yonetim davramslart ile sporcularm ig tatmini
arasindaki iligkiyi anlamak ve yonetmek, spor yonetimi alaninda siirekli olarak tizerinde
calisiimasi gereken bir konudur. Bu baglamda yapilan arastirmada antrendrlerde algilanan
yonetim davranislari ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki iliskinin degerlendirilmesi
amaglanmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim Davranislari, Spor Calisanlari, is Tahmini.

ABSTRACT

This study aims to evaluate the impact of coaches' management behaviors on athletes' job
satisfaction. Qualitative research techniques were employed as the research method. In
this context, the interactions between athletes and their coaches, and the effects of these
interactions on job satisfaction, were examined in detail. While a supportive, fair, and
communicative coach can have a positive impact on athletes, an authoritarian and critical
coach is likely to negatively affect athletes' job satisfaction. Evaluating this relationship is
crucial for enhancing the effectiveness of sports organizations and optimizing athletes'
performance. High job satisfaction can increase athletes' motivation, improve their
performance, and ensure team cohesion. Therefore, sports managers and coaches should
develop appropriate leadership and communication strategies to enhance athletes' job
satisfaction. Such research can provide valuable insights for decision-making processes in
sports management practice and the training of coaches. Additionally, understanding and
meeting the psychological and emotional needs of athletes is critical for the sustainable
success of sports organizations. Therefore, understanding and managing the relationship
between coaches' management behaviors and athletes' job satisfaction is an ongoing issue
that requires continuous attention in the field of sports management. In this context, the
present study aims to evaluate the relationship between the perceived management
behaviors of coaches and the job satisfaction of athletes.
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takimlarint ¢alistirarak yarigmalara veya karsilagmalara hazirlayan kisi olarak tanimlanir.
Antrendrler, spor becerileri ve stratejilerini birlestirerek bunlari farkli mizagtaki bireylere
uygulayabilen kisiler olarak nitelendirilirken, ayn1 zamanda iyi bir organizator, etkili bir
yonetici, motivatdr ve sporcularin bagimsizliklarini ve yeterliliklerini kazanmalarina
yardimet olan bir egitimei olmalar1 gerektigi de vurgulanmistir (Sage, 1987). Antrendriin

yoOnetim ve organizasyon becerisi, takimin genel performansimni ve bireysel sporcularin
gelisimini dogrudan etkiler (Tiirksoy, 2010).

Yonetim, bir organizasyonun faaliyetlerini etkili bir sekilde gergeklestirmek icin gereken
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stireglerin ve fonksiyonlarin biitiinii olarak tanimlanir. Akademik literatiirde yonetimin
gesitli tanimlar1 yapilmistir (Tortop vd. 1993). Bir yaklasima gore, yonetim, planlama,

orgiitleme, personel yonetimi, yonlendirme ve denetleme gibi fonksiyonlar1 igeren bir
faaliyet olarak goriiliir (Giiriiz ve Giirel, 2009). Bu bakis agisina goére, yoneticiler, belirlenen
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hedeflere ulagmak i¢in kaynaklari etkin bir sekilde kullanmakla sorumludur. Diger bir tanima
gore ise yonetim, belirli kaynaklari belirli amaglara ulagmak i¢in kullanma siirecini ifade

eder. Bu tamima gore, yonetim siireci, kaynaklarin etkili ve verimli bir sekilde
kullanilmastyla sonug¢lanan bir dizi karar ve uygulamayi igerir. Yonetim kavrami, kurumsal
diizenlemelerin karmagikligina ve organizasyonlarin gereksinimlerine bagli olarak farkli
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anlamlar kazanabilir. Ozellikle degisen is diinyasinda, yénetim kavrami siirekli olarak
evrilmekte ve yeniden sekillenmektedir. Bu nedenle, yonetim siirecinin dinamik yapisi,

isletme literatiiriinde siirekli olarak incelenmekte ve tartisilmaktadir (Yenisu, 2019).

https://doi.org/10.56639/jsar.1496581

Spor yonetimi, genel yonetim bilgileri ve uygulamalarinin yani sira spor alanina 6zgii bilgi
ve stratejileri de gerektirir. Bir spor yoneticisi, organizasyonunun belirledigi hedeflere

ulasmak i¢in insan ve materyal kaynaklarini en etkin ve uygun sekilde yoneten, etkinliklere
ve kisilere liderlik eden kisidir (Ekmekg¢i vd., 2013). Is tatmini kavrami, genellikle
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calisanlarin islerine karsi duygusal olarak hissettikleri memnuniyeti ifade eder. Bir ¢alisanin
is tatmini, isine yonelik duygusal tutumlarini ve igin ¢esitli yonlerine karsi tutumunu yansitir

(Eren ve Titizoglu, 2014). Calisanlarin birlikte ve etkilesim halinde yonetilme tarzi, is
doyumunun orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisi acgisindan giderek daha Onemli hale
gelmektedir. Is doyumu, ¢alisanlarin islerine karst duyduklari memnuniyet diizeyini ifade
eder ve bu, organizasyonel performans iizerinde dogrudan etkili olabilir. Is doyumu diizeyi
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fazla olan ¢aliganlar genellikle daha motive olur, is performanslari artar ve daha verimli ¢aligirlar. Ancak is doyumu diizeyi az olan
calisanlar motivasyon eksikligi yasayabilir, i performanslar diigebilir ve verimlilik azalabilir.

Bu baglamda, spor yoneticileri ve antrendrler i¢in 6nemli bir konu, antrenérlerin yonetim davranislari ile ¢aliganlarin is doyumu
arasindaki iligkinin anlagilmasidir. Yonetim tarzi, liderlik ve iletisim bigimi gibi faktorler, ¢alisanlarin ve sporcularin is doyumunu
etkileyebilir. Spor yoneticileri, ¢alisanlarini motive etmek ve performanslarini artirmak i¢in uygun yonetim stratejileri belirlemelidir.
Bu, organizasyonel hedeflere ulagmada ve sporcularin basarilarini desteklemede onemli bir rol oynar. Ayrica, ¢alisanlarin is
doyumunu artirmak, personel memnuniyetini artirabilir ve organizasyonun genel etkinligini ve siirdiiriilebilirligini destekleyebilir.

Yonetim: Yonetim, bir kurumun belirlenen hedeflere ulagsmasi i¢in gerekli olan planlama, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol gibi
islemlerin sistemli bir sekilde gergeklestirilmesini ifade etmektedir. Bu siireg, (Ilgar, 2005) belirttigi gibi, yoneten ve ydnetilen
arasindaki hiyerarsik diizen iizerinde sekillenir ve temel odak noktasi, belirlenen hedeflere ulasmaktir. Toplumsal yasamin
dinamikleriyle birlikte, insanlar ihtiyaglarimi karsilamak i¢in yonetimsel diizene olan gereksinimlerini fark etmistir. Bu diizenin
saglanmasi, insanlarin ortak hedeflere ve ihtiyaglara odaklanarak bir araya gelmelerini kolaylastirmaktadir. Dolayistyla kiigiik
gruplar halinde bir araya gelen bireyler, kurumlarin olusumunu destekleyen bir yap1 olusturmaktadir.

Kurumsal yonetim, insan kaynaklari, zaman, malzeme, ekipman ve maddi kaynaklarin etkin, verimli ve dogru bir bi¢imde
kullanilmasin1 hedefleyen bir etkinliktir. Bu etkinliklerin basarisi, mevcut kosullarin dogru bir sekilde degerlendirilmesi ve
kullanilmaszyla iliskilendirilir. Bu sebeple, yonetilen organizasyonlarda, belirlenen kritere ulasmak i¢in sarf edilen gii¢, maliyetin
en aza indirilmesi ve ele gegen sonuglarin veya iiriinlerin en iist diizeyde performans gdstermesi gereklidir. Yonetim, kurumlarin
orgiitsel hedeflerini basariyla gergeklestirmekle gorevli bir yapidir. Yoneticiler, kurumlarinda istenilen basariy1 saglamak igin gesitli
stirecleri uygularlar. Bu siirecler, kurumlar arasinda belirli farkliliklar gosterse de genel olarak benzerlikler tasir. Bu sebeple,
yonetimin evrensel bir zaman oldugu kabul edilir (Akat vd. 2002). Yonetim, belirlenen hedefe ulagsmak i¢in mantikli ve akilct bir
yaklagim gerektirmektedir. Akilcilik, toplumun ihtiyaglarint karsilarken ortaya ¢ikan sonuglarin istenilenle uyumlu olmasiyla
saglanmaktadir. Bu denge ve diizen, etkili bir yonetim anlayisiyla miimkiin hale gelmektedir (Can ve Giiney, 2007).

Yonetim, toplumlar, kurumlar ve bireyler icin temel bir gerekliliktir, ¢linkii etkin bir organizasyon ve kaynaklarin verimli
kullanimini saglamaktadir.

e  Her yonetimin belirli amaglari bulunur ve bu amaglar dogrultusunda faaliyet gostermektedir.

e  Yonetim siireci, hedeflere ulasmak igin planlama, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol gibi adimlar1 i¢cermektedir. Bu
adimlarin titizlikle uygulanmasi, basariya giden yolda dnemli bir rol oynamaktadir.

e  Yonetimin temel hedefi, insan, zaman, malzeme, donanim ve maddi kaynaklarin uygun sekilde kullanilmasiyla az
performansta maksimum sonug elde etmektir.

e  Yonetimlerde, belirli bir asama sirast diizen ve yapilanmaya bagli olarak faaliyet gdsterilmektedir. Bu diizen, gdrevlerin
etkili bir sekilde yerine getirilmesini saglamaktadir.

e  Yonetim siirecinin sonunda, genellikle mal, iiriin veya hizmet iiretimi gergeklesmektedir. Bu {iretim, yonetim siirecinin
basariyla tamamlanmasinin bir gostergesidir.

