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ÖZET 

 

Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde Görev Yapan Personelin ĠĢ Tatmin 

Düzeylerinin Farklı DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi 

 

Ġnsanlar, zamanlarının büyük kısmını, bir iĢte çalıĢarak geçirmektedir. Bu 

nedenle, bireyin çalıĢtığı iĢten umduğu tatmin oranı, hayatına büyük oranda etki 

etmektedir. Benzer Ģekilde, örgütün baĢarılı olabilmesi için normalin üstünde 

gösterilen gayret, ancak çalıĢanın örgüte olan tatmin durumu ile açıklanabilir. 

 

Bu çalıĢmanın amacı; Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü‟nde görev 

yapan personelin iĢ tatmin düzeylerinin, farklı değiĢkenler açısından incelenmesidir. 

Uygulama için hazırlanan veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıĢtır. Anket 

formunu sırasıyla; 5 sorudan oluĢan demografik özelliklerden ve 35 sorudan oluĢan 

iĢ tatmini ölçeği oluĢturmaktadır. Ölçek 5‟li likert formundadır. AraĢtırmanın 

evrenini, Bursa Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü‟nde görev yapan 383 kiĢi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi, 151 kiĢiden oluĢmaktadır. Örneklem 

seçiminde, basit tesadüfî örneklem yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın uygulama 

aĢamasında elde edilen verilerin analizleri, SPSS 16 paket programından 

yararlanılarak yapılmıĢtır. 

 

AraĢtırmada elde edilen sonuçları, Ģu Ģekilde özetlemek mümkündür: Ġçsel 

tatmin, dıĢsal tatmin ve genel tatmin algılarında erkeklerin tatmin algıları, 

kadınlardan daha yüksektir. DıĢsal tatmin ve genel tatmin algılarında ise evli 

bireylerin tatmin algıları, bekâr bireylerden daha yüksektir. Ġçsel tatmin algılarında, 

lise mezunu bireylerin tatmin algıları daha yüksektir. Ġçsel tatmin algılarında, teknik 

personelin tatmin algısı, diğerlerine göre daha yüksektir. Ġçsel tatmin, dıĢsal tatmin 

ve genel tatmin algılarında hizmet yılına bağlı olarak tatmin algısı bir farklılık 

göstermemektedir. 

 

Anahtar Kelimeler: DıĢsal tatmin, Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl 

Müdürlüğü, genel tatmin, içsel tatmin ve iĢ tatmini. 
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ABSTRACT 

 

Examining job satisfaction levels of Provincial Directorate of Youth 

Services’ employees in terms of different variables 

 

People spend a large proportion of their time at a workplace. Therefore, job 

satisfaction of an individual may have a considerable impact on his/her life. 

Meanwhile, any exceptional effort spend for the success of an organisation may be 

explained with the level of employees‟ job satisfaction.  

The main objective of this study is to examine the level of job satisfaction 

among the Provincial Directorate of Youth Services and Sports employees in terms 

of different variables. A survey has been prepared for data collection which included 

5 questions with regard to demographic variables and 35 questions with respect to 

job satisfaction. The form is on quinary (5) Likert scale. The subject matter has been 

chosen among the 383 people serving at the Provincial Directorate of Youth Services 

and Sports in Bursa. The sample of the research consists of 151 persons. A simple 

random sampling method has been used for sample selection. The analysis of the 

data obtained during the implementation phase of the research were performed using 

the SPSS 16 package program. 

The results of the research can be summarized as follows: Intrinsic 

satisfaction, extrinsic satisfaction, overall satisfaction and perceptions of satisfaction 

among man are higher than women. Extrinsic satisfaction, overall satisfaction, and 

the perception of satisfaction among married subjects are higher than the single 

subjects. High school graduates reveal higher level intrinsic satisfaction. The level of 

intrinsic satisfaction is comparatively higher among the technical personnel. Intrinsic 

satisfaction, extrinsic satisfaction and overall satisfaction do not seem vary according 

to the years spend in the workplace. 

Keywords: Extrinsic satisfaction, Provincial Directorate of Youth Services 

and Sports, Overall Satisfaction, Intrinsic Satisfaction, Job Satisfaction. 
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1. GĠRĠġ 

 
ĠĢ tatmini; kiĢilerin çalıĢma hayatında ya da birey ile çalıĢtığı iĢ ortamının 

Ģartları arasındaki uyum ve dengenin bir sonucu olarak beliren memnuniyet duygusu 

ve bireyin çalıĢtığı iĢe karĢı takındığı olumlu tutum olarak tanımlanmaktadır (Özkalp, 

