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ÖZET ABSTRACT 

Bu çalışmanın amacı, antrenörlerin yönetim davranışlarının, sporcuların iş tatmini 

üzerindeki etkisini değerlendirmektir. Araştırma yöntemi olarak, nitel araştırma teknikleri 

kullanılmıştır. Bu kapsamda, sporcuların antrenörleriyle olan etkileşimleri ve bu 

etkileşimlerin iş tatminlerine olan etkileri, detaylı bir şekilde incelenmiştir. Destekleyici, 

adil ve iletişime açık bir antrenörün sporcular üzerinde olumlu bir etkisi olabilirken, 

otoriter ve eleştirel bir tutum sergileyen bir antrenörün sporcuların iş tatminini olumsuz 

etkilemesi muhtemeldir. Bu ilişkinin değerlendirilmesi, spor organizasyonlarının 

etkinliğini artırmak ve sporcuların performansını optimize etmek için önemlidir. İyi bir iş 

tatmini, sporcuların motivasyonunu artırabilir, performanslarını geliştirebilir ve takım 

uyumunu sağlayabilir. Bu nedenle, spor yöneticileri ve antrenörler, sporcuların iş tatminini 

artırmak için uygun liderlik ve iletişim stratejileri geliştirmelidirler. Bu tür araştırmalar, 

spor yönetimi pratiğinde karar verme süreçlerine ve antrenörlerin eğitimine yönelik 

önemli bilgiler sağlayabilir. Ayrıca sporcuların psikolojik ve duygusal ihtiyaçlarını 

anlamak ve karşılamak, spor organizasyonlarının sürdürülebilir başarısı için kritik öneme 

sahiptir. Bu nedenle, antrenörlerin yönetim davranışları ile sporcuların iş tatmini 

arasındaki ilişkiyi anlamak ve yönetmek, spor yönetimi alanında sürekli olarak üzerinde 

çalışılması gereken bir konudur. Bu bağlamda yapılan araştırmada antrenörlerde algılanan 

yönetim davranışları ile çalışanların iş tatmini arasındaki ilişkinin değerlendirilmesi 

amaçlanmıştır. 

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. 

Anahtar Kelimeler: Yönetim Davranışları, Spor Çalışanları, İş Tahmini. Keywords: Management Behaviors, Sports Employees, Job Satisfaction. 

GİRİŞ 

Meydan Larousse’ye göre, antrenör; atlet, yüzücü, boksör gibi sporcuları veya spor 

takımlarını çalıştırarak yarışmalara veya karşılaşmalara hazırlayan kişi olarak tanımlanır. 

Antrenörler, spor becerileri ve stratejilerini birleştirerek bunları farklı mizaçtaki bireylere 

uygulayabilen kişiler olarak nitelendirilirken, aynı zamanda iyi bir organizatör, etkili bir 

yönetici, motivatör ve sporcuların bağımsızlıklarını ve yeterliliklerini kazanmalarına 

yardımcı olan bir eğitimci olmaları gerektiği de vurgulanmıştır (Sage, 1987). Antrenörün 

yönetim ve organizasyon becerisi, takımın genel performansını ve bireysel sporcuların 

gelişimini doğrudan etkiler (Türksoy, 2010). 

Yönetim, bir organizasyonun faaliyetlerini etkili bir şekilde gerçekleştirmek için gereken 

süreçlerin ve fonksiyonların bütünü olarak tanımlanır. Akademik literatürde yönetimin 

çeşitli tanımları yapılmıştır (Tortop vd. 1993). Bir yaklaşıma göre, yönetim, planlama, 

örgütleme, personel yönetimi, yönlendirme ve denetleme gibi fonksiyonları içeren bir 

faaliyet olarak görülür (Gürüz ve Gürel, 2009). Bu bakış açısına göre, yöneticiler, belirlenen 

hedeflere ulaşmak için kaynakları etkin bir şekilde kullanmakla sorumludur. Diğer bir tanıma 

göre ise yönetim, belirli kaynakları belirli amaçlara ulaşmak için kullanma sürecini ifade 

eder. Bu tanıma göre, yönetim süreci, kaynakların etkili ve verimli bir şekilde 

kullanılmasıyla sonuçlanan bir dizi karar ve uygulamayı içerir. Yönetim kavramı, kurumsal 

düzenlemelerin karmaşıklığına ve organizasyonların gereksinimlerine bağlı olarak farklı 

anlamlar kazanabilir. Özellikle değişen iş dünyasında, yönetim kavramı sürekli olarak 

evrilmekte ve yeniden şekillenmektedir. Bu nedenle, yönetim sürecinin dinamik yapısı, 

işletme literatüründe sürekli olarak incelenmekte ve tartışılmaktadır (Yenisu, 2019). 

Spor yönetimi, genel yönetim bilgileri ve uygulamalarının yanı sıra spor alanına özgü bilgi 

ve stratejileri de gerektirir. Bir spor yöneticisi, organizasyonunun belirlediği hedeflere 

ulaşmak için insan ve materyal kaynaklarını en etkin ve uygun şekilde yöneten, etkinliklere 

ve kişilere liderlik eden kişidir (Ekmekçi vd., 2013). İş tatmini kavramı, genellikle 

çalışanların işlerine karşı duygusal olarak hissettikleri memnuniyeti ifade eder. Bir çalışanın 

iş tatmini, işine yönelik duygusal tutumlarını ve işin çeşitli yönlerine karşı tutumunu yansıtır 

(Eren ve Titizoğlu, 2014). Çalışanların birlikte ve etkileşim halinde yönetilme tarzı, iş 

doyumunun örgütsel sonuçlar üzerindeki etkisi açısından giderek daha önemli hale 

gelmektedir. İş doyumu, çalışanların işlerine karşı duydukları memnuniyet düzeyini ifade 

eder ve bu, organizasyonel performans üzerinde doğrudan etkili olabilir. İş doyumu düzeyi 
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fazla olan çalışanlar genellikle daha motive olur, iş performansları artar ve daha verimli çalışırlar. Ancak iş doyumu düzeyi az olan 

çalışanlar motivasyon eksikliği yaşayabilir, iş performansları düşebilir ve verimlilik azalabilir. 

Bu bağlamda, spor yöneticileri ve antrenörler için önemli bir konu, antrenörlerin yönetim davranışları ile çalışanların iş doyumu 

arasındaki ilişkinin anlaşılmasıdır. Yönetim tarzı, liderlik ve iletişim biçimi gibi faktörler, çalışanların ve sporcuların iş doyumunu 

etkileyebilir. Spor yöneticileri, çalışanlarını motive etmek ve performanslarını artırmak için uygun yönetim stratejileri belirlemelidir. 

Bu, organizasyonel hedeflere ulaşmada ve sporcuların başarılarını desteklemede önemli bir rol oynar. Ayrıca, çalışanların iş 

doyumunu artırmak, personel memnuniyetini artırabilir ve organizasyonun genel etkinliğini ve sürdürülebilirliğini destekleyebilir. 

Yönetim: Yönetim, bir kurumun belirlenen hedeflere ulaşması için gerekli olan planlama, yürütme, koordinasyon ve kontrol gibi 

işlemlerin sistemli bir şekilde gerçekleştirilmesini ifade etmektedir. Bu süreç, (İlgar, 2005) belirttiği gibi, yöneten ve yönetilen 

arasındaki hiyerarşik düzen üzerinde şekillenir ve temel odak noktası, belirlenen hedeflere ulaşmaktır. Toplumsal yaşamın 

dinamikleriyle birlikte, insanlar ihtiyaçlarını karşılamak için yönetimsel düzene olan gereksinimlerini fark etmiştir. Bu düzenin 

sağlanması, insanların ortak hedeflere ve ihtiyaçlara odaklanarak bir araya gelmelerini kolaylaştırmaktadır. Dolayısıyla küçük 

gruplar halinde bir araya gelen bireyler, kurumların oluşumunu destekleyen bir yapı oluşturmaktadır. 

Kurumsal yönetim, insan kaynakları, zaman, malzeme, ekipman ve maddi kaynakların etkin, verimli ve doğru bir biçimde 

kullanılmasını hedefleyen bir etkinliktir. Bu etkinliklerin başarısı, mevcut koşulların doğru bir şekilde değerlendirilmesi ve 

kullanılmasıyla ilişkilendirilir. Bu sebeple, yönetilen organizasyonlarda, belirlenen kritere ulaşmak için sarf edilen güç, maliyetin 

en aza indirilmesi ve ele geçen sonuçların veya ürünlerin en üst düzeyde performans göstermesi gereklidir. Yönetim, kurumların 

örgütsel hedeflerini başarıyla gerçekleştirmekle görevli bir yapıdır. Yöneticiler, kurumlarında istenilen başarıyı sağlamak için çeşitli 

süreçleri uygularlar. Bu süreçler, kurumlar arasında belirli farklılıklar gösterse de genel olarak benzerlikler taşır. Bu sebeple, 

yönetimin evrensel bir zaman olduğu kabul edilir (Akat vd. 2002). Yönetim, belirlenen hedefe ulaşmak için mantıklı ve akılcı bir 

yaklaşım gerektirmektedir. Akılcılık, toplumun ihtiyaçlarını karşılarken ortaya çıkan sonuçların istenilenle uyumlu olmasıyla 

sağlanmaktadır. Bu denge ve düzen, etkili bir yönetim anlayışıyla mümkün hale gelmektedir (Can ve Güney, 2007). 

Yönetim, toplumlar, kurumlar ve bireyler için temel bir gerekliliktir, çünkü etkin bir organizasyon ve kaynakların verimli 

kullanımını sağlamaktadır. 

• Her yönetimin belirli amaçları bulunur ve bu amaçlar doğrultusunda faaliyet göstermektedir. 

• Yönetim süreci, hedeflere ulaşmak için planlama, yürütme, koordinasyon ve kontrol gibi adımları içermektedir. Bu 

adımların titizlikle uygulanması, başarıya giden yolda önemli bir rol oynamaktadır. 

• Yönetimin temel hedefi, insan, zaman, malzeme, donanım ve maddi kaynakların uygun şekilde kullanılmasıyla az 

performansta maksimum sonuç elde etmektir. 

• Yönetimlerde, belirli bir aşama sırası düzen ve yapılanmaya bağlı olarak faaliyet gösterilmektedir. Bu düzen, görevlerin 

etkili bir şekilde yerine getirilmesini sağlamaktadır. 

• Yönetim sürecinin sonunda, genellikle mal, ürün veya hizmet üretimi gerçekleşmektedir. Bu üretim, yönetim sürecinin 

başarıyla tamamlanmasının bir göstergesidir. 

Yönetimle İlgili Süreçler: İyi bir yönetim pratiğinde, yöneticinin en önemli becerilerinden biri, kurumunun yönetimsel süreç 

aşamaları hakkında derinlemesine bilgi sahibi olması ve bu bilgileri etkin bir şekilde uygulamaya geçirmesidir. Her kurumun 

belirlediği uzun veya kısa vadeli hedefleri bulunmaktadır. Eğitimdeki yönetim hedefleri, milli eğitim ilkelerini kabul görerek 

kaynakların etkin kullanımıyla eğitim kuruluşlarını ve öğrencileri daha ileriye taşımak olarak özetlenebilir (Başaran, 1989). 

Yöneticiler, kurumsal hedeflere ulaşmak için planlama, uygulama, kontrol, değerlendirme ve düzeltme gibi süreçleri etkili bir 

şekilde yönetmektedir. Bu yaklaşım, kurumların hedeflere ulaşmasının yanında kaynakların verimli kullanımını, öğretmen ve 

öğrencilerin kontrol edilmesi, problemlerin çözülmesini ve kurumsal düzenin sağlanmasını sağlar. 

Yönetim süreçlerinin etkin bir şekilde uygulanabilmesi için süreç aşamalarının detaylı bir şekilde bilinmesi gerekmektedir. Yönetim 

süreçlerinin sınıflandırılması konusunda, Fayol'un yaptığı sınıflama yaygın olarak tercih edilmektedir (Kaya, 1993). Bu sınıflamaya 

göre, yönetim süreçleri şu aşamalardan oluşmaktadır:  

• Planlama,  

• Örgütleme,  

• Emir-komuta, 

• Eşgüdümleme  

• Denetleme 

Bu aşamalar, yöneticilerin faaliyetlerini sistematik bir şekilde yürütmelerini sağlamakta ve kurumun hedeflerine ulaşmasına katkıda 

bulunmaktadır. (Fayol, 1949) gruplandırma, daha sonra (Gregg ve Campbell, 1957) tarafından altı başlık etrafında detaylandırılarak 

genişletilmiştir. Bu yeni gruplandırma, yönetim sürecinin başlangıcında karar alma aşaması dahil edilmiş ve sürecin bitiminde 

değerlendirme adımı eklenmiştir. (Aydın ve Akan, 2010) tarafından yapılan bu güncellenmiş sınıflamaya göre, yönetim süreçleri 

aşağıdaki başlıklar altında incelenmektedir.  

• Karar verme 

• Organize Etme 

• Kurumsal İletişim 
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• Etki/Yön Verme 

• Eşgüdüm 

• Değerlendirme 

Bu yeni sınıflama, yönetim süreçlerinin daha kapsamlı bir şekilde ele alınmasına ve yöneticilerin faaliyetlerini daha etkin bir şekilde 

planlamasına olanak tanımaktadır. 

Karar Süreci: Yönetimde, eyleme geçmeden önce karar verme, hayati bir faaliyettir. Karar alma süreci, bir meseleyi analiz etme, 

mevcut seçenekleri değerlendirme ve en uygun olanı seçme çabasını içerir. Kurumsal önlemler ve kararlar, yöneticilerin yetki ve 

sorumluluğu altındadır. Bir yönetici, kurumunun başarısını ve ilerlemesini sağlamak için sürekli olarak karar alma süreciyle karşı 

karşıyadır (Tosun, 1990). Dolayısıyla karar verme süreci, yönetim sürecinin her adımında önemli bir rol oynamaktadır. Doğru 

yapılandırılmamış bir örgütte, yönetimde çeşitli aksaklıklar yaşanabilmektedir. Bu nedenle karar verme mekanizması örgütün 

temelini oluşturmaktadır. 

Yöneticinin, kurumu için doğru kararları vermesi, karar alma sürecine ilişkin yeterli bilgiye sahip olmasına ve uygun personeli 

doğru pozisyonlarda yönlendirmesine bağlıdır (Vroom, 1973). Karar verme sürecinin önemli özellikleri şunlardır: 

• Karar verme, kurum içindeki sorunları tanıyabilme ve çözüm üretebilme yeteneğidir. Yöneticinin ürettiği çözümler, 

mantıklı ve uygulanabilir olmalıdır. 

• Karar alma, farklı seçenekler içinden en uygun olanını seçme kapasitesidir (Daft, 2003). En uygun karar, minimum maliyet 

ve emekle en iyi sonuca ulaştırmayı gerektirir. 

• Karar verme, geleceği tahmin edebilme yeteneğidir. Bir yönetici, kararlarının potansiyel sonuçlarını göz önünde 

bulundurmalı ve olumlu ile olumsuz durumları değerlendirmelidir (Dinçer ve Fidan, 1996) 

• Karar alma, yetkiye bağlı olarak sorumluluk üstlenme eylemidir (Yozgat, 1992). Bir yönetici, her kararında yetkisini 

kullanır ve kararın sonuçlarına ilişkin sorumluluğu alır.  

• Karar verme, ileriyle ilgili programlama sürecini içermektedir. Planlama, karar vermekten daha detaylı bir süreçtir ve daha 

geniş kapsamlıdır (Tosun, 1990). 

• Karar verme süreci bazı zorluklarla karşılaşabilmektedir. Süreçte ortaya çıkan aksaklıklar, eksiklikler veya çatışmalar, 

karar vermeyi zorlaştırabilmektedir. Yanlış veya zamanında alınmayan kararlar olumsuz sonuçlara yol açabilmektedir.  

Yöneticinin karar verme sürecine ilişkin özellikleri bilmesi tek başına yeterli olmamaktadır. Bununla birlikte, yöneticinin aynı 

zamanda karar verme sürecinin aşamalarını bilmesi ve doğru bir şekilde uygulaması gerekmektedir. Karar alma süreci, öncelikle bir 

sorunun tanımlanması ve belirlenmesiyle başlar. Tanımlanan sorun veya yapılması gereken iş, belirlendikten sonra gerekli bilgi 

toplanır. Toplanan bilgilerin değerlendirilmesi sonucunda en uygun seçenek seçilir ve uygulanır. Sürecin sonunda başarısı 

değerlendirilmekte ve gerektiğinde düzeltmeler yapılmaktadır. Bu süreç, yöneticinin etkili bir karar verme sürecini sağlamak için 

adımları doğru bir şekilde takip etmesini gerektirmektedir. Karar alma süreci, eğitim kuruluşlarında genelde okul yöneticisinin 

öğretmenler, öğrenciler, sosyal projeler ve mali işler hakkında alacağı kararları içerir. Doğru ve zamanında alınan kararlar, etkili bir 

okul yönetiminin önemli bir bileşeni olarak kabul edilir (Doğrusöz, 1985). Okul yöneticisi, diğer kurum yöneticilerinden ayrı olarak, 

kararlarını daha dikkatli bir şekilde almalıdır. Diğer kurum yöneticilerinin kararları sadece o kurumu etkilerken, bir okul 

yöneticisinin kararları o okuldaki öğretmenler, personel, öğrenciler ve velileri de etkilemektedir. Bu nedenle, okul yöneticisinin 

karar alırken dikkat etmesi gereken hususlar şunlardır: 

• Okul yöneticisi, kurumuyla ilgili problemleri doğru bir şekilde tanımlamalı ve uygun çözümler üretmelidir. 

• Okul yöneticisinin kararları, akılcı, soruna odaklı ve yaratıcı olmalıdır. 

• Okul yöneticisinin aldığı kararlar, kurumun genel yararını gözetmelidir. 

• Alınan kararlar, toplumsal değerlere uygun olmalı ve açık bir şekilde gerekçelendirilmelidir. 

• Okul yöneticisi, kararlarını değişim ve gelişmelere uyum sağlayabilecek şekilde vermeye özen göstermelidir 

Planlama Süreci: Planlama, bir konsept veya sorunun üzerine düşünüldükten sonra hedeflerin net bir şekilde tanımlandığı ve bu 

hedeflere ulaşmak için gerekli koşulların belirlendiği bir süreçtir. Programlama bu sürecin bir parçasıdır ve kurumların amaçlarını 

açıkça ifade etmelerine ve bu amaçlara nasıl ulaşacaklarını belirlemelerine yardımcı olmaktadır. 

• Yönetici, kurumunun geçmişini doğru bir analiz ile incelemeli ve bu analizden elde edilen verilere dayanarak gelecekteki 

faaliyetlerini planlamalıdır. 

• Geleceği öngörme yeteneğine sahip olan yönetici, organizasyonun gelecekteki ihtiyaçlarını dikkate alarak uygun bir 

yapılanmaya gitmelidir. 

• Planlama sürecinde belirlenen hedeflere ulaşmak için belirlenen zaman dilimleri net bir şekilde tanımlanmalı ve zaman 

çizelgesi belirgin bir şekilde belirtilmelidir. 

• Yönetici, planlamanın bütüncül, anlaşılır ve basitleştirilmiş bir şekilde yapılmasına özen göstermeli ve bu planların 

amaçları doğrultusunda etkili olmasını sağlamalıdır. 

• Kurumun gelişimini amaçlayan yönetici, planlama sürecinde kurumun mevcut durumunu iyileştirmek ve ilerletmek için 

stratejik adımlar belirlemelidir. 

• Planlama sürecinde maliyetler dikkatle hesaplanmalı ve olası riskler göz önünde bulundurularak tüm maliyetler kapsamlı 

bir şekilde değerlendirilmelidir. 
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Kurumsal planlamalar, bireysel planlamalara kıyasla daha büyük bir özen ve dikkat gerektirmektedir. Bireysel planlama 

süreçlerindeki aksaklıklar genellikle yalnızca bireyleri etkilerken, kurumsal planlama süreçlerindeki yanlışlıklar tüm personeli 

etkileyebilir. Bu nedenle, yapılan planlamanın her aşaması detaylı bir şekilde belirlenmeli ve olası senaryolar titizlikle 

değerlendirilmelidir.  

Örgütleme Süreci: Örgütleme, kurumların hedeflerini başarmak için belirlenen görevlerin düzenlenmesi, insan ve materyal 

kaynaklarının etkin bir şekilde yönetilmesi, yapılandırılması ve koordine edilmesi sürecini ifade etmektedir. Örgütleme süreci, 

planlama aşamasında belirlenen stratejilerin uygulanmasının nasıl gerçekleştirileceğini belirlemeyi içermektedir. Bu evrede, 

çalışanların rolleri ve sorumlulukları tanımlanarak görev alanları belirlenmektedir. İşler, personelin yeteneklerine uygun şekilde 

gruplandırılarak, departmanlar ve takımlar oluşturulmaktadır. Bu yaklaşım, çalışanların işleriyle ilgili sağlam ilişkiler 

geliştirmelerine katkıda bulunmaktadır (Özalp vd. 2004). Örgütleme süreci, iki farklı boyutun etkileşimiyle gerçekleşmektedir. Bu 

boyutlardan biri, insan yönetimini içeren gayri resmi boyuttur. Diğer boyut ise kadro, ekipman ve tesis gibi unsurları kapsayan resmi 

boyuttur. Süreç, genellikle resmi boyutta yapılandırılmaktadır. Sürecin adımlarını sıralamak gerekirse: (Balcı ve Aydın, 2003). 

• Sürecin organizasyon evresinde tanımlanan görevler, hedeflerin başarılı bir şekilde gerçekleştirilmesi için farklı 

departmanlara atanmakta ve hiyerarşik bir düzene yerleştirilmektedir. Bu hiyerarşik düzen içinde, her bir departmana yetki 

ve sorumluluklar verilmektedir. 

• İkinci etapta, kurulan yapı üzerine kadrolama yapılmaktadır. Bu aşamada, kurum içindeki personel arasından uygun 

niteliklere ve miktarlara sahip olanlar belirlenerek görevlendirilmektedir. 

• Üçüncü aşamada, Seçilen personelin görevlerini etkili bir şekilde yerine getirebilmesi için gerekli ekipman ve ortam temin 

edilmektedir. Bu adım, personelin hem fiziksel hem de psikolojik olarak daha verimli bir çalışma ortamında bulunmalarını 

sağlamaktadır. 

Eğitim ve okul yönetimi açısından, eğitim öğretimin kalitesini sağlamak için eğitim sürecinin tüm bileşenlerinin etkin bir şekilde 

kullanılması ve düzenlenmesi önem taşımaktadır. Bu düzenleme süreci, gerekli araçların, gereçlerin ve donanımın organize edilmesi 

ve çalışanların görevlerini yerine getirebilmeleri için uygun bir ortamın sağlanmasıyla gerçekleştirilmektedir. Ayrıca, eğitim 

birimlerinde organizasyon kurallara uygun bir şekilde işlemesi, onların eğitimsel gelişim ve değişimleri takipte kalmaları ve diğer 

sistemlerle uyumlu olmalarını kolaylaştırmaktadır. İletişim Kurma Süreci: İletişim, birden fazla kişinin duygularını ve düşüncelerini 

paylaşarak etkileşimde bulunduğu bir kavramdır. Kurumlar, insanların bir araya gelmesiyle oluştuğundan ve personelin sürekli 

iletişim halinde olduğundan, yönetim sürecinde iletişim büyük bir öneme sahiptir. Yönetimde iletişim, insanlar arasındaki ilişkilerin 

güçlendirilmesi, düzeltilmesi, gerekli iletişimin sağlanması, yönetim tarafından verilen görevlerin yerine getirilmesi ve 

koordinasyonun sağlanması için gereklidir (Bursalıoğlu, 2005). Eğitim yönetimi süreçlerinde, insanların katılımıyla gerçekleşen her 

aşamada iletişim önemlidir. Öğretmenler, öğrenciler, veliler ve okul yöneticileri arasındaki etkileşim ve diyalogların niteliği, 

eğitimin amaçlarına ulaşmasını ve bu doğrultuda başarıyı beraberinde getirmektedir. Eğitim birimlerinde, bilgi iletişim vasıtasıyla 

taşınmaktadır. Okul ve toplumsal çevre arasındaki karşılıklı uyum, iletişim aracılığıyla bilgi aktarımı ve yeni fikirlerin üretilmesiyle 

gerçekleşir. Yöneticiler, öğretmenler ve öğrenciler arasındaki etkileşimi desteklemekte ve yönetimsel kararların zamanında, doğru, 

hızlı ve eksiksiz bir şekilde iletilmesine yardımcı olmaktadır (Tuzcuoğlu ve Tuzcuoğlu, 2009). Eğitim sektöründe, iletişim sadece 

bilgi aktarımıyla sınırlı kalmaz, aynı zamanda imalat, düzenleme, güncelleme, gelişme ve sosyalleşme gibi önemli hedeflere hizmet 

eder. Bu nedenle, bir eğitim yöneticisinin iletişime değer vermesi ve bu alanda bilgili olması son derece ciddidir.  

Etkileme ve Yöneltme Süreci: Etkileme, bireyin veya bir grup insanın davranış kalıplarını, duygularını, değerlerini ve inançlarını 

değiştirebilme yeteneğidir, bu da kurumsal hedeflere ulaşmak için personelin olumlu bir şekilde etkilenmesini ve doğru işlere 

yönlendirilmesini gerektirmektedir. Bir yönetici, kurumsal hedeflere ulaşmada içsel olarak motive olmalı ve ardından çalışan 

personeli etkilemelidir. Bu, personelin beceri ve özelliklerinin dikkatlice analiz edilmesiyle gerçekleşmektedir (Başaran, 2008) 

Etkileme, iki farklı yöntemle gerçekleştirilebilir: içsel ve dışsal. İçsel etkileme, personelin ihtiyaçlarının karşılanması, örgütsel 

bağlılığının artırılması ve kararlara katılımının teşvik edilmesi yoluyla sağlanırken, dışsal etkileme hizmet içi eğitim, bilgi sağlama 

ve yetki devri gibi araçlarla sağlanmaktadır. Kurum yöneticileri, çalışanların verimliliğini artırmak ve kurumsal hedeflere ulaşmak 

için çeşitli etkileme stratejilerine başvurmaktadır. Yöneticiler sıkça yetki ve otorite stratejisini kullanmaktadır. Aşağıda diğer 

etkileme yöntemleri verilmektedir (Yukl ve Tracey, 1992): 

• Kimi yöneticiler, çalışanları etkilemek için mantıklı açıklamalarda bulunarak, rasyonel ikna yöntemini tercih etmekte ve 

genellikle rica edici bir yaklaşım sergilemektedir. 

• Diğer yöneticiler ise çalışanları, yapabileceklerine dair güvenlerini artırarak ve onları harekete geçirerek motive etmektedir, 

bu da ilham verme yöntemidir. 

• Danışma yöntemi kullanan bazı yöneticiler, çalışanın fikirlerine değer vermekte ve onların kendilerini değerli 

hissetmelerini sağlayarak çalışanları etkilemektedir. 

• Kendini beğendirme yöntemini benimseyen yöneticiler, çalışanların gözünde olumlu bir algı oluşturarak işlerini daha kolay 

yaptırmaktadır. 

• Değişim/takas yöntemini kullanan yöneticiler, çalışanlara işlerini tamamlamaları durumunda istedikleri bir değişim veya 

hareket serbestliği tanımaktadır. 

• Kişisel çekicilik yöntemini tercih eden yöneticiler, çalışanlara arkadaşça, dostça ve samimi bir yaklaşım sergileyerek onları 

etkilemektedir. 

• Koalisyon yöntemini kullanarak, bazı yöneticiler işi yapmak için çalışanlardan yardım almaktadır. 
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• Yasal dayanak yöntemini tercih eden yöneticiler, çalışanları etkilemek için işe alım sürecinde kabul edilen kuralları ve 

yasal hakları kullanmaktadırlar. 

• Mobbing yöntemini seçen bazı yöneticiler ise çalışanları sürekli olarak uyararak, baskı uygulayarak ve tehdit ederek 

etkileme eğilimindedir. 

Eşgüdümleme Süreci: Eşgüdümleme, bir organizasyonun hedeflerine ulaşmak için yönetim ve çalışan personelinin uyum içinde ve 

sürekli olarak iş birliği yapmasıdır. Bu uyumu sağlamak için öncelikle tüm çalışanlar arasında ortak bir davranış planı oluşturulur. 

Bu plan, diğer süreçlerde ortak bir hareket ve değerlendirme yapma imkânı sağlar. İkinci aşamada, belirlenen davranış 

standartlarının tüm personel tarafından anlaşılıp benimsenmesi sağlanır; bu, süreç boyunca yanlış anlamaların ve uygulamaların 

önlenmesi açısından kritiktir. Eş güdümleme sürecinin son aşamasında, personelin belirlenen standartlara uyması için teşvik 

edilmesi ve motivasyonun artırılması amaçlanır (Dikerel, 2008). Eşgüdümleme, çalışanların görev ve sorumlulukları hakkında 

farkındalık yaratırken, bireyin işine bağlılığını artırıcı bir rol oynamaktadır. Eş güdümleme sürecinde, personel çalışmaları hakkında 

bilgilendirilirken örgüte ait kaynaklar bir araya getirilmekte ve farklı birimler arasında uyum sağlanarak iş birliği yapılmaktadır. Bu 

yaklaşım, çalışanların bir hedef veya amaç etrafında başarı elde etme duygusunu yaşamalarına olanak tanımakta, kuruma uyumları 

kolaylaştırmakta, daha istekli, düzenli bir şekilde çalışmalarını sağlamaktadır. 

Değerlendirme Süreci: Yönetim sürecinin final aşaması olan değerlendirme, sürecin başlangıcında belirlenen hedeflere ve plana ne 

kadar başarıyla ulaşıldığını kontrol etmek ve dolayısıyla başarının ölçüsünü belirlemek için gerçekleştirilmektedir. Değerlendirme, 

sadece elde edilen sonuçları belirlemekle kalmamakta, aynı zamanda sürecin her aşamasında yapılabilmektedir. Böylece elde edilen 

sonuçların kontrolüyle birlikte sürecin tamamındaki unsurların da denetlenmesi ve gerektiğinde önlemlerin alınması sağlanmaktadır. 

Denetleme ve değerlendirme süreci genellikle dört aşamadan oluşmaktadır. İlk aşama, başarının neye göre belirleneceğini 

belirlemeyi amaçlamaktadır; bu da ölçme aşamasıdır, burada hedeflere uygun kriterlerin saptanması hedeflenmektedir. İkinci aşama, 

ulaşılan sonuçların veya ürünlerin seviyesinin değerlendirilmesi sürecidir, burada elde edilen sonuçlar sayısal verilerle 

somutlaştırılmaktadır. Üçüncü aşama, elde edilen sonuçların belirlenen ölçütlerle karşılaştırılmasıdır; bu aşamada, başlangıçta 

belirlenen kriterlere göre elde edilen sonucun değeri belirlenmektedir. Dördüncü ve son aşama, ölçüm sonuçları ile ölçüm kriterleri 

arasındaki ayrıt amaçlarla uygunluğunun değerlendirildiği düzenleme aşamasıdır. Bu aşamada, elde edilen sonucun ne kadar başarılı 

olduğu belirlenir ve gereken düzeltmeler yapılır. Değerlendirme süreci, bir kuruluşun geleceği açısından son derece önemli 

olduğundan, yöneticilerin bu süreci tam olarak kavramaları ve etkili bir şekilde uygulamaları gerekmektedir. Bu bağlamda, bir 

yöneticinin etkili bir değerlendirme yapabilmesi için öncelikle değerlendirmeyi örgütün hedefleri doğrultusunda bütüncül ve 

kapsayıcı bir şekilde planlaması gerekmektedir. Ayrıca, durumsal belirleme sürecini izleyerek gerekli düzeltmeleri zamanında ve 

uygun bir şekilde uygulamalıdır. Yöneticinin, değerlendirme sürecinde kişisel görüşlerini dışarıda bırakarak tarafsız bir tutum 

sergilemesi gerekmektedir. Son olarak, değerlendirme sürecini gerektiğinde esnek bir şekilde uygulayabilmek için süreç içerisinde 

uygun bir esneklik sergilenmelidir (Taymaz, 1974). 

İş Tatmini Kavramı: Çalışanlar, kariyer yolculukları boyunca çeşitli deneyimlerle karşılaşmaktadır. Zaman zaman işlerinden ve 

çalışma ortamlarından tatmin olma ve güvende hissetme duygularıyla karşılaşabilmektedir. Ancak bazen, ne kadar deneyimli 

olurlarsa olsun, işlerinden ayrılma isteği duymaktadırlar. İşyerindeki atmosfer ve koşullar, çalışanların mutluluğunu 

etkileyebilmekte ve iş tatmini deneyimlerini belirleyebilmektedir (Karakaş ve Gökmen, 2018). İş tatmini kavramı, çalışanların işle 

ilgili duygularının birikimi olarak tanımlanabilmektedir. Bu duygular, işyerindeki memnuniyet veya memnuniyetsizliği 

yansıtabilmekte ve genel iş deneyimini şekillendirebilmektedir. Bu nedenle, iş tatmini çalışanların iş ve yaşam deneyimleri arasında 

önemli bir rol oynamaktadır (Barutçugil, 2016). Örgütsel bir perspektiften bakıldığında, iş tatmini, çalışanın iş hayatında mutluluk 

hissi ve görevlerini keyifle yerine getirme durumu olarak tanımlanabilmektedir. İşlerinde kendilerini başarılı ve mutlu hisseden 

çalışanların davranışları, iş tatminlerinin belirgin bir yansıması olarak kabul edilmektedir. Başka bir açıdan bakıldığında, Fromm'un 

tanımına göre, iş tatmini bir çalışanın işe ve iş yeri gelişimine duygusal tepkisi olarak tanımlanmaktadır (Fromm, 1947). Bu tanıma 

göre, iş tatminindeki olumlu tepkiler, iş tatminine katkıda bulunan unsurları ve iş tatminsizliğindeki olumsuz tepkiler ise eksiklikleri 

veya hoşnutsuzlukları yansıtmaktadır (Steel vd. 2017). Çalışanlar, gerçekçi algıları ve beklentileri ile işverenin bekledikleri 

arasındaki farkı değerlendirmekte ve bu durum bilişsel tepkilerini şekillendirerek duygusal deneyimlerini belirlemektedir. Örgütlerin 

etkinlik ve verimlilik hedeflerine ulaşması, çalışanların iş tatmini ile yakından ilişkilidir. Müşteri memnuniyeti, çalışanların 

davranışları, beden dili ve bilgi aktarımıyla doğrudan etkileşim içindedir ve iş tatmininin, örgütsel amaçlarla uyumlu olması 

gerekmektedir (Kocaman, 2017). Locke'a göre, bireylerin olumlu duygusal durumunu yansıtan iş tatmini, motivasyon ve hijyen 

faktörlerinin dengesiyle şekillenmektedir (Locke, 1976). Çalışanların işlerine duydukları tutku, sürekli gelişme isteği ve inançları, 

iş tatmini için önemli manevi ihtiyaçları ortaya çıkarmaktadır (Naktiyok ve Küçük, 2003). Memnuniyet temeline dayalı bir 

değerlendirme yapılırken, çalışanın işten beklentileri ile elde ettiği sonuçlar arasındaki ilişki göz önünde bulundurularak iş tatmini 

belirlenebilmektedir. Bu, çalışanın işverenle olan iş birliğini yansıtan önemli bir ölçüttür. İş tatmini, çevresel ve kişisel etkilerin, 

eğitim ve uygulama deneyimlerinin birikimiyle şekillenmektedir. Bu faktörler de duygusal tepkileri belirlemektedir. Ancak, 

çalışanları motive edecek örgütsel fırsatların varlığı, her zaman iş tatminiyle eş anlamlı değildir. Örgütsel tasarım ve uygulamaların 

çeşitliliği, çalışanın tepkisini kişisel özelliklerine bağlı olarak şekillendirmektedir (Judge vd. 2002). İş tatmini, örgüt içinde en 

kapsamlı psikolojik araştırma konularından biri olarak kabul edilmektedir. (Barutçugil, 2016) tanımına göre, iş tatmini, çalışanın 

devam eden işi ve başarıları ile uyumlu kişisel görüşleri, beklentileri ve değerlerinin bir sonucu olarak ortaya çıkan bir duygudur.  

• Çalışanlar, hedeflerine ulaşmak için yoğun bir çaba sarf ettiklerinde, bu çabanın sonucunda elde ettikleri başarılar iş tatmini 

olarak değerlendirilmektedir. 

• Çalışanların sahip olduğu bireysel farklılıklar, değer algılamalarını etkileyerek, belirli koşullar altında farklı memnuniyet 

seviyelerinin gözlemlenmesine neden olmaktadır. 
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• İş tatmini, kişisel beklentilerle bağlantılı olsa da, çalışanlar tarafından her zaman fark edilmeyebilmektedir; bu nedenle, iş 

tatmininin gözlemlenmesi genellikle zorlu bir süreç olarak değerlendirilmektedir. 

• Çalışanların, toplumlarına ve kişisel niteliklerine bağlı olarak zamanla değişen beklentileri, iş tatmini sağlayan iş 

özelliklerini belirleme ve çeşitlendirme yeteneğine sahiptir. 

İş tatmini, örgütsel hedeflerin başarılması, istifanın etkili bir şekilde yönetilmesi ve iş performansının artırılması bağlamında kritik 

bir faktördür. İnsan kaynakları motivasyonu şekillendiren önemli unsurlar arasında yer almaktadır. Çalışanların iş tatmini düzeyi, 

işin doğası, yönetim pratiği, maaş ve ödül gibi çeşitli etkenler tarafından belirlenmektedir (Tutar, 2007). Bu bağlamda, iş tatmini, 

çalışanların bağlılık düzeylerini, örgütsel adalet algılarını ve dolayısıyla örgütsel performansı doğrudan etkilemektedir. İş doyumu 

üzerine yapılan deneysel çalışmalar genel olarak içsel ve dışsal olmak üzere iki farklı türü inceler. İçsel doyum, çalışanların işin 

kendisinden kaynaklanan olumlu duygularını ifade ederken, dışsal doyum ise iş çevresinden kaynaklanan mutluluk halini temsil 

etmektedir. Araştırmalar, çalışanların işlerinde adil davranışlarla karşılaştıklarında doyum yaşayabileceklerini ancak diğer 

faktörlerin de çalışanlar üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Bu faktörler, genel işlevsellik üzerinde önemli 

bir etkiye sahip olabilmektedir (Özpehlivan, 2018). 

İş Tatmininin Önemi: İşin değerlendirilmesi sırasında, çeşitli faktörler ve iş tatmini kavramı önemli bir rol oynamaktadır. Çalışan 

tazminatı, yan haklar, şirket içindeki statü, karar alma yetkisi, işin çeşitliliği, etki alanı, meslektaşlarla iletişim kalitesi, 

meslektaşların yetkinlikleri, gelişme ve araştırma imkânları, görünürlük, işin zorluğu, güç ve sorumluluk derecesi, iş güvenliği, aile 

ile geçirilen zaman ve boş zaman aktiviteleri gibi faktörler iş tatmini açısından önem taşımaktadır. İş tatmini, sadece çalışanın kişisel 

güvenlik hissiyatını, olumlu düşünce yapısını ve özgüvenini artırmakla kalmaz, aynı zamanda aile, arkadaşlar ve genel yaşam görüşü 

üzerinde de etki yapar. Ancak yapılan araştırmalar, çalışma şartları ile iş tatmini arasındaki birlikteliği, bireysel kişilik özellikleri ve 

ekonomik faaliyetlerle ilişkili olduğunu göstermektedir. Çalışanların karşılaştığı zorluklar, örgütsel ve kişisel tepkiler, hedeflere 

ulaşma motivasyonları ve iş memnuniyeti, kurumun genel performansını ve etkinliğini doğrudan etkilemektedir. Dolayısıyla, yüksek 

verimlilik ve moral, iş tatminiyle doğrudan ilişkilendirilmektedir. Özerklik ve destekleyici düzenlemeler, iş tatmininin önemli 

belirleyicileri olarak kabul edilmekte ve örgütsel yapılanma ile merkezileşme düzeyini yansıttığı düşünülmektedir. İş tatmini 

kavramı, 1920'lerde işçilerin işleriyle ilgili duygularının bir ölçüsü olarak ele alınmaya başlanmış ve 1929'daki küresel ekonomik 

dalgalanma ve krizlerin ardından önemi artmıştır. İş tatmini, çalışanların kendilerini mutlu ve hayattan zevk alırken hissetmeleriyle 

doğrudan verimlilikle ilişkilendirilmese de stres ve takım birliği gibi dolaylı etkilerin ortaya çıkmasında kritik bir rol oynamaktadır 

(Sevimli ve İşcan, 2005). 1992'de yapılan bir araştırma, sosyal bilimler alanında yaygın olarak kabul gören çalışan memnuniyeti 

kavramının 5000'den fazla çalışmada kullanıldığını göstermiştir. Tüm bu makaleler göz önüne alındığında, iş tatmininin önemi 

vurgulanmakta olup, bu kavramla ilgili yaklaşık 7000 makale bulunmaktadır (Kök, 2006). İş tatmini ile çalışan performansı 

arasındaki ilişki, operasyonel ve yönetimsel etkinlik açısından sürekli bir endişe kaynağı olmuştur. Kabul edilen bir anlayışa göre, 

çalışan memnuniyeti, iş ve iş yaşamı deneyimlerini değerlendirirken çalışanların duygusal durumunu ifade etmektedir. Bununla 

birlikte, işlerine olumlu tepki veren çalışanlar olarak da tanımlanabilmektedir. Günümüzde insan kaynakları, Sürdürülebilir 

rekabetin önemli bir unsuru olarak kabul edilen iş tatmini, çalışanların örgütten beklentilerini karşıladıklarında duygusal tatminlerini 

ifade etmek için bir ölçüt olarak kullanılmaktadır (Izgar, 2008). Organizasyonun bütününde, memnun çalışanların coşkusu, 

üretkenliği ve verimliliği artırırken, istifa, ilgisizlik, devamsızlık, düşük performans, fiziksel ve zihinsel rahatsızlık gibi olumsuz 

durumlar azalmakta veya ortadan kalkmaktadır. İş tatmini, sürdürülebilirlik açısından önemli bir unsurdur. Yani, tatminin sürekli bir 

süreç olduğu düşünüldüğüne, bu sürecin dinamik olması gerekmektedir. Bu dinamizm, iç ve dış etkenlerin hızlı bir şekilde 

değişebilmesinden veya ihmal edilen süreçlerin neden olduğu hatalardan kaynaklanabilmektedir (Naktiyok, 2002). Çalışanların iş 

doyumu ile genel yaşam memnuniyeti arasındaki ilişkiyi araştırmak üzere çeşitli çalışmalar yapılmıştır. Bu alandaki temel 

yaklaşımlardan biri, "yükseltme" teorisidir. Bu teoriye göre, genel yaşam memnuniyetini sağlayamayan bireyler, işlerine daha fazla 

bağlanmakta ve mutluluğu işleriyle ilişkilendirmektedirler. İş ortamında duygusal tatmin bulamayan çalışanlar ise zamanlarını diğer 

yaşam alanlarına yönlendirmekte ve bu alanlarda tatmin aramaktadırlar. Bu teoriyi destekleyen pek çok araştırma olmamakla 

birlikte, Kuveyt'te yapılan bir çalışma, işlerinden memnun olmayan çalışanların boş zamanlarında işleriyle daha fazla ilgilendiklerini 

göstermiştir. Benzer şekilde, Fransa'da Annecy'de gerçekleştirilen bir işçi anketi, işlerinden memnun olan personelin evde istirahat 

faaliyetlerine daha az ehemmiyet verdiklerini belirtmiştir (Uyargil, 1988). İkinci görüş, "dağılma" teorisini içermektedir (Dursun, 

1990). Bu yaklaşıma göre, genel yaşam memnuniyeti ile iş memnuniyeti arasında güçlü bir ilişki bulunmaktadır. İşlerinden memnun 

olmayan bireyler genellikle özel hayatlarında da mutsuz olma eğilimindedir veya genel olarak işlerinden tatmin olmamaktadırlar 

(Uyargil, 1988). İş doyumu çalışma örnekleri, çeşitli faktörlerden etkilenebilir. Bunlar arasında işin doğası, ücret, yükselme 

olanakları, iş güvenliği, çalışma şartları, meslektaşlar, yönetim biçimi, iş türü, sosyal haklar ve iletişim gibi etmenler bulunmaktadır. 

Düşük iş doyumu, çalışanlar üzerinde olumsuz etkiler yaratarak işten ayrılma eğilimini artırabilir (Üngüren vd. 2010). İş tatminini 

etkileyen faktörler literatürde genellikle bireysel ve örgütsel faktörler olmak üzere iki ana kategoriye ayrılmaktadır. 

Bireysel Faktörler: İş Tatminine etki eden kişisel nedenler arasında; yaş, cinsiyet, medeni hal, eğitim miktarı ve çalışanın kişiliği 

bulunmaktadır. 

Yaş ile iş doyumu arasında güçlü bir ilişki olduğu bilinmektedir. Genç çalışanlar genellikle daha yüksek iş beklentilerine sahip 

olmalarına rağmen, işlerinden memnuniyetsizlik olasılıkları daha yüksektir. Ancak, yaş ilerledikçe iş doyumu artar. Terfi fırsatlarının 

ve kazanılan ödüllerin çeşitlenmesi, iş doyumu oluşumunda önemli bir rol oynamaktadır. Öte yandan, terfi ve işle ilgili abartılı 

beklentilere sahip genç personelin işe başladıklarında tatmin olmama ihtimalleri daha yüksektir. Bir araştırma, çalışma saatleri ile 

çalışan yaşının ve çalışan memnuniyetinin arasında bir ilişki bulmuştur. Türkiye'de gerçekleştirilen bir araştırma, personelin yaş ve 

kıdemlerinin artmasıyla birlikte iş deneyimlerinden yararlanma isteklerinin azaldığını göstermiştir. Aynı çalışma, çalışanların eğitim 

düzeyinin artmasıyla iş doyumunun azaldığını da belirtmektedir (Başaran, 2008; Kutluay, 2011; Tanrıverdi, 2008). Yeni mezun veya 
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aktif bir yaşama adım atmış bireyler, işe başladıklarında genellikle yüksek bir doyum seviyesine sahiptirler çünkü öğrenme ve 

kendilerini kanıtlama isteğiyle motive olmaktadır (Groot ve Maassen, 1999). 

Cinsiyet ile iş doyumu aralarındaki ilişkiyi inceleyen araştırmalar, çeşitli sonuçlar sunmaktadır. Bazı çalışmalar kadınların iş 

doyumunun fazla olduğunu açıklarken, diğerleri kadınların iş doyumunun az olduğunu ortaya atmaktadır. Örneğin, kadınların iş 

yaşamından beklentilerinin erkeklere göre daha az olduğunu ve aile sorumluluklarını tam olarak üstlenmedikleri için daha az özlem 

duyduklarını öne sürmektedir (İncir, 1984). Ancak, 1990'da Insil tarafından yürütülen İş Memnuniyeti ve Cinsiyet İlişkileri 

Araştırması, kadın işçilerin daha rahat çalışabilecekleri sonucunu göstermiştir. Bu araştırmaya göre, benzer koşullar altında kadın 

çalışanların erkek çalışanlara kıyasla daha yüksek bir iş doyumuna sahip olmaları beklenmektedir (İncir, 1984). Bu sonuçlar, 

cinsiyetin iş doyumu üzerinde karmaşık ve farklı etkilere sahip olduğunu göstermektedir. Cinsiyetin iş doyumu üzerindeki etkisi 

bilinmesine rağmen, hangi cinsiyetin daha çok doyum sağladığına dair genel bir fikir birliği bulunmamaktadır (Aydın, 2007). 

Kadınlar ve erkeklerin toplumsal ve kültürel durumlarda farklı rolleri olduğundan, bu rollerin getirdiği beklentiler de farklılık 

göstermektedir. Örneğin, kariyer odaklı kadınlar ile ailelerine destek olmak için çalışanlar arasında iş tatmini seviyeleri açısından 

belirgin farklılıklar gözlemlenebilmektedir (Tanrıverdi, 2008). Bu bağlamda, cinsiyetin iş doyumu üzerindeki etkisi kompleks ve 

çok yönlüdür, çünkü sosyal normlar, kültürel beklentiler ve bireysel tercihler iş tatmini düzeylerini belirlemede önemli bir rol 

oynamaktadır. Araştırmalar, cinsiyetin iş doyumu üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Ancak, hangi cinsiyetin iş yerinde daha 

mutlu olduğu konusunda kesin bir sonuca varılamamıştır. Bazı çalışmalar erkeklerin işlerinden daha fazla memnun olduğunu, 

diğerleri ise kadınların işlerinden daha fazla memnun olduklarını göstermektedir. Bu farklılıklarda, iş kolu, iç politikalar gibi pek 

çok faktörün rol oynadığı ifade edilmektedir. Bu durum, cinsiyetin iş doyumu üzerindeki etkisinin karmaşıklığını ve çok 

yönlülüğünü vurgulamaktadır (Eğinli, 2009). 

Medeni durumun iş doyumu üstündeki etkisini değerlendirirken, farklı cinsiyet perspektiflerini göz önünde bulundurmak önemlidir. 

Evliliğin genellikle daha kararlı bir hayata geçişi sağladığı düşünüldüğünde, evli çalışanların iş yerinde daha rahat olmaları ve bu 

nedenle işlerinden daha fazla tatmin olmaları beklenir. Ancak, özellikle kadın işçilerin evlendikten sonra sorumlulukları 

yükselmekte ve eğer eşleri yeterli destek sağlayamazsa iş yeri ve ev arasında sorunlar yaşanabilmektedir. Bu da iş doyumu düzeyinin 

düşmesine neden olabilmektedir (Çakmak, 2008). Dolayısıyla, medeni durumun iş doyumu üzerindeki etkisi, bireylerin cinsiyetine 

ve evlilik sonrası yaşadıkları deneyimlere bağlı olarak değişkenlik gösterebilmektedir. Medeni durumun iş doyumu üzerindeki 

etkileri üzerine yapılan araştırmalar, evliliğin daha istikrarlı bir yaşam sağladığı ve bu durumun iş doyumunu artırabileceği 

yönündeki düşünceleri desteklemektedir. Evli çalışanların genel olarak işlerinden daha fazla memnun olduklarını göstermektedir 

(Baydur vd. 2004). Ancak, evli, çocuklu ve ev işlerinden sorumlu olan kadınların eşlerinin yardım etmemesi durumunda akıl sağlığı 

sorunları yaşadıkları ortaya koymuştur. Bu durumda, iş doyumunu artırmanın, yaratıcılığı ve becerileri geliştirmenin ve akıl hastalığı 

ile yorgunluğu önlemenin önemli olduğu belirtilmektedir. Ayrıca, bir çalışanın sosyal yapısının da iş doyumu üzerinde etkili olduğu 

vurgulanmaktadır (Noriega vd. 2004). Daha zayıf aile bağlarına, düşük yaşam standartlarına, yapısal istikrarsızlığa ve kötü çalışma 

alışkanlıklarına sahip bireylerin genellikle daha düşük iş doyumu yaşadığını ortaya koymaktadır. Bu bulgular, medeni durumun iş 

doyumu üzerinde karmaşık bir etkiye sahip olduğunu ve bireyin sosyal yapısal faktörlerin iş memnuniyetini şekillendirmede önemli 

bir rol oynadığını göstermektedir (Erdoğan, 1996). Araştırmalar, yüksek düzeyde eğitimli personelin genellikle daha az eğitimli 

meslektaşlarına kıyasla işlerinden daha fazla mutlu olduklarını göstermektedir. Bu memnuniyet genellikle ödül sistemine 

dayanmaktadır. Dolayısıyla, yüksek eğitimli bireyler, yaptıkları işin sonucunda daha iyi ücret veya daha üst pozisyonlar elde 

ederlerse, diğer personellere göre işlerinden daha çok tatmin olabilirler. Aksine, bu ödüller sağlanmadığı takdirde memnuniyetin 

azalması beklenmektedir (Erol, 1998). Bu bağlamda, eğitim seviyesinin iş doyumu üzerindeki etkisi, ödül ve tanıma sistemlerinin 

yanı sıra kişinin işte elde ettiği sosyal ve ekonomik faydalarla da ilişkilendirilmektedir. 

Bir birey, kendisi ve ailesinin finansal durumuna bağlı olarak, bazen işyeri tarafından sunulan eğitim imkanlarından 

yararlanabilmektedir. Bu eğitimler, katılımcıların iş hayatına yönelik bakış açılarını şekillendirmekte ve çalışma ortamından 

beklentilerini belirleyebilmektedir. Bireylerin eğitim seviyeleri arttıkça, genellikle çalışma ortamı ve iş yaşamından beklentileri de 

artmaktadır. Bu durum, eğitimin iş hayatındaki algıları ve tutumları nasıl etkilediğini göstermektedir (Güven vd. 2005). Çalışanların 

eğitim seviyeleri ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi araştıran pek çok çalışma bulunmaktadır. Örneğin, genellikle düşük eğitim 

seviyesine sahip olanların işlerinden daha fazla memnuniyet duyduklarını, fakat yüksek eğitim seviyesine sahip olanların işlerinden 

daha az memnun olduklarını göstermektedir (Tanrıverdi, 2008). Yüksek eğitimli işçilerin genellikle daha iyi işlerde çalıştıkları ve 

bu nedenle daha mutlu oldukları düşünülmektedir. Eğitim, iş doyumunu etkileyen önemli bir faktör olarak kabul edilmekte ve çalışan 

memnuniyetini şekillendiren bir yapı oluşturmaktadır. Bu yapı içerisinde bilgi, iş değerleri, istek düzeyleri, kurumsal beklentiler, iş 

ortamı ve fırsatlar gibi faktörler arasında dengenin sağlanması önemlidir (Aydın ve Akan, 2010). Yapılan bir çalışmada, 

yükseköğretime sahip olan çalışanların bazı mesleklerde, ortaokul, lise ve ilkokul mezunlarına göre daha az memnuniyet 

yaşadıklarını göstermektedir. Bu bulgular, eğitim düzeyinin iş doyumu üzerinde karmaşık bir etkiye sahip olduğunu ve bu etkinin 

iş yerinin koşulları ile bireysel tercihlerle birlikte değerlendirilmesi gerektiğini vurgulamaktadır (Kutluay, 2011). 

Çalışanlar, kendi kişilik yapılarına bağlı kalarak çeşitli değerlere ve inançlara sahip olabilirler. Bazıları işlerinde özerklik arayabilir 

ve patronları tarafından müdahale edilmek istemeyebilirler. Diğerleri ise yoğun çalışmaktan veya zor işlerle meşgul olmaktan keyif 

alabilirler (Erdoğan, 1996). Çalışmalar, insanlık özelliklerinin iş tatmini üstünde değişen etkilere sahip olduğunu göstermektedir. 

Örneğin, otoriter ve baskıcı kişiliklerin iş doyumunu azalttığı ve çalışma ortamında memnuniyetsizliği artırdığı tespit edilmiştir. 

Ayrıca, kişilik yapılarının yeniliğe ve değişime karşı direnç göstererek iş doyumunu olumsuz etkilediği gözlemlenmiştir. Düşük 

kişisel benlik saygısının ise diğerleri ve üstleri saldırgan ve düşmanca algılama eğiliminde olduğu ve dolayısıyla düşük iş doyumu 

ile ilişkilendirildiği saptanmıştır (Tanrıverdi, 2008). Bu bulgular, iş tatmini ile kişilik özellikleri arasındaki karmaşık ilişkiyi 

vurgulamakta ve işyeri yönetimi ile çalışma ortamı tasarımında bireylerin kişilik yapılarının dikkate alınmasının önemini ortaya 
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koymaktadır. Beş faktörlü kişilik sınıflandırmasına göre, insanlık özellikleri dışadönüklük, duygusal değişkenlik, uyarlılık, 

sorumluluk ve deneyime açıklık olarak adlandırılmaktadır. Duygusal değişkenlik, olumsuz duyguları deneyimleme eğilimini ifade 

etmekte ve kaygı, depresyon, öfke gibi duygularla karakterize edilmektedir. Duygusal değişkenlik, olumsuz duyguları deneyimleme 

eğilimini ifade etmekte ve kaygı, depresyon, öfke gibi duygularla karakterize edilmektedir. Açıklık olarak adlandırılmaktadır. 

Duygusal değişkenlik, olumsuz duyguları deneyimleme eğilimini ifade etmekte ve kaygı, depresyon, öfke gibi duygularla 

karakterize edilmektedir. Dışadönüklük ise sıcaklık, sosyallik, pozitiflik ve heyecan peşinde koşma gibi özellikleri içerirken, dışa 

dönük olmayanlar genellikle sessiz ve çekingen olma eğilimi sergilemektedir. Deneyime açıklık, entelektüel faaliyetlere katılma ve 

yeni fikirlere açık olma eğilimini ifade ederken, eşzamanlılık toplum yanlısı davranış eğilimini temsil eder ve kibarlık, sıcakkanlılık 

ve hoşgörü gibi özelliklerle ilişkilendirilmektedir. Sorumluluk ise liderlik, öz disiplin, hedef yönelimi, düzenlilik ve görev duygusu 

gibi özellikleri içermekte ve bireyin yeterlilik, üretkenlik ve kararlılık gösterme eğilimini ifade etmektedir. Bu kişilik özellikleri, 

bireylerin davranışlarını ve tercihlerini şekillendirirken, iş hayatı ve iş tatmini gibi alanlarda da önemli bir rol oynamaktadır (Çivitçi 

ve Arıcıoğlu, 2012). 

Örgütsel Faktörler: İş tatminini etkileyen unsurlardan biri olan örgütsel faktörler, çalışma şartları, maaş ve kariyer fırsatları, iş 

arkadaşları gibi hususları içerebilir. Çalışma koşulları, iş doyumu üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. İlk olarak, iş yerindeki fiziksel 

koşulların (ısı, nem, sıcaklık vb.) gerekli standartları karşılamaması, işçilerde fizyolojik rahatsızlıklara yol açabilmektedir. İkinci 

olarak, çalışanların büyük bir kısmını etkileyen çalışma ortamı, iş doyumu üzerinde belirleyici bir faktördür. Çalışma standartlarının 

aşılması, uzun süre devam ederse çalışanlarda ruhsal rahatsızlıklara neden olabilmektedir. Bu durum, iş yerinin sağladığı fiziksel ve 

psikolojik ortamın, çalışanların genel iş memnuniyetini etkileyen kritik bir unsur olduğunu vurgulamaktadır. Bu nedenle, 

işyerlerinde sağlıklı ve destekleyici çalışma koşullarının sağlanması, işçilerin fiziksel ve zihinsel sağlığını korumak açısından büyük 

önem taşımaktadır (Sığrı ve Basım, 2006). Çalışma alanı ve fiziksel koşullar, bir personelin iş doyumu üzerinde belirleyici bir rol 

oynar. İş ortamı, çalışanlar için farklı riskler ve tehlikeler içerebilir. Örneğin, çok sıcak veya soğuk alan, yetersiz ışıklandırma, 

yüksek ses düzeyleri, uygun olmayan ekipman ve fiziksel olarak zorlayıcı görevler, iş tatminini olumsuz etkileyebilir. Bu sebeple, 

işyerlerinin iç fiziksel koşulları, çalışanların motivasyonunu ve performansını artıracak şekilde düzenlenmelidir. Bu koşulların 

kalitesi, sadece personelin duygusal durumunu değil, aynı zamanda firmada adaptasyonlarını ve dolayısıyla iş tatminini de etkiler 

(Kutluay, 2011). 

Personeller, iş alanlarında ücret ve yükselme politikalarının hakkaniyetli ve tatmin edici olmasını beklerler. Eğer ücretler, bireysel 

özeliklere ve toplumun ekonomik yapısına uygun şekilde belirlenirse, çalışanların işe karşı tutumları olumlu yönde etkilenir. Ayrıca, 

iş doyumu açısından değerlendirildiğinde, çalışanlar diğer meslektaşlarına göre daha yüksek bir ücret almak yerine, ücretlerin adil 

ve dengeli olmasını tercih ederler. Ücretlerin dengeli olması, tüm personeller arasında huzurun sağlanmasına katkıda bulunmakta 

ve organizasyon içinde uyumu artırmaktadır (Groot ve Maassen, 1999). Bu bağlamda, işletmelerin ücret ve terfi politikalarını 

hakkaniyetli ve dengeli bir şekilde yönetmeleri, çalışan memnuniyetini artırmak ve işyeri içinde uyumu sağlamak açısından önem 

arz etmektedir. 

İş tatmini üzerine yapılan araştırmalar, ücretlerin iş tatmini üzerindeki önemli bir etken olduğunu göstermektedir. Ancak, günümüzde 

ücretlerin etkisi sadece çalışanların pozisyonlarına değil, aynı zamanda çalışanlar arasındaki eşitsizliklere de yansımaktadır. 

Özellikle, bir çalışanın kendi seviyesine kıyasla daha düşük bir ücret alması durumunda iş doyumsuzluğu yaşanabilmektedir. Bu 

durum özellikle daha az yetenekli olduklarını düşünen kişilerde belirgin hale gelebilmektedir. Bir bordronun hazırlanması sırasında, 

yaş, mesleki nitelikler, eğitim düzeyi, mesleki yeterlilik, işin gerekliliği ve ehem niyeti, mesleki riskler, sorumluluklar, iş yükü, 

coğrafi konum, hizmet süresi ve uzmanlık alanı gibi unsurlar dikkate alınmalıdır bu faktörlerin eşit işe eşit ücret ilkesine uygun 

olarak dikkate alınması gerekmektedir. Adil bir ücretlendirme politikası, yetkin, deneyimli ve yetenekli çalışanlara hak ettikleri 

ücretin verilmesini sağlayarak işyerinde bağlılığı artırabilmektedir (Aydın ve Akan, 2010). 

Bir kuruluş içindeki ilişki sistemleri, çalışanların iş doyumunu etkileyen önemli unsurlardan biridir. Ast-amir ilişkileri, yatay ilişkiler 

ve yönetsel ilişkiler gibi örgütsel yapıların parçaları, çalışanların memnuniyet düzeylerini etkilemektedir. Bu ilişkilerin olumlu veya 

olumsuz nitelikleri, çalışanların iş tatmini üzerinde belirleyici rol oynamaktadır. İş yerinde geçirilen zamanın büyük bir kısmı iş 

arkadaşlarıyla paylaşılmakta ve bu durum çalışanlar için arkadaşlık ilişkilerinin önemini arttırmaktadır. İş dışında da devam eden 

arkadaşlıklar, çalışanların sosyal ve duygusal ihtiyaçlarını karşılamakta ve iş doyumunu desteklemektedir (Alanyalı, 2006). Özel 

hayat ile iş hayatı arasındaki dengeyi sağlayan iyi ilişkiler, çalışanların motivasyonunu arttırabilmekte ve performanslarını olumlu 

yönde etkileyebilmektedir. Dolayısıyla, iş arkadaşlarıyla olan sağlıklı ilişkilerin iş doyumunu artırmada önemli bir rolü 

bulunmaktadır (Keser, 2006). 

Şirket içinde, resmi ve gayri resmi gruplar arasında belirgin farklar bulunmaktadır. Resmi gruplar genellikle belirli sınırlara ve 

hiyerarşik yapıya sahipken, resmi olmayan ekipler daha karmaşık sosyal ilişkileri kapsamaktadır. Kuruluşlar genellikle resmi 

olmayan grupları tercih etmektedir, çünkü bu gruplar resmi grupların etkinliğini destekleyerek ve iş birliğini artırarak iş akışını 

iyileştirmektedir. Gayri resmi gruplar, içinde yer alan bireyler arasında dostluk, sevgi ve saygı gibi derin bağlar oluşmaktadır. Bu 

bağlar, işyerinde uyumlu ve işbirlikçi bir ortamın oluşmasına katkı sağlamaktadır. Bu ortamda, işler hatasız ve düzgün bir şekilde 

tamamlanmakta, insanlar birbirlerine destek olmakta ve iş birliği içinde hareket etmektedir. Gayri resmi gruplar, sert ve baskıcı 

bürokratik yapıların olumsuz etkilerini azaltabilmektedir. Bu gruplar, çalışanlara zamanla daha fazla hareket özgürlüğü ve özgünlük 

sağlayarak, kurumsal yapıların katılığını hafifletebilmektedir. Dolayısıyla, bu tür gruplar, olumsuz gelişmeler veya acil durumlarla 

karşılaşıldığında bile birlik ve dayanışma içinde hareket etme kapasitesini artırmaktadır. İş doyumu açısından, gayri resmi gruplarda 

genellikle yüksek bir tatmin düzeyi gözlemlenmektedir (Memduhoğlu ve Saylık, 2012).  
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YÖNTEM 

Bu çalışmada, antrenörlerin yönetim davranışlarının sporcuların iş tatmini üzerindeki etkisinin değerlendirilmesi amacıyla nitel 

araştırma yöntemlerinden doküman analizi yöntemi kullanılmıştır. Doküman analizi, belgesel tarama olarak da bilinir ve mevcut 

kayıtlar ile belgeler üzerinde yapılan detaylı bir inceleme yöntemidir. Bu yöntem, araştırmacıların çeşitli kaynaklardan veri 

toplamasına olanak tanır (Sak vd., 2021). Doküman analizi, alternatif bir ifadeyle, yazılı ve dijital (bilgisayar tabanlı ve internet 

erişimli) materyallerin incelenmesi ve değerlendirilmesi sürecini içeren bir dizi prosedürdür (Bowen, 2009). Yöntem, özellikle nitel 

araştırmalarda, verilerin detaylandırılması ve derinlemesine analiz yapılabilmesi için önemli bir araçtır. Araştırmacılar, bu yöntemi 

kullanarak çok çeşitli belgeleri inceleyebilir, böylece daha geniş bir bağlamda veri elde edebilirler. "Doküman" terimi Türk Dil 

Kurumu Sözlüğüne (2020) göre "belge" olarak tanımlanırken, Oxford Sözlüğü (2020) ise bu terimi, bilgi sağlayan veya bir şeyin 

resmi bir kanıtı ya da belgesi olarak kullanılabilen bir kâğıt, kitap veya elektronik dosya olarak tanımlamaktadır (Kiral, 2020). 

Doküman analizinin kökeni, sosyal bilimlerde uzun bir geçmişe dayanmaktadır. Özellikle tarihsel araştırmalarda sıklıkla kullanılan 

bu yöntem, günümüzde daha modern araştırma alanlarında da yaygın olarak tercih edilmektedir. Bunun nedeni, dijital teknolojilerin 

gelişmesi ve çevrim içi kaynaklara erişimin artmasıyla birlikte, araştırmacıların çok daha fazla belgeye ulaşabilme imkânına sahip 

olmasıdır. Çevrim içi kaynakların da dahil olduğu bu geniş veri yelpazesi, araştırmalarda zengin ve derinlemesine bilgi edinmeyi 

mümkün kılmaktadır (Bryman, 2016). 

Bu bağlamda, doküman analizi, antrenörlerin yönetim davranışlarını ve bu davranışların sporcuların iş tatmini üzerindeki etkisini 

anlamak için uygun bir yöntem olarak öne çıkmaktadır. Doküman analizi, nitel araştırma yöntemleri arasında güçlü bir yere sahiptir 

çünkü araştırmacılar, bu yöntem sayesinde büyük miktarda veri toplayabilir ve bu verilerden anlamlı sonuçlar çıkarabilirler. 

Özellikle, spor bilimlerinde veya spor yönetiminde, yazılı kaynaklar ve resmî belgeler, araştırmacılara önemli ipuçları verebilir. 

Antrenörlerin yönetim davranışları, sporcuların performansları, motivasyon düzeyleri ve iş tatminleri üzerinde doğrudan etkili 

olabilir. Bu nedenle, bu tür araştırmalarda hem akademik literatür hem de uygulamada kullanılan raporlar ve belgeler, değerli bir 

veri kaynağı olarak karşımıza çıkmaktadır. Doküman analizi, araştırmacıların veri toplarken belirli bir yapıyı takip etmesini 

gerektirir. İlk adımda, analiz edilecek dokümanlar belirlenir. Bu dokümanlar, akademik makaleler, resmi raporlar, politika belgeleri, 

eğitim materyalleri, spor organizasyonlarına ait yazılı belgeler veya çevrim içi kaynaklar olabilir. Belirlenen dokümanlar, daha sonra 

detaylı bir incelemeye tabi tutulur. İnceleme sürecinde, dokümanlardaki veriler kodlanır ve belirli temalar altında toplanır. Bu 

temalar, araştırmanın amacına uygun olarak şekillendirilir. Örneğin, bu çalışmada, antrenörlerin yönetim davranışları ve sporcuların 

iş tatmini konularına odaklanıldığından, bu iki ana tema etrafında dokümanlar incelenir ve analiz edilir. 

Doküman analizi, diğer nitel araştırma yöntemlerine göre birçok avantaj sunar. Öncelikle, bu yöntem, araştırmacılara geniş bir veri 

tabanına ulaşma imkânı verir. Özellikle sosyal bilimlerde yapılan çalışmalarda, araştırmacılar genellikle anketler, mülakatlar veya 

gözlemlerle sınırlı kalırken, doküman analizi, mevcut belgeler üzerinden yapılan incelemeler sayesinde daha geniş bir perspektif 

sunar. Ayrıca, dokümanlar genellikle geçmişe dönük bilgiler içerdiğinden, tarihsel süreçlerin anlaşılmasına da katkı sağlar. Örneğin, 

antrenörlerin zaman içindeki yönetim davranışlarının nasıl değiştiği veya bu davranışların sporcuların iş tatmini üzerindeki uzun 

vadeli etkileri, doküman analizi yöntemi kullanılarak daha kapsamlı bir şekilde incelenebilir. Doküman analizinin bir diğer avantajı, 

genellikle mevcut kaynaklardan faydalandığı için ekonomik ve zaman açısından verimli bir yöntem olmasıdır. Araştırmacılar, 

belgeleri toplamak ve analiz etmek için ek bir veri toplama sürecine gerek duymadan, mevcut kaynaklar üzerinden çalışma 

yapabilirler. Bu da araştırmanın daha hızlı ilerlemesini sağlar. Ancak, doküman analizinin de bazı sınırlamaları bulunmaktadır. 

Öncelikle, belgelerin doğruluğu ve güvenilirliği konusunda dikkatli olunması gerekmektedir. Özellikle çevrim içi kaynaklar, her 

zaman güvenilir olmayabilir ve bu nedenle araştırmacıların, kullanılan dokümanların güvenilirliğini sorgulaması önemlidir. Ayrıca, 

dokümanlar genellikle yazılı veya dijital formda olduğundan, bu belgelerde yer almayan bilgiler araştırmacıların ulaşamayacağı bir 

veri boşluğu oluşturabilir. 

Bu çalışma kapsamında kullanılan doküman analizi yöntemi, antrenörlerin yönetim davranışlarının sporcuların iş tatmini üzerindeki 

etkisini değerlendirmek amacıyla seçilmiştir. Antrenörlerin yönetim tarzları, sporcuların motivasyonunu, performansını ve 

dolayısıyla iş tatminini doğrudan etkileyebilir. Bu nedenle, antrenörlerin davranışlarının incelenmesi, spor yönetimi alanında önemli 

bir araştırma konusudur. İş tatmini, sporcuların hem profesyonel hem de kişisel yaşamlarında başarılı olabilmeleri için kritik bir 

faktördür. Antrenörlerin yönetim davranışları, sporcuların takım içindeki rollerini, kendilerini geliştirme fırsatlarını ve genel olarak 

spor yapma motivasyonlarını etkileyebilir. Bu nedenle, sporcuların iş tatminini artırmaya yönelik stratejiler geliştirilirken, 

antrenörlerin rolü büyük bir önem taşımaktadır. 

Döküman analizi yöntemi, spor bilimleri ve spor yönetimi gibi alanlarda yapılacak araştırmalar için güçlü bir araç olarak 

kullanılabilir. Bu çalışmada, antrenörlerin yönetim davranışlarının sporcuların iş tatmini üzerindeki etkilerini anlamak amacıyla 

doküman analizi yöntemi tercih edilmiştir. Belgelerin detaylı incelemesi ve analiz edilmesi sayesinde, bu konuya ilişkin önemli 

veriler elde edilmiş ve bu veriler üzerinden anlamlı sonuçlar çıkarılmıştır. Antrenörlerin yönetim davranışlarının sporcuların iş 

tatmini üzerindeki etkilerini değerlendiren bu çalışma, spor yönetimi literatürüne önemli katkılar sağlayabilir. 

Araştırmanın Etiği: Anket, mülakat, odak grup çalışması, gözlem, deney, görüşme teknikleri kullanılarak katılımcılardan veri 

toplanmasını gerektiren nitel ya da nicel yaklaşımlarla yürütülen her türlü araştırmalar, insan ve hayvanların (materyal/veriler dahil) 

deneysel ya da diğer bilimsel amaçlarla kullanılması, insanlar üzerinde yapılan klinik araştırmalar, hayvanlar üzerinde yapılan 

araştırmalar, kişisel verilerin korunması kanunu gereğince retrospektif çalışmalar için Etik Kurul İzni gerekmektedir. 
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TARTIŞMA ve SONUÇ 

Antrenörlerin liderlik tarzlarının ve yönetim davranışlarının, sporcuların iş tatmini üzerindeki etkisi, spor yönetimi ve performans 

psikolojisi açısından oldukça önemli bir araştırma konusudur. İş tatmini, sporcuların yalnızca bireysel performanslarını değil, aynı 

zamanda takım başarısını ve genel takım uyumunu da doğrudan etkileyen kritik bir faktördür. Bu bağlamda, antrenörlerin sergilediği 

yönetim biçimi, sporcuların iş tatmini düzeylerini belirlemede başat rol oynar. Çalışmalar, antrenörlerin liderlik tarzlarının, 

sporcuların iş tatminini belirleyici bir biçimde etkilediğini ortaya koymaktadır. Antrenörlerin, liderlik becerileri ve sporcularla 

kurdukları iletişim tarzı, iş tatmininin yanı sıra sporcuların motivasyon düzeylerini de belirleyen temel unsurlar arasında yer alır. 

Bu konuda dikkat çeken bir örnek, efsanevi basketbol antrenörü Pat Riley’nin farklı liderlik tarzları uygulayarak kazanan takımlar 

yaratmasıdır. Riley, kariyeri boyunca birbirinden oldukça farklı becerilere sahip oyunculardan oluşan takımları yönetmiş ve her 

takımın özelliklerine göre liderlik tarzını adapte etmiştir. Farklı dönemlerde ve farklı koşullarda başarıya ulaşmış olan Riley, bu 

süreçte liderlik tarzını sürekli olarak zamanın şartlarına ve takım dinamiklerine göre uyarlamıştır (Arıkan ve Göktepe, 2003). Bu da 

başarılı bir antrenörün esneklik ve uyum sağlama yeteneğinin, sporcuların iş tatmini ve performansı üzerindeki olumlu etkisini 

gözler önüne sermektedir. Destekleyici, adil ve iletişime açık bir liderlik tarzı sergileyen antrenörler, sporcuların iş tatminini artırma 

konusunda daha başarılı olmaktadırlar. Sporcular, bu tür antrenörlerle çalışmaktan keyif alır, kendilerini değerli hissederler ve 

motivasyonlarını en üst düzeye çıkarırlar. Bu tür bir ortamda çalışan sporcular, yalnızca bireysel olarak değil, aynı zamanda takım 

olarak da daha iyi performans sergileme eğilimindedirler. Antrenörlerin destekleyici tutumları, sporcuların özgüvenini artırır ve 

işlerine olan bağlılıklarını güçlendirir. Bu da takım içinde daha güçlü bir uyumun ve iş birliğinin oluşmasını sağlar. Sonuç olarak, 

sporcuların iş tatmini ve genel performansları artar, bu da takımın başarısını doğrudan etkileyen bir faktör haline gelir. Yetim ve 

Şenel (2001), destekleyici ve adil antrenörlerin, sporcuların performanslarını artırarak verimliliği yükselttiğini ve sporcular 

tarafından saygı duyulan kişiler olarak algılandığını belirtmişlerdir. 

Antrenörlerin liderlik tarzlarının sporcuların performansı üzerindeki etkisini incelerken, otoriter liderlik tarzının olumsuz 

sonuçlarına da değinmek gerekir. Otoriter ve eleştirel bir yaklaşıma sahip antrenörler, sporcuların iş tatminini ve motivasyonunu 

olumsuz yönde etkileyebilir. Bu tür antrenörlerle çalışan sporcular, kendilerini baskı altında hissedebilir ve işlerine olan bağlılıklarını 

yitirebilirler. Otoriter bir liderlik tarzı, sporcuların gelişimine katkı sağlamak yerine, onların performansını düşürebilir ve takım 

dinamiklerini bozabilir. Williams (1993), otokratik tarzı benimseyen antrenörlerin, sporcular üzerinde baskı kurarak, onların 

performansını olumsuz yönde etkilediğini belirtmiştir. Bu tür antrenörler, genellikle kendi düşüncelerine aşırı güven duyarlar, 

eleştiriyi kabul etmezler ve sporcularına karşı sert ve adaletsiz yaklaşımlar sergileyebilirler. Bu da sporcuların motivasyonunu 

düşürerek, takımdaki genel performansı olumsuz etkileyebilir. Sporcuların iş tatmininin yüksek olması, yalnızca onların bireysel 

performanslarını değil, aynı zamanda genel takım başarısını da etkiler. İş tatmini yüksek olan sporcular, takım içindeki rollerini daha 

iyi benimserler, antrenmanlara ve maçlara daha fazla katılım gösterirler ve takımın başarısına daha fazla katkıda bulunurlar. Bu 

nedenle, spor yöneticileri ve antrenörler, sporcuların iş tatminini artırmak için stratejik bir yaklaşım benimsemelidirler. Destekleyici 

bir liderlik tarzı sergilemek, adil olmak ve açık iletişim kanalları oluşturmak, sporcuların motivasyonunu ve iş tatminini artırmada 

kritik bir rol oynar. Sporcular, antrenörlerinden destek aldıklarında ve adil bir şekilde yönetildiklerinde, kendilerini daha iyi 

hissederler ve performanslarını en üst düzeye çıkarma eğiliminde olurlar. 

Destekleyici ve demokratik liderlik tarzına sahip antrenörler, sporcuların potansiyellerini açığa çıkarmalarına yardımcı olurlar. Bu 

tür antrenörler, sporcularla etkili bir iletişim kurar, onların ihtiyaçlarını anlar ve motivasyonlarını artıracak stratejiler geliştirirler. 

Ayrıca, bu antrenörler sporcular tarafından sevilir ve saygı duyulur, bu da takım içindeki genel atmosferi olumlu yönde etkiler. 

Sporcuların kendilerini güvende hissetmeleri ve antrenörlerinden destek almaları, onların iş tatmini ve motivasyonlarını artırır. Bu 

da takımın performansını optimize etmenin yanı sıra uzun vadede başarıya ulaşmanın önemli bir yolu olarak öne çıkar. Öte yandan, 

otoriter antrenörler genellikle sporcular üzerinde olumsuz etkiler yaratır. Bu tür antrenörler, sporcuların iş tatminini düşürerek, 

onların motivasyonlarını ve performanslarını olumsuz yönde etkileyebilirler. Otoriter bir yaklaşım, sporcuların kendilerini baskı 

altında hissetmelerine ve işlerine karşı duydukları bağlılığın azalmasına neden olabilir. Bu tür bir liderlik tarzı, takım içindeki uyumu 

bozabilir ve sporcuların performanslarını düşürebilir. Dolayısıyla, antrenörlerin liderlik tarzlarının sporcular üzerindeki etkilerini 

değerlendirirken, otoriter yaklaşımların uzun vadeli olumsuz sonuçlarına dikkat edilmelidir. 

Sonuç olarak, antrenörlerin liderlik tarzları ve iletişim yöntemleri, sporcuların iş tatmini, motivasyonu ve performansı üzerinde 

doğrudan etkili olan unsurlardır. Spor yönetimi ve performans psikolojisi alanlarında yapılan araştırmalar, destekleyici, adil ve 

iletişime açık liderlik tarzlarının sporcuların iş tatminini artırmada büyük bir rol oynadığını göstermektedir. Sporcuların iş tatminini 

artırmak, yalnızca bireysel performanslarını geliştirmekle kalmaz, aynı zamanda takımın genel başarısını da güçlendirir. Bu nedenle, 

spor yöneticileri ve antrenörler, sporcuların potansiyellerini en üst düzeye çıkarmak ve takım dinamiklerini olumlu yönde etkilemek 

için, liderlik tarzlarını gözden geçirerek, daha destekleyici ve demokratik yaklaşımlar benimsemelidirler. 
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