Yonetimle Ilgili Siirecler: lyi bir yonetim pratiginde, yoneticinin en dnemli becerilerinden biri, kurumunun yonetimsel siirec
asamalar1 hakkinda derinlemesine bilgi sahibi olmasi ve bu bilgileri etkin bir sekilde uygulamaya gegirmesidir. Her kurumun
belirledigi uzun veya kisa vadeli hedefleri bulunmaktadir. Egitimdeki yonetim hedefleri, milli egitim ilkelerini kabul gorerek
kaynaklarm etkin kullanimiyla egitim kuruluslarint ve 6grencileri daha ileriye tasimak olarak Ozetlenebilir (Basaran, 1989).
Yoneticiler, kurumsal hedeflere ulagsmak i¢in planlama, uygulama, kontrol, degerlendirme ve diizeltme gibi siiregleri etkili bir
sekilde yonetmektedir. Bu yaklasim, kurumlarin hedeflere ulagmasinin yaninda kaynaklarin verimli kullanimini, 6gretmen ve
ogrencilerin kontrol edilmesi, problemlerin ¢6ziilmesini ve kurumsal diizenin saglanmasini saglar.

Y 6netim siireclerinin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in siire¢ asamalarinin detayli bir sekilde bilinmesi gerekmektedir. Y 6netim
stireclerinin siniflandirilmasi konusunda, Fayol'un yaptigi siniflama yaygin olarak tercih edilmektedir (Kaya, 1993). Bu siniflamaya
gore, yonetim siiregleri su asamalardan olusmaktadir:

Planlama,
Orgiitleme,
Emir-komuta,
Esgiidiimleme
Denetleme

Bu asamalar, yoneticilerin faaliyetlerini sistematik bir sekilde yiiriitmelerini saglamakta ve kurumun hedeflerine ulagmasina katkida
bulunmaktadir. (Fayol, 1949) gruplandirma, daha sonra (Gregg ve Campbell, 1957) tarafindan alt1 baslik etrafinda detaylandirilarak
genigletilmistir. Bu yeni gruplandirma, yonetim siirecinin baslangicinda karar alma asamasi dahil edilmis ve siirecin bitiminde
degerlendirme adimi eklenmistir. (Aydin ve Akan, 2010) tarafindan yapilan bu giincellenmis siniflamaya gore, yonetim siiregleri
asagidaki bagliklar altinda incelenmektedir.

e Karar verme
e Organize Etme
e  Kurumsal iletisim
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e Etki/Yo6n Verme
e Esgiidiim
e Degerlendirme

Bu yeni siniflama, yonetim siire¢lerinin daha kapsamli bir gekilde ele alinmasina ve yoneticilerin faaliyetlerini daha etkin bir sekilde
planlamasina olanak tanimaktadir.

Karar Siireci: Yonetimde, eyleme gegmeden once karar verme, hayati bir faaliyettir. Karar alma siireci, bir meseleyi analiz etme,
mevcut secenekleri degerlendirme ve en uygun olani se¢me ¢abasini icerir. Kurumsal 6nlemler ve kararlar, yoneticilerin yetki ve
sorumlulugu altindadir. Bir yonetici, kurumunun bagarisini ve ilerlemesini saglamak i¢in siirekli olarak karar alma siireciyle kars1
karstyadir (Tosun, 1990). Dolayisiyla karar verme siireci, yonetim siirecinin her adimmda 6nemli bir rol oynamaktadir. Dogru
yapilandirilmamis bir orgiitte, yonetimde gesitli aksakliklar yasanabilmektedir. Bu nedenle karar verme mekanizmasi orgiitiin
temelini olusturmaktadir.

Yoneticinin, kurumu icin dogru kararlar1 vermesi, karar alma siirecine iliskin yeterli bilgiye sahip olmasina ve uygun personeli
dogru pozisyonlarda yonlendirmesine baglidir (Vroom, 1973). Karar verme siirecinin 6nemli 6zellikleri sunlardir:

e Karar verme, kurum igindeki sorunlari taniyabilme ve ¢dziim iiretebilme yetenegidir. Yoneticinin iirettigi ¢oziimler,
mantikli ve uygulanabilir olmalidir.

e  Karar alma, farkli segenekler iginden en uygun olanini se¢gme kapasitesidir (Daft, 2003). En uygun karar, minimum maliyet
ve emekle en iyi sonuca ulastirmay1 gerektirir.

e Karar verme, gelecegi tahmin edebilme yetenegidir. Bir yonetici, kararlarinin potansiyel sonuclarmi géz Oniinde
bulundurmali ve olumlu ile olumsuz durumlar1 degerlendirmelidir (Dinger ve Fidan, 1996)

e Karar alma, yetkiye bagl olarak sorumluluk iistlenme eylemidir (Yozgat, 1992). Bir yonetici, her kararinda yetkisini
kullanir ve kararin sonuglarina iligkin sorumlulugu alir.

e Karar verme, ileriyle ilgili programlama siirecini igermektedir. Planlama, karar vermekten daha detayli bir siiregtir ve daha
genis kapsamlidir (Tosun, 1990).

e Karar verme siireci bazi zorluklarla karsilagabilmektedir. Siiregte ortaya ¢ikan aksakliklar, eksiklikler veya ¢atigmalar,
karar vermeyi zorlastirabilmektedir. Yanlig veya zamaninda alinmayan kararlar olumsuz sonuglara yol agabilmektedir.

Yoneticinin karar verme siirecine iligkin 6zellikleri bilmesi tek basia yeterli olmamaktadir. Bununla birlikte, ydneticinin ayn1
zamanda karar verme siirecinin agsamalarini bilmesi ve dogru bir sekilde uygulamasi gerekmektedir. Karar alma siireci, dncelikle bir
sorunun tanimlanmasi ve belirlenmesiyle baglar. Tanimlanan sorun veya yapilmas: gereken is, belirlendikten sonra gerekli bilgi
toplanir. Toplanan bilgilerin degerlendirilmesi sonucunda en uygun segenek segilir ve uygulanir. Siirecin sonunda basarisi
degerlendirilmekte ve gerektiginde diizeltmeler yapilmaktadir. Bu siireg, yoneticinin etkili bir karar verme siirecini saglamak i¢in
adimlar1 dogru bir sekilde takip etmesini gerektirmektedir. Karar alma siireci, egitim kuruluslarinda genelde okul yoneticisinin
ogretmenler, dgrenciler, sosyal projeler ve mali igler hakkinda alacagi kararlar1 igerir. Dogru ve zamaninda alinan kararlar, etkili bir
okul yonetiminin 6nemli bir bilegeni olarak kabul edilir (Dogruséz, 1985). Okul yoneticisi, diger kurum ydneticilerinden ayr1 olarak,
kararlarin1 daha dikkatli bir sekilde almalidir. Diger kurum yoneticilerinin kararlari sadece o kurumu etkilerken, bir okul
yoneticisinin kararlart o okuldaki 6gretmenler, personel, 6grenciler ve velileri de etkilemektedir. Bu nedenle, okul yoneticisinin
karar alirken dikkat etmesi gereken hususlar sunlardir:

Okul yoneticisi, kurumuyla ilgili problemleri dogru bir sekilde tanimlamali ve uygun ¢6ziimler iiretmelidir.
Okul yoneticisinin kararlari, akilci, soruna odakli ve yaratici olmalidir.

Okul yoneticisinin aldigi kararlar, kurumun genel yararini gézetmelidir.

Almnan kararlar, toplumsal degerlere uygun olmali ve agik bir sekilde gerekcelendirilmelidir.

Okul yoneticisi, kararlarini degisim ve gelismelere uyum saglayabilecek sekilde vermeye 6zen gostermelidir

Planlama Siireci: Planlama, bir konsept veya sorunun iizerine diigiiniildiikten sonra hedeflerin net bir sekilde tanimlandig1 ve bu
hedeflere ulagmak i¢in gerekli kosullarin belirlendigi bir siirectir. Programlama bu siirecin bir pargasidir ve kurumlarin amaglarimni
acikca ifade etmelerine ve bu amaglara nasil ulagacaklarini belirlemelerine yardime1 olmaktadir.

e  Yonetici, kurumunun ge¢misini dogru bir analiz ile incelemeli ve bu analizden elde edilen verilere dayanarak gelecekteki
faaliyetlerini planlamalidir.

e Gelecegi ongérme yetenegine sahip olan ydnetici, organizasyonun gelecekteki ihtiyaglarini dikkate alarak uygun bir
yapilanmaya gitmelidir.

e Planlama siirecinde belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in belirlenen zaman dilimleri net bir sekilde tanimlanmali ve zaman
cizelgesi belirgin bir sekilde belirtilmelidir.

e  Yonetici, planlamanin biitiinciil, anlagilir ve basitlestirilmis bir sekilde yapilmasina 6zen gdstermeli ve bu planlarin
amaglar1 dogrultusunda etkili olmasini saglamalidir.

e Kurumun gelisimini amaglayan ydnetici, planlama siirecinde kurumun mevcut durumunu iyilestirmek ve ilerletmek igin
stratejik adimlar belirlemelidir.

e Planlama siirecinde maliyetler dikkatle hesaplanmali ve olast riskler g6z 6niinde bulundurularak tiim maliyetler kapsamli
bir sekilde degerlendirilmelidir.
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Kurumsal planlamalar, bireysel planlamalara kiyasla daha biiyiikk bir 6zen ve dikkat gerektirmektedir. Bireysel planlama
stireclerindeki aksakliklar genellikle yalnizca bireyleri etkilerken, kurumsal planlama siireglerindeki yanligliklar tiim personeli
etkileyebilir. Bu nedenle, yapilan planlamanin her asamasi detayli bir sekilde belirlenmeli ve olasi senaryolar titizlikle
degerlendirilmelidir.