2004). ĠĢ tatmini, iĢle bağlantılı çok sayıda arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin 

bütünü ve dengelenmesinden sonuçlanan bir tutum olarak göz önüne alınmıĢtır 

(ġimĢek,1995). ġimĢek (1995) tarafından iĢ tatmini kavramı çalıĢanların algılarına, 

duygularına ve davranıĢlarına iliĢkin çok değiĢik boyutlu iĢ tutumlarının bir ölçüsü 

olarak görülmektedir. Wanous ve Lawyer (1972) iĢ tatminini; iĢten elde edilen maddi 

çıkarlar ile iĢçinin beraberce çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana 

getirmenin sağladığı bir mutluluk olarak tanımlar. (Wanousve Lawyer, 1972) 

 

 Yukarıda değiĢik Ģekillerde tanımlanan iĢ tatmini; kısaca iĢi sevme, iĢe 

bağlılık, iĢe kendisini verme gibi iĢ görenlerin iĢlerinden duydukları hoĢnutluk olarak 

tanımlanabilir. 

 

Birey, zamanının büyük kısmını bir iĢte çalıĢarak geçirmektedir. Bu nedenle, 

bireyin çalıĢtığı iĢten umduğu tatmin oranı, hayatına büyük ölçüde etki etmektedir. ĠĢ 

görenin iĢinden hissettiği mutluluk ve bu durumun yaĢamı üzerindeki pozitif etkisi, 

kademeli bir Ģekilde çalıĢanın ruhsal sağlığıyla birlikte, bedensel sağlığını da pozitif 

bir yönde etkileyerek, bireyin aile ortamında huzurunu sağlarken iĢ ortamında da 

verimliliği ortaya çıkaracaktır. Ġnsanların bu becerileri yaĢama geçirme konusunda 

karĢı karĢıya kalınan herhangi bir olumsuz durum veya algı, iĢ görenlerde iĢ 

tatminsizliğine yol açabilmektedir.  

 

Tüm bunlarla beraber, psikolojik olarak sorun ve Ģikâyetlerde 

yaratabilmektedir. ĠĢ tatminine varamayan kiĢilerin, psikolojik olgunluğa ulaĢmaları 

oldukça güç olur. ÇalıĢanların sağladığı iĢ tatmini, aynı zamanda firmanın üretime 

eĢdeğer amacını oluĢturmaktadır. Bir iĢletme, ürettiği ürünleri geliĢtirmeye 

çabalarken, aynı zamanda çalıĢanlarının sağladığı iĢ tatminini de artırmak 

durumundadır. Bağlılık ile güven hissi, iĢ tatminin oluĢturulması açısından oldukça 

önemli olgulardır. Bu sebepten dolayı yöneticilerin iĢ tatmini olgusuna 
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odaklanmaları oldukça önemlidir. ĠĢ tatmini olgusu; görev bilinci, sorumluluk, 

iletiĢim gibi kavramlarla yakından ilgili bir kavramdır. Bu açıdan iĢ tatmini, örgütsel 

psikolojide en fazla odaklanılan konulardan biridir. ĠĢ tatmini olgusu, çalıĢanların 

yaĢamları üzerinde etkileri olan bir kavram olması bakımından oldukça önemlidir 

(Özkalp, 2004). 

 

ĠĢ tatminini etkileyen bir çok değiĢken bulunmakla beraber, özellikle kiĢisel 

ve örgütsel faktörler iĢ tatmini üzerinde etkili olmaktadır. Bireylerin fiziksel ve 

duygusal özellikleri, iĢ tatmin algıları üzerinde etkili olurken örgütün yapısı, 

organizasyon biçimi, çalıĢma koĢulları gibi özelliklerde iĢ tatmini üzerinde doğrudan 

etkilidir. ĠĢ tatminini etkileyen faktörlerin belirlenmesi ve buna göre çalıĢanların 

tatmin algılarının yükseltilmesi, yöneticiler için önemli bir konudur. Bu çalıĢma, iĢ 

tatmin algısında etkili olan faktörlerin belirlenmesi ve yöneticilere öneriler sunulması 

açısından önemlidir (ġimĢek ve ark.2003). 

 

ÇalıĢma, 6 bölümden oluĢmakta olup ilk bölümde giriĢ kısmına; ikinci 

bölümde literatürde iĢ tatmini kavramı üzerine yapılan çalıĢmaların detaylarına; 

üçüncü bölümde gereç ve yöntem kısmına; dördüncü bölümde anket kapsamında 

elde edilen sonuçlara; beĢinci bölümde elde edilen sonuçlar üzerinden yürütülen 

tartıĢmalara, son bölümde de sonuç ve öneriler kısmına yer verilmiĢtir. 

 
1.1. AraĢtırmanın Amacı 

 

Bu çalıĢmanın amacını, Bursa Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü‟nde 

görev yapan personelin iĢ tatmin düzeylerinin, farklı değiĢkenler açısından 

incelenmesi oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada, öncelikle iĢ tatminine iliĢkin genel bilgilere 

yer verilmiĢ olup sonrasında ise uygulama sonuçları incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın 

sonucunda ise araĢtırma bulgularına iliĢkin tartıĢma kısmına ve önerilere yer 

verilmiĢtir.  

 
1.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

AraĢtırmanın hipotezleri Ģu Ģekildedir: 

 H1: Cinsiyete göre iĢ tatmini algısı farklılık göstermektedir. 
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ÇalıĢanların cinsiyetlerine bağlı olarak iĢ tatminleri değiĢiklik gösterebilir. 

Kadınlar ve erkekler çalıĢtıkları iĢten farklı seviyelerde tatmin olabilirler. 

 H2: Medeni duruma göre iĢ tatmini algısı farklılık göstermektedir. 

ÇalıĢanların medeni durumuna bağlı olarak iĢ tatminleri değiĢiklik 

gösterebilir. Evli ve bekar bireyler çalıĢtıkları iĢten farklı seviyelerde tatmin 

olabilirler. 

H3: Eğitim düzeyine göre iĢ tatmini algısı farklılık göstermektedir. 

ÇalıĢanların eğitim düzeylerine bağlı olarak iĢ tatminleri değiĢiklik 

gösterebilir. DüĢük veya yüksek eğitim düzeyine sahip bireyler çalıĢtıkları iĢten 

farklı seviyelerde tatmin olabilirler. 

 H4: Kurumdaki göreve göre iĢ tatmini algısı farklılık göstermektedir. 

ÇalıĢanların kurumdaki görevlerine bağlı olarak iĢ tatminleri değiĢiklik 

gösterebilir. Yönetici veya çalıĢan olmak iĢten farklı seviyelerde tatmin olma 

durumunu ortaya çıkarabilir. 

 H5: Kurumdaki hizmet yılına göre iĢ tatmini algısı farklılık göstermektedir. 

ÇalıĢanların hizmet yılına bağlı olarak iĢ tatminleri değiĢiklik gösterebilir. 

Kurumda uzun yıllardır veya kısa dönemdir çalıĢan bireyler çalıĢtıkları iĢten farklı 

seviyelerde tatmin olabilirler. 

 
1.3. Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın evrenini, Bursa Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü‟nde 

görev yapan 383 kiĢi oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise 151 kiĢi 

oluĢturmaktadır. Örneklem seçiminde „basit tesadüfi örneklem yöntemi‟ 

kullanılmıĢtır. 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

 
Bu bölümde, araĢtırmaya uygun literatürler taranmıĢ olup belli bir sistematik 

içinde özetlenmiĢtir. 

 
2.1. ĠĢ Tatmini Tanımı 

 

ÇalıĢanların iĢlerine karĢı geliĢtirmiĢ oldukları olumlu ya da olumsuz 

duygular, iĢ tatminine yön vermektedir (Odom ve ark., 1990). Dünyada geliĢen 

koĢullar altında firmalar açısından önem kazanan kavramlardan bir tanesi, iĢ tatmini 

olgusudur. Günümüzdeki eğitim sistemlerin geliĢmesiyle birlikte bireylerin 

yaptıkları iĢ tercihleri de farklılaĢmaktadır. Bu açıdan iĢ tatmini olgusu, çalıĢanların 

iĢe karĢı geliĢtirdikleri en önemli tutum olarak karĢımıza çıkmaktadır (Özkalp, 

2004).  

 

ĠĢ tatmini ile ilgili olarak yapılmıĢ birçok tanım bulunmaktadır: Shamir ve 

Salomon (1985) açısından iĢ tatmini; çalıĢanların yaptıkları iĢten dolayı kendilerini 

mutlu hissetmesidir. Bu durumdan dolayı yapılan iĢin çalıĢan açısından bir anlamı 

olması gerekmektedir. Kantar (2008) ise iĢ tatminini; bir iĢletme bünyesindeki bütün 

çalıĢanların sahip olduğu özel tutumlar ile çalıĢanların iĢlerine yönelik tutumları 

veya çalıĢanların iĢe yönelik sergilediği tepki biçiminde ele almıĢtır. ġimĢek ve 

arkadaĢları (2003); iĢ tatminini, çalıĢanların fiziksel ve bilinçsel olarak iyi 

olmalarıyla beraber çalıĢanların kiĢisel ve ruhsal duygularının bir sonucu Ģeklinde 

açıklamıĢlardır. ĠĢ tatmini olgusu iĢten sağlanan faydalarla birlikte beraber 

çalıĢmaktan hoĢnut olunan çalıĢma arkadaĢlarının olması durumudur. Aynı zamanda 

çalıĢan ürettiği olgudan da mutluluk duymaktadır. 

 

Bir diğer tanımda Schermerhorn (1996) iĢ tatminini, kiĢilerin farklı 

yönleriyle pozitif ya da ne negatif tutumlarının seviyesi, çalıĢanın iĢinin 

özellikleriyle kiĢisel düĢünceleri ve fikirleri biçiminde tanımlanmıĢtır. BaĢka bir 

tanım kapsamında Gellis ve arkadaĢları (2004). iĢ tatminini; kiĢinin bir takım 

unsurlara yönelik genel davranıĢları yani çalıĢanın iĢine yönelik ne hissettiği 

Ģeklinde açıklanmıĢtır. Bir diğer tanımda ise Gordon (1993)iĢ tatmini, etkinlik, 
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bağlılık, tatmin gibi unsurların arasındaki etkileĢim sonucunda oluĢan bir olgu 

biçiminde açıklanmıĢtır. 

 

Chiu ve Chen, tarafından 2005 yılında yapılan bir çalıĢmada iĢ tatminini iki 

Ģekilde ele alınmıĢtır.. Bunlar içsel tatmin ile dıĢsal tatmindir. Ġçsel tatmin, çalıĢanın 

için özürlüğü, istikrarı, bulunduğu konumun getirdiği avantajlar, sorumluluk hissini, 

baĢarılı olma isteği, yani iĢin çalıĢana verdiği tatmin seviyesidir. DıĢsal tatmin ise, 

çalıĢandan kaynaklanmayan övgüler ile Ģirket politikalarından kaynaklanan tatmin 

seviyesidir. 

 

Arnold ve Feldman (1986) açısından iĢ tatmini, çalıĢanın iĢten ne beklediği 

ile iĢin çalıĢana verdikleri arasındaki farktan oluĢmaktadır. 

 

ĠĢ tatmini olgusu çalıĢanın iĢten hoĢlanmaları ya da hoĢlanmamalarıyla 

yakından ilgili bir kavramdır. Bu bakımdan çalıĢanların iĢ tatminini etkileyen 

unsurlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (ġimĢek ve ark., 2003); 

 

 ÇalıĢanın çalıĢmak sonucunda sağladığı maddi imkanlar iĢ tatmini 

etkilemektedir. 

 ĠĢ güvenliğinin unsuru iĢ tatminini etkileyecektir. 

 ĠĢin güzel bir iĢ olması ve çalıĢana hitap etmesi çalıĢanın iĢ tatmini olumlu 

etkileyecektir. 

 ÇalıĢanın iĢi yapmaktan gurur duyması iĢ tatmini etkiler. 

 Geleceğe umut getirici iĢlerde bulunmak çalıĢanların iĢ tatminin olumlu 

etkileyecektir. 

 ĠĢin iĢleyiĢine yön veren çalıĢanın iĢle ilgili bir yeteneğinin olması çalıĢanın 

iĢ tatmini olumlu yönde etkileyecektir. 

 ÇalıĢma Ģartlarında çalıĢanlar arasında iyi etkileĢimin bulunması, iĢ tatminini 

artıracaktır. 

 Yöneticilerin davranıĢları iĢ tatminini etkileyecektir. 

 Sendikal iliĢkiler iĢ tatmini etkileyecektir. 

 

ÇalıĢanların bir firma içerisine dahil olmalarının temel nedeni yaĢamsal 

ihtiyaçlarını karĢılayabilecek maddi olanaklara sahip olmaktır. ÇalıĢanlar bazı 

durumlarda bu durumdan kaynaklı olarak zorluk çekseler de çalıĢmaya devam etmek 
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durumunda kalmaktadırlar (BaĢaran, 2000). Bu olgudan dolayı çalıĢanlar bir firmada 

ya da iĢletmede beklentilerini ne kadar karĢılayabilirlerse o ölçüde iĢ tatminine 

kavuĢabileceklerdir (Ceylan, 1999). 

 
2.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

 

Üretim koĢulları üzerinde sanayi devriminin etkileri hissedilmeye baĢlanınca, 

iĢ bölümü ile çalıĢma koĢullarına iliĢkin bir takım farklılıkların ortaya çıktığı ve 

bunların insanları ruhsal ve fiziksel açıdan etkileyebildiği gözlemlenmiĢtir.  

 

Firma sahipleri çalıĢanların iĢ tatmini sağlamalarını ve böylece çalıĢanların 

iĢe adapte olarak iĢe daha çok odaklanmalarını istemektedirler. Bu açıdan 

çalıĢanların iĢ tatminini sağlaması motivasyon olgusunun kaynağını oluĢturacağını 

düĢünmektedirler (Koparan, 1997). ÇalıĢanların sağladığı iĢ tatmini aynı zamanda 

firmanın üretime eĢdeğer amacını oluĢturmaktadır. Bir iĢletme ürettiