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CİMNASTİK ANTRENÖRLERİNDE İŞ DOYUMU VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

DURUMLARININ İNCELENMESİ 

 

Bu araştırmanın amacı Cimnastik antrenörlerinde iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

durumlarını incelemektir. Araştırma grubu Türkiye’de aktif olarak Cimnastik antrenörlüğü 

yapan 67 kadın, 71 erkek toplam 138 antrenörden oluşmaktadır. Araştırmada anket yöntemi 

kullanılmıştır. Araştırmaya katılan antrenörlerin demografik bilgilerinin yanı sıra “İş doyum 

Ölçeği” ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” veri toplama aracı olarak uygulanmıştır. 

Verilerin analizinde frekans (n) ve yüzde (%) değerleri hesaplanmıştır. Ayrıca 

araştırmada değişkenler arasındaki farkı bulabilmek amacıyla bağımsız T-testi, Anova testi, 

Tukey testi ve korelasyon (r istatistiği) testleri yapılmıştır. Araştırmanın anlam düzeyi p< 0,05 

olarak kabul edilmiştir. 



ix 

 

    Araştırmanın sonuçlarına bakıldığında araştırma değişkenlerinden antrenörlerin 

çalıştığı kurum, medeni durum, yaş durumu ve çalıştırılan öğrenci yaş grubuna göre iş 

doyumu ve örgütsel bağlılık durumlarında değişiklikler olduğu gözlenmiştir. Ayrıca 

araştırmanın en önemli sonucu ise antrenörlerin iş doyumu ile örgütsel bağlılık durumları 

arasında pozitif korelasyon olduğu gözlenmiştir.   

Anahtar sözcükler: Cimnastik, antrenör, örgütsel bağlılık, iş doyumu.  
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EXAMINATION OF  JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT SITUATIONS OF GYMNASTIC COACHES 

 

 The aim of present study is to investigate job satisfaction and 

organizational commitment in gymnastic coaches. The study group is consist of 67 female 

and 71 male in total 138 active Turkish gymnastics coaches. Survey method is used in this 
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research. In addition to the demographic information of the coaches, “Job Satisfaction Scale” 

and “Organizational Commitment Scale” were used as data collection tools. 

 Frequency (n) and percentage (%) percent were calculated in the analysis of the 

data. In addition, differences between variables were searched, independent T-test, Anova test 

and correlation (r statistics) analysis were performed. The significance level of the study was 

accepted as p <0.05. 

 When the results of the research were examined, the variables of the research were 

seen on the job satisfaction and organizational commitment status according to the institution, 

marital status, age status and the student age group employed by the coaches. In addition, the 

most important result of the research was found to be a positive correlation between job 

satisfaction and organizational commitment of the coaches. 

 

Keywords: Gymnastics, Coach, Job Satisfaction, Organizational Commitment 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xi 

 

 

 

İçindekiler 

                    Sayfa No 

ÖNSÖZ........................................................................................................................ vii  

ÖZET............................................................................................................................vii  

ABSTRACT..................................................................................................................ix  

İÇİNDEKİLER…........................................................................................................ xi  

TABLOLAR................................................................................................................xiv 

1.BÖLÜM ..................................................................................................................... 16 

Giriş .......................................................................................................................... 16 

1.1. Örgütsel Bağlılık: ........................................................................................... 16 

1.2. İş Doyumu: ..................................................................................................... 16 

1.3.Araştırma Problemi ve Hipotezi...................................................................... 18 

1.3.1. Alt problemler ve Hipotezi .......................................................................... 18 

1.4. Amaç .............................................................................................................. 24 

1.5. Önem .............................................................................................................. 24 

1.6. Sınırlılıklar ..................................................................................................... 25 

1.7. Cimnastik Sporunun Kavramı ........................................................................ 25 

1.8. Cimnastik Sporu ve Motor Özellikleri ........................................................... 26 

1.8.1.Esneklik, Kuvvet ve Hız: .......................................................................... 26 

1.9. İş Doyumu İlgili Tanımlar ............................................................................. 27 

1.9.1. İş Doyumunu Etkileyen faktörler ............................................................ 28 

1.9.1.1. Kişisel Faktörler ................................................................................ 28 

1.9.1.2. Beklentiler ......................................................................................... 29 

1.9.1.3. Kişilik ................................................................................................ 29 

1.9.1.4. Değer Yargıları, İnançlar ve Sosyo-Kültürel Çevre ......................... 29 

1.9.1.5. Medeni Durum .................................................................................. 30 

1.9.1.6. Yaş ve Kıdem .................................................................................... 30 

1.9.1.7. Cinsiyet ............................................................................................. 30 

1.9.1.8. Eğitim Düzeyi ................................................................................... 31 

1.9.1.9. İş Tecrübesi ....................................................................................... 31 



xii 

 

1.10. Örgütsel Bağlılık .......................................................................................... 31 

1.10.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı .................................................................... 32 

1.10.2. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutların Allen ve Meyer ............................ 32 

1.10.2.1.Duygusal Bağlılık: ........................................................................... 32 

1.10.2.2. Normatif (Zorunlu) Bağlılık: .......................................................... 32 

1.10.2.3. Devam Bağlılığı: ............................................................................. 33 

1.10.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler .................................................. 33 

1.10.3.1. Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı: ........................................................... 33 

1.10.3.2. Örgüt Kültürü: ................................................................................. 34 

1.10.3.3. Ücret: .............................................................................................. 34 

1.10.3.4. Örgütsel Ödüller ............................................................................. 34 

1.10.3.5. Takım Çalışması: ............................................................................ 35 

1.10.3.6. İletişim: ........................................................................................... 35 

2.BÖLÜM ..................................................................................................................... 36 

Yöntem ...................................................................................................................... 36 

2.1. Evren ve Örneklem ........................................................................................ 36 

2.1.1. Araştırmanın Evreni: ............................................................................... 36 

2.1.2. Araştırmanın Örneklemi: ......................................................................... 36 

2.1.3. Örneklem grubuna dahil olma kriteri: ..................................................... 36 

2.2. Çalışmanın Yöntemi....................................................................................... 36 

2.3. Veri Toplama Araçları: .................................................................................. 36 

2.3.1.Araştırmada Kullanılan Ölçekler .............................................................. 37 

2.3.1.1. Demografik Bilgi ölçeği ................................................................... 37 

2.3.1.2. İş Doyumu Ölçeği ............................................................................. 37 

2.3.1.3.  Örgütsel Bağlılık Ölçeği .................................................................. 38 

2.4. Verilerin Analizi ............................................................................................. 38 

3.BÖLÜM ..................................................................................................................... 39 

Bulgular .................................................................................................................... 39 

4.Bölüm ........................................................................................................................ 61 

Tartışma ve Öneriler ................................................................................................. 61 

4.1. Öneriler .......................................................................................................... 83 

Kaynakça ...................................................................................................................... 84 

Ekler ............................................................................................................................. 94 



xiii 

 

Ek 1. Etik Kurul Onayı ............................................................................................. 94 

Ek 2. Türkiye Cimnastik federasyonu Onay Yazısı ................................................. 95 

Ek 3. Araştırmanın Anketleri .................................................................................... 96 

EK.3.1. Demografik Bilgi Anketi ......................................................................... 96 

Ek.3.2. İş Doyumu Ölçeği ..................................................................................... 97 

Ek.3.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği ........................................................................... 98 

Ek.4. Özgeçmiş ......................................................................................................... 99 

Ek.5. Tez Çoğaltma ve Elektronik  Yayımlama İzin Formu……………………...100  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xiv 

 

 

Tablolar Listesi 

         Sayfa No 

 

Tablo-1 Katılımcıların iş doyumu ve örgütsel bağlılık puanları……………………………..39 

Tablo-2 Katılımcıların cinsiyetlerine göre iş doyumu puanlarının karşılaştırılması…………39 

Tablo-3 Katılımcıların medeni durumlarına göre iş doyumu puanlarının karşılaştırılması….40 

Tablo-4 Katılımcıların çalıştığı kuruma göre iş doyumu puanlarının karşılaştırılması………40 

Tablo-5 Katılımcıların cinsiyetlerine göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması…...41 

Tablo-6 Katılımcıların medeni durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….41 

Tablo-7Katılımcıların çalıştığı kuruma göre örgütsel bağlılık puanlarının  

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….42 

Tablo-8 Katılımcıların yaş durumuna göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması………….43 

Tablo-9 Katılımcıların antrenörlük kademesine göre iş doyum puanlarının  

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….44 

Tablo-10 Katılımcıların çalıştığı yaş grubuna göre iş doyum puanlarının  

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….45 

Tablo-11 Katılımcıların branşlarına göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması……………46 

Tablo-12 Katılımcıların kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre iş doyum puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….47  

Tablo-13 Katılımcıların bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre iş doyum 

puanlarının karşılaştırılması…………………………………………………………………..47 

Tablo-14 Katılımcıların aylık gelir durumlarına göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması.48 

Tablo-15 Katılımcıların ücret beklenti durumlarına göre iş doyum puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….49 

Tablo-16 Katılımcıların eğitim durumlarına göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması…...50  

Tablo-17 Katılımcıların yaş durumuna göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması…51 

Tablo-18 Katılımcıların antrenörlük kademesine göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….52  

Tablo-19 Katılımcıların çalıştığı yaş grubuna göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….53  



xv 

 

Tablo-20 Katılımcıların branşlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması…….54 

Tablo-21 Katılımcıların kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….55 

Tablo-22 Katılımcıların bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre örgütsel 

bağlılık puanlarının karşılaştırılması………………………………………………………….56 

Tablo-23 Katılımcıların aylık gelir durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….57  

Tablo-24 Katılımcıların ücret beklenti durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….58  

Tablo-25 Katılımcıların eğitim durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması……………………………………………………………………………….59 

Tablo-26 Katılımcıların iş doyumu ve örgütsel bağlılık puanları arasındaki ilişki…………..60 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xvi 

 

Tez Sırt Sayfası 

 

 

 

 

 

U
Ü

B
E

S
Y

O
 

B
E

D
E

N
 E

Ğ
İT

İM
İ 

V
E

 S
P

O
R

 A
N

A
 

B
İL

İM
 D

A
L

I 

 

C
İM

N
A

S
T

İK
 A

N
T

R
E

N
Ö

R
L

E
R

İN
D

E
 İŞ

 D
O

Y
U

M
U

 V
E

 

Ö
R

G
Ü

T
S

E
L

 B
A

Ğ
L

IL
IK

 D
U

R
U

M
L

A
R

IN
IN

 

İN
C

E
L

E
N

M
E

S
İ 

  

(Y
Ü

K
S

E
K

 L
İS

A
N

S
 T

E
Z

İ) 

 

M
eh

m
et 

K
Ö

S
E

 

 

B
U

R
S

A
 

2
0
1
9
 



16 
 

1.BÖLÜM 

Giriş 

Cimnastik sporu Uluslararası Cimnastik Federasyonu (FIG) tarafından yürütülür. 

FIG’e bağlı 6 tane cimnastik branşı vardır. Bunlar Ritmik, Aerobik, Artistik, Akrobatik, 

Trampolin ve herkes İçin Cimnastikdir. Ülkemizde cimnastik faaliyetleri 1957 yılında kurulan 

Türkiye Cimnastik Federasyonu tarafından yürütülmektedir. Türkiye cimnastik federasyonu 

Akrobatik Cimnastik branşı hariç diğer tüm branşlarda faaliyet yürütmektedir.   

1.1. Örgütsel Bağlılık 

 Örgütlerin kendi sektörlerinde devamlılığını daimi hale getirebilmeleri için, 

çalışanlarının bilgi birikimlerini ve tecrübelerini iş ortamına aktarmasıyla doğrudan ilişkilidir. 

Fakat çalışanların Bu bilgi ve tecrübelerini sahaya yansıtmaları tam anlamıyla yeterli değildir. 

Çalışanların iş yerine bağlılıkları artırması için iş yerlerinin de büyümesi gerekmektedir. Bu 

yüzden tecrübe ve bilginin yanında örgütsel bağlılık konusunda önem vermek ve bu konuyla 

ilgili durumlara pozitif yaklaşmak gerekmektedir. Bundan dolayı örgütsel bağlılık konusu her 

kurum ve kuruluş için çok önemli olduğunu söylemek çok doğru olur. Cimnastik 

antrenörlerinin örgütsel bağlılığını artması aynı şekilde daha faydalı antrenman verimliliğinin 

de aynı düzeyde artacağı düşünülmektedir. 

1.2. İş Doyumu 

İş doyumu bireyin kendi kişilik yapıyla aynı düzeyde hareket eden düşünce ve 

davranış biçimlerine etki eden duygusal yapılarıdır. Bireyin yaptığı işten keyif almaması ve 

mutsuz olması bireyi iş ortamından uzaklaştırır. 

     Kişilerin başarılı, mutlu ve üretken olabilmelerinin en önemli gereklerinden biri 

olan iş doyumu; İşin bireye sağladıklarının algılanması ile oluşan hoşnutluk duygusudur. Aynı 

zamanda iş doyumu çalışanın işini ve iş çevresini değerlendirmesi sonucunda geliştirdiği 

duygusal bir tepkidir. Tüm çalışanlar, çalışma koşullarının iyileştirilmesini, çalışma yaşamına 
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ilişkin ekonomik psikolojik ve toplumsal gereksinmelerin, özlem ve isteklerinin 

karşılanmasını istemektedir. Çalışanlar çalıştıkları kurumda istekleri karşılandığı sürece 

doyumlu olmaktadırlar. Cimnastik antrenörlerinin iş doyumunun artması antrenörlük 

sürecinde sporcularla olan iletişim kalitesininde aynı düzeyde artacağı ve antrenman 

verimliliğini iyi yönde etkileyeceği düşünülmektedir. 

 Lateratüre baktığımız zaman cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık ve iş doyumu 

ilişkisi ile alakalı direk bir çalışma yapılmamıştır. Fakat buna benzer bazı çalışmalar şu 

şekildedir. 

Tolukan ve diğerleri 2016 yılında cimnastik antrenörleri ile alakalı işten ayrılma 

istediği ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki ilişki üzerine yapmış olduğu çalışmasında 

katılımcıların, örgütsel bağlılık durumlarının yüksek, işten ayrılma niyetlerinin ise düşük 

seviyede olduğu belirlenmiştir. Diğer bir ifadeyle antrenörlerin çalıştıkları kurumlarına 

yüksek düzeyde bağlı olduklarını aynı şekilde düşük seviyede işten ayrılma düşünmediklerini 

söylemiştir. 

Özutku’nun 2009 yılındaki örgütsel bağlılık ile iş verimliliği arasındaki ilişkinin 

incelenmesi konusundaki araştırmasında iş görenlerin örgütsel bağlılık alt boyutlarının orta 

düzeyde olduğunu belirtmiştir. Örgütsel bağlılıkta yaşa göre faklılık olmadığı buna karşın 

kıdem değişkenine göre farklılık gösterdiği saptanmıştır. Örgütsel bağlılık alt boyutlarından 

duygusal ve devamlı bağlılığın iş verimliliği ile doğrusal yönde birbirlerini etkilediğini diğer 

alt boyutu olan normatif bağlılık ile anlamlı bir ilişki olmadığını saptamıştır. 

Daha önce yapılan araştırmalarda iş doyumu ile örgütsel bağlılık arasında doğrudan 

pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Araştırmamızda iş doyumu ve örgütsel 

bağlılık düzeyi arasında ilişki olup olmadığı bakılmasının yanında değişkenler açısından 

incelenmesi spor bilimine önemli bir alan kazandıracaktır. Çünkü örgütsel bağlılık ve iş 

doyumunu hangi değişkenlerin etkilediğinin bilinmesi değişkenlerin daha iyi hale 
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getirilmesiyle başarılı, iş doyumu yüksek, kurumuna bağlı bir antrenör yetişmesine katkı 

sağlayacaktır.   

Kaliteli antrenörler sporcuların gerek eğitimi gerekse yetiştirilmesinde önemli rol 

oynamaktadır. Bu yüzden kaliteli cimnastik antrenörünün yetişmesinde her spor dalında 

olduğu gibi başarılı antrenörün iş doyumu ve örgütsel bağlılığın yükselmesiyle önemli ölçüde 

ilişkili olabileceği düşünülmektedir.   

Bu araştırmanın amacı cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık ve iş doyumu 

düzeylerini bazı değişkenler açısından incelemektir. Diğer amacı ise cimnastik antrenörlerinin 

örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında bir ilişkinin olup olmadığı araştırmaktır. 

1.3.Araştırma Problemi ve Hipotezi 

Problem: Cimnastik antrenörlerinde örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında ilişki var mıdır? 

Hipotez: H0: Cimnastik antrenörlerinde örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında ilişki yoktur. 

              H1: Cimnastik antrenörlerinde örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında ilişki vardır. 

1.3.1. Alt problemler ve hipotezleri 

1) Cinsiyete göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark vardır. 

2) Yaşa göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Yaşa değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark yoktur. 

              H1: Yaşa değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark vardır. 
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3) Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

varmıdır? 

Hipotez: H0: Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. 

4) Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. 

5) Çalıştığı yaş grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Çalıştığı yaş grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Çalıştığı yaş grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu 

düzeyleri arasında fark vardır. 

6) Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. 
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7) Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. 

8) Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu 

düzeyleri arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş 

doyumu düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş 

doyumu düzeyleri arasında fark vardır. 

9) Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

varmıdır? 

Hipotez: H0: Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. 

10) Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. 
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11) Kıdem değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

varmıdır? 

Hipotez: H0: Kıdem değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark yoktur. 

              H1: Kıdem değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark vardır. 

12) Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

varmıdır? 

Hipotez: H0: Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark yoktur. 

              H1: Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark vardır. 

13) Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark vardır. 

14) Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında fark 

varmıdır? 

Hipotez: H0: Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark vardır. 
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15) Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. 

16) Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. 

17) Çalıştığı yaş grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Çalıştığı yaş grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Çalıştığı yaş grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. 

18) Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. 
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19) Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. 

20) Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında fark vardır. 

21) Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. 

22) Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

              H1: Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. 

 



24 
 

23) Kıdem değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

fark varmıdır? 

Hipotez: H0: Kıdem değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

              H1: Kıdem değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark vardır. 

24) Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında fark 

varmıdır? 

Hipotez: H0: Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark yoktur. 

H1: Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark vardır.           

1.4. Amaç 

Bu araştırmanın amacı cimnastik antrenörlerinin çalışmış olduğu örgütle olan bağlılığı 

ve bu örgütteki iş tatmin durumu arasında bir ilişki olup olmadığını incelemek ve bu ilişkiyi 

bazı değişkenler açısından da karşılaştırmaktır. 

Araştırmada varılmak istenen sonuç; Cimnastik antrenörlerinin şuan ki var olan 

örgütsel bağlılık ve iş doyum durumlarını, bu durumları etkileyen faktörleri tespit ettikten 

sonra konuyla alakalı cimnastik antrenörlerinin fiziki ve sosyal şartlarını geliştirici 

çalışmalara ışık tutmaktır. 

1.5. Önem 

Cimnastik diğer sporların temelini oluşturması yanında bugün tüm dünyada ve 

ülkemizde hızla yayılmaktadır. Okul sporlarında yarışma, gösteri ve serbest zaman etkinlikleri 

arasında önemli yer almaktadır. Her yaşta yapılabilen bu sporun gelişmesi, yaygınlaşması ve 

sürdürülebilmesinde önemli rol oynayan öğelerden biride antrenörlerdir. Antrenörlerinin 
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mental olarak iyi olmaması, çalışma koşullarının yetersiz ve iş ortamından hoşnut olmamaları 

doğrudan verimliliklerini düşüreceğinden ülkemizde iyi cimnastik sporcularının 

yetişmemesine neden olacaktır. Bu nedenle cimnastik antrenörlerinin kişisel ve çevresel 

koşullarının yeterli ve iyi olması gerekmektedir. Bunun için antrenörlerin bilişsel, psikolojik, 

sosyolojik vs. özelliklerinin bilinmesi gerekmektedir. Bu çalışma cimnastik antrenörlerinin 

örgütsel bağlılık ve iş doyum düzeylerini çeşitli kişisel ve çevresel faktörlerle inceleyerek 

antrenörlerin özelliklerinin daha iyi tanınmasının açısından önemlidir. Bu araştırmanın 

sonuçları Türkiye Cimnastik Federasyonu açısından antrenör seçiminde, görevlendirilmesinde 

ve yetiştirilmesinde önem taşıyabilir. Ayrıca Türkiye Cimnastik Federasyonu antrenörlere ve 

kulüplere yönelik çeşitli eğitim programları hazırlamasında bu konunun gelişmesine katkı 

sağlanabilir. Ayrıca bu alanda da yeni bilimsel çalışmalara ışık tutabilir. 

1.6. Sınırlılıklar 

1.Türkiye’de 2017 yılında Türkiye Cimnastik Federasyonu tarafından vizeli olan, faal 

olarak antrenörlük yapan cimnastik antrenörleri ile sınırlandırılmıştır. 

2.Katılımcıların sosyo-demografik özelliklerine ilişkin veriler, Kişisel Bilgi 

Formu’nda sorulan sorulara verilen yanıtlarla sınırlıdır. 

3. Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeylerine ilişkin veriler, Örgütsel Bağlılık ve 

Minessota İş Doyumu Ölçekleri kullanılarak yapılan değerlendirmeden elde edilen verilerle 

sınırlıdır. 

1.7. Cimnastik Sporunun Kavramı 

Cimnastik tüm sporların temelidir ve her yaşta yapılabilirliği estetik açıdan görselliğin 

en üst seviyede olduğu herkesin kabul ettiği bir spor kategorisidir. Cimnastik branşının bir 

spor ya da atletik bir olay olarak kavranması oldukça güçtür. Futbol gibi, güreş gibi 

sporcuların iç içe olduğu dallarda bu durum çok açık bir şekilde bellidir. Hatta tenis gibi, 

voleybol gibi rakibinin sahasına girmeden yapılan hücum ve defans uygulamaların yer aldığı 
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spor dallarında bile açıkça kendini göstermektedir. Ancak cimnastik gibi bir spor branşında 

sadece rakibinin hareket ve davranışları ile iç içe olmama durumu yoktur, aynı zamanda ona 

karşı verilen mücadelenin ayırt edilebilme zorluğu da vardır. Cimnastik kendi içinde çok zor 

hareketler barındıran ve hareketlerin birbiriyle senkronize olmasını gerektiren ve vücudunu en 

çok koordine edildiği branşların en başında gelir (Erkut & Pınar, 2000; Mengütay, 1992). 

Sporda performans verimine ulaşmada, motorsal güç ve bedensel yetilerin 

geliştirilmesi amaçlanırken, bununla birlikte sportif ritmik cimnastikte buluş, fantezi, yaratma 

gücünü geliştirerek iç duyuş ve düşünceleri müzik eşliğinde estetik hareketlerle tanımlamayı, 

sergilemeyi olanak tanımakta ve bilinçsel, duygusal gelişim için çok yönlü olanaklar sağlayan 

bir eğitim aracı olmaktadır (Altay,1995). 

Yarışma verimi için 6-12 yaş guruplarını içine alan okul çağı döneminde fiziksel 

uygunluğun, becerinin, kişilik gelişiminin, sosyal gelişim gibi özelliklerin geliştirilmesi ve 

bunların varlığının farkına varılması çocuğun çalıştırılmasında önemli bir rol oynayacağı 

bilinmektedir. Ülkemizde 5-6-7 yaş grubundaki çocuklarla ilk seçim yapılmaktadır. Ön seçim 

okullardaki beden eğitimi öğretmenleri yardımıyla yapılmakta ve daha sonra sporcu -

antrenör- aile üçgeni kurulmaktadır. Jimnastik branşıyla uğraşan kişilerin omuzları geniş, 

kalçaları dar ve orta boy görünümündedirler. 1964 Tokyo ve 1972 Münih Olimpiyatlarında 

dereceye girebilecek seviyedeki sporcuların özellikleri 1.64 cm boy, 63.5 kg . 26 yaş olarak 

belirlenmiştir (Özer ve Diğerleri,  1997). 

Hareketli ve sabit özelliği gelişmiş ve vücut dengesi iyi olmayan hiçbir sporcu bu 

branşta üst düzey yarışmacı olamamaktadır. 

1.8. Cimnastik Sporu ve Motor Özellikleri 

1.8.1.Esneklik, Kuvvet ve Hız: 

Cimnastikte esnek olabilmek önemlidir. En iyi ve en zor hareketler estetik ve uyum 

olmadan gösterilememektedir. Aynı zamanda sakatlama riskini önlemek için esneklik 
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hareketleri düzenli ve sıklıkla yapılmalıdır. Esnekliğin aşağıdaki faktörlere bağlı olduğu 

unutulmamalıdır  

a) Yaş 

b) Esneklik ve gelişim 

c) Kas direnci 

d) Şekli-yapısı 

Aletli cimnastikte kuvvet hareket yapıcı, frenleyici veya önleyici bir öğe olarak 

tanımlanabilir. Cimnastik sporunda kuvvetin minimum yardımı ile vücut öyle çıkış 

pozisyonlarına getirilir ki daha sonra yapılan uygun bir davranışla çeşitli dönüş hareketlerine 

geçebilir. (Mengütay, 1992). 

1.9. İş Doyumu İle İlgili Tanımlar 

İş doyumu, günümüzde iş görenlerin iş ortamında huzurlu, üreten ve enerji dolu 

olmalarına yardımcı olan çok önemli bir konudur. Kısaca iş görenlerin iş ortamındaki tüm 

tutumlarındır (Shraibman, 2008; Shields, 2007). İş doyumu, iş görenin çalıştığı ortamdaki 

negatif ve pozitif yaklaşımlarıdır. İnsanlar hayatlarının her döneminde çalışmaya ihtiyaçları 

vardır. Çok eskiden avlanmak, çiftçilik, hayatta kalabilmek için savaş aletleriyle yapmakla 

uğraşmıştır. Sonraki yıllarda ise dünya dengeleri değişmiş birçok sanayi devrimi yapılmış ve 

ortaya iş verimliliği ilgili yeni olgular ortaya çıkmıştır (Demirtaş ve Ersözlü, 2010). 

Genel anlamda iş doyumu ilk olarak 1920’li yıllarda çıkmıştır. Bu konunun ne kadar 

önemli olduğu 1930-1940 yılları arasında kanıtlanmıştır (Agho ve diğerleri, 1993). İş 

görenlerin çalışma hayatındaki eylemleri ve kendi ihtiyaçlarını tamamlama ile istenilen ve 

beklenilenler arasındaki farktır. İş görenlerin işlerine olan bağlılığını çalışma ortamını 

sevmeleri, ihtiyaçlarının ne düzeyde karşılanabildiği ve iş ortamını ne kadar sevmekleri ile 

doğru orantılıdır (Çetinkanat, 2000). 
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Genel olarak ise iş verimliliği iş görenlerin iş ortamındaki mutluluklarıdır 

(Olorunsola, 2010). Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi ne derecede yeterli olduğu ile  iş 

verimliliği aynı ölçüde artar ve azalmaktadır(Karataş & Güleş, 2010). İş doyumunun yeterli 

seviyede olabilmesi iş görenin iş ortamındaki ne ölçüde doyguluğa ulaştığı ile doğru 

orantılıdır (Wagner ve Hollenbeck, 2010). 

İş doyumu, 3 alt boyutta açıklanmaktadır. Bu boyutlar içsel, dışsal ve genel 

doyumdur. İş görenlerin maddi imkanları içinde barındıran “dışsal doyum”; başarı odaklı 

çalışma durumunu ise “içsel doyum” olarak anlatmaktadır. (Balcı, 1985).  

1.9.1. İş Doyumunu Etkileyen faktörler 

İş görenlerin iş doyumlarını birçok konu başlığı etkilemektedir. Bu konular kişisel ve 

grupsal anlamdadır. Kişisel konulara bakıldığında; kişinin yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi, hizmet 

yılı, mesleki durum, kademe, zihinsel yeterliliği, sosyo-kültürel çevre şartları, evlilik durumu 

ve iş tecrübesi ile başarılı olma, değerli hissetme, saygınlık gibi konulardır. Çalışma ortamı, 

yönetsel faktörler, denetleyici durumlar, etkileşim ve iletişim tarzları, maddi koşullar, sosyal 

imkanlar, güven ortamı ve benzeri koşullar grupsal faktörlerdir. (Balcı, 1985; Sabuncuoğlu & 

Tüz, 2005). İş doyumu kişiden kişiye değişebilen bir kavramdır. Her iş görenin iş ortamından 

beklentileri faklıdır. Bazıları için başarı ön plandayken bazıları için ise maddi koşullar ön 

plana çıkmaktadır (Topçu, 2003). Ayrıca iş doyumunu etkileyen birçok faktör bulunmaktadır.  

Bu faktörler şu şekildedir. 

1.9.1.1. Kişisel Faktörler  

İş doyumu kişinin iş ortamında ne beklediğiyle doğru orantılıdır. Eğer iş gören bu 

beklentilerine ulaşılabilirse iş ortamında da pozitif tutumlar oluşturur.  Böylelikle iş görenin 

kişilik yapısı en önemli konudur (Erdoğan, 1999). Böylelikle iş ortamındaki verimliliği 

kişinin beklentileri, çevresel yapısı, medeni hali, yaşı, eğitim durumu gibi birçok konu kişisel 
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faktörler başlığı altında etkilemektedir. Kişinin iş ortamındaki doyum düzeyini bu kişisel 

faktörlerin olumlu yönde olması iş verimliliğini de olumlu etkilemektedir (Büyükses, 2010). 

1.9.1.2. Beklentiler  

Her iş gören iş ortamında belli beklentiler içerisindedir. Bu konu kişiden kişiye göre 

değişiklik göstermektedir. Bu değişiklerin hepsinin ise belli bir amacı vardır. Bu beklentiler iş 

görenin iş verimliliğini çok ciddi anlamda etkilemektedir. İş veren bu beklentileri ne düzeyde 

karşılayabilirse iş gören ise iş ortamında yeterli doyuma ulaşabilmektedir (Özgen ve 

Diğerleri, 2002).  

1.9.1.3. Kişilik  

İnsanları birbirlerinden ayıran en önemli özelliklerden biridir.  Bu özellikler insan 

davranışlarını etki altında bırakır. Böylelikle kişisel özelliklere göre davranışlar şekillenir 

(Keser, 2006). Bununla beraber iş görenlerin beklentileri kendilerinin kişilik özellikleriyle 

doğru orantılıdır (Spector, 1997). Kişilerin kişilik özellikleriyle yaptığı işin uyması iş 

verimliliğini çok önemli anlamda etkilemektedir. Daha farklı bir şekilde söylenmesi gerekirse 

sakin kişilerin daha durağan işlerde, yüksek enerji olan kişilerin işe daha hareketli işlerde 

çalışması doyumu yukarıya çıkartacaktır. Bu konuda iş görenin çalıştığı iş yerine uygun kişi 

ya da uyumlu kişi olması açısından önemlidir (Cantekin, 2003).  

Yapılan bazı çalışmalarda bireyin iş verimliliği sosyal yaşamındaki mutluluğu iş 

yaşamındaki doyum oranını arttırdı belirlenmiştir. Sosyal yaşamında özgüveni, duygusal 

zekası yüksek olan kişilerin iş ortamında aynı şekilde devam ettiklerinin ve bu durumun iş 

doyumunu çok ciddi anlamda etkilediği belirlenmiştir (Başaran, 1992). 

1.9.1.4. Değer Yargıları, İnançlar ve Sosyo-Kültürel Çevre  

 İş görenler kendi içlerindeki değer yargıları, disiplinleri, inanç biçimleri, ve sosyal 

çevre düzeyleri eğer ki kişinin iş yaşamıyla örtüşüyorsa ve bu durum kişiye mutluk veriyorsa 

iş görenin iş doyumu da aynı oranda yüksek olduğunu söylemek çok doğru olur (Sevimli ve 
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işçan, 2005). Bununla beraber kişinin yaşadığı sosyal çevre o kişinin değer bütünlüklerini 

etkilebilmektedir. Yani kişi sosyal çevre koşullarına göre değer yargıları değişebilmektedir. 

(Yavuzyılmaz ve diğerleri, 2007).  

1.9.1.5. Medeni Durum  

Bireylerin evlilik durumları kendilerinin sorumluluk alma konuları ile direk 

bağlantılıdır. Bu durum iş yaşa doyumunu etkileyebilecek bir faktör olduğu düşünülmektedir 

(Çakır, 2001). Bireylerin hayatların evlilik kavramı kendilerine iş ortamında pozitif durumlar 

katabilir. Güler’in fabrika çalışanlarının üzerinde yapmış olduğu bir araştırmada çalışan evli 

yada bekar olması ile kaygı durumlarının aynı yönde doğrusal bir ilişki içerisinde olduğunu 

tespit etmiştir (Şanlı, 2006). 

1.9.1.6. Yaş ve Kıdem  

Genel anlamda iş verimliliği yaşla beraber aynı düzeyde pozitif ilişkidedir. Genç iş 

görenlerin yaşlılara oranla iş doyumlarında düşüş içerinde olduğu düşünülmektedir. Bu konu 

bireylerin beklentilerinin yaş ilerledikçe düştüğü ile doğru orantılıdır. Ayrıca yaşı ilerlemiş bir 

iş görenin kıdeme bağlı olarak maddi koşullarını da gençlere oranla daha yüksek olduğu bu 

durumunda iş doyum oranlarını etkilediği düşünülmektedir (Kolçak, 2012). Birçok yapılan 

çalışmada çalışanların yaş ve kıdemleri arttıkça iş doyumlarının da aynı oranda arttığı 

belirlenmiştir (Çetinkanat, 2000).  

1.9.1.7. Cinsiyet  

Bireylerin cinsiyet durumları ile ilgili birçok çalışma gösteriyor ki kadın çalışanların 

erkek çalışanlara oranla iş doyum düzeylerinin daha alt seviyede olduğunu bunun sebebini ise 

kadın çalışanların erkek çalışanlara oranla daha vasıfsız işlerde çalıştığı ve daha düşük 

ücretlerle çalıştırıldığı düşünülmektedir (Kantar, 2008). Başka bir değişle erkek egemen 

toplumlarda kadın çalışanların ev yaşamlarındaki ciddi sorumluluklarının olması ve mesleki 
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anlamda kendilerini yetiştirici kendilerine zaman ayıramaması kadın çalışanların iş doyum 

düzeylerini olumsuz anlamda etkilemiştir (Solmuş, 2004).  