Orgiitleme Siireci: Orgiitleme, kurumlarin hedeflerini basarmak icin belirlenen gorevlerin diizenlenmesi, insan ve materyal
kaynaklarmin etkin bir sekilde yonetilmesi, yapilandiriimas1 ve koordine edilmesi siirecini ifade etmektedir. Orgiitleme siireci,
planlama asamasinda belirlenen stratejilerin uygulanmasinin nasil gergeklestirilecegini belirlemeyi igermektedir. Bu evrede,
calisanlarin rolleri ve sorumluluklari tanimlanarak gorev alanlar1 belirlenmektedir. Isler, personelin yeteneklerine uygun sekilde
gruplandirilarak, departmanlar ve takimlar olusturulmaktadir. Bu yaklasim, calisanlarin isleriyle ilgili saglam iligkiler
gelistirmelerine katkida bulunmaktadir (Ozalp vd. 2004). Orgiitleme siireci, iki farkli boyutun etkilesimiyle gerceklesmektedir. Bu
boyutlardan biri, insan yonetimini igeren gayri resmi boyuttur. Diger boyut ise kadro, ekipman ve tesis gibi unsurlar1 kapsayan resmi
boyuttur. Siireg, genellikle resmi boyutta yapilandirilmaktadir. Siirecin adimlarini siralamak gerekirse: (Balct ve Aydin, 2003).

e Siirecin organizasyon evresinde tanimlanan gorevler, hedeflerin basarili bir sekilde gergeklestirilmesi igin farkli
departmanlara atanmakta ve hiyerarsik bir diizene yerlestirilmektedir. Bu hiyerarsik diizen iginde, her bir departmana yetki
ve sorumluluklar verilmektedir.

e Ikinci etapta, kurulan yapi iizerine kadrolama yapilmaktadir. Bu asamada, kurum igindeki personel arasindan uygun
niteliklere ve miktarlara sahip olanlar belirlenerek gorevlendirilmektedir.

e Ugiincii asamada, Secilen personelin gérevlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmesi icin gerekli ekipman ve ortam temin
edilmektedir. Bu adim, personelin hem fiziksel hem de psikolojik olarak daha verimli bir ¢aligma ortaminda bulunmalarini
saglamaktadir.

Egitim ve okul yonetimi agisindan, egitim dgretimin kalitesini saglamak i¢in egitim siirecinin tiim bilesenlerinin etkin bir sekilde
kullanilmas: ve diizenlenmesi 6nem tagimaktadir. Bu diizenleme siireci, gerekli araglarin, gereglerin ve donanimin organize edilmesi
ve calisanlarin gorevlerini yerine getirebilmeleri i¢in uygun bir ortamin saglanmastyla gergeklestirilmektedir. Ayrica, egitim
birimlerinde organizasyon kurallara uygun bir sekilde islemesi, onlarin egitimsel gelisim ve degisimleri takipte kalmalart ve diger
sistemlerle uyumlu olmalarim kolaylastirmaktadar. Iletisim Kurma Siireci: Iletisim, birden fazla kisinin duygularmi ve diisiincelerini
paylasarak etkilesimde bulundugu bir kavramdir. Kurumlar, insanlarin bir araya gelmesiyle olustugundan ve personelin siirekli
iletisim halinde oldugundan, yonetim siirecinde iletisim biiyiik bir 5neme sahiptir. Y6netimde iletisim, insanlar arasindaki iliskilerin
giiclendirilmesi, diizeltilmesi, gerekli iletisimin saglanmasi, yonetim tarafindan verilen gorevlerin yerine getirilmesi ve
koordinasyonun saglanmasi igin gereklidir (Bursalioglu, 2005). Egitim yonetimi siireglerinde, insanlarin katilimriyla ger¢eklesen her
asamada iletisim onemlidir. Ogretmenler, 6grenciler, veliler ve okul yoneticileri arasindaki etkilesim ve diyaloglarm niteligi,
egitimin amaglarina ulagsmasini ve bu dogrultuda basariy1 beraberinde getirmektedir. Egitim birimlerinde, bilgi iletigim vasitasiyla
tasinmaktadir. Okul ve toplumsal ¢evre arasindaki karsilikli uyum, iletisim araciligiyla bilgi aktarimi ve yeni fikirlerin tiretilmesiyle
gerceklesir. Yoneticiler, 6gretmenler ve dgrenciler arasindaki etkilesimi desteklemekte ve yonetimsel kararlarin zamaninda, dogru,
hizli ve eksiksiz bir sekilde iletilmesine yardimci olmaktadir (Tuzcuoglu ve Tuzcuoglu, 2009). Egitim sektoriinde, iletisim sadece
bilgi aktarimryla smirli kalmaz, ayn1 zamanda imalat, diizenleme, giincelleme, gelisme ve sosyallesme gibi 6nemli hedeflere hizmet
eder. Bu nedenle, bir egitim yoneticisinin iletisime deger vermesi ve bu alanda bilgili olmasi son derece ciddidir.

Etkileme ve Yoneltme Siireci: Etkileme, bireyin veya bir grup insanin davranis kaliplarini, duygularini, degerlerini ve inanglarini
degistirebilme yetenegidir, bu da kurumsal hedeflere ulagmak igin personelin olumlu bir sekilde etkilenmesini ve dogru islere
yonlendirilmesini gerektirmektedir. Bir yonetici, kurumsal hedeflere ulagsmada igsel olarak motive olmali ve ardindan g¢alisan
personeli etkilemelidir. Bu, personelin beceri ve ozelliklerinin dikkatlice analiz edilmesiyle gerceklesmektedir (Basaran, 2008)
Etkileme, iki farkli yontemle gerceklestirilebilir: icsel ve dissal. igsel etkileme, personelin ihtiyaclarinin karsilanmasi, orgiitsel
bagliliginin artirilmast ve kararlara katiliminin tesvik edilmesi yoluyla saglanirken, digsal etkileme hizmet i¢i egitim, bilgi saglama
ve yetki devri gibi araglarla saglanmaktadir. Kurum yoneticileri, ¢aliganlarin verimliligini artirmak ve kurumsal hedeflere ulagmak
icin gesitli etkileme stratejilerine bagvurmaktadir. Yoneticiler sik¢a yetki ve otorite stratejisini kullanmaktadir. Asagida diger
etkileme yontemleri verilmektedir (Yukl ve Tracey, 1992):

e Kimi yoneticiler, ¢aligsanlar: etkilemek i¢cin mantikli agiklamalarda bulunarak, rasyonel ikna yontemini tercih etmekte ve
genellikle rica edici bir yaklagim sergilemektedir.

e Diger yoneticiler ise ¢alisanlari, yapabileceklerine dair glivenlerini artirarak ve onlar1 harekete gecirerek motive etmektedir,
bu da ilham verme yontemidir.

e Danigma yontemi kullanan bazi yoéneticiler, c¢alisanin fikirlerine deger vermekte ve onlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglayarak calisanlar1 etkilemektedir.

e Kendini begendirme yontemini benimseyen yoneticiler, ¢aliganlarin géziinde olumlu bir algi olusturarak islerini daha kolay
yaptirmaktadir.

e Degisim/takas yontemini kullanan yoneticiler, ¢alisanlara islerini tamamlamalar1 durumunda istedikleri bir degisim veya
hareket serbestligi tanimaktadir.

o Kisisel ¢ekicilik yontemini tercih eden yoneticiler, ¢alisanlara arkadasca, dost¢a ve samimi bir yaklagim sergileyerek onlart
etkilemektedir.

e Koalisyon yontemini kullanarak, bazi yoneticiler isi yapmak i¢in ¢alisanlardan yardim almaktadir.
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e Yasal dayanak yontemini tercih eden yoneticiler, calisanlan etkilemek i¢in ige alim siirecinde kabul edilen kurallar1 ve
yasal haklar1 kullanmaktadirlar.

e Mobbing ydntemini segen bazi yoneticiler ise ¢alisanlart siirekli olarak uyararak, baski uygulayarak ve tehdit ederek
etkileme egilimindedir.

Esgiidiimleme Siireci: Eggiidiimleme, bir organizasyonun hedeflerine ulasmak i¢in yonetim ve ¢alisan personelinin uyum iginde ve
stirekli olarak ig birligi yapmasidir. Bu uyumu saglamak igin 6ncelikle tiim ¢alisanlar arasinda ortak bir davranig plani olusturulur.
Bu plan, diger siireclerde ortak bir hareket ve degerlendirme yapma imkani saglar. Ikinci asamada, belirlenen davranis
standartlarinin tiim personel tarafindan anlasilip benimsenmesi saglanir; bu, siire¢ boyunca yanlis anlamalarin ve uygulamalarin
onlenmesi acisindan kritiktir. Es giidiimleme siirecinin son asamasinda, personelin belirlenen standartlara uymasi icin tesvik
edilmesi ve motivasyonun artirilmasi amaglanir (Dikerel, 2008). Esgiidiimleme, calisanlarin gérev ve sorumluluklari hakkinda
farkindalik yaratirken, bireyin isine bagliligini artirict bir rol oynamaktadir. Es glidiimleme siirecinde, personel ¢calismalar1 hakkinda
bilgilendirilirken orgiite ait kaynaklar bir araya getirilmekte ve farkli birimler arasinda uyum saglanarak is birligi yapilmaktadir. Bu
yaklasim, calisanlarin bir hedef veya amag etrafinda bagari elde etme duygusunu yasamalarina olanak tanimakta, kuruma uyumlari
kolaylagtirmakta, daha istekli, diizenli bir sekilde ¢aligmalarini saglamaktadir.

Degerlendirme Siireci: Yonetim siirecinin final agamasi olan degerlendirme, siirecin baglangicinda belirlenen hedeflere ve plana ne
kadar basartyla ulasildigini kontrol etmek ve dolayisiyla basarinin 6l¢iisiinii belirlemek igin gergeklestirilmektedir. Degerlendirme,
sadece elde edilen sonuglar1 belirlemekle kalmamakta, ayni zamanda siirecin her agamasinda yapilabilmektedir. Béylece elde edilen
sonuglarin kontroliiyle birlikte stirecin tamamindaki unsurlarin da denetlenmesi ve gerektiginde dnlemlerin alinmasi saglanmaktadir.
Denetleme ve degerlendirme siireci genellikle dért asamadan olusmaktadir. ilk asama, basarmin neye gore belirlenecegini
belirlemeyi amaglamaktadir; bu da 6lgme asamasidir, burada hedeflere uygun kriterlerin saptanmasi hedeflenmektedir. ikinci asama,
ulagilan sonuglarin veya {irlinlerin seviyesinin degerlendirilmesi siirecidir, burada elde edilen sonuglar sayisal verilerle
somutlastirilmaktadir. Ugiincii asama, elde edilen sonuglarin belirlenen dlgciitlerle karsilastirilmasidir; bu asamada, baslangicta
belirlenen kriterlere gore elde edilen sonucun degeri belirlenmektedir. Dordiincii ve son asama, 6l¢iim sonuglart ile 6l¢iim kriterleri
arasindaki ayrit amaglarla uygunlugunun degerlendirildigi diizenleme asamasidir. Bu asamada, elde edilen sonucun ne kadar basarili
oldugu belirlenir ve gercken diizeltmeler yapilir. Degerlendirme siireci, bir kurulusun gelecegi agisindan son derece onemli
oldugundan, yoneticilerin bu siireci tam olarak kavramalari ve etkili bir sekilde uygulamalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, bir
yoneticinin etkili bir degerlendirme yapabilmesi i¢in oncelikle degerlendirmeyi Orgiitiin hedefleri dogrultusunda biitiinciil ve
kapsayici bir sekilde planlamasi gerekmektedir. Ayrica, durumsal belirleme siirecini izleyerek gerekli diizeltmeleri zamaninda ve
uygun bir sekilde uygulamalidir. Yoneticinin, degerlendirme siirecinde kisisel goriislerini disarida birakarak tarafsiz bir tutum
sergilemesi gerekmektedir. Son olarak, degerlendirme siirecini gerektiginde esnek bir sekilde uygulayabilmek i¢in siireg icerisinde
uygun bir esneklik sergilenmelidir (Taymaz, 1974).

Is Tatmini Kavrami: Calisanlar, kariyer yolculuklar1 boyunca gesitli deneyimlerle karsilasmaktadir. Zaman zaman islerinden ve
calisma ortamlarindan tatmin olma ve giivende hissetme duygulariyla karsilagabilmektedir. Ancak bazen, ne kadar deneyimli
olurlarsa olsun, islerinden ayrilma istegi duymaktadirlar. Isyerindeki atmosfer ve kosullar, c¢alisanlarin mutlulugunu
etkileyebilmekte ve is tatmini deneyimlerini belirleyebilmektedir (Karakas ve Gokmen, 2018). Is tatmini kavramu, ¢alisanlarin isle
ilgili duygularinin birikimi olarak tanimlanabilmektedir. Bu duygular, isyerindeki memnuniyet veya memnuniyetsizligi
yansitabilmekte ve genel is deneyimini sekillendirebilmektedir. Bu nedenle, is tatmini ¢alisanlarin is ve yasam deneyimleri arasinda
dnemli bir rol oynamaktadir (Barutgugil, 2016). Orgiitsel bir perspektiften bakildiginda, is tatmini, calisanin is hayatinda mutluluk
hissi ve gorevlerini keyifle yerine getirme durumu olarak tanimlanabilmektedir. islerinde kendilerini basarili ve mutlu hisseden
¢alisanlarin davraniglari, ig tatminlerinin belirgin bir yansimasi olarak kabul edilmektedir. Bagka bir a¢idan bakildiginda, Fromm'un
tanimina gore, is tatmini bir ¢aliganin ise ve ig yeri gelisimine duygusal tepkisi olarak tanimlanmaktadir (Fromm, 1947). Bu tanima
gore, is tatminindeki olumlu tepkiler, is tatminine katkida bulunan unsurlari ve is tatminsizligindeki olumsuz tepkiler ise eksiklikleri
veya hosnutsuzluklart yansitmaktadir (Steel vd. 2017). Caligsanlar, gercekci algilar1 ve beklentileri ile isverenin bekledikleri
arasindaki farki degerlendirmekte ve bu durum bilissel tepkilerini sekillendirerek duygusal deneyimlerini belirlemektedir. Orgiitlerin
etkinlik ve verimlilik hedeflerine ulasmasi, ¢alisanlarin is tatmini ile yakindan iliskilidir. Miisteri memnuniyeti, c¢alisanlarin
davranislari, beden dili ve bilgi aktarimiyla dogrudan etkilesim i¢indedir ve is tatmininin, Orgiitsel amaclarla uyumlu olmasi
gerekmektedir (Kocaman, 2017). Locke'a gore, bireylerin olumlu duygusal durumunu yansitan ig tatmini, motivasyon ve hijyen
faktorlerinin dengesiyle sekillenmektedir (Locke, 1976). Calisanlarin islerine duyduklar tutku, siirekli gelisme istegi ve inanglart,
is tatmini i¢cin 6nemli manevi ihtiyaclar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Naktiyok ve Kiigiik, 2003). Memnuniyet temeline dayali bir
degerlendirme yapilirken, ¢alisanin isten beklentileri ile elde ettigi sonuglar arasindaki iligki g6z 6niinde bulundurularak is tatmini
belirlenebilmektedir. Bu, ¢alisanin isverenle olan is birligini yansitan énemli bir &lgiittiir. Is tatmini, cevresel ve kisisel etkilerin,
egitim ve uygulama deneyimlerinin birikimiyle sekillenmektedir. Bu faktorler de duygusal tepkileri belirlemektedir. Ancak,
calisanlar1 motive edecek orgiitsel firsatlarin varlii, her zaman is tatminiyle es anlamli degildir. Orgiitsel tasarim ve uygulamalarin
cesitliligi, calisanin tepkisini kisisel 6zelliklerine bagh olarak sekillendirmektedir (Judge vd. 2002). Is tatmini, 6rgiit icinde en
kapsamli psikolojik arastirma konularindan biri olarak kabul edilmektedir. (Barutgugil, 2016) tanimina gdore, i tatmini, ¢alisanin
devam eden isi ve basarilar1 ile uyumlu kisisel goriisleri, beklentileri ve degerlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bir duygudur.

e (Caliganlar, hedeflerine ulasmak igin yogun bir ¢aba sarf ettiklerinde, bu ¢cabanin sonucunda elde ettikleri basarilar is tatmini
olarak degerlendirilmektedir.

e Calisanlarin sahip oldugu bireysel farkliliklar, deger algilamalarini etkileyerek, belirli kosullar altinda farkli memnuniyet
seviyelerinin gozlemlenmesine neden olmaktadir.
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e s tatmini, kisisel beklentilerle baglantili olsa da, ¢alisanlar tarafindan her zaman fark edilmeyebilmektedir; bu nedenle, is
tatmininin gozlemlenmesi genellikle zorlu bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.

e Calisanlarin, toplumlarina ve kisisel niteliklerine bagli olarak zamanla degisen beklentileri, is tatmini saglayan is
ozelliklerini belirleme ve gesitlendirme yetenegine sahiptir.

Is tatmini, orgiitsel hedeflerin basarilmas, istifanin etkili bir sekilde yonetilmesi ve is performansinin artirilmast baglaminda kritik
bir faktordiir. Insan kaynaklar1 motivasyonu sekillendiren 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisanlarin is tatmini diizeyi,
isin dogasi, yonetim pratigi, maag ve 6diil gibi ¢esitli etkenler tarafindan belirlenmektedir (Tutar, 2007). Bu baglamda, is tatmini,
calisanlarin baglilik diizeylerini, drgiitsel adalet algilarini ve dolayisiyla rgiitsel performanst dogrudan etkilemektedir. is doyumu
iizerine yapilan deneysel ¢alismalar genel olarak i¢sel ve digsal olmak iizere iki farkl tiirii inceler. i¢sel doyum, ¢alisanlarin isin
kendisinden kaynaklanan olumlu duygularini ifade ederken, digsal doyum ise is gevresinden kaynaklanan mutluluk halini temsil
etmektedir. Arastirmalar, ¢alisanlarin islerinde adil davranislarla karsilagtiklarinda doyum yasayabileceklerini ancak diger
faktorlerin de ¢alisanlar lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu faktorler, genel islevsellik iizerinde énemli
bir etkiye sahip olabilmektedir (Ozpehlivan, 2018).

Is Tatmininin Onemi: Isin degerlendirilmesi sirasinda, gesitli faktorler ve is tatmini kavrami 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisan
tazminati, yan haklar, sirket igindeki statii, karar alma yetkisi, igin ¢esitliligi, etki alani, meslektaglarla iletisim kalitesi,
meslektaslarin yetkinlikleri, gelisme ve aragtirma imkanlari, goriiniirliik, isin zorlugu, gii¢ ve sorumluluk derecesi, is giivenligi, aile
ile gegirilen zaman ve bos zaman aktiviteleri gibi faktérler is tatmini agisindan énem tagimaktadar. Is tatmini, sadece ¢alisanin kisisel
giivenlik hissiyatini, olumlu diistince yapisini ve 6zgiivenini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda aile, arkadaslar ve genel yasam goriisii
iizerinde de etki yapar. Ancak yapilan arastirmalar, ¢alisma sartlari ile is tatmini arasindaki birlikteligi, bireysel kisilik 6zellikleri ve
ekonomik faaliyetlerle iliskili oldugunu gostermektedir. Calisanlarin karsilagtig1 zorluklar, orgiitsel ve kisisel tepkiler, hedeflere
ulagsma motivasyonlari ve i memnuniyeti, kurumun genel performansini ve etkinligini dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla, yiiksek
verimlilik ve moral, is tatminiyle dogrudan iliskilendirilmektedir. Ozerklik ve destekleyici diizenlemeler, is tatmininin énemli
belirleyicileri olarak kabul edilmekte ve orgiitsel yapilanma ile merkezilesme diizeyini yansittig1 diisiiniilmektedir. Is tatmini
kavrami, 1920'lerde is¢ilerin isleriyle ilgili duygularinin bir 6l¢iisii olarak ele alinmaya baglanmig ve 1929'daki kiiresel ekonomik
dalgalanma ve krizlerin ardindan énemi artmistir. Is tatmini, calisanlarin kendilerini mutlu ve hayattan zevk alirken hissetmeleriyle
dogrudan verimlilikle iliskilendirilmese de stres ve takim birligi gibi dolayl: etkilerin ortaya ¢ikmasinda kritik bir rol oynamaktadir
(Sevimli ve Iscan, 2005). 1992'de yapilan bir arastirma, sosyal bilimler alaninda yaygin olarak kabul géren calisan memnuniyeti
kavramiin 5000'den fazla ¢aligmada kullanildigint gostermistir. Tiim bu makaleler g6z 6niine alindiginda, is tatmininin 6nemi
vurgulanmakta olup, bu kavramla ilgili yaklasik 7000 makale bulunmaktadir (K6k, 2006). Is tatmini ile calisan performansi
arasindaki iliski, operasyonel ve yonetimsel etkinlik agisindan siirekli bir endise kaynagi olmustur. Kabul edilen bir anlayisa gore,
calisan memnuniyeti, is ve i yasami deneyimlerini degerlendirirken ¢alisanlarin duygusal durumunu ifade etmektedir. Bununla
birlikte, islerine olumlu tepki veren c¢aliganlar olarak da tanimlanabilmektedir. Giiniimiizde insan kaynaklari, Strdiirilebilir
rekabetin 6nemli bir unsuru olarak kabul edilen is tatmini, calisanlarin orgiitten beklentilerini karsiladiklarinda duygusal tatminlerini
ifade etmek icin bir 6lgiit olarak kullanilmaktadir (Izgar, 2008). Organizasyonun biitiiniinde, memnun ¢aligsanlarin coskusu,
iiretkenligi ve verimliligi artirirken, istifa, ilgisizlik, devamsizlik, diisiik performans, fiziksel ve zihinsel rahatsizlik gibi olumsuz
durumlar azalmakta veya ortadan kalkmaktadur. Is tatmini, siirdiiriilebilirlik acisindan énemli bir unsurdur. Yani, tatminin siirekli bir
siire¢ oldugu disiiniildiigiine, bu siirecin dinamik olmasi1 gerekmektedir. Bu dinamizm, i¢ ve dis etkenlerin hizli bir sekilde
degisebilmesinden veya ihmal edilen siireglerin neden oldugu hatalardan kaynaklanabilmektedir (Naktiyok, 2002). Caliganlarin is
doyumu ile genel yasam memnuniyeti arasindaki iliskiyi aragtirmak tizere gesitli ¢alismalar yapilmistir. Bu alandaki temel
yaklasimlardan biri, "yiikseltme" teorisidir. Bu teoriye gore, genel yasam memnuniyetini saglayamayan bireyler, islerine daha fazla
baglanmakta ve mutlulugu isleriyle iliskilendirmektedirler. Is ortaminda duygusal tatmin bulamayan ¢alisanlar ise zamanlarmi diger
yasam alanlarina yonlendirmekte ve bu alanlarda tatmin aramaktadirlar. Bu teoriyi destekleyen pek ¢ok arastirma olmamakla
birlikte, Kuveyt'te yapilan bir ¢caligsma, islerinden memnun olmayan ¢alisanlarin bos zamanlarinda igleriyle daha fazla ilgilendiklerini
gostermigtir. Benzer sekilde, Fransa'da Annecy'de gergeklestirilen bir is¢i anketi, islerinden memnun olan personelin evde istirahat
faaliyetlerine daha az ehemmiyet verdiklerini belirtmistir (Uyargil, 1988). Ikinci gbriis, "dagilma" teorisini icermektedir (Dursun,
1990). Bu yaklasima gore, genel yasam memnuniyeti ile is memnuniyeti arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadar. Islerinden memnun
olmayan bireyler genellikle 6zel hayatlarinda da mutsuz olma egilimindedir veya genel olarak islerinden tatmin olmamaktadirlar
(Uyargil, 1988). Is doyumu calisma 6rnekleri, gesitli faktorlerden etkilenebilir. Bunlar arasinda isin dogasi, iicret, yiikselme
olanaklari, is glivenligi, ¢alisma sartlar1, meslektaslar, yonetim bigimi, is tiirii, sosyal haklar ve iletisim gibi etmenler bulunmaktadir.
Diisiik is doyumu, ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkiler yaratarak isten ayrilma egilimini artirabilir (Ungiiren vd. 2010). s tatminini
etkileyen faktorler literatiirde genellikle bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere iki ana kategoriye ayrilmaktadir.

Bireysel Faktorler: Is Tatminine etki eden kisisel nedenler arasinda; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim miktar1 ve ¢alisanin kisiligi
bulunmaktadir.

Yas ile is doyumu arasinda gii¢lii bir iligski oldugu bilinmektedir. Geng ¢alisanlar genellikle daha yiiksek is beklentilerine sahip
olmalarina ragmen, islerinden memnuniyetsizlik olasiliklar1 daha yiiksektir. Ancak, yas ilerledik¢e is doyumu artar. Terfi firsatlarinin
ve kazanilan ddiillerin gesitlenmesi, is doyumu olusumunda &nemli bir rol oynamaktadir. Ote yandan, terfi ve isle ilgili abartili
beklentilere sahip geng¢ personelin ise bagladiklarinda tatmin olmama ihtimalleri daha yiiksektir. Bir aragtirma, ¢alisma saatleri ile
caligan yasinin ve ¢alisan memnuniyetinin arasinda bir iligki bulmustur. Tiirkiye'de gergeklestirilen bir arastirma, personelin yas ve
kidemlerinin artmasiyla birlikte is deneyimlerinden yararlanma isteklerinin azaldigini géstermistir. Ayni ¢alisma, calisanlarin egitim
diizeyinin artmastyla is doyumunun azaldigini da belirtmektedir (Bagaran, 2008; Kutluay, 2011; Tanriverdi, 2008). Yeni mezun veya
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aktif bir yasama adim atmig bireyler, ise bagladiklarinda genellikle yiiksek bir doyum seviyesine sahiptirler ¢iinkii 6grenme ve
kendilerini kanitlama istegiyle motive olmaktadir (Groot ve Maassen, 1999).

Cinsiyet ile i3 doyumu aralarindaki iliskiyi inceleyen aragtirmalar, cesitli sonuglar sunmaktadir. Bazi ¢aligmalar kadinlarin is
doyumunun fazla oldugunu agiklarken, digerleri kadinlarm is doyumunun az oldugunu ortaya atmaktadir. Ornegin, kadinlarin is
yasamindan beklentilerinin erkeklere gore daha az oldugunu ve aile sorumluluklarini tam olarak {istlenmedikleri i¢in daha az 6zlem
duyduklarimi 6ne siirmektedir (Incir, 1984). Ancak, 1990'da Insil tarafindan yiiriitiilen Is Memnuniyeti ve Cinsiyet Iliskileri
Arastirmasi, kadin ig¢ilerin daha rahat calisabilecekleri sonucunu gostermistir. Bu arastirmaya gore, benzer kosullar altinda kadin
calisanlarin erkek ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek bir is doyumuna sahip olmalar1 beklenmektedir (incir, 1984). Bu sonuglar,
cinsiyetin is doyumu iizerinde karmasik ve farkli etkilere sahip oldugunu gostermektedir. Cinsiyetin is doyumu iizerindeki etkisi
bilinmesine ragmen, hangi cinsiyetin daha ¢ok doyum sagladigina dair genel bir fikir birligi bulunmamaktadir (Aydin, 2007).
Kadinlar ve erkeklerin toplumsal ve kiiltiirel durumlarda farkli rolleri oldugundan, bu rollerin getirdigi beklentiler de farklilik
gostermektedir. Ornegin, kariyer odakli kadinlar ile ailelerine destek olmak icin ¢alisanlar arasinda is tatmini seviyeleri agisindan
belirgin farkliliklar gézlemlenebilmektedir (Tanriverdi, 2008). Bu baglamda, cinsiyetin is doyumu iizerindeki etkisi kompleks ve
¢ok yonliidiir, ¢linkii sosyal normlar, kiiltiirel beklentiler ve bireysel tercihler is tatmini diizeylerini belirlemede 6nemli bir rol
oynamaktadir. Arastirmalar, cinsiyetin i doyumu tizerinde etkili oldugunu gdstermektedir. Ancak, hangi cinsiyetin is yerinde daha
mutlu oldugu konusunda kesin bir sonuca varilamamigtir. Bazi ¢aligmalar erkeklerin iglerinden daha fazla memnun oldugunu,
digerleri ise kadinlarin islerinden daha fazla memnun olduklarin1 géstermektedir. Bu farkliliklarda, is kolu, i¢ politikalar gibi pek
¢ok faktoriin rol oynadigt ifade edilmektedir. Bu durum, cinsiyetin is doyumu iizerindeki etkisinin karmagikligini ve ¢ok
yonliliigiini vurgulamaktadir (Eginli, 2009).

Medeni durumun is doyumu {istiindeki etkisini degerlendirirken, farkli cinsiyet perspektiflerini g6z dniinde bulundurmak 6nemlidir.
Evliligin genellikle daha kararli bir hayata gegisi sagladigi diisliniildiigiinde, evli calisanlarin is yerinde daha rahat olmalar1 ve bu
nedenle islerinden daha fazla tatmin olmalar1 beklenir. Ancak, 6zellikle kadin iscilerin evlendikten sonra sorumluluklart
yiikselmekte ve eger esleri yeterli destek saglayamazsa is yeri ve ev arasinda sorunlar yagsanabilmektedir. Bu da is doyumu diizeyinin
diismesine neden olabilmektedir (Cakmak, 2008). Dolayistyla, medeni durumun is doyumu iizerindeki etkisi, bireylerin cinsiyetine
ve evlilik sonrasi yasadiklari deneyimlere bagli olarak degiskenlik gosterebilmektedir. Medeni durumun is doyumu tizerindeki
etkileri iizerine yapilan aragtirmalar, evliligin daha istikrarli bir yasam sagladigi ve bu durumun is doyumunu artirabilecegi
yoniindeki diisiinceleri desteklemektedir. Evli ¢alisanlarin genel olarak islerinden daha fazla memnun olduklarini géstermektedir
(Baydur vd. 2004). Ancak, evli, cocuklu ve ev islerinden sorumlu olan kadinlarin eslerinin yardim etmemesi durumunda akil sagligi
sorunlari yasadiklari ortaya koymustur. Bu durumda, is doyumunu artirmanin, yaraticiligi ve becerileri gelistirmenin ve akil hastaligi
ile yorgunlugu dénlemenin 6nemli oldugu belirtilmektedir. Ayrica, bir ¢alisanin sosyal yapisinin da is doyumu iizerinde etkili oldugu
vurgulanmaktadir (Noriega vd. 2004). Daha zayif aile baglarina, diisiik yasam standartlarina, yapisal istikrarsizliga ve kotii calisma
aliskanliklarina sahip bireylerin genellikle daha diisiik is doyumu yasadigini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, medeni durumun is
doyumu tizerinde karmasgik bir etkiye sahip oldugunu ve bireyin sosyal yapisal faktdrlerin is memnuniyetini sekillendirmede 6nemli
bir rol oynadigimi gostermektedir (Erdogan, 1996). Arastirmalar, yiiksek diizeyde egitimli personelin genellikle daha az egitimli
meslektaslarina kiyasla islerinden daha fazla mutlu olduklarimi gostermektedir. Bu memnuniyet genellikle &diil sistemine
dayanmaktadir. Dolayisiyla, yiiksek egitimli bireyler, yaptiklart igin sonucunda daha iyi {icret veya daha iist pozisyonlar elde
ederlerse, diger personellere gore islerinden daha ¢ok tatmin olabilirler. Aksine, bu ddiiller saglanmadig takdirde memnuniyetin
azalmasi beklenmektedir (Erol, 1998). Bu baglamda, egitim seviyesinin is doyumu iizerindeki etkisi, 6diil ve tanima sistemlerinin
yani sira kisinin iste elde ettigi sosyal ve ekonomik faydalarla da iliskilendirilmektedir.

Bir birey, kendisi ve ailesinin finansal durumuna bagli olarak, bazen isyeri tarafindan sunulan egitim imkanlarindan
yararlanabilmektedir. Bu egitimler, katilimcilarin is hayatina yonelik bakis acilarini sekillendirmekte ve c¢alisma ortamindan
beklentilerini belirleyebilmektedir. Bireylerin egitim seviyeleri arttik¢a, genellikle ¢caligma ortami ve is yasamindan beklentileri de
artmaktadir. Bu durum, egitimin i hayatindaki algilari ve tutumlari nasil etkiledigini gostermektedir (Giiven vd. 2005). Calisanlarin
egitim seviyeleri ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi arastiran pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Ornegin, genellikle diisiik egitim
seviyesine sahip olanlarin iglerinden daha fazla memnuniyet duyduklarini, fakat yiiksek egitim seviyesine sahip olanlarin islerinden
daha az memnun olduklarin1 géstermektedir (Tanriverdi, 2008). Yiiksek egitimli ig¢ilerin genellikle daha iyi islerde ¢alistiklart ve
bu nedenle daha mutlu olduklari diisiinilmektedir. Egitim, is doyumunu etkileyen 6nemli bir faktor olarak kabul edilmekte ve ¢aligan
memnuniyetini sekillendiren bir yap1 olusturmaktadir. Bu yapr igerisinde bilgi, is degerleri, istek diizeyleri, kurumsal beklentiler, is
ortami ve firsatlar gibi faktorler arasinda dengenin saglanmasi 6nemlidir (Aydin ve Akan, 2010). Yapilan bir caligmada,
yiiksekogretime sahip olan calisanlarin bazi mesleklerde, ortaokul, lise ve ilkokul mezunlarina gére daha az memnuniyet
yasadiklarin1 géstermektedir. Bu bulgular, egitim diizeyinin is doyumu {izerinde karmasik bir etkiye sahip oldugunu ve bu etkinin
is yerinin kosullar1 ile bireysel tercihlerle birlikte degerlendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Kutluay, 2011).

Caliganlar, kendi kisilik yapilarina bagli kalarak ¢esitli degerlere ve inanglara sahip olabilirler. Bazilari islerinde 6zerklik arayabilir
ve patronlari tarafindan miidahale edilmek istemeyebilirler. Digerleri ise yogun ¢aligmaktan veya zor islerle mesgul olmaktan keyif
alabilirler (Erdogan, 1996). Calismalar, insanlik 6zelliklerinin is tatmini iistiinde degisen etkilere sahip oldugunu gostermektedir.
Ornegin, otoriter ve baskici kisiliklerin is doyumunu azalttig1 ve galisma ortaminda memnuniyetsizligi artirdig1 tespit edilmistir.
Ayrica, kisilik yapilarinin yenilige ve degisime kars1 direng gostererek is doyumunu olumsuz etkiledigi gézlemlenmistir. Diisiik
kisisel benlik saygisinin ise digerleri ve lstleri saldirgan ve diismanca algilama egiliminde oldugu ve dolayisiyla diisiik is doyumu
ile iliskilendirildigi saptanmistir (Tanrtverdi, 2008). Bu bulgular, is tatmini ile kisilik 6zellikleri arasindaki karmasik iliskiyi
vurgulamakta ve igyeri yonetimi ile ¢caligma ortami tasariminda bireylerin kisilik yapilarinin dikkate alinmasinin dnemini ortaya
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koymaktadir. Bes faktorlii kisilik siniflandirmasina gore, insanlik ozellikleri disadoniikliik, duygusal degiskenlik, uyarlilik,
sorumluluk ve deneyime agiklik olarak adlandirilmaktadir. Duygusal degiskenlik, olumsuz duygular1 deneyimleme egilimini ifade
etmekte ve kaygi, depresyon, 6fke gibi duygularla karakterize edilmektedir. Duygusal degiskenlik, olumsuz duygular1 deneyimleme
egilimini ifade etmekte ve kaygi, depresyon, 6fke gibi duygularla karakterize edilmektedir. A¢iklik olarak adlandirilmaktadir.
Duygusal degiskenlik, olumsuz duygulari deneyimleme egilimini ifade etmekte ve kaygi, depresyon, ofke gibi duygularla
karakterize edilmektedir. Disadoniikliik ise sicaklik, sosyallik, pozitiflik ve heyecan pesinde kosma gibi 6zellikleri igerirken, disa
doniik olmayanlar genellikle sessiz ve ¢ekingen olma egilimi sergilemektedir. Deneyime agiklik, entelektiiel faaliyetlere katilma ve
yeni fikirlere acik olma egilimini ifade ederken, eszamanlilik toplum yanlis1 davranis egilimini temsil eder ve kibarlik, sicakkanlilik
ve hosgori gibi 6zelliklerle iligkilendirilmektedir. Sorumluluk ise liderlik, 6z disiplin, hedef yonelimi, diizenlilik ve gérev duygusu
gibi ozellikleri icermekte ve bireyin yeterlilik, tiretkenlik ve kararlilik gdsterme egilimini ifade etmektedir. Bu kisilik 6zellikleri,
bireylerin davranislarini ve tercihlerini sekillendirirken, is hayati ve is tatmini gibi alanlarda da 6nemli bir rol oynamaktadir (Civitgi
ve Aricioglu, 2012).

Orgiitsel Faktorler: Is tatminini etkileyen unsurlardan biri olan &rgiitsel faktorler, calisma sartlar, maas ve kariyer firsatlari, is
arkadaslar1 gibi hususlari icerebilir. Calisma kosullari, is doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. {lk olarak, is yerindeki fiziksel
kosullarmn (1s1, nem, sicaklik vb.) gerekli standartlar1 karsilamamas, isgilerde fizyolojik rahatsizliklara yol agabilmektedir. Ikinci
olarak, ¢aliganlarin biiyiik bir kismini etkileyen ¢alisma ortami, is doyumu iizerinde belirleyici bir faktordiir. Caligma standartlarinin
asilmasi, uzun siire devam ederse calisanlarda ruhsal rahatsizliklara neden olabilmektedir. Bu durum, is yerinin sagladigi fiziksel ve
psikolojik ortamin, c¢aligsanlarin genel i memnuniyetini etkileyen kritik bir unsur oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle,
isyerlerinde saglikli ve destekleyici ¢aligma kosullarinin saglanmast, is¢ilerin fiziksel ve zihinsel sagligini korumak agisindan biiyiik
onem tasimaktadir (S1gr1 ve Basim, 2006). Caligma alan1 ve fiziksel kosullar, bir personelin is doyumu {izerinde belirleyici bir rol
oynar. Is ortami, ¢alisanlar igin farkl riskler ve tehlikeler icerebilir. Ornegin, ¢ok sicak veya soguk alan, yetersiz 1siklandirma,
yiiksek ses diizeyleri, uygun olmayan ekipman ve fiziksel olarak zorlayici gorevler, is tatminini olumsuz etkileyebilir. Bu sebeple,
igyerlerinin i¢ fiziksel kosullari, ¢aliganlarin motivasyonunu ve performansini artiracak sekilde diizenlenmelidir. Bu kosullarin
kalitesi, sadece personelin duygusal durumunu degil, ayn1 zamanda firmada adaptasyonlarini ve dolayisiyla is tatminini de etkiler
(Kutluay, 2011).

Personeller, ig alanlarinda {icret ve yiikselme politikalarinin hakkaniyetli ve tatmin edici olmasini beklerler. Eger ticretler, bireysel
ozeliklere ve toplumun ekonomik yapisina uygun sekilde belirlenirse, ¢alisanlarin ise karsi tutumlari olumlu yonde etkilenir. Ayrica,
is doyumu agisindan degerlendirildiginde, ¢alisanlar diger meslektaslarina gore daha yiiksek bir {icret almak yerine, iicretlerin adil
ve dengeli olmasim tercih ederler. Ucretlerin dengeli olmasi, tiim personeller arasinda huzurun saglanmasina katkida bulunmakta
ve organizasyon i¢inde uyumu artirmaktadir (Groot ve Maassen, 1999). Bu baglamda, isletmelerin {icret ve terfi politikalarini
hakkaniyetli ve dengeli bir sekilde yonetmeleri, ¢calisgan memnuniyetini artirmak ve isyeri icinde uyumu saglamak agisindan énem
arz etmektedir.

Is tatmini iizerine yapilan arastirmalar, iicretlerin is tatmini iizerindeki 6nemli bir etken oldugunu gostermektedir. Ancak, giiniimiizde
iicretlerin etkisi sadece calisanlarin pozisyonlarina degil, ayni zamanda calisanlar arasindaki esitsizliklere de yansimaktadir.
Ozellikle, bir calisanin kendi seviyesine kiyasla daha diisiik bir {icret almas1 durumunda is doyumsuzlugu yasanabilmektedir. Bu
durum 6zellikle daha az yetenekli olduklarini diisiinen kisilerde belirgin hale gelebilmektedir. Bir bordronun hazirlanmasi sirasinda,
yas, mesleki nitelikler, egitim diizeyi, mesleki yeterlilik, isin gerekliligi ve ehem niyeti, mesleki riskler, sorumluluklar, is yiikii,
cografi konum, hizmet siiresi ve uzmanlik alan1 gibi unsurlar dikkate alinmalidir bu faktérlerin esit ise esit iicret ilkesine uygun
olarak dikkate alinmas1 gerekmektedir. Adil bir licretlendirme politikasi, yetkin, deneyimli ve yetenekli calisanlara hak ettikleri
ticretin verilmesini saglayarak isyerinde baglilig1 artirabilmektedir (Aydin ve Akan, 2010).

Bir kurulus i¢indeki iligki sistemleri, ¢aligsanlarin is doyumunu etkileyen 6nemli unsurlardan biridir. Ast-amir iligkileri, yatay iliskiler
ve yonetsel iliskiler gibi orgiitsel yapilarin parcalari, ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerini etkilemektedir. Bu iliskilerin olumlu veya
olumsuz nitelikleri, ¢alisanlarin is tatmini iizerinde belirleyici rol oynamaktadir. Is yerinde gegirilen zamanin biiyiik bir kismu is
arkadaslariyla paylasilmakta ve bu durum calisanlar icin arkadaslik iliskilerinin 6nemini arttirmaktadir. Is diginda da devam eden
arkadashiklar, calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaclarmi karsilamakta ve is doyumunu desteklemektedir (Alanyali, 2006). Ozel
hayat ile is hayat1 arasindaki dengeyi saglayan iyi iliskiler, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilmekte ve performanslarimi olumlu
yonde etkileyebilmektedir. Dolayisiyla, is arkadaslariyla olan saglikli iliskilerin iy doyumunu artirmada 6nemli bir rolil
bulunmaktadir (Keser, 2006).

Sirket i¢inde, resmi ve gayri resmi gruplar arasinda belirgin farklar bulunmaktadir. Resmi gruplar genellikle belirli sinirlara ve
hiyerarsik yapiya sahipken, resmi olmayan ekipler daha karmasik sosyal iliskileri kapsamaktadir. Kuruluslar genellikle resmi
olmayan gruplari tercih etmektedir, ¢iinkii bu gruplar resmi gruplarin etkinligini destekleyerek ve is birligini artirarak is akisini
iyilestirmektedir. Gayri resmi gruplar, i¢inde yer alan bireyler arasinda dostluk, sevgi ve saygi gibi derin baglar olusmaktadir. Bu
baglar, isyerinde uyumlu ve isbirlik¢i bir ortamin olusmasina katki saglamaktadir. Bu ortamda, isler hatasiz ve diizgiin bir sekilde
tamamlanmakta, insanlar birbirlerine destek olmakta ve is birligi icinde hareket etmektedir. Gayri resmi gruplar, sert ve baskict
biirokratik yapilarin olumsuz etkilerini azaltabilmektedir. Bu gruplar, ¢alisanlara zamanla daha fazla hareket 6zgiirliigii ve 6zgiinlik
saglayarak, kurumsal yapilarin katiligini hafifletebilmektedir. Dolayisiyla, bu tiir gruplar, olumsuz gelismeler veya acil durumlarla
karsilasildiginda bile birlik ve dayanisma iginde hareket etme kapasitesini artirmaktadir. Is doyumu agisindan, gayri resmi gruplarda
genellikle ytiksek bir tatmin diizeyi gézlemlenmektedir (Memduhoglu ve Saylik, 2012).
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YONTEM

Bu calismada, antrenérlerin yonetim davraniglarinin sporcularin is tatmini {izerindeki etkisinin degerlendirilmesi amaciyla nitel
arastirma yontemlerinden dokiiman analizi yontemi kullanmilmistir. Dokiiman analizi, belgesel tarama olarak da bilinir ve mevcut
kayitlar ile belgeler {izerinde yapilan detayli bir inceleme yontemidir. Bu yontem, arastirmacilarin gesitli kaynaklardan veri
toplamasina olanak tanir (Sak vd., 2021). Dokiiman analizi, alternatif bir ifadeyle, yazili ve dijital (bilgisayar tabanli ve internet
erisimli) materyallerin incelenmesi ve degerlendirilmesi slirecini i¢eren bir dizi prosediirdiir (Bowen, 2009). Yontem, 6zellikle nitel
arastirmalarda, verilerin detaylandirilmasi ve derinlemesine analiz yapilabilmesi i¢in dnemli bir aractir. Arastirmacilar, bu yontemi
kullanarak cok ¢esitli belgeleri inceleyebilir, bdylece daha genis bir baglamda veri elde edebilirler. "Dokiiman" terimi Tiirk Dil
Kurumu Sézliigiine (2020) gore "belge" olarak tanimlanirken, Oxford Soézliigii (2020) ise bu terimi, bilgi saglayan veya bir seyin
resmi bir kanit1 ya da belgesi olarak kullanilabilen bir kagit, kitap veya elektronik dosya olarak tanimlamaktadir (Kiral, 2020).
Dokiiman analizinin kékeni, sosyal bilimlerde uzun bir gecmise dayanmaktadir. Ozellikle tarihsel arastirmalarda siklikla kullanilan
bu yontem, giiniimiizde daha modern aragtirma alanlarinda da yaygin olarak tercih edilmektedir. Bunun nedeni, dijital teknolojilerin
gelismesi ve ¢evrim i¢i kaynaklara erigimin artmasiyla birlikte, aragtirmacilarin ¢ok daha fazla belgeye ulagabilme imkanima sahip
olmasidir. Cevrim igi kaynaklarin da dahil oldugu bu genis veri yelpazesi, arastirmalarda zengin ve derinlemesine bilgi edinmeyi
miimkiin kilmaktadir (Bryman, 2016).

Bu baglamda, dokiiman analizi, antrenérlerin yonetim davraniglarim1 ve bu davraniglarin sporcularin is tatmini tizerindeki etkisini
anlamak i¢in uygun bir yontem olarak dne ¢ikmaktadir. Dokiiman analizi, nitel aragtirma yontemleri arasinda giiglii bir yere sahiptir
¢linkii arastirmacilar, bu yontem sayesinde biiyiikk miktarda veri toplayabilir ve bu verilerden anlamli sonuglar ¢ikarabilirler.
Ozellikle, spor bilimlerinde veya spor yonetiminde, yazili kaynaklar ve resmi belgeler, arastirmacilara énemli ipuglar1 verebilir.
Antrenorlerin yonetim davraniglari, sporcularin performanslari, motivasyon diizeyleri ve is tatminleri iizerinde dogrudan etkili
olabilir. Bu nedenle, bu tiir aragtirmalarda hem akademik literatiir hem de uygulamada kullanilan raporlar ve belgeler, degerli bir
veri kaynagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dokiiman analizi, arastirmacilarin veri toplarken belirli bir yapry1 takip etmesini
gerektirir. [lk adimda, analiz edilecek dokiimanlar belirlenir. Bu dokiimanlar, akademik makaleler, resmi raporlar, politika belgeleri,
egitim materyalleri, spor organizasyonlarina ait yazili belgeler veya ¢evrim i¢i kaynaklar olabilir. Belirlenen dokiimanlar, daha sonra
detayli bir incelemeye tabi tutulur. Inceleme siirecinde, dokiimanlardaki veriler kodlanir ve belirli temalar altinda toplamir. Bu
temalar, arastirmanin amacina uygun olarak sekillendirilir. Ornegin, bu ¢alismada, antrendrlerin yonetim davranislari ve sporcularin
is tatmini konularina odaklanildigindan, bu iki ana tema etrafinda dokiimanlar incelenir ve analiz edilir.

Dokiiman analizi, diger nitel arastirma ydntemlerine gére bircok avantaj sunar. Oncelikle, bu ydntem, arastirmacilara genis bir veri
tabanina ulasma imkani verir. Ozellikle sosyal bilimlerde yapilan galismalarda, arastirmacilar genellikle anketler, miilakatlar veya
gozlemlerle sinirli kalirken, dokiiman analizi, mevcut belgeler lizerinden yapilan incelemeler sayesinde daha genis bir perspektif
sunar. Ayrica, dokiimanlar genellikle gegmise doniik bilgiler icerdiginden, tarihsel siireclerin anlasilmasina da katki saglar. Ornegin,
antrendrlerin zaman i¢indeki yonetim davraniglarinin nasil degistigi veya bu davraniglarin sporcularin i tatmini tizerindeki uzun
vadeli etkileri, dokiiman analizi yontemi kullanilarak daha kapsamli bir gekilde incelenebilir. Dokiiman analizinin bir diger avantaji,
genellikle mevcut kaynaklardan faydalandigi i¢cin ekonomik ve zaman agisindan verimli bir yontem olmasidir. Aragtirmacilar,
belgeleri toplamak ve analiz etmek icin ek bir veri toplama siirecine gerek duymadan, mevcut kaynaklar {izerinden g¢alisma
yapabilirler. Bu da aragtirmanin daha hizl ilerlemesini saglar. Ancak, dokiiman analizinin de bazi sinirlamalar1 bulunmaktadir.
Oncelikle, belgelerin dogrulugu ve giivenilirligi konusunda dikkatli olunmas1 gerekmektedir. Ozellikle ¢evrim igi kaynaklar, her
zaman giivenilir olmayabilir ve bu nedenle arastirmacilarin, kullanilan dokiimanlarin giivenilirligini sorgulamasi 6nemlidir. Ayrica,
dokiimanlar genellikle yazili veya dijital formda oldugundan, bu belgelerde yer almayan bilgiler arastirmacilarin ulagamayacagi bir
veri boslugu olusturabilir.

Bu ¢alisma kapsaminda kullanilan dokiiman analizi yontemi, antrendrlerin yonetim davranislarinin sporcularin is tatmini tizerindeki
etkisini degerlendirmek amaciyla segilmistir. Antrendrlerin yonetim tarzlari, sporcularin motivasyonunu, performansini ve
dolayisiyla is tatminini dogrudan etkileyebilir. Bu nedenle, antrenérlerin davraniglarinin incelenmesi, spor yonetimi alaninda énemli
bir arastirma konusudur. s tatmini, sporcularin hem profesyonel hem de kisisel yasamlarinda basarili olabilmeleri icin kritik bir
faktordiir. Antrendrlerin yonetim davraniglari, sporcularin takim i¢indeki rollerini, kendilerini gelistirme firsatlarini ve genel olarak
spor yapma motivasyonlarint etkileyebilir. Bu nedenle, sporcularin i tatminini artirmaya yonelik stratejiler gelistirilirken,
antrendrlerin rolii biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Dokiiman analizi yontemi, spor bilimleri ve spor yonetimi gibi alanlarda yapilacak aragtirmalar igin giiglii bir arag¢ olarak
kullanilabilir. Bu ¢alismada, antrendrlerin yonetim davraniglarinin sporcularin ig tatmini {izerindeki etkilerini anlamak amaciyla
dokiiman analizi yontemi tercih edilmistir. Belgelerin detayli incelemesi ve analiz edilmesi sayesinde, bu konuya iliskin 6nemli
veriler elde edilmis ve bu veriler lizerinden anlamli sonuglar ¢ikarilmistir. Antrendrlerin yonetim davraniglarinin sporcularin is
tatmini tizerindeki etkilerini degerlendiren bu ¢alisma, spor yonetimi literatiiriine 6nemli katkilar saglayabilir.

Arastirmanin Etigi: Anket, miilakat, odak grup ¢aligmasi, gozlem, deney, goriisme teknikleri kullanilarak katilimcilardan veri
toplanmasini gerektiren nitel ya da nicel yaklagimlarla yiiriitiilen her tiirlii aragtirmalar, insan ve hayvanlarin (materyal/veriler dahil)
deneysel ya da diger bilimsel amaglarla kullanilmasi, insanlar iizerinde yapilan klinik aragtirmalar, hayvanlar iizerinde yapilan
arastirmalar, kisisel verilerin korunmas1 kanunu geregince retrospektif ¢aligmalar icin Etik Kurul izni gerekmektedir.
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TARTISMA ve SONUC

Antrendrlerin liderlik tarzlarinin ve yonetim davraniglarinin, sporcularin is tatmini tizerindeki etkisi, spor yonetimi ve performans
psikolojisi agisindan oldukga 6nemli bir arastirma konusudur. Is tatmini, sporcularin yalmzca bireysel performanslarini degil, ayni
zamanda takim basarisini ve genel takim uyumunu da dogrudan etkileyen kritik bir faktdrdiir. Bu baglamda, antrenérlerin sergiledigi
yonetim bi¢imi, sporcularin ig tatmini diizeylerini belirlemede basat rol oynar. Caligmalar, antrenérlerin liderlik tarzlarinin,
sporcularin is tatminini belirleyici bir bigimde etkiledigini ortaya koymaktadir. Antrendrlerin, liderlik becerileri ve sporcularla
kurduklari iletigim tarzi, i tatmininin yani sira sporcularin motivasyon diizeylerini de belirleyen temel unsurlar arasinda yer alir.

Bu konuda dikkat ¢eken bir drnek, efsanevi basketbol antrendrii Pat Riley’nin farkli liderlik tarzlar1 uygulayarak kazanan takimlar
yaratmasidir. Riley, kariyeri boyunca birbirinden oldukca farkli becerilere sahip oyunculardan olusan takimlar1 yonetmis ve her
takimin 6zelliklerine gore liderlik tarzini adapte etmistir. Farkli donemlerde ve farkli kosullarda basariya ulasmis olan Riley, bu
stirecte liderlik tarzini siirekli olarak zamanin sartlarina ve takim dinamiklerine gore uyarlamistir (Arikan ve Goktepe, 2003). Bu da
basarili bir antrendriin esneklik ve uyum saglama yeteneginin, sporcularin is tatmini ve performansi tizerindeki olumlu etkisini
gozler dniine sermektedir. Destekleyici, adil ve iletisime agik bir liderlik tarzi sergileyen antrendrler, sporcularin ig tatminini artirma
konusunda daha basarili olmaktadirlar. Sporcular, bu tiir antrenorlerle ¢alismaktan keyif alir, kendilerini degerli hissederler ve
motivasyonlarini en st diizeye ¢ikarirlar. Bu tiir bir ortamda ¢alisan sporcular, yalnizca bireysel olarak degil, ayn1 zamanda takim
olarak da daha iyi performans sergileme egilimindedirler. Antrendrlerin destekleyici tutumlari, sporcularin 6zgiivenini artirir ve
iglerine olan bagliliklarini giiglendirir. Bu da takim iginde daha gii¢lii bir uyumun ve ig birliginin olugmasini saglar. Sonug olarak,
sporcularin is tatmini ve genel performanslari artar, bu da takimin basarisin1 dogrudan etkileyen bir faktor haline gelir. Yetim ve
Senel (2001), destekleyici ve adil antrenodrlerin, sporcularin performanslarini artirarak verimliligi yiikselttigini ve sporcular
tarafindan saygi duyulan kisiler olarak algilandigin1 belirtmislerdir.

Antrendrlerin liderlik tarzlarinin sporcularin performans: {izerindeki etkisini incelerken, otoriter liderlik tarzinin olumsuz
sonuglarina da deginmek gerekir. Otoriter ve elestirel bir yaklagima sahip antrendrler, sporcularin is tatminini ve motivasyonunu
olumsuz yonde etkileyebilir. Bu tiir antrendrlerle ¢alisan sporcular, kendilerini bask altinda hissedebilir ve islerine olan bagliliklarin
yitirebilirler. Otoriter bir liderlik tarzi, sporcularin gelisimine katki saglamak yerine, onlarin performansini disiirebilir ve takim
dinamiklerini bozabilir. Williams (1993), otokratik tarzi benimseyen antrendrlerin, sporcular {izerinde baski kurarak, onlarmn
performansini olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir. Bu tiir antrenérler, genellikle kendi diisiincelerine asir1 giiven duyarlar,
elestiriyi kabul etmezler ve sporcularina karsi sert ve adaletsiz yaklasimlar sergileyebilirler. Bu da sporcularin motivasyonunu
diistirerek, takimdaki genel performansi olumsuz etkileyebilir. Sporcularin is tatmininin yiiksek olmasi, yalnizca onlarin bireysel
performanslarim degil, ayn1 zamanda genel takim basarisini da etkiler. s tatmini yiiksek olan sporcular, takim i¢indeki rollerini daha
iyi benimserler, antrenmanlara ve maglara daha fazla katilim gosterirler ve takimin basarisina daha fazla katkida bulunurlar. Bu
nedenle, spor yoneticileri ve antrendrler, sporcularin is tatminini artirmak i¢in stratejik bir yaklagim benimsemelidirler. Destekleyici
bir liderlik tarzi sergilemek, adil olmak ve acik iletisim kanallar1 olusturmak, sporcularin motivasyonunu ve ig tatminini artirmada
kritik bir rol oynar. Sporcular, antrendrlerinden destek aldiklarinda ve adil bir sekilde yonetildiklerinde, kendilerini daha iyi
hissederler ve performanslarini en iist diizeye ¢ikarma egiliminde olurlar.

Destekleyici ve demokratik liderlik tarzina sahip antrenorler, sporcularin potansiyellerini agiga ¢ikarmalarina yardimci olurlar. Bu
tiir antrenorler, sporcularla etkili bir iletisim kurar, onlarin ihtiyaglarini anlar ve motivasyonlarini artiracak stratejiler gelistirirler.
Ayrica, bu antrenérler sporcular tarafindan sevilir ve saygi duyulur, bu da takim i¢indeki genel atmosferi olumlu yonde etkiler.
Sporcularim kendilerini giivende hissetmeleri ve antrenorlerinden destek almalari, onlarin is tatmini ve motivasyonlarini artirir. Bu
da takimin performansini optimize etmenin yani sira uzun vadede basarrya ulasmanin dnemli bir yolu olarak éne ¢ikar. Ote yandan,
otoriter antrendrler genellikle sporcular tizerinde olumsuz etkiler yaratir. Bu tiir antrendrler, sporcularin is tatminini disiirerek,
onlarin motivasyonlarini ve performanslarini olumsuz yonde etkileyebilirler. Otoriter bir yaklagim, sporcularin kendilerini baski
altinda hissetmelerine ve islerine karsi duyduklar1 bagliligin azalmasina neden olabilir. Bu tiir bir liderlik tarzi, takim i¢indeki uyumu
bozabilir ve sporcularin performanslarini diigiirebilir. Dolayistyla, antrendrlerin liderlik tarzlarmin sporcular iizerindeki etkilerini
degerlendirirken, otoriter yaklagimlarin uzun vadeli olumsuz sonuglarina dikkat edilmelidir.

Sonug olarak, antrendrlerin liderlik tarzlari ve iletisim yontemleri, sporcularin is tatmini, motivasyonu ve performansi iizerinde
dogrudan etkili olan unsurlardir. Spor yonetimi ve performans psikolojisi alanlarinda yapilan aragtirmalar, destekleyici, adil ve
iletisime acik liderlik tarzlarinin sporcularin is tatminini artirmada biiyiik bir rol oynadigin1 gdstermektedir. Sporcularin ig tatminini
artirmak, yalnizca bireysel performanslarini gelistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda takimin genel basarisini da giiglendirir. Bu nedenle,
spor yoneticileri ve antrendrler, sporcularin potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikarmak ve takim dinamiklerini olumlu yonde etkilemek
icin, liderlik tarzlarin1 gézden gecirerek, daha destekleyici ve demokratik yaklagimlar benimsemelidirler.
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