1.9.1.8. Eğitim Düzeyi  

Eğitim durumları ilgili yapılan çalışmalarda yüksek eğitimli çalışanların daha düşük 

eğitimli kişilere oranla iş doyumlarının daha olumlu yönde olduğu belirlenmiştir (Eğinli, 

2009). Bunun sebebini yüksek eğitimli kişilerin kendilerine hitap eden maddi ve manevi 

koşulları daha iyi iş imkanlarına sahip olması şeklinde açıklanabilir. Bu durumdan dolayı 

yüksek eğitimli kişilerin iş doyum oranlarının yüksek olduğunu söyleyebiliriz (Demir, 2007; 

Spector, 1997). Bu düşüncenin tam tersi başka bir fikirde şu şekildedir. Eğitim düzeyi düşük 

olan bireyleri işe konsantre etmek çoğu zaman daha basittir. Bunun sebebi işten beklenti 

durumlarının düşük olması birey iş ortamında daha mutlu eder. Eğer ki beklenti durumları 

artarsa olumsuz faktörler devreye girer ve iş doyum düzeyin düşüş meydana gelir (Ünal, 

2003). 

1.9.1.9. İş Tecrübesi  

Çalışanın iş ile alakalı deneyimi iş verimliliğini önemli anlamda etkilemektedir. 

Bunun sebebi işe yeni başlayan bir kişini beklenti durumun düşük olması ne beklediğini 

bilmemesi ve temeli olmayan beklentiler içinde olması çalışanın iş doyum düzeyini daha 

aşağı çektiği düşünülmektedir (Özgen ve diğerleri, 2002). Başka bir açıdan bakıldığında ise 

tecrübe sahibi çalışanların işleri daha düzenli, ne yaptığını bilen, pratik çözümler üretebilen ve 

gerçeklik payı yüksek beklentiler içerisinde olması iş doyumu arttırdığını söyleyebiliriz 

(Kurudirek, 2014). 

 1.10. Örgütsel Bağlılık 

Araştırmalar, örgütsel bağlılığı üst seviyedeki çalışanların verilen görev ve 

sorumlukları uygulama konusunda çok emek verdiklerini söylemektedir. Örgütsel bağlılığı üst 

seviyedeki çalışanların örgütte daha uzun süreli çalıştıklarını ve örgüt ile pozitif iletişim 
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sağladıkları belirtilmektedir (Oberholster and Taylor, 1999;  Kök, 2006). 

1.10.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

Wiener (1982)örgütsel bağlılığı “Birey çalıştığı örgütü olumlu olarak düşünmesi ve 

onun amaçları doğrultusunda hareket etmesidir”; Aktay (2010) "örgüt için çok çalışma isteği 

ve kurum içinde kalmak için karşı konulmaz bir istektir" diye tanımlamıştır. Örgütsel bağlılık  

ile alakalı değişik tanımlar olmasına rağmen genel olarak kişi ile grup arasındaki iletişim 

özelliğidir demek doğru olur (Cengiz, 2000).  

1.10.2. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutların Allen ve Meyer  

1.10.2.1.Duygusal Bağlılık 

 Kişinin gruba katılımı ile alakalı duygusal bir bağ kurması ve o gruba aidiyet duygusu 

hissetmesidir. Birey örgütün hedeflerini ve değer yargılarını kabul eder ve bunun için çok 

emek harcar. Bu boyuttu birey tamamiyle duygularıyla hareket eder ve ekipten ayrılmasıda 

kalmasıda duygusal sebeplere dayanır. Kişi kendini örgütün bir parçası zanneder ve bu 

durumdan haz alır (McGee & Ford 1987; Allen & Meyer, 1990;  Bartlett 2001).  

1.10.2.2. Normatif (Zorunlu) Bağlılık 

 Normatif bağlılık hisseden çalışanlar bu şekilde davranmaya zorunlu olduklarını 

hissettikleri için örgütlerinde kalmaktadırlar (Obeng & Ugboro, 2003). Normatif bağlılık iş 

gören üstlendiği görevin örgütünün bağlılığı olması ve bunu kendine görev edinmesi ve 

bunun her şartlarda doğru olduğunu düşünmesidir (Saldamlı, 2009). Normatif bağlılık 

kuvvetli olan kişi, toplumun yaratmış olduğu değer ve normlar sayesinde örgüte bağlı kalır.Bu 

durumu kendine ahlaksal bir boyutta düşünür, inanır ve çalışmayı kabul eder (Bennett & 

Durkin, 2000;  Mcdonald & Makin, 2000). Yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları 

nedeniyle çalışanlar kişisel menfaatlerini düşünmeden belirli davranışsal eylemleri 

sergilemektedir (Balay, 2000). Bu bağlılık türünde çalışan, örgüte karşı sorumluluğuna olan 

inancı nedeniyle örgütte kalmaya mecbur olduğunu düşünmektedir (Halis, 2007). 
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1.10.2.3. Devam Bağlılığı 

 Bu bağlılık türü kişinin örgütten maddi açıdan ayrılmama durumudur. Her üç 

bağlılığın ortak noktası, çalışanları örgütten ayrılmayı engelleyen bir bağın olmasıdır. 

Duygusal bağlılıkta örgütte kalma güdüsü isteğe, rasyonel bağlılıkta gereksinime ve normatif 

bağlılıkta ise yükümlülüğe dayanmaktadır (Obeng and Ugboro, 2003). Bu üç bağlılık, 

örgütsel bağlılığın türleri değil, ancak farklı öğeleridir. Bireyler üç ayrı bağlılığı farklı 

düzeylerde hissedebilirler (Wasti, 2002). Kaynaklarda örgütsel bağlılığın, farklı konularla 

pozitif ya da negatif ilişkisi olup olmadığı araştırılmış ve sonucunda, örgütsel bağlılık 

boyutlarının, iş görenlerde öncelikle duygusal bağlılık, sonra normatif bağlılık ve en sonda 

devam bağlılığının yüksekten alçağa sıralanması gerektiğini belirtmiştir (Brown, 2003). 

1.10.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Etmenler 

Mowday, Porter ve Steers'ın sınıflandırmasına göre örgüte bağlılığı belirleyen, kişisel 

özellikler, rol ve iş özellikleri, yapısal özellikler ve iş deneyimi olmak üzere dört faktör 

bulunmaktadır (Yalçın & İplik, 2005). Iverson ve Buttigieg (1998) ise örgütsel bağlılığın üç 

ana başlıkta incelemiştir.. Bunlar, kişisel durumlar (iş beklentileri, iş değerleri, örgütte 

çalışılan süre, iş motivasyonu), iş ile ilgili durumlar (iş arkadaşlarının desteği, iş güvencesi, 

profesyonel fırsatlar, ödeme ve yönetimin anlayışı oluşu) ve çevresel durumlar (iş fırsatları) 

oluşmaktadır. Yapılan araştırmalar sonucunda örgütsel bağlılığı etkileyen bir çok özelliğin 

olduğu bulunmuştur.  

1.10.3.1. Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı 

 Yüksek ölçekli işletmelerde örgütlerin iş bölümleri çok net belirlenmiştir. Örgüt içi 

yönetsel ve denetsel mekanizmalar çok ileri seviyededir. Örgüt içi hiyerarşi ve çalışan görev 

yetkileri net belirlenmiş ve somut ilkelere dayandırılmıştır. Tüm Örgüt içim tüm iletişim bu 

mekanizma üzerinden sağlanmaktadır (Bingöl, 1998).  
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1.10.3.2. Örgüt Kültürü 

 Bir örgütün kültürü bazı faktörler belirler. Bu faktörler şu şekildedir. Normlar, 

davranışlar biçimleri, değer yargıları ve inanç şekillerinin bileşkesi olarak açıklanabilir 

(Luthans, 1992). Başka bir düşünce ise şu şekildedir. Bir örgütün kültürel yapısını işaretler, 

inanç biçimleri ve davranış şekilleri belirler (Karaca, 2001). Örgütsel bağlılığı bir örgütün 

kültürel yapısı yani aynı dili konuşma, davranış, işaretler ve kurumun dışarıya oluşturduğu 

imaj belirler (Tiryaki, 2005).  

1.10.3.3. Ücret 

 İş görenlerin iş yerine bağlılığı etkileyen önemli bir faktör maddi şartların çalınları 

tatmin edici düzeyde olmasıdır. İş devamlılığı ve işten ayrılma gibi konuları çok ciddi 

anlamda etkilemektedir. Bu yüzden çalışanlar bağlılık düzeyleri ile ücret durumları arasından 

kuvvetli bir ilişki bulunmaktadır (Barutçugil, 2004). Başka bir konu ise iş görenlerin 

kendileriyle aynı şartlar altında çalışıp gelir düzeyinin düşük ya da yüksek olmasıdır. Bu ve 

buna benzer durumlarda ücret faktörü çalışanı etkilemekte eşdeğer çalışan kişilerin başka bir 

firmada daha çok kazanması örgütsel bağlılığı olumsuz etkilemektedir. Ayrıca iş görenin bu 

konuyla ilgili kendisi sorgulaması da motivasyonu olumsuz anlamda etkilemektedir (Katz & 

Kahn, 2005).  

1.10.3.4. Örgütsel Ödüller 

 Çalışanların iş ortamında kendilerinin değerli olduklarının hissetmesi çok önemlidir. 

Örneğin başarılı bir iş çalışması sonrası kendisine basit bir teşekkür, maaşla ödellendirme, 

extra tatile çıkabilme gibi konular örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Bireyin kendisine verilen 

ödülü adaletli bir şekilde verildiğini bilmesi ve bunu hak ettiğini düşünmesi örgütsel bağlılığı 

arttıran önemli bir konudur (Gül ve diğerleri,  2008).  
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1.10.3.5. Takım Çalışması 

  Bir örgütte takım olgusu yaratabilmek çok önemlidir. Takım olgusunda tüm 

bireyler aynı hedef doğrultusunda birlikteliklerini sürdürür ve birbirleriyle bağımlı olarak 

hareket eder (Bingöl, 1998). Takım çalışmasında bir çok örgütün devamlılığını sağlama 

konusunda çok önemlidir. Herkesin işle ilgili söz sahibi olması , ortak fikirlerde buluşulup 

ortak kararlar alınması verimliliği arttırmakta ve bu durumda örgütsel bağlılık düzeyini 

yukarılara çekmektedir.  

1.10.3.6. İletişim 

 Bir örgütün içinde iletişim kalitesi örgütsel bağlılık durumu ile doğru orantılıdır. Bu 

iletişim örgütün yönetsel pozisyonundaki kişilerle iş görenler arasındaki fikir alış verişi ve 

bunun doğru iletişim kanallarıyla yapılması faaliyetleridir (Barutçugil, 2004).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



36 
 

2.BÖLÜM 

Yöntem 

Bu bölümde araştırmanın evren ve örneklemi, araştırmanın yöntemi, araştırmada 

verileri toplamada kullanılan araçlar, toplanan verilerin çözümlenmesinde kullanılan 

istatistiksel yöntem ile ilgili açıklamalara yer verilmiştir. 

2.1. Evren ve Örneklem 

2.1.1. Araştırmanın Evreni 

 Türkiye’deki cimnastik antrenörleridir. 

2.1.2. Araştırmanın Örneklemi 

19 ile 55 yaş ve üzeri, 67’si kadın 71’i erkek olmak üzere Türkiye Cimnastik 

Federasyonunun 2017 yılı vizeli 2. 3. 4. 5. Kademesindeki antrenörler ve faal olarak çalışan 1. 

kademe cimnastik antrenörleridir.  

2.1.3. Örneklem grubuna dahil olma kriteri 

2016 yılında antrenörlük yapmış ve 2017 yılında faal olarak cimnastik antrenörlüğü 

yapmış olması gerekmektedir. 

2.2. Çalışmanın Yöntemi 

Bu araştırmada, nitel araştırma yöntemlerinden anket yöntemi kullanılmıştır. Çalışma, 

2017 yılı içerisinde yapılmıştır. Araştırma grubuna araştırmacı tarafından anketler posta 

yoluyla ve yüz yüze görüşmeyle uygulanmıştır. Araştırma öncesi Türkiye Cimnastik 

Federasyonundan gerekli izinler alınmıştır (13.03.2017/TCF1022, EK 2). Çalışma, Sosyal ve 

Beşeri Bilimler Araştırma ve Yayın Etik Kurulu (27.1.2017/Oturum Sayısı 2017-04 Karar 

No:3, EK 1) uygun olarak yürütülmüştür.  
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2.3. Veri Toplama Araçları: 

Araştırmada velilerin demografik bilgilerinin yanı sıra “İş doyumu ölçeği” ve 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği” veri toplama aracı olarak kullanılmıştır. Ayrıca araştırma grubuyla 

ilgili bilgi sahibi olabilmek için araştırmacı tarafından demografik yapı ölçeği hazırlanmıştır. 

2.3.1.Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

2.3.1.1. Demografik Bilgi ölçeği 

Araştırmacı tarafından hazırlanan demografik bilgi ölçeği yaş, cinsiyet, medeni 

durum, Antrenörlük Kademeniz, Hangi yaş grubundaki sporcularla çalışıyorsunuz, branşınız, 

kaç yıldır antrenörlük yapıyorsunuz, çalıştığınız kurum, şu anki kurumda çalışma süreniz, 

aylık ortalama geliriniz, ücret beklentiniz ve eğitim düzeyiniz gibi çoktan seçmeli 12 sorudan 

oluşmaktadır. 

2.3.1.2. İş Doyumu Ölçeği 

Minnesota İş Doyum Ölçeği (MİDÖ): Weiss, Dawis, England ve Lofquist(1967) 

tarafından geliştirilmiş olan ve Baycan tarafından (1985) Türkçeye uyarlanan MİDÖ 20 

maddeden oluşan beşli Likert tipi bir ölçektir. Her bir soru içinde, kişinin işinden duyduğu 

hoşnutluk derecesini tanımlayan “Hiç Memnun Değilim” den, “Çok Memnunum” a kadar beş 

seçenek bulunmaktadır. Ölçekten iç kaynaklı (intrinsic) doyumu (1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11,15, 

19, 20), dış doyum (5, 6, 12, 13, 14, 16, 17, 18) ve genel doyumu (tüm maddeler) ölçen 

puanlar elde edilmektedir. Genel doyum puanı 20 maddeden elde edilen puanların toplamının 

20’ye ,içsel doyum puanı içsel faktörleri oluşturan maddelerden elde edilen puanların 

toplamının 12’ye, dışsal doyum puanı dışsal faktörleri oluşturan maddelerden elde edilen 

puanların toplamının 8’e bölünmesi ile elde edilmektedir. Ölçekten alınabilecek en yüksek 

puan 100, en düşük puan 20 olup, orta noktaya düsen 60 ise nötr doyumu ifade etmektedir. 

Puanların 20’ye yaklaşması doyum düzeyinin düştüğünü, 100’e yaklaşması ise yükseldiğini 

göstermektedir. Bu araştırma kapsamında elde edilen Cronbach’s Alfa katsayılarının iç 
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kaynaklı doyum için .86, dış kaynaklı doyum için . 85 ve genel doyum için .91 olduğu 

görülmüştür. 

 

 

2.3.1.3.  Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Bu araştırmada örgütsel bağlılık düzeyini ölçmek için Allen ve Meyer (1997) 

tarafından geliştirmiş olduğu ‘’Örgütsel bağlılık ölçeği (Organizational Commitment 

Questionere:OCQ) kullanılmıştır. Toplam 18 maddeden oluşan ölçekte; 1, 3, 5, 7,8 ve 11. 

maddeler duygusal bağlılığa, 2, 4, 6, 13, 15 ve 16. maddeler devam bağlılığına, 9, 10,12, 14, 17 

ve 18. Maddeler normatif bağlılığa ilişkindir. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Türkçe geçerlilik – 

0,752 - güvenirlilik çalışması Wasti (2000) tarafından yapılmıştır. Ölçek her biri 6 sorudan 

oluşan üç alt boyuttan oluşmaktadır. Çalışanların bağlılık düzeylerinin değerlendirildiği 5’li 

Likert tipindeki ölçek, her bir ifade için kesinlikle katılıyorum =5, katılıyorum =4, kararsızım 

=3, katılmıyorum =2, kesinlikle katılmıyorum =1 şeklinde yapılandırılmıştır. Ölçekten 

alınabilecek en düşük puan 18, en yüksek puan 90’dır. Puan arttıkça bağlılık düzeyi de 

artmaktadır. Cronbach’s Alfa katsayılarının Duygusal Bağlılık için .71, Zorunlu Bağlılık için 

.77 ve Devam Bağlılığı için .79 olduğu görülmüştür. 

2.4. Verilerin Analizi 

Verilerin analizi için SPSS programında descriptive statistic, Paired Sample T-Test, 

Anova, Anova testi içinde Post hoc(Tukey) testi ve pearson corelation testleri kullanılmıştır 

ve anlamlılık değeri “0.05” olarak kabul edilmiştir.  
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3.BÖLÜM 

Bulgular 

Tablo 1’de de katılımcıların iş doyumu ve örgütsel bağlılık durumlarına ilişkin 

tanımlayıcı istatistikler verilmiş,  2-25 arası katılımcıların bazı değişkenlere göre iş doyumu 

ve örgütsel bağlılık puanları gösterilmiş, tablo 26 da katılımcıların iş doyumu ve örgütsel 

bağlılık puanları arasındaki ilişki gösterilmiştir. 

Tablo 1 

Katılımcıların iş doyumu ve örgütsel bağlılık puanları 

 
N Min. Max. AO ± SS 

Genel Doyum 138 32 100  74.91 ± 13.36 

Dış Doyum 138 6 30  20.66 ± 5.09 

İç Doyum 138 21 60  48.41 ± 7.21 

Duygusal Bağlılık 138 6 30  19.39 ± 5.78 

Devam Bağlılığı 138 6 30  20.66 ± 5.09 

Normatif Bağlılık 138 6 30  18.68 ± 5.19 

Örgütsel Bağlılık 138 27 82  58.73 ± 11.81 

 

Tablo 1’ de görüldüğü gibi katılımcıların ortalama genel doyum puanı 74.91 ± 13.36, 

dış doyum puanı 20.66 ± 5.09, iç doyum puanı 48.41 ± 7.21, duygusal bağlılık puanı 19.39 ± 

5.78devam bağlılığı 20.66 ± 5.09 normatif bağlılık puanı 18.68 ± 5.19, örgütsel bağlılık puanı 

58.73 ± 11.81 olarak belirlenmiştir. 

Tablo 2 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre iş doyumu puanlarının karşılaştırılması 

 

N AO ± SS t 

Genel Doyum 

 

 

Kadın 67   74.33 ± 12.43 

-.492 Erkek 71   75.45 ± 14.25 

Dış Doyum Kadın 67   21.25 ± 464 

-.744 Erkek 71   20.10 ± 5.45 

İç Doyum Kadın 67   48.19 ± 6.52 

-,334 Erkek 71   48.61 ± 7.84 

 Tablo 2’ de görüldüğü gibi katılımcıların cinsiyet durumlarına göre (kadın ve erkek)iş 

doyumu alt boyutlarından dış doyum, iç doyum ve genel doyum puan ortalamaları ve standart 

sapmaları birbirleri arasında karşılaştırıldığında anlamlı fark bulunmamıştır (p >0,05). 
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Tablo 3 

Katılımcıların medeni durumlarına göre iş doyumu puanlarının karşılaştırılması 

 

            N AO ± SS t 

Genel Doyum Evli 74 73.08 ± 14.14       -1.738 

 

 

Bekar 64 77.02 ± 12.17 

Dış Doyum Evli 74 18.97 ± 5.93      -1.808 

 

 

Bekar 64 20.75 ± 5.55 

İç Doyum Evli 74 47.89 ± 7.95      -,900 

 Bekar 64 49,00 ± 6,25 

  

 Tablo 3’ de görüldüğü gibi katılımcıların medeni durumlarına göre (evli ve bekar) iş 

doyumu alt boyutlarından dış doyum, iç doyum ve genel doyum puan ortalamaları ve standart 

sapmalarına bakıldığında bekar olanların evli olanlardan yüksek olmasına rağmen istatistiki 

anlamda anlamlı fark bulunmamıştır (p > 0,05). 

 

Tablo 4 

Katılımcıların çalıştığı kuruma göre iş doyumu puanlarının karşılaştırılması  

 

  N AO ± SS t 

Genel Doyum GHSİM 61 69.36 ± 13.05 -4.65* 

 

 

Spor Kulübü 77 79.30 ± 11.96 

Dış Doyum GHSİM 61 17.03 ± 5.59 -5.48* 

 

 

Spor Kulübü 77 21.99 ± 5.00 

İç Doyum GHSİM 61 46.48 ± 7.67 -2.87* 

 

 

Spor Kulübü 77 49.94 ± 6.47 

 

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır (p < 0.05). 

 Tablo 4’de görüldüğü gibi katılımcıların çalıştığı kuruma göre bakıldığında GHSİM 

çalışanlarının 46.48 ± 7.67 ortalama ve standart sapma puanları ile Spor kulübünde 

çalışanlarının ise 49.94 ± 6.47 ortalama ve standart sapma puanları arasında iş doyumu alt 

boyutlarından iç doyumu boyutunda anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ).Bununla beraber 

katılımcıların iş doyumu alt boyutlarından dış doyum boyutu ortalama ve standart sapma 

puanlarına bakıldığında GHSİM çalışanlarının17.03 ± 5.59 ortalama ve standart sapma puanı 

ile spor kulübü çalışanların ise 21.99 ± 5.00 ortalama ve standart sapma puanı arasında 

anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Ayrıca iş doyumu alt boyutlarından genel doyum 
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boyutuna bakıldığında GHSİM çalışanlarının 46.48 ± 7.67ortalama standart sapma puanı ile 

spor kulübünde çalışanlarının 49.94 ± 6.47 ortalama ve standart sapma puanlarında anlamlı 

bir fark bulunmuştur (p < 0,05). Genel olarak spor kulübünde çalışan cimnastik 

antrenörlerinin GHSİM’de çalışan cimnastik antrenörlerine göre iş doyumlarının daha yüksek 

olduğu gözlenmektedir. 

Tablo-5 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması 

  N AO ± SS t 

Duygusal Bağlılık Kadın 67 19.12 ± 4.96  

-0.53 

 
Erkek 71 19.65 ± 6.49 

Normatif Bağlılık Kadın 67 18.64 ± 5.20  

-0.08 

 
Erkek 71 18.72 ± 5.21 

Devam Bağlılığı Kadın 67 21.25 ± 4.64 

Erkek 71 20.10 ± 5.45  1.33 

 

Örgütsel Bağlılık Kadın 67 59.01 ± 10.95  

 0.27 

 
Erkek 71 58.46 ± 12.65 

 Tablo 5’ de görüldüğü gibi katılımcıların cinsiyet durumlarına göre örgütsel bağlılık ve 

örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı 

ortalama ve standart sapma puanlarının birbirleri arasında karşılaştırıldığında anlamlı fark 

bulunmamıştır (p > 0,05). 

Tablo-6 

Katılımcıların medeni durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması 

 

N AO ± SS t 

Duygusal Bağlılık 

 

Evli 74 19,49 ± 6,19 ,20 

 
Bekar 64 19,28 ± 5,31 

Normatif Bağlılık Evli 74 17,81 ± 5,25 -2,14* 

 
Bekar 64 19,69 ± 4,97 

Devam Bağlılığı Evli 74 20,89 ± 4,93 ,57 

 
Bekar 64 20,39 ± 5,29 

Örgütsel Bağlılık Evli 74 58,19 ± 12,28 -,57 
Bekar 64 59,36 ± 11,31 

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır (p < 0.05). 
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 Tablo 6’ da görüldüğü gibi katılımcıların örgütsel bağlılık alt boyutlarından Normatif 

bağlılık alt boyutuna göre medeni durumlarına bakıldığında bekar cimnastik antrenörlerinin 

19.69 ± 4.97 ortalama ve standart sapma puanı evli cimnastik antrenörlerinin 17.81 ± 5.25 

ortalama standart sapma puanına yüksek çıkmasıyla anlamlı fark bulunmuştur (p < 0,05). 

Katılımcıların diğer örgütsel bağlılık ve alt boyutlarından devam bağlılığı ve duygusal bağlılık 

ortalama ve standart sapma puanlarına bakıldığında evli ve bekar değişkenine göre anlamlı 

fark bulunmamıştır (p > 0,05). 

Tablo 7 

Katılımcıların çalıştığı kuruma göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması 

 

N AO ± SS t 

Duygusal Bağlılık GHSİM 61 18.13 ± 6.25   -2.31* 

 

 

Spor Kulübü 77 20.39 ± 5.21 

Normatif Bağlılık GHSİM 61 17.80 ± 6.20 -1.78 

 

 
Spor Kulübü 77 19.38 ± 4.13 

Devam Bağlılığı GHSİM 61 20.51 ± 4.78 .39 

 

 
Spor Kulübü 77 20.85 ± 5.35 

Örgütsel Bağlılık GHSİM 61 56.79 ± 14.10 -1.73 

 

 
Spor Kulübü 77 60.27 ± 9.44 

 

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır (p < 0.05). 

Tablo 7’ de görüldüğü gibi örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık 

boyutuna bakıldığında katılımcılardan spor kulübünde çalışan cimnastik antrenörlerinin 20.39 

± 5.21 ortalama ve standart sapma puanı GHSİM’de çalışan cimnastik antrenörlerinin 18.13 ± 

6.25 ortalama ve standart sapma puanına göre yüksek çıkarak anlamlı fark bulunmuştur ( p < 

0,05 ). Bunun dışında örgütsel bağlılık, alt boyutlarından normatif bağlılık ve devam bağlılığı 

boyutlarında da spor kulübü çalışanlarının ortalama ve standart sapma puanları GHSİM 

çalışanlarına göre daha yüksek çıkmıştır fakat istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıştır ( 

p > 0,05 ). 
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Tablo-8 

Katılımcıların yaş durumuna göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması 

  N AO ± SS F 

İkili 

Karşılaştırma 

Genel Doyum 19-24 20  81.45 ± 11.01  

 

2.088 

 

 

 

 

25-30 38  73.53 ± 14.32  

31-36 47  73.21 ± 12.25  

37-42 18  72.83 ± 14.61  

43-48 8  70.75 ± 1296  

49-54 4  88.75 ± 8.30  

55 ve üzeri 3  80.33 ± 15.95  

Toplam 138  74.91 ± 13.36  

Dış Doyum 19-24 20 24.20 ± 3.66 

4.622* 

 

19-24  - 25-30 

25-30 38 19.32 ± 5.53 19-24  - 31-36 

31-36 47 18.70 ± 5.50 19-24  - 37-42 

37-42 18 18.28 ± 6.49 19-24  - 43-48 

43-48 8 16.25 ± 5.50 43-48 -  49-54 

49-54 4 26.25 ± 3.30  

55 ve üzeri 3 23.67 ± 6.03  
  Toplam 138 19.80 ± 5.80  

 

İç Doyum 

 

19-24 

 

20 

 

49.35 ± 6.16 

 

 

 

.862 

 

 

 

25-30 38 47.58 ± 8.08  

31-36 47 48.06 ± 7.03  

37-42 18 48.06 ± 7.48  

43-48 8 49.00 ± 6.16  

49-54 4 55.75 ± 5.44  

55 ve üzeri 3 48.67 ± 8.14  

Toplam 138 48.41 ± 7.21  

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır (p < 0.05). 

Tablo 8’ de görüldüğü gibi katılımcıların yaş durumuna göre iş doyumu alt 

boyutundan dış doyum puanlarına bakıldığında 19-24 yaş aralındaki cimnastik antrenörlerinin 

24.20 ± 3.66 ortalama ve standart sapma puanı, 31-36 yaş 18.70 ± 5.50 ortalama ve standart 

sapma puanına, 37 - 42 yaş aralındaki 18.28 ± 6.49 ortalama ve standart sapma puanına ve 43-

48 yaş aralığındaki cimnastik antrenörlerinin 16.25 ± 5.50 ortalama ve standart sapma 

puanına göre yüksek çıkarak anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Bununla beraber 49-54 

yaş aralığındaki cimnastik antrenörlerinin 26.25 ± 3.30 ortalama ve standart sapma puanı, 43-

48 yaş aralındaki cimnastik antrenörlerinin 16.25 ± 5.50 ortalama ve standart sapma puanına 
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oranla yüksek çıkarak anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). İş doyumu alt boyutlarından 

genel doyum ve iç doyum boyutlarına ilişkin katılımcıların yaş durumlarına göre herhangi 

fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Tablo-9 

Katılımcıların antrenörlük kademesine göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması 

  N AO ± SS F 

Genel Doyum  1.kademe 6 68.17 ± 10.15 

 

 

.954 

 

 

 

2.kademe 90 76.20 ± 13.54 

3.kademe 36 73.28 ± 13.61 

4.kademe 3 67.67 ± 10.41 

5.kademe 3 76.33 ± 11.06 

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

 

Dış Doyum 1.kademe 6 18.33 ± 5.61 

1.274 

 

 

 

 

2.kademe 90 20.60 ± 5.59 

3.kademe 36 18.17 ± 6.22 

4.kademe 3 19.00 ± 3.61 

5.kademe 3 19. 00 ± 7.94 

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

 

İç Doyum 

1.kademe 6 43.67 ± 4.59 

1.348 

 

 

 

2.kademe 90 48.68 ± 7.16 

3.kademe 36 48.64 ± 7.56 

4.kademe 3 43.00 ± 8.19 

5.kademe 3 52.33 ± 4.04 

Toplam 138 48.41 ± 7.21 

 

Tablo 9’ da antrenörlük kademelerine göre iş doyumu alt boyutlarından genel doyum 

boyutunda katılımcıların 5.kademe 76.33 ± 11.06 ortalama ve standart sapma puanı, dış 

doyum boyutunda 2. Kademe 20.60 ± 5.59 ortalama ve standart sapma puanı ve iç doyum 

boyutunda 5. Kademe 52.33 ± 4.04 ortalama ve standart sapma puanları diğer kademelere 

göre yüksek çıkmasına rağmen istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 
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Tablo-10 

Katılımcıların çalıştığı yaş grubuna göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması  

 

                  

N AO ± SS F 

İkili 

Karşılaştırma 

Genel Doyum 3-6 yaş 8 71.75 ± 9.63  

 

4.825* 

 

 

 

7-9 yaş 36 68.61 ± 15.74  

10-12 yaş 13 80.23 ± 9.90  

3-6-7-9 yaş 31 72.03 ± 10.53 7-9 - Hepsi 

7-9-10-12 yaş 17 77.76 ± 12.90 3-6-7-9- Hepsi 

Hepsi 33 81.67 ± 11.43  

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

 

 

Dış Doyum 3-6 yaş 8 20.38 ± 4.44 

4.529* 

 

 

 

7-9 yaş 36 17.89 ± 6.20  

10-12 yaş 13 22.23 ± 4.55 7-9 - Hepsi 

3-6-7-9 yaş 31 17.26 ± 5.76 3-6-7-9- Hepsi 

7-9-10-12 yaş 17 21.18 ± 4.86  

Hepsi 33 22.45 ± 5.11  

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

 

 

İç Doyum 3-6 yaş 8 45.13 ± 4.22 

3.656* 

 

 

 

7-9 yaş 36 45.03 ± 9.08  

10-12 yaş 13 50.15 ± 6.26 7-9  -Hepsi 

3-6-7-9 yaş 31 48.58 ± 4.75  

7-9-10-12 yaş 17 49.53 ±7.59  

Hepsi 33 51.45 ± 6.06  

Toplam 138 48.41 ± 7.21 

 

 

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır ( p < 0.05 ). 

Tablo 10’ da tüm yaş kategorilerinde çalışan antrenörlerin iş doyumu alt 

boyutlarından genel doyum 81.67 ± 11.43 ortalama ve standart sapma puanı, dış doyum 

boyutunda 22.45 ± 5.11 ortama ve standart puanı ve iç doyum boyutunda 51.45 ± 6.06 ortama 

ve standart puanı ile en yüksek çıkmıştır. Ayrıca tüm yaş kategorilerinde çalışan antrenörlerin 

8.67 ± 11.43 ortama ve standart puanı iş doyumu alt boyutlarından genel doyum boyutunda  

7-9 yaş 68.61 ± 15.74 ortama ve standart puanı ve 3 – 6 – 7 - 9 yaş 72.03 ± 10.53 ortama ve 

standart puanı ile arasında anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05). Buna ek olarak iş doyumu alt 

boyutlarından dış doyum puanlarına bakıldığında tüm yaş kategorilerinde çalışan 

katılımcıların 22.45 ± 5.11 ortalama ve standart sapma puanı ile 7-9 yaş 17.89 ± 6.20 ortama 

ve standart puanı ve 3 – 6 – 7 - 9 yaş 17.26 ± 5.76 ortama ve standart sapma puanları arasında 
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anlamlı fark bulunmuştur (p < 0,05). Son alt boyut olan iç doyum boyutuna da bakıldığında 

tüm yaş kategorilerinde çalışan katılımcıların 51.45 ± 6.06 ortama ve standart puanı ile 7-9 

yaş 45.03 ± 9.08 ortama ve standart puanı arasında anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). 

Tablo 11 

Katılımcıların branşlarına göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması  

    N AO ± SS F 

İkili 

Karşılaştırma 

Genel Doyum Artistik 116 74.21 ± 13.12 

2.749 

 

 

  

Aerobik 18 81.06 ± 13.59  

Ritmik 4 67.50 ± 13.77  

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

 

 

Dış Doyum Artistik 116 19.36 ± 5.61 

6.424* 

 

 

 

Aerobik 18 23.72 ± 4.76 Artistik-Aerobik 

Ritmik 4 14.75 ± 8.46 Ritmik-Aerobik 

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

 
 

İç Doyum Artistik 116 48.26 ± 7.32 

.245 

 

 

 

Aerobik 18 49.50 ± 7.25  

Ritmik 4 47.75 ± 3.50  

Toplam         138 48.41 ± 7.21 

 

  

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır (p < 0.05). 

 

Tablo 11’ de  branşlarına göre iş doyum puanları alt boyutlarından genel doyum 

boyutunda aerobik branşıyla ilgilenen katılımcıların 81,06 ± 13,59 ortalama ve standart sapma 

puanı, dış doyum boyutunda 23,72 ± 4,76 ortalama ve standart sapma puanı ve iç doyum 

boyutunda 49,50 ± 7,25 ortalama ve standart sapma puanı ritmik ve artistik branşlarına göre 

daha yüksek çıkmasına rağmen sadece dış doyum boyutunda artistik 19,36 ± 5,61ortalama 

standart sapma puanına ve ritmik cimnastik antrenörlerinin 14,75 ± 8,4661 ortalama standart 

sapma puanlarına göre anlamlı farklılık bulunmuştur (p < 0,05 ). 
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Tablo 12 

Katılımcıların kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre iş doyum puanlarının 

karşılaştırılması  

  N AO ± SS F 

Genel Doyum 
  

0-5 yıl 57 73.33 ± 13.08 

2.022 

 

 

 

6-11 yıl 52 74.21 ± 13.13 

12-17 yıl 29 79.24 ± 13.83 

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

 

Dış Doyum 
  

0-5 yıl 57 19.32 ± 5.57 
 

2.295 

 

 

6-11 yıl 52 19.19 ± 5.84 

12-17 yıl 29 21.83 ± 5.95 

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

 

İç Doyum 0-5 yıl 57 47.35 ± 7.16 

2.059 

 

6-11 yıl 52 48.31 ± 7.26 

12-17 yıl 29 50.66 ± 6.94 

 Toplam 138 48.41 ± 7.21 

Tablo 12’ de kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre incelenmiş 12-17 yıl antrenörlük 

yapanların iş doyum alt boyutlarından genel doyum boyutu 79.24 ± 13.83 ortalama ve 

standart sapma puanı, dış doyum boyutu 21.83 ± 5.95 ortalama ve standart sapma puanı ve iç 

doyum boyutu 50.66 ± 6.94 ortalama ve standart sapma puanı diğer yıllara göre yüksek 

çıkmasına rağmen istatistiki anlamda farklılık bulunamamıştır (p > 0,05 ). 

Tablo 13 

Katılımcıların bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre iş doyum puanlarının 

karşılaştırılması 

  N AO ± SS F 

Genel Doyum 

 

 

 

 

0-5 yıl 96 74.56 ± 12.70 

1.233 

 

6-11 yıl 29 73.62 ± 14.21 

12-17 yıl 13 80.31 ± 15.90 

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

Dış Doyum 

 

 

 

 

0-5 yıl 96 19.69 ± 5.49  

1.494 

 

6-11 yıl 29 19.03 ± 6.29 

12-17 yıl 13 22.31 ± 6.76 

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

İç Doyum 

 

 

 

 

0-5 yıl 96 48.14 ± 6.62 

.822 

 

6-11 yıl 29 48.21 ± 8.61 

12-17 yıl 13 50.85 ± 8.11 

Toplam 138 48.41 ± 7.21 
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Tablo 13’ de bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre 12-17 yıl arası 

çalışan antrenörlerin iş doyum alt boyutlarından genel doyum boyutu 80.31 ± 15.90 ortalama 

ve standart sapma puanı,dış doyum boyutu 22.31 ± 6.76 ortalama ve standart sapma puanı ve 

iç doyum boyutu 50.85 ± 8.11ortalama ve standart sapma puanı ile diğer yıllara oranla daha 

yüksek çıkmasına rağmen istatistiki anlamda farklılık bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Tablo 14 

Katılımcıların aylık gelir durumlarına göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması 

 TL N AO ± SS F 

Genel Doyum 

 

 

 

 

 

1300 TL ve altı    21 75.52 ± 12.12  

 

.445 

 

1301-2000  36 75.17 ± 11.50 

2001- 3000  51 73.35 ± 12.33 

3001- 4000  30 76.80 ± 17.65 

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

Dış Doyum 

 

 

 

 

 

1300 TL ve altı    21 20.24 ± 5.66  

 

.694 

 

1301-2000  36 20.08 ± 5.63 

2001- 3000  51 18.90 ± 5.55 

3001- 4000  30 20.67 ± 6.59 

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

İç Doyum 

 

 

 

 

 

 

1300 ve altı    21 48.62 ± 6.70 

.132 

 

1301-2000  36 48.56 ± 5.76 

2001- 3000  51 47.92 ± 6.75 

3001- 4000  30 48.90 ± 9.75 

Toplam 138 48.41 ± 7.21 

 

Tablo 14’de aylık gelir durumlarına göre 3001- 4000 tl arasında olan katılımcıların 

genel doyum boyutunda 76.80 ± 17.65 puan, dış doyum boyutunda 20.67 ± 6.59 puan ve iç 

doyum boyutunda 48.90 ± 9.75puan ile aylık gelir durumlarına gören yüksek çıkmasına 

rağmen istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 
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Tablo 15 

Katılımcıların ücret beklenti durumlarına göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması 

TL 

 

N      AO ± SS          F  

Genel Doyum 1300 ve altı    1 87.00 ± 

.620 

 

1301-2000 9 78.67 ± 12.88 

2001- 3000    27 75.41 ± 12.14 

3001- 4000   51 73.59± 12.27 

4001- 5000    21 72.76 ± 17.17 

5001-6000    29 76.72 ±13.76 

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

 

Dış Doyum 1300 ve altı    1 25.00 ± 

 

1.125 

 

1301 – 2000 9 22.89 ± 5.71 

2001- 3000    27 20.37 ± 577 

3001- 4000   51 18.75 ± 5.65 

4001- 5000    21 19.38 ± 6.30 

5001-6000   29 20.28 ± 5.71 

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

 

İç Doyum 

 

 

 

 

1300 ve altı    1 52.00 ± 

.277 

 

 

1301 – 2000 9 49.22 ± 7.05 

2001- 3000    27 48.15 ± 6.15 

3001- 4000   51 48.43 ± 6.65 

4001- 5000    21 47.10 ± 9.98 

5001-6000    29 49.17 ± 7.22 

Toplam 138 48.41 ± 7.21 

Tablo 15’ de ücret beklenti durumlarına göre 1300 tl ve altı arasında olan 

antrenörlerin iş doyum alt boyutlarından genel doyum boyutunda 87.00 ± ortalama ve standart 

sapma puanı, dış doyum boyutunda 25.00 ± ortalama ve standart sapma puanı ve iç doyum 

boyutunda 52.00 ± ortalama ve standart sapma puanı diğer ücret beklenti durumlarına oranla 

daha yüksek çıkmasına rağmen istatistiksel anlamda farklılık bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 
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Tablo 16 

Katılımcıların eğitim durumlarına göre iş doyum puanlarının karşılaştırılması  

  

N AO ± SS F 

İkili 

Karşılaştırma 

Genel Doyum Lise 16 80.94 ± 11.94 

3.93* 

 

Lisans 103 75.14 ± 12.79  

Lisansüstü 19 68.58 ± 15.40 Lise–Lisansüstü 

Toplam 138 74.91 ± 13.36 

 

 

Dış Doyum Lise 16 22.63 ± 4. 43 

3.07* 

 

Lisans 103 19.72 ± 5.69  

Lisansüstü 19 17.84 ± 6.77 Lise–Lisansüstü 

Toplam 138 19.80 ± 5.80 

 

 

İç Doyum Lise 16 51.06 ± 7.08 

3.44* 

 

Lisans 103 48.63 ± 6.71  

Lisansüstü 19 44.95 ± 8.90 Lise–Lisansüstü 

Toplam 138 48.41 ±7.21 

 

  

 

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır ( p < 0.05 ). 

 

Tablo 16’ da antrenörlerin eğitim durumlarına göre iş doyum puanları alt 

boyutlarından genel doyum boyutunda lise mezunu katılımcıların 80.94 ± 11.94 ortalama 

standart sapma puanı, dış doyum boyutunda 22.63 ± 4.43 ortalama standart sapma puanı ve iç 

doyum boyutunda 51.06 ± 7.08 ortalama standart sapma puanları lisans ve yüksek lisans 

eğitimi almış katılımcılara oranla daha yüksek çıkmıştır. Genel doyum, dış doyum ve iç 

doyum boyutunda lise mezunlarının lisans mezunlarına oranla yüksek çıkmasına rağmen 

anlamlı fark bulunmazken lisansüstü mezunları arasında genel doyum boyutunda 68.58 ± 

15.40, dış doyum boyutunda 17.84 ± 6.77 ve iç doyum boyutunda 44.95 ± 8.90 ortalama ve 

standart sapma puanları arasında anlamlı farklılıklar bulunmuştur ( p < 0,05 ).  
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Tablo 17 

Katılımcıların yaş durumuna göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması 

 N AO ± SS F İkili Karşılaştırma 

Duygusal Bağlılık 19-24 20 19.30 ± 5.04 

1.664* 

 

 

 

 

25-30 38 18.68 ± 6.22  

31-36 47 19.45 ± 5.65 25-30 - 49-54 

37-42 18 19.89 ± 6.18 25-30 - 55 ve üzeri 

43-48 8 17.00 ± 3.25  

49-54 4 27.25 ± 3.10  

55 ve üzeri 3 21,00 ± 7,81  

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

 

Devam Bağlılığı 19-24 20 21.40 ± 4.17 

0.353 

 

 

 

 

25-30 38 20.24 ± 5.06  

31-36 47 21.02 ± 5.21  

37-42 18 20.94 ± 6.21  

43-48 8 19.25 ± 6.34  

49-54 4 19.75 ± 1.71  

55 ve üzeri 3 18.67 ± 2.89  

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

 

Normatif Bağlılık 19-24 20 20.65 ± 4.76 

0.989 

 

 

 

 

25-30 38 18.39 ± 5.42  

31-36 47 18.06 ± 5.08  

37-42 18 17.50 ± 5.57  

43-48 8 19.63 ± 4.93  

49-54 4 20.75 ± 5.12  

55 ve üzeri 3 20.67 ± 5.03  

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

 

 

Örgütsel Bağlılık 19-24 20 61.35 ± 10.74 

0.727 

 

 

 

 

25-30 38 57.32 ± 11.89  

31-36 47 58.53 ± 12.12  

37-42 18 58.33 ± 12.97  

43-48 8 55.88 ± 10.78  

49-54 4 67.75 ± 7.59  

55 ve üzeri 3 60.33 ± 15.37  

Toplam 138 58.73 ± 11.81  

 

*: İstatistiksel olarak anlamlı fark vardır ( p < 0.05 ). 

 

Tablo 17’ de yaş durumuna göre örgütsel bağlılık, örgütsel bağlılık alt boyutlarından 

duygusal bağlılık boyutunda 25-30 yaş arasındaki katılımcıların 18.68 ± 6.22 ortalama ve 

standart sapma puanı ile 49-54 yaş aralığındaki katılımcıların 27.25 ± 3.10 ortalama ve 

standart sapma puanı ve 55 ve üzeri katılımcıların 21.00 ± 7.81 ortalama ve standart sapma 
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puanı arasında anlamlı fark bulunmuştur (p < 0,05 ). Diğer alt boyutlarda ise herhangi bir fark 

bulunmamıştır (p > 0,05 ). 

Tablo 18 

Katılımcıların antrenörlük kademesine göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması  

  N AO ± SS F 

Duygusal 

Bağlılık 

1.kademe 6 19.50 ± 3.67 

1.065 

 

2.kademe 90 20.03 ± 6.03 

3.kademe 36 18.17 ± 5.58 

4.kademe 3 15.33 ± 2.08 

5.kademe 3 18.67 ± 4.51 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

Devam 

Bağlılığı 

1.kademe 6 20.17 ± 5.81 

0.458 

 

2.kademe 90 20.66 ± 5.45 

3.kademe 36 20.97 ± 4.37 

4.kademe 3 17.00 ± 

5.kademe 3 2167 ± 2.89 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

Normatif 

Bağlılık 

1.kademe 6 19.17 ± 3.76 

0.373 

 

2.kademe 90 18.99 ± 531 

3.kademe 36 18.06 ± 5.48 

4.kademe 3 18.33 ± 1.53 

5.kademe 3 16.33 ± 2.08 

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

1.kademe 6 58.83 ± 10.70 

0.663 

2.kademe 90 59.68 ± 12.21 

3.kademe 36 57.19 ± 11.75 

4.kademe 3 50.67 ± 3.21 

5.kademe 3 56.67 ±4.51 

  Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

Tablo 18’ de antrenörlerin antrenörlük kademesine göre örgütsel bağlılıkları 

incelendiğinde 2. kademe puanları 59.68 ± 12.21 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel 

bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda da 2. kademe 20.03 ± 6.03 ortalama ve 

standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 5. kademe 21.67 ± 2.89 ortalama ve standart 

sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 1. kademe 19.17 ± 3.76 ortalama ve standart 
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sapma puanı diğer kademelere göre yüksek çıkmasına rağmen istatistiksel anlamda fark 

bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Tablo 19 

Katılımcıların çalıştığı yaş grubuna göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması  

  N AO ± SS F 

Duygusal 

Bağlılık 

3-6 yaş 8 18.63 ± 3.42 

3.841 

 

7-9 yaş 36 16.67 ± 6.20 

10-12 yaş 13 19.31 ± 3.54 

3-6-7-9 yaş 31 18.84 ± 5.33 

7-9-10-12 yaş 17 21.71 ± 5.89 

Hepsi 33 21.91 ± 5.63 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

Devam 

Bağlılığı 

3-6 yaş 8 21.50 ± 3.25 

.244 

 

7-9 yaş 36 21.31 ± 4.82 

10-12 yaş 13 20.54 ± 5.55 

3-6-7-9 yaş 31 20.26 ± 5.09 

7-9-10-12 yaş 17 20.59 ± 5.05 

Hepsi 33 20.21 ± 5.80 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

Normatif 

Bağlılık 

3-6 yaş 8 18.75 ± 3.11 

1.844 

 

7-9 yaş 36 17.33 ± 6.12 

10-12 yaş 13 18.62 ± 4.23 

3-6-7-9 yaş 31 17.65 ± 5.97 

7-9-10-12 yaş 17 19.65 ± 4.76 

Hepsi 33 20.64 ± 3.63 

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

3-6 yaş 8 58.88 ± 5.17 

1.857 

7-9 yaş 36 55.31 ± 14.38 

10-12 yaş 13 58.46 ± 9.45 

3-6-7-9 yaş 31 56.74 ± 12.39 

7-9-10-12 yaş 17 61.94 ± 11.06 

Hepsi 33 62.76 ± 9.36 

Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

Tablo 19’ da antrenörlerin çalıştırdığı yaş kategorisine göre örgütsel bağlılıkta tüm 

kategoriyi çalıştıran katılımcıların 62.76 ± 9.36 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel 

bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda da tüm kategoriyi çalıştıran 
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katılımcıların 21.91 ± 5.63 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 7-9 

yaş kategorisini çalıştıran katılımcıların 21.50 ± 3.25 ortalama ve standart sapma puanı, 

normatif bağlılık boyutunda ise tüm kategorileri çalıştıran katılımcıların 20.64 ± 3.63 

ortalama ve standart sapma puanı diğer yaş kategorilerini çalıştıran katılımcılardan yüksek 

olmasına rağmen istatistiksel anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Tablo 20 

Katılımcıların branşlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması 

  N AO ± SS F 

Duygusal 

Bağlılık 

Artistik 116 19.34 ± 6.02 

0.281 

 

Aerobik 18 20.06 ± 4.80 

Ritmik 4 17.75 ± 0.96 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

Devam 

Bağlılığı 

Artistik 116 20.62 ± 4.95 

0.033 

 

Aerobik 18 20.94 ± 6.21 

Ritmik 4 20.50 ± 5.07 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

Normatif 

Bağlılık 

Artistik 116 18.36 ± 5.20 

1.908 

 

Aerobik 18 20.89 ± 3.95 

Ritmik 4 18.00 ± 8.37 

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

Artistik 116 58.33 ± 12.28 

0.797 

Aerobik 18 61.89 ± 7.90 

Ritmik 4 56.25 ± 12.76 

Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

Tablo 20’ de antrenörlerin branşlarına göre örgütsel bağlılığında aerobik branşında 

çalışan antrenörlerin 61.89 ± 7.90 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda aerobik branşında çalışan antrenörlerin 20.06 ± 

4.80 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda aerobik branşında çalışan 

katılımcıların 20.94 ± 6.21 ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 

aerobik branşında çalışan katılımcıların 20.89 ± 3.95 ortalama ve standart sapma puanı ritmik 
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ve artistik branş katılımcıların ortalama ve standart sapma puanlarından yüksek olmasına 

rağmen istatistiksel anlamda fark bulunmamıştır (p > 0,05 ). 

Tablo 21 

Katılımcıların kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması  

  N AO ± SS F 

Duygusal Bağlılık 0-5 yıl 57 19.12 ± 6.04 

0.695 

6-11 yıl 52 19.06 ± 5.50 

12-17 yıl 29 20.52 ± 5.81 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

Devam Bağlılığı 0-5 yıl 57 20.53 ± 5.38 

0.57 

6-11 yıl 52 21.19 ± 4.35 

12-17 yıl 29 19.97 ± 5.78 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

Normatif Bağlılık 0-5 yıl 57 18.68 ± 5.46 

0.231 

6-11 yıl 52 18.38 ± 5.57 

12-17 yıl 29 19.21 ± 3.90 

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

 

Örgütsel Bağlılık 0-5 yıl 57 58.33 ± 13.65 

0.128 
6-11 yıl 52 58.63 ± 10.39 

12-17 yıl 29 59.69 ± 10.60 

Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

Tablo 21’ de kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre örgütsel bağlılıkta 12-17 yıl 

çalışan katılımcıların 59.69 ± 10.60 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 12-17 yıl çalışan katılımcıların 20.52 ± 5.81 

ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 6-11 yıl çalışan katılımcıların 

21.19 ± 4.35ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 12-17 yıl 

çalışan katılımcıların 19.21 ± 3.90 ortalama ve standart sapma puanı diğer yıllara oranla 

yüksek olmasına rağmen istatistiksel anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 
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Tablo 22 

Katılımcıların bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre örgütsel bağlılık 

puanlarının karşılaştırılması 

  N AO ± SS F 

 Duygusal 

Bağlılık 

0-5 yıl 96 19.41 ± 5.81 

.048 
 

6-11 yıl 29 19.17 ± 5.76 

12-17 yıl 13 19.77 ± 6.04 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

 Devam 

Bağlılığı 

0-5 yıl 96 20,58 ± 5.13 

.505 

6-11 yıl 29 21.34 ± 4.48 

12-17 yıl 13 19.69 ± 6.17 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

 Normatif 

Bağlılık 

0-5 yıl 96 19.04 ± 5.33 

1.866 

6-11 yıl 29 17.07 ± 5.13 

12-17 yıl 13 19.62 ± 3.52 

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

 

 Örgütsel 

Bağlılık 

0-5 yıl 96 59.03 ± 12.06 

.171 

6-11 yıl 29 57.59 ± 11.59 

12-17 yıl 13 59.08 ± 11.17 

Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

 

Tablo 22’ de görüldüğü gibi bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre 

örgütsel bağlılıkta 12-17 yıl çalışan katılımcıların 59.08 ± 11.17 ortalama ve standart sapma 

puanı, örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 12-17 yıl çalışan 

katılımcıların 19.77 ± 6.04 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 6-11 

yıl çalışan katılımcıların 21.34 ± 4.48 ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık 

boyutunda ise 12-17 yıl çalışan katılımcıların 19.62 ± 3.52 ortalama ve standart sapma puanı 

diğer yıllara oranla yüksek olmasına  rağmen istatistiksel anlamda fark bulunmamıştır ( p > 

0,05 ). 
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Tablo 23 

Katılımcıların aylık gelir durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması  

  N AO ± SS F 

Duygusal 

Bağlılık 

 

 

 

 

 

1300 ve altı    21 21.10 ± 3.43 

1.281 

 

1301-2000  36 20.06 ± 5.03 

2001- 3000 51 18.43 ± 6.17 

3001- 4000 30 19.03 ± 7.03 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

Devam 

Bağlılığı 

 

 

 

 

 

1300 ve altı    21 20.00 ± 5.85 

.182 

 

1301-2000 36 20.72 ± 5.74 

2001- 3000 51 20.96 ± 4.34 

3001- 4000   30 20.53 ± 5.10 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

Normatif 

Bağlılık 

 

 

 

 

 

1300 ve altı    21 18.48 ± 5.41 

1.055 

 

1301-2000 36 19.61 ± 4.10 

2001- 3000    51 17.76 ± 5.54 

3001- 4000   30 19.27 ± 5.56 

Toplam 138 18.68 ± 519 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

 

 

 

 

1300 ve altı    21 59.57 ± 10.33 

.569 

1301-2000 36 60.39 ± 9.96 

2001- 3000    51 57.16 ± 12.53 

3001- 4000   30 58.83 ± 13.67 

Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

Tablo 23’ de aylık gelir durumlarına göre örgütsel bağlılıkta 1301-2000 tl gelir 

durumuna sahip katılımcıların 60.39 ± 9.96 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel 

bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 1300 TL ve altı gelir durumuna sahip 

katılımcıların 21.10 ± 3.43 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 

2001- 3000 tl gelir durumuna sahip katılımcıların 20.96 ± 4.34 ortalama ve standart sapma 

puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 1301-2000 tl gelir durumuna sahip katılımcıların 19.61 

± 4.10 ortalama ve standart sapma puanı diğer gelir durumlarına oranla yüksek olmasına 

rağmen istatistiksel anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 
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Tablo 24 

Katılımcıların ücret beklenti durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının 

karşılaştırılması  

  N AO ± SS F 

Duygusal 

Bağlılık 

1300 ve altı 1 18.00 ± 

1.088 

 

1301 - 2000 9 23.44 ± 4.13 

2001- 3000 27 19.81 ± 4.70 

3001- 4000 51 18.75 ± 6.00 

4001- 5000 21 18.90 ± 6.74 

5001-6000 29 19.28 ± 5.93 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

 

Devam 

Bağlılığı 

1300 ve altı 1 24.00 ± 

0.47 

 

1301-2000  9 20.67 ± 4.69 

2001- 3000  27 19.48 ± 5.94 

3001- 4000  51 21.16 ± 5.20 

4001- 5000  21 20.86 ± 5.21 

5001-6000tl 29 20.62 ± 4.22 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

 

Normatif 

Bağlılık 

1300  ve altı 1 25.00 ± 

0.731 

 

1301-2000  9 19.67 ± 4.06 

2001- 3000 27 18.70 ± 4.57 

3001- 4000 51 18.96 ± 6.30 

4001- 5000 21 17.19 ± 5.22 

5001-6000 29 18.72 ± 3.7 

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

1300 ve altı 1 67.00 ± 

0.535 

1301- 2000 9 63.78 ± 6.72 

2001-3000  27 58.00 ± 11.40 

3001 - 4000 51 58.86 ± 13.27 

4001- 5000 21 56.95 ± 12.88 

5001-6000 29 58.62 ± 10.15 

Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

Tablo 24’ de ücret beklenti durumlarına göre örgütsel bağlılıkta 1300 tl ve altı gelir 

beklentisi olan katılımcıların 67.00 ± ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 1301-2000 tl gelir beklentisi olan katılımcıların 

23.44 ± 4.13 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 3001- 4000 tl gelir 
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beklentisi olan katılımcıların 21.16 ± 5.20 ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık 

boyutunda ise 1301-2000 tl gelir beklentisi olan katılımcıların 19.67 ± 4.06 ortalama ve 

standart sapma puanı diğer beklenti rakamlarına oranla yüksek olmasına rağmen istatistiksel 

anlamda fark bulunmamıştır (p > 0,05 ). 

Tablo 25 

Katılımcıların eğitim durumlarına göre örgütsel bağlılık puanlarının karşılaştırılması 

 
N AO ± SS F 

Duygusal Bağlılık 

 

 

 

 

Lise 16 20.38 ± 4.33 

2.961 

 

 

Lisans 103 19.78 ± 6.00 

Lisansüstü 19 16.47 ± 4.90 

Toplam 138 19.39 ± 5.78 

Devam Bağlılığı 

 

 

 

 

Lise 16 21.19 ± 5.43 

0.168 

 

 

Lisans 103 20.51 ± 5.20 

Lisansüstü 19 21.00 ± 4.37 

Toplam 138 20.66 ± 5.09 

Normatif Bağlılık 

 

 

 

 

Lise 16 19.94 ± 3.60 

1.878 

 

 

Lisans 103 18.84 ± 5.32 

Lisansüstü 19 16.74 ± 5.30 

Toplam 138 18.68 ± 5.19 

Örgütsel Bağlılık 

 

 

 

 

 

Lise 16 61.50 ± 9.28 

1.916 

 

 

Lisans 103 59.14 ± 12.23 

Lisansüstü 19 54.21 ± 10.64 

Toplam 138 58.73 ± 11.81 

 

  

 

Tablo 25’ de görüldüğü gibi eğitim durumlarına göre örgütsel bağlılıkta lise mezunu 

katılımcıların 61.50 ± 9.28 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda lise mezunu katılımcıların 20.38 ± 4.33 ortalama 

ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda lise mezunu katılımcıların 21.19 ± 5.43 

ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 1301-2000 lise mezunu 

katılımcıların 19.94 ± 3.60 ortalama ve standart sapma puanı lisans ve lisansüstü mezunlarına 

oranla yüksek olmasına rağmen istatistiksel anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 
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Tablo 26 

Katılımcıların iş doyumu ve örgütsel bağlılık puanları arasındaki ilişki 

*: İstatistiksel olarak anlamlı ilişki vardır (p < 0.05). 

Tablo 26’ da görüldüğü gibi katılımcıların iş doyumu alt boyutlarından genel doyum 

ile örgütsel bağlılık tüm alt boyutları pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmuştur ( p < 0,05 ). 

Ayrıca iş doyumu alt boyutlarından dış doyum ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal 

bağlılık, normatif bağlılık ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı ilişki 

bulunmuştur ( p < 0,05 ). Son olarak iş doyumu alt boyutlarından iç doyum ile örgütsel 

bağlılık tüm alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmuştur ( p < 0,05 ). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

Örgütsel 

Bağlılık 

 Genel Doyum 

 

r 350* 185* 407* 439* 

 

p 0.00 0.03 0.00 0.00 

 

N 

 

138 

 

138 

 

138 

 

138 

 

Dış Doyum r 350* 

 

0.14 

 
459* 

 

452* 

 

p 0.00 

 

0.10 

 
0.00 

 

0.00 

 

N 138 

 

138 

 

138 

 

138 

 

İç Doyum r 304* 

 

208* 

 

278* 

 

349* 

 

p 0.00 

 

0.01 

 

0.00 

 

0.00 

 

N 138 

 

138 

 

138 

 

138 
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4.Bölüm 

Tartışma ve Öneriler 

Araştırmanın bu bölümünde Cimnastik antrenörlerinin iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

durumlarını birbirleriyle ve bağımsız değişkenlere göre karşılaştırma sonuçlarını literatür 

taramalarından elde edilen kaynaklarla tartışma konusu yaratarak belirli sonuçlara 

bağlanmıştır.   

Katılımcıların cinsiyet durumlarına göre iş doyumu alt boyutlarından dış doyum, iç 

doyum ve genel doyum puan ortalamaları ve standart sapmaları birbirleri arasında 

karşılaştırıldığında anlamlı fark bulunmamıştır ( p > 0.05). 

İş doyumu açısından cinsiyet farkı olup olmadığı hakkında hem yurt dışında hem de 

Türkiye’de yapılan araştırmalar farklılıklar göstermektedir. Türkiye’de Çarıkçı (2004); Piyal 

ve diğerleri (2000); Kılıç, Ergör, Gürpınar ve Demiral (2005) ve Kayıkçı’nın (2005) 

çalışmalarında cinsiyete göre iş doyumu düzeyinin farklılık gösterdiği bulunmuştur. Bilgiç 

(1998), Güven ve Akyüz Yalçınkaya (2002) ve Şahin’in (2003) çalışmalarında iş doyumunun 

cinsiyete göre farklılık göstermediği bulunmuştur. Erkeklerin genel is doyumlarının 

kadınlarınkinden daha yüksek bulunmasının bir nedeni, ülkemizde kadınların, is yasamı 

dışında toplumsal olarak belirlenmiş sorumluluklarının, erkeklerinkilere göre daha çok 

olabileceği (örneğin, çocuk yetiştirmek, ev isleri v.b.) ya da kadınların ve erkeklerin is 

yaşamında karşılaştıkları engeller, terfi olanakları gibi başka değişkenler olabilir. Bu anlamda, 

Gürbüz ve Togran’ın (2003) sadece kadınlar üzerinde yaptıkları bir araştırmada, evli ve küçük 

çocuk sahibi kadınlar ile evli ve yetiksin çocuğu olanların çocuk sahibi olmayan kadınlara 

oranla iş doyumlarının daha düşük olduğu sonucuna varmış olmaları dikkat çekicidir. 

Katılımcıların medeni durumlarına göre ( evli ve bekar ) iş doyumu alt boyutlarından 

dış doyum, iç doyum ve genel doyum puan ortalamaları ve standart sapmalarına bakıldığında 
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bekar durumda olanların evli durumda olanlara göre yüksek olmasına rağmen istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Aksu, Acuner ve Tabak’ın (2002) yaptıkları bir araştırmada medeni durumun iş 

doyumunu etkilemediği tespit edilmiştir. Üniversitelerin hastane bölümlerindeki sekreterler 

üzerinde yapılan bir çalışmada bekarların evlilere oranla iş doyum durumları daha düşük 

çıkmıştır. Ataklı ve diğerleri 2004 yılında üniversite hastanelerinde çalışan sekreterler 

üzerinde yaptıkları bir araştırmada, evlilerin bekar olanlara göre (çalışma koşulları unsuru 

hariç) daha yüksek iş doyumlarının olduğu bulunmuştur. Örneğin Rogers ve May 2003 

yılında evlilikteki doyum ile iş doyumunun paralellik gösterdiğini, Ataklı ve diğerlerinin 

2002 yılındaki çalışmasında evlilerin iş doyumlarının daha yüksek olduğunu 

belirtmektedirler. Bu çalışmadan elde edilen sonuçlarsa, Türkiye’de Aksu, Acuner ve 

Tabak’ın 2002 yılındaki bulguları ile aynı yöndedir.  

  Katılımcıların çalıştığı kuruma göre bakıldığında GHSİM çalışanlarının 46.48 ± 7.67 

ortalama ve standart sapma puanları ile Spor kulübünde çalışanlarının ise 49.94 ± 6.47 

ortalama ve standart sapma puanları arasında iş doyumu alt boyutlarından iç doyumu 

boyutunda anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Bununla beraber katılımcıların iş doyumu 

alt boyutlarından dış doyum boyutu ortalama ve standart sapma puanlarına bakıldığında 

GHSİM çalışanlarının 17.03 ± 5.59 ortalama ve standart sapma puanı ile spor kulübü 

çalışanların ise 21.99 ± 5.00 ortalama ve standart sapma puanı arasında anlamlı fark 

bulunmuştur ( p < 0,05 ). Ayrıca iş doyumu alt boyutlarından genel doyum boyutuna 

bakıldığında GHSİM çalışanlarının 46.48 ± 7.67 ortalama standart sapma puanı ile spor 

kulübünde çalışanlarının 49.94±6.47 ortalama ve standart sapma puanı arasında da anlamlı 

fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Genel olarak spor kulübünde çalışan cimnastik antrenörlerinin 

GHSİM’de çalışan cimnastik antrenörlerine göre iş doyumlarının daha yüksek olduğu 

gözlenmektedir. 



63 
 

  Bunun sebebini şu şekilde açıklayabiliriz. Özel bir kulüpte çalışan antrenörlerin 

seçilmiş sporcularla çalışması, başarılı olunduğunda ödüllendirmenin olması, spor kulübünün 

devlet çalışanlarına oranla maddi açıdan daha iyi imkanlara sahip olması şeklinde 

yorumlayabiliriz. Aslında özel sektör ve kamu sektörü başlı başına bir sonuç içermiyor. 

Sonucu kurumların sunmuş olduğu imkanlar belirliyor. Bu çalışma özel sektörün kaynaklar 

anlamında çalışanına daha iyi imkanlar sunduğunu gösteriyor. Bu sonuca paralel başka bir 

çalışmada devlette ve özelde deki iş görenlerin ücret konusunda iş doyumu açısından birinci 

sırada olduğu görünmektedir. Ayrıca işini sevme ve çalışma şartları sonraki sıradadır. Faklı, 

olarak çalışanlar iş doyumunun artmasında iş yeri ile alakalı sosyal haklarının en son sırada 

olduğu görünmektedir. Böylelikle, devlet sektöründe yönetsel ve denetsel konuların özel 

sektöre göre daha iyi yapıldığı düşünülmektedir. Bu durum ise, devlet dairelerindeki iş 

görenlerin özel şirketlerde çalışanlara göre iş doyumunun orta düzeyde olmasına rağmen daha 

yüksek olduğunu söylemek mümkündür. (Eğinli, 2010). 

Katılımcıların cinsiyet durumlarına göre örgütsel bağlılık, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı ortalama ve standart 

sapma puanlarının birbirleri arasında karşılaştırıldığında anlamlı fark bulunmamıştır ( p > 

0,05 ). 

Yapılan çalışmalara bakıldığı zaman araştırma sonucumuzla paralellik gösteren bazı 

çalışmalar şu şekildedir; 

Öğretmenler üzerinde yapılan çalışmada devam bağlılığı ve duygusal bağlılık 

değişkeninde cinsiyete göre anlamlı bir fark bulunamazken. Normatif bağlılık konusunda 

anlamlı farklılıklar görülmektedir. Kadın öğretmenler erkek öğretmenlere göre düşük 

çıkmıştır. Ayrıca başka bir görüşte erkeklerin maddi olarak yüksek ücret almalarının bağlılık 

konusunda önemli olduğunu kadınların ince ev faktörünün birinci planda olması sebebiyle 

erkeklerin bağlılık konusundaki puanları daha yüksek çıkmıştır (Yalçın & İplik, 2008).  
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Örgütsel bağlılık ile ilgili konularda kadın ve erklerin örgütsel bağlılık durumları 

arasında birçok fikir ayrılığı oluşmuştur. Araştırmacılar birçok gerekçe sunarak erkeklerin ve 

kadınların örgütsel bağlılık düzeylerini birçok neden belirleyerek yüksek olduğunu ifade 

etmiştir (Gündoğan, 2009). 

Katılımcıların örgütsel bağlılık alt boyutlarından Normatif bağlılık alt boyutuna göre 

medeni durumlarına bakıldığında bekar cimnastik antrenörlerinin 19.69 ± 4.97 ortalama ve 

standart sapma puanı evli cimnastik antrenörlerinin 17.81 ± 5.25 ortalama standart sapma 

puanına oranla yüksek çıkarak anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Katılımcıların diğer 

örgütsel bağlılık ve alt boyutlarından devam bağlılığı ve duygusal bağlılık ortalama ve 

standart sapma puanlarına bakıldığında evli ve bekar değişkenine göre anlamlı bir fark 

bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Normatif bağlılık konusunda katılımcıların medeni durumlarında farklılıklar 

bulunması birçok açıdan bakılması gerekilen bir konudur. Bu konular ücret ve yaş gibi bazı 

özelliklere bakıldığında farklılık göstereceği düşünülmektedir. Diğer bir açıdan bakıldığında 

diğer boyutlarında ve genel olarak farklılık bulunamamıştır. Bu sonuçlarla paralellik gösteren 

bazı çalışmalar şu şekildedir; 

Belli ve Ekici’ nin 2012 yılında yaptığı bir çalışmada uyguladıkları örgütsel bağlılık 

düzeyi sonuçları; evli-bekar durumuna göre örgütsel bağlılık düzeylerinde anlamlı farklılığa 

rastlanmamıştır. 

 Özmen ve diğerlerinin 2005 yılında yaptığı çalışmada cinsiyet ve örgütsel bağlılık 

ilişkisi ile ilgili araştırma sonucunda kadınların erkeklere göre iş yerlerine olan bağlılıklarında 

anlamlı bir fark bulunamamıştır 

Yıldız ve diğerlerinin 2013 yılında yaptığı çalışmada ve Gürer ve diğerlerinin 2012 

yılı çalışmaları neticesinde, çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri yaş, cinsiyet ve medeni 

durum değişkenlerine göre anlamlı olarak değişme göstermemektedir. 
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Örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutuna bakıldığında 

katılımcılardan spor kulübünde çalışan cimnastik antrenörlerinin 20.39 ± 5.21 ortalama ve 

standart sapma puanı GHSİM’de çalışan cimnastik antrenörlerinin 18.13 ± 6.25 ortalama ve 

standart sapma puanına oranla yüksek çıkarak anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Bunun 

dışında örgütsel bağlılık, alt boyutlarından normatif bağlılık ve devam bağlılığı boyutlarında 

da spor kulübü çalışanlarının ortalama ve standart sapma puanları GHSİM çalışanlarına göre 

daha yüksek çıkmıştır fakat istatistiksel olarak anlam fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Yavuz’ un 2010 yılında yaptığı araştırma sonucumuzla paralellik göstermiş ; 

Ankara’daki kamu ve özel sektörde çalışanların örgütsel adalet algılamalarında farklılaşma 

olduğu belirlenmiştir. Özel sektör çalışanlarının örgütsel adalet algılamalarının, kamu 

çalışanlarının örgütsel adalet algılamalarına göre yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Katılımcıların yaş durumuna göre iş doyum alt boyutlarından dış doyum puanlarına 

bakıldığında 19-24 yaş aralındaki cimnastik antrenörlerinin 24.20 ± 3.66 ortalama ve standart 

sapma puanı, 31-36 yaş 18.70 ± 5.50 ortalama ve standart sapma puanına, 37-42 yaş 

aralındaki 18.28 ± 6.49 ortalama ve standart sapma puanına ve 43-48 yaş aralığındaki 

cimnastik antrenörlerinin 16.25 ± 5.50 ortalama ve standart sapma puanına oranla yüksek 

çıkarak anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Bununla beraber 49-54 yaş aralındaki cimnastik 

antrenörlerinin 26.25 ± 3.30 ortalama ve standart sapma puanı, 43-48 yaş aralındaki cimnastik 

antrenörlerinin 16.25 ± 5.50 ortalama ve standart sapma puanına oranla yüksek çıkarak 

anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). İş doyumu alt boyutlarından genel doyum ve iç doyum 

boyutlarına ilişkin katılımcıların yaş durumlarına göre herhangi bir fark bulunmamıştır ( p >  

0,05 ). 

Çalışmamız ile alakalı farklı çalışmalara baktığımızda iş doyumu ve yaş ilişkisi çok 

değişiklik göstermektedir. Bazı çalışmalar yaş arttıkça bazı çalışmalar ise yaş düştükçe işte 

doyumunun arttığını söylemektedir. 
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Yaş ve iş doyumu ilişkisine bakıldığında, genellikle gençlerin işlerinden yaşlılara 

göre daha düşük doyum aldıkları, iş doyumunun yaşla birlikte arttığı söylenebilir. Bunun 

olası nedenleri arasında ilk işlerinden doyum almayan gençlerin çok çabuk iş 

değiştirmeleri ve böylece yaş ilerledikçe doyum alabilecekleri işlere yerleşme 

olasılıklarının artması, yaşla birlikte tevekkülün artması ve yaşama ilişkin doyumun 

başka alanlarda aranması ya da işlerinde fırsatlar ve başarılar elde etmiş kişilerin 

doyumlarının artması olabilir (Schultz & Schultz, 1998). Yaş ilerledikçe ödüllerin 

artmasının da iş doyumuna yol açan bir etken olabileceğinden söz edilmiştir. (Mortimer, 

1979). 

Herzberg (1966), iş doyumu ile yaşı “U” şeklinde belirtmiştir. Bu yüzden, erken 

yaşlarda iş doyumu yüksekken, devam eden yıllarda düşüş göstermekte, ilerleyen yaşlarda 

tekrar artmaktadır.  

İş doyumu ve yaş arasındaki ilişkinin doğrusal ve olumlu olduğunu destekleyen 

başka araştırmalar da vardır (Bernal & diğerleri, 1998; Rhodes, 1983). 

Yaşın iş doyumu üzerinde etkisi olmadığını gösteren araştırmalara da 

rastlanmaktadır (Kılıç ve diğerleri 2004; Siu, 2002). Bilgiç 1998  yılında yaptığı bir 

çalışmada farklı meslek gruplarından seçilmiş 249 katılımcının bireysel özellikleri ve iş 

doyumu ilişkisini incelediği bir çalışmasında, yaş değişkeni ile ilgili olarak, yabancı 

kaynaklı geçmiş araştırmalarda belirtilenden farklı olarak, yaşın genel iş doyumu düzeyi 

ile ilişkili olmadığını belirtmektedir. Yıldız, Yolsal, Ay ve Kıyan’ın 2003 yılında 

hekimler üzerinde yaptıkları bir araştırma da yaş ile iş doyumu arasında ilişki olmadığını 

göstermektedir. Bodur ve Güler’in 1997 yılındaki sağlık yöneticileri üzerinde yaptığı bir 

araştırmada ise yaş artıkça iş doyumunun arttığı bulunmuştur. 

Kitapçı ve Sezen’in 2002yılında çalışanların iş doyumunu belirleyici unsurlar 

üzerinde yaptıkları bir araştırmada, 18-24 yaş grubu çalışanların iş doyumunda çalışma 
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koşulları, işletmenin vermiş olduğu eğitim ve ücret, 26-44 yaş grubu çalışanların iş 

doyumunda çalışma koşulları, iş arkadaşlarıyla ve yöneticilerle ilişkiler, 45 ve üzeri yaş 

grubu çalışanların iş doyumunda ise yöneticilerle olan ilişkiler ve katılımcı yönetim 

değişkenlerinin etkili olduğu sonucuna varılmıştır. 

Antrenörlük kademesine göre iş doyum alt boyutlarından genel doyum boyutunda 

katılımcıların 5. kademe 76.33 ± 11.06 ortalama ve standart sapma puanı, dış doyum 

boyutunda 2. Kademe 20.60 ± 5.59 ortalama ve standart sapma puanı ve iç doyum boyutunda 

5. Kademe 52.33 ± 4.04 ortalama ve standart sapma puanları diğer kademelere göre yüksek 

çıkmasına rağmen istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre 12-17 yıl katılımcıların iş doyum alt 

boyutlarından genel doyum boyutu 79.24 ± 13.83 ortalama ve standart sapma puanı, dış 

doyum boyutu 21.83 ± 5.95 ortalama ve standart sapma puanı ve iç doyum boyutu 50.66 ± 

6.94 ortalama ve standart sapma puanı diğer yıllara göre yüksek olmasına rağmen istatistiki 

anlamda farklılık bulunamamıştır ( p > 0,05 ). 

Katılımcıların bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre 12-17 yıl 

katılımcıların iş doyum alt boyutlarından genel doyum boyutu 80.31 ± 15.90 ortalama ve 

standart sapma puanı, dış doyum boyutu 22.31 ± 6.76 ortalama ve standart sapma puanı ve iç 

doyum boyutu 50.85 ± 8.11ortalama ve standart sapma puanı diğer yıllara oranla daha yüksek 

çıkmasına rağmen istatistiki anlamda farklılık bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Tablo 9- 12 ve 13 de görüldüğü gibi iş doyumu ve antrenörlükte tecrübe kavramı ile 

doğru orantılıdır. Bu konuyla ilgili yapılmış çalışmalar şu şekildedir. 

Karlıdağ ve diğerlerinin 2000 yılında yaptığı çalışmada meslekte çalışma süresi 

ile ilgili olarak, genellikle mesleki tecrübenin artmasıyla iş doyumunun arttığı 

görülmektedir. Doktorlar üzerinde yapılan bu çalışmada iş yaşamında altı yılı geçmiş 

olanlar iş doyumunun daha yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. Bu durumu mesleğin 
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getirdiği tecrübe ve bilgi birikimi olarak açıklayabiliriz. Bodur ve Güler 1997 de yaptığı 

çalışmada görev süresi artıkça iş doyumunun da arttığını belirtmişlerdir. Bu çalışmalara 

bakıldığında bizim elde ettiğimiz sonuçlar paralellik göstermektedir. 

Katılımcıların iş doyumu tüm yaş kategorilerinde çalışan katılımcıların iş doyumu alt 

boyutlarından genel doyum 81.67 ± 11.43 ortalama ve standart sapma puanı, dış doyum 

boyutunda 22.45 ± 5.11 ortama ve standart puanı ve iç doyum boyutunda 51.45 ± 6.06 ortama 

ve standart puanı en yüksek çıkmıştır. Ayrıca tüm yaş kategorilerinde çalışan tüm yaş 

kategorilerinde çalışan katılımcıların 8.67 ± 11.43 ortama ve standart puanı iş doyumu alt 

boyutlarından genel doyum boyutunda 7-9 yaş 68.61 ± 15.74 ortama ve standart puanı ve 3-6-

7-9 yaş 72.03 ± 10.53 ortama ve standart puanı ile arasında anlamlı fark bulunmuştur(p<0,05). 

Buna ek olarak iş doyumu alt boyutlarından dış doyum puanlarına bakıldığında tüm yaş 

kategorilerinde çalışan katılımcıların 22.45 ± 5.11 ortalama ve standart sapma puanı ile 7-9 

yaş 17.89 ± 6.20 ortama ve standart puanı ve 3-6-7-9 yaş 17.26 ± 5.76 ortama ve standart 

puanları arasında anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Son alt boyut olan iç doyum 

boyutunda da bakıldığında tüm yaş kategorilerinde çalışan katılımcıların 51.45 ± 6.06 ortama 

ve standart puanı ile 7-9 yaş 45.03 ± 9.08 ortama ve standart sapma puanları arasında anlamlı 

fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). 

Bu sonuçlarla alakalı literatür taramasında herhangi bir çalışma bulunamamıştır. Fakat 

tüm yaş kategorilerle çalışan antrenörlerin daha çok mesai harcadıkları ve buna göre maddi 

açıdan daha çok kazanç elde ederek iş doyumların yüksek çıktığı düşünülmektedir. 

Branşlarına göre iş doyum puanları alt boyutlarından genel doyum boyutunda aerobik 

branşıyla ilgilenen katılımcıların 81,06 ± 13,59 ortalama standart sapma puanı, dış doyum 

boyutunda 23,72 ± 4,76 ortalama standart sapma puanların ve iç doyum boyutunda 49,50 ± 

7,25 ortalama standart sapma puanlarının ritmik ve artistik branşlarına göre daha yüksek 

çıkmasına rağmen sadece dış doyum boyutunda artistik 19,36 ± 5,61ortalama standart sapma 
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puanına ve ritmik cimnastik antrenörlerinin 14,75 ± 8,4661 ortalama standart sapma 

puanlarına göre anlamlı farklılık bulunmuştur (p < 0,05). 

Bu sonuçlarla alakalı literatür taramasında herhangi bir çalışma bulunamamıştır. Fakat 

aerobik branşının diğer branşlara oranla daha çalışma şartlarının daha iyi olması ve 

malzemelerin daha elde edilebilir olması iş doyumunun yüksek çıkmasını etkilemiş olduğu 

düşünülmektedir. 

Tablo 14’de görüldüğü gibi aylık gelir durumlarına göre 3001- 4000 tl arasında olan 

katılımcıların genel doyum boyutunda 76.80 ± 17.65 puan, dış doyum boyutunda 20.67 ± 6.59 

puan ve iç doyum boyutunda 48.90 ± 9.75puan ile aylık gelir durumlarına gören yüksek 

olmasına rağmen istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıştır (p > 0,05). 

Daha önce yapılan bir çalışmada, iş görenlerin, iş yerlerinde maddi imkanların 

herkese eşit dağıtılmasının iş doyumları ile pozitif yönde bir ilişkili olduğu ve bu ilişkinin 

cinsiyetlere gore değişiklik göstermediği sonucuna varılmıştır (Witt & Nye, 1992). 

Bir iş yerinde yönetsel statüdeki çalışanlara yapılan bir araştırmada ücretin 

artmasının iş doyumu arttığı fakat kişiler arası ilişkileri zayıflattığını belirlemiştir (Şahin, 

2003). 

Tütüncü’ye göre (2000)  Ücretin düşük olması ile iş doğumu arasında herhangi bir 

ilişki olmadığını ifade etmiştir. Çelikkanat’a göre (2002) iş doyumu ile maddi imkanlar 

arasında pozitif yönde bir ilişki olduğunu söylemiştir. Bu sonuçlar araştırmamız ile 

paralellik göstermektedir. 

Tablo 15’ de görüldüğü gibi ücret beklenti durumlarına göre 1300 tl ve altı arasında 

olan katılımcıların iş doyum alt boyutlarından genel doyum boyutunda 87.00 ± ortalama ve 

standart sapma puanı, dış doyum boyutunda 25.00 ± ortalama ve standart sapma puanı ve iç 

doyum boyutunda 52.00 ± ortalama ve standart sapma puanı diğer ücret beklenti durumlarına 

göre yüksek olmasına rağmen istatistiki anlamda farklılık bulunmamıştır (p > 0,05). 
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Bu sonuç ile alakalı litaratürde herhangi bir çalışma bulunamamıştır. Fakat tabloda 

görüldüğü üzere ücret beklenti durumu çok düşük çıkmıştır. Bu durumu kişinin iş doyumunda 

maddi imkanlarının önemli olmadığını söyleyebiliriz. 

Katılımcıların eğitim durumlarına göre iş doyum puanları alt boyutlarından genel 

doyum boyutunda lise mezunu katılımcıların 80.94 ± 11.94 ortalama standart sapma puanı, 

dış doyum boyutunda 22.63 ± 4.43 ortalama standart sapma puanların ve iç doyum boyutunda 

51.06 ± 7.08 ortalama standart sapma puanlarının lisans ve yüksek lisans eğitimi almış 

katılımcılara oranla daha yüksek çıkmıştır. Genel doyum, dış doyum ve iç doyum boyutunda 

lise mezunlarının lisans mezunlarına oranla yüksek çıkmasına rağmen anlamlı fark 

bulunamazken lisansüstü mezunları arasında genel doyum boyutunda 68.58 ± 15.40, dış 

doyum boyutunda 17.84 ± 6.77 ve iç doyum boyutunda 44.95 ± 8.90ortalama ve standart 

sapma puanları arasında anlamlı farklılıklar bulunmuştur (p < 0,05).  

İş doyumu ve eğitim ilişkisini inceleyen araştırmaların sonuçları da farklılık 

göstermektedir. Gardner ve Oswald (2002), eğitimin iş doyumu ile ters yönde ilişkisi 

olduğunu belirtmiştir. Yüksek eğitim, yüksek ücretli işler sağladığı için iş doyumunu 

arttırıcı, ancak uzun çalışma saatleri ile bağlantılı olması nedeni ile de iş doyumunu 

azaltıcı etki yapmaktadır. 

Mortimer’ın 1979 yılındaki çalışmasın da, yüksek vasıflı ve prestijli işlerde 

çalışan eğitimli çalışanların işlerinden rekabetçilik ve özerklik gibi içsel öğelere dayalı iş 

doyumu yaşarken düşük vasıflı ve görece eğitimsiz çalışanların ücret ve benzeri parasal 

çıkarlara dayalı iş doyumu geliştirdiklerini belirtmiştir. İngilizlerin katılımıyla 

gerçekleştirilen bir çalışmada, eğitim seviyesi yüksek bireylerin iş doyumun eğitim seviyesi 

düşük olanlara göre daha alt seviyede çıktığı gözlenmiştir (Gazioğlu & Tansel, 2002). 

Piyal, ve diğerleri 2000 yılında yaptıkları bir çalışmada iş doyum puan 

ortalamalarının ilk ve orta okul mezunlarında daha en yüksek çıkmıştır. 



71 
 

Kayıkçı’nın 2005 yılında yaptığı bir araştırmada, lisansüstü eğitimi almış 

çalışanların iş doyum düzeyleri en düşük çıkmıştır.  

Aksu, Acuner ve Tabak’ın 2002 yılı çalışmasında lisansüstü eğitimi almış iş 

görenlerin maddi beklentilerinin yüksek olduğu ve aldıkları ücretten mutlu olmadıklarını 

belirtmiştir. 

Bilgiç’e (1998) göre, eğitim düzeyinin Türk çalışanların iş doyumları üzerinde 

önemli bir etkisi yoktur. Bunun yanında, eğitim düzeyi yüksek olan kişiler işleri hakkında 

daha az şikayet etmekte ve yaptıkları işin kalitesine daha çok önem vermektedirler. 

Katılımcıların  yaş durumuna göre örgütsel bağlılık, örgütsel bağlılık alt boyutlarından 

duygusal bağlılık boyutunda 25-30 yaş arasındaki katılımcıların 18.68 ± 6.22 ortalama ve 

standart sapma puanı ile 49-54 yaş aralığındaki katılımcıların 27.25 ± 3.10 ortalama ve 

standart sapma puanı ve 55 ve üzeri katılımcıların 21.00 ± 7.81 ortalama ve standart sapma 

puanı arasında anlamlı fark bulunmuştur ( p < 0,05 ). Diğer alt boyutlarda ise herhangi bir 

fark bulunmamıştır ( p > 0,05). 

Bu araştırma sonucunu destekler nitelikte başka bir çalışmada şu şekildedir; Doğan’a 

göre (2009), 41 yaş üstü öğretmenlerin duygusal bağlılık durumları, daha küçük yaştaki 

öğretmenlerin duygusal bağlılık durumlarından daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Katılımcıların antrenörlük kademesine göre örgütsel bağlılıkta 2. kademe puanları 

59.68 ± 12.21 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal 

bağlılık boyutunda da 2.kademe 20.03 ± 6.03 ortalama ve standart sapma puanı, devam 

bağlılığı boyutunda 5.kademe 21.67 ± 2.89 ortalama ve standart sapma puanı, normatif 

bağlılık boyutunda ise 1.kademe 19.17 ± 3.76 ortalama ve standart sapma puanı diğer 

kademelere göre yüksek çıkmasına rağmen istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05). 

Katılımcıların kaç yıldır antrenörlük yaptıklarına göre örgütsel bağlılıkta 12-17 yıl 

çalışan katılımcıların 59.69 ± 10.60 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 
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boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 12-17 yıl çalışan katılımcıların 20.52 ± 5.81 

ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 6-11 yıl çalışan katılımcıların 

21.19 ± 4.35ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 12-17 yıl 

çalışan katılımcıların 19.21 ± 3.90 ortalama ve standart sapma puanı diğer yıllara oranla 

yüksek olmasına rağmen istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Katılımcıların bağlı oldukları kurumlardaki çalışma sürelilerine göre örgütsel 

bağlılıkta 12-17 yıl çalışan katılımcıların 59.08 ± 11.17 ortalama ve standart sapma puanı, 

örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 12-17 yıl çalışan katılımcıların 

19.77 ± 6.04 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 6-11 yıl çalışan 

katılımcıların 21.34 ± 4.48 ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 

12-17 yıl çalışan katılımcıların 19.62 ± 3.52 ortalama ve standart sapma puanı diğer yıllara 

oranla yüksek olmasına rağmen istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05). 

Tablo 18-21 ve 22 de sonuçlarla paralellik gösteren bazı çalışmalarda şu şekilde sonuçlar 

elde edilmiştir. 

Cengiz’e göre (2000) hemşirelerin yaşı ile örgütlerine olan bağlılıkları arasında negatif bir 

ilişki olduğu gözlenmiştir.  

Özkan’a göre (2008) sınıf öğretmenlerinin yaş ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

herhangi bir ilişkiye rastlanmadığını ifade etmiştir. 

Katılımcıların çalıştırdığı yaş kategorisine göre örgütsel bağlılıkta tüm kategoriyi 

çalıştıran katılımcıların 62.76 ± 9.36 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda da tüm kategoriyi çalıştıran katılımcıların 21.91 ± 

5.63 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 7-9 yaş kategorisini 

çalıştıran katılımcıların 21.50 ± 3.25 ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık 

boyutunda ise tüm kategoriyi çalıştıran katılımcıların 20.64 ± 3.63 ortalama ve standart sapma 

puanı diğer yaş kategorilerini çalıştıran katılımcılardan yüksek olmasına rağmen istatistiki 

anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05). 
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Katılımcıların branşlarına göre örgütsel bağlılıkta aerobik branşında çalışan 

katılımcıların 61.89 ± 7.90 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda aerobik branşında çalışan katılımcıların 20.06 ± 

4.80 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda aerobik branşında çalışan 

katılımcıların 20.94 ± 6.21 ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise 

aerobik branşında çalışan katılımcıların 20.89 ± 3.95 ortalama ve standart sapma puanı ritmik 

ve artistik branş katılımcıların ortalama ve standart sapma puanlarından yüksek olmasına 

rağmen istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05). 

Antrenörlerin çalıştığı yaş kategorisi ve branş değişkeni örgütsel bağlılık düzeylerini 

etkilememiştir. Bu konuyla ilgili olarak antrenörlerin kendi mesleklerini, bulundukları 

ortamlardan keyif almaları, kendilerini çalıştıkları kuruma olan aidiyet duyguları gibi 

sebeplerinin etkili olduğu düşünülmektedir. 

Katılımcıların aylık gelir durumlarına göre örgütsel bağlılıkta 1301-2000 tl gelir 

durumuna sahip katılımcıların 60.39 ± 9.96 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel 

bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 1300 TL ve altı gelir durumuna sahip 

katılımcıların 21.10 ± 3.43 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 2001 

- 3000 tl gelir durumuna sahip katılımcıların 20.96 ± 4.34 ortalama ve standart sapma puanı, 

normatif bağlılık boyutunda ise 1301-2000 tl gelir durumuna sahip katılımcıların 19.61 ± 4.10 

ortalama ve standart sapma puanı diğer gelir durumlarına oranla yüksek olmasına rağmen 

istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05). 

Katılımcıların ücret beklenti durumlarına göre örgütsel bağlılıkta 1300 tl ve altı gelir 

beklentisi olan katılımcıların 67.00 ± ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık boyutunda 1301-2000 tl gelir beklentisi olan katılımcıların 

23.44 ± 4.13 ortalama ve standart sapma puanı, devam bağlılığı boyutunda 3001- 4000 tl gelir 

beklentisi olan katılımcıların 21.16 ± 5.20 ortalama ve standart sapma puanı, normatif bağlılık 
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boyutunda ise 1301-2000 tl gelir beklentisi olan katılımcıların 19.67 ± 4.06 ortalama ve 

standart sapma puanı diğer beklenti rakamlarına oranla yüksek olmasına rağmen istatistiki 

anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05 ). 

Antrenörlerin çalıştığı kurumdan aldıkları ücret ve ücret beklentilerinin örgüte olan 

bağlılığı etkilemediği görmekteyiz. Bunun sebebinin antrenörlerin çalışma süreleri ve 

kazançlarının kendilerini tatmin edici seviyede olduğu düşülmektedir. Bu konuyu destekler 

nitelikteki çalışmalar şu şekildedir. 

Öte yandan, iş yerindeki ücretsel hediyeler akılcı olarak bağlılığı olumlu etki 

edecektir. İş yerinde üst kademeye yükselme ve emeklilik sürecindeki elde edilecek maddi 

koşullar, ücretsiz olarak sağlık hizmetlerinden faydalanma gibi ek imkanlar örgütten 

uzaklaştığı zaman olmayacağında bağlılığı yükselten durumlar arasında yer alır (Allen & 

Meyer, 1990). Bunun yanı sıra, çalışanların ücret veya maaşlarından memnun olmaları da 

akılcı olarak bağlılıklarını yükseltecektir (Cohen & Lovvehberg, 1990). 

Katılımcıların eğitim durumlarına göre örgütsel bağlılıkta lise mezunu katılımcıların 

61.50 ± 9.28 ortalama ve standart sapma puanı, örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal 

bağlılık boyutunda lise mezunu katılımcıların 20.38 ± 4.33 ortalama ve standart sapma puanı, 

devam bağlılığı boyutunda lise mezunu katılımcıların 21.19 ± 5.43 ortalama ve standart 

sapma puanı, normatif bağlılık boyutunda ise lise mezunu katılımcıların 19.94 ± 3.60 

ortalama ve standart sapma puanı lisans ve lisansüstü mezunlarına oranla yüksek olmasına 

rağmen istatistiki anlamda fark bulunmamıştır ( p > 0,05). 

Katılımcıların eğitim durumuyla örgütsel bağlılık arasında bir ilişki bulunmamıştır. 

Bunun sebebini şu şekilde açıklayabiliriz; antrenörlerin liseden mezun olan sayısının az 

sayıda olmasının, ağırlıklı olarak lisans mezunu olmaları genel sayısının lisans mezunları 

arasında olduğunu göstermektedir. Bu durumda aynı eğitim düzeydeki insanların aynı 

örgütsel bağlılık durumlarını içermiş olabileceğini söyleyebiliriz. Bunu destekler bir 
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çalışmada Kişinin eğitim düzeyinin yüksek olmasının bağlılığını olumsuz yönde etkileyeceği 

düşünülmektedir. Eğitim düzeyi yüksek olan kişiler daha fazla iş olanaklarına sahip 

olduklarından kendilerini tek bir örgütte kalmak zorunda hissetmeyebilirler (Mathieu ve 

Zajac, 1990) 

Tablo 26’ da görüldüğü gibi katılımcıların iş doyumu alt boyutlarından genel doyum 

ile örgütsel bağlılık tüm alt boyutları pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmuştur ( p < 0,05). 

Ayrıca iş doyumu alt boyutlarından dış doyum ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal 

bağlılık, normatif bağlılık ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı ilişki 

bulunmuştur ( p < 0,05). Son olarak iş doyumu alt boyutlarından iç doyum ile örgütsel 

bağlılık tüm alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı ilişki bulunmuştur ( p < 0,05). 

Kurudirek (2014) İl spor müdürlüklerinde çalışan kişilerin İş doyumu ile örgütsel 

adalet düzeyleri arasında doğrusal olarak ilişki olduğunu belirtmiştir.  

Tolukan ve diğerleri (2016) Cimnastik Antrenörlerinin Örgütsel Özdeşleşme 

Düzeyleri ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi üzerine yapmış olduğu çalışmasında katılımcıların, 

örgütsel özdeşleşme düzeylerinin yüksek, işten ayrılma niyetlerinin ise düşük seviyede olduğu 

belirlenmiştir. Diğer bir ifadeyle antrenörlerin çalıştıkları kurumlarına yüksek düzeyde 

bağlılık duyarak kendilerini özdeşleştirdiklerini aynı zamanda düşük seviyede işten ayrılma 

niyeti taşıdıkları söylemiştir. 

Özutku’nun 2009 yılındaki Örgütsel bağlılık ile iş verimliliği arasındaki ilişkinin 

incelenmesi konusundaki araştırmada iş görenlerin örgütsel bağlılık alt boyutlarının orta 

düzeyde olduğunu belirtmiştir. Örgütsel bağlılıkta yaşa göre faklılık olmadığını buna karşın 

kıdem değişkenine göre farklılık gösterdiği saptanmıştır. Örgütsel bağlılık alt boyutlarından 

duygusal ve devamlı bağlılığın iş verimliliği ile doğrusal yönde birbirlerini etkilediğini diğer 

alt boyutu olan normatif bağlılık ile anlamlı bir ilişki olmadığı saptanmıştır. 
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Erdem’in 2008 yılındaki yaptığı çalışmada öğretmenlerin iş yaşam kaliteleri arttıkça 

örgütsel bağlılıklarının da arttığı sonucuna ulaşılmıştır. Yalçın (2014) tarafından yapılan 

çalışmada öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları üzerine iş yaşam kalitelerinin önemli bir etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Gnanayudam ve Dharmasiri (2007) tarafından yapılan 

çalışmada, iş yaşam kalitesi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki 

olduğu, iş yaşam kalitesinin örgütsel bağlılığın anlamlı bir tamamlayıcı olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Araştırma Problemi ve Hipotezinin Sonuçları 

Problem: Cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında ilişki var mıdır? 

H0: Cimnastik antrenörlerinde örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında ilişki yoktur. RED 

H1:  Cimnastik antrenörlerinde örgütsel bağlılık ve iş doyumu arasında ilişki vardır. KABUL 

Alt Problemler ve Hipotezlerin Sonuçları 

1) Cinsiyete göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark var mıdır? 

H0 :Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark yoktur. KABUL 

H1 :Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark vardır. RED 

2) Yaşa göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark va rmıdır? 

H0 :Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

yoktur. RED 

H1 :Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

vardır. KABUL 

3) Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

var mıdır? 
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H0::Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu  düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

4) Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark var mıdır. 

H0::Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

5) Çalıştığı Yaş Grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark var mıdır. 

H0::Çalıştığı Yaş Grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu 

düzeyleri arasında fark yoktur. 

H1: Çalıştığı Yaş Grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu 

düzeyleri arasında fark vardır. KABUL 

6) Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark var mıdır? 

H0::Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

7) Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark var mıdır? 
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H0::Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. RED 

H1: Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. KABUL 

8) Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doy. düzeyleri arasında fark 

var mıdır? 

H0::Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş 

doyumu düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş 

doyumu düzeyleri arasında fark vardır. RED 

9) Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark 

var mıdır? 

H0::Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

10) :Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu  düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 

H0::Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu  düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

11) Antrenörlük kademesi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 
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H0::Antrenörlük kademesi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu 

düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Antrenörlük kademesi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu 

düzeyleri arasında fark vardır. RED 

12) Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında fark var 

mıdır? 

H0::Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark yoktur. RED 

H1: Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin iş doyumu düzeyleri arasında 

fark vardır. KABUL 

13) Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

fark var mıdır? 

H0::Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Cinsiyet değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

14) Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında fark 

var mıdır? 

H0::Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

fark yoktur. RED 

H1: Yaş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark vardır. KABUL 

15) Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 
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H0::Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  

düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Görev süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

16) Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 

H0::Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. RED 

H1: Medeni durum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. KABUL 

17) Çalıştığı Yaş Grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark var mıdır? 

H0::Çalıştığı Yaş Grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Çalıştığı Yaş Grubu değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. RED 

18) Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 

H0::Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Eğitim düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. RED 

19) Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 
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H0::Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark yoktur. RED 

H1: Çalıştığı kurum değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark vardır. KABUL 

20) Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında fark var mıdır? 

H0::Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel 

bağlılık  düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Şuanki kurumda çalışma süresi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin 

örgütsel bağlılık  düzeyleri arasında fark vardır. RED 

21) Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 

H0::Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Gelir düzeyi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağ.  düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

22) Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  düzeyleri 

arasında fark var mıdır? 

H0::Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  

düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Ücret beklentisi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  

düzeyleri arasında fark vardır. RED 

23) Antrenörlük kademesi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  

düzeyleri arasında fark var mıdır? 
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H0::Antrenörlük kademesi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  

düzeyleri arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Antrenörlük kademesi değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  

düzeyleri arasında fark vardır. RED 

24) Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında fark 

var mıdır? 

H0::Branş değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında fark yoktur. KABUL 

H1: Branşa değişkenine göre cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık  düzeyleri 

arasında fark vardır. RED 

Sonuç olarak, cimnastik antrenörlerinin iş doyum düzeyleri ile örgütsel bağlılık 

durumları arasında pozitif yönde bir ilişki bulunmuştur. Bu ilişki cimnastik antrenörlerinin iş 

doyumu arttıkça örgütsel bağlılık durumları da aynı düzeyde artmaktadır. Ya da iş doyum 

düzeyleri düştükçe örgütsel bağlılık durumları da aynı yönde düşmektedir. Bununla beraber 

cimnastik antrenörlerin iş doyum düzeylerini etkileyen bazı değişkenler ortaya çıkmıştır. Bu 

değişkenler antrenörlerin çalıştığı kurum, yaş, çalıştığı yaş grubu ve cimnastik sporu 

içerisindeki branşlar olduğunu söyleyebiliriz. Cimnastik antrenörlerinin örgütsel bağlılık 

durumlarını etkileyen değişkenler ise medeni durum, çalıştığı kurum ve yaş olduğunu 

söyleyebiliriz. 
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4.1. Öneriler 

-Antrenörlerin çalıştığı kurum içerisinde imkanlarının daha iyi hale getirilmesi 

gerekir. 

-Antrenörlerin kurumlarına bağlılıklarını arttırıcı faaliyetlerde bulunulması 

gerekir.(Kendilerinin değerli olduklarını hissedecek çalışmalar. Doğum günü-Ödül vb.) 

-Antrenörlerin birbirleriyle olan iletişim kalitesini arttırıcı sosyal faaliyetler 

düzenlenebilir. 

-Antrenörlerin çalışmak istediği branşlara yönelik isteklerine daha önem verilmelidir. 

Gerekirse hizmet içi eğitimlerle daha bilgili hale getirilebilir. 

-Antrenörlerin kendini geliştirmesi için federasyon veya özel federasyonların hatta 

yurt dışındaki eğitim seminerlerine katılmalarına katkı bulunulabilir. 

-Federasyon ile iletişime geçip antrenörleri yurt içi ve yurt dışı daha aktif hale 

getirilebilir. 

-Gençlik ve Spor Bakanlığı, antrenörlerin görevlendirmelerinde yarışmacı yetiştiren 

antrenörler ile temel eğitim çalışması yapan antrenörleri ayırarak görev ve sorumluluk 

farklılıkları oluşturulup iş doyumlarının artması sağlanabilir. 

-Antrenörlerin cimnastik sporunda olimpiyatlar, Avrupa ve dünya şampiyonalarına 

sporcu yetiştirme konusunda kendilerine ulaşabilecekleri hedefler belirlenebilir. 

-Antrenörlerin mentörlerden destek alması ve bunu sahada uygulamasına yönelik 

çalışmalar düzenlenebilir. 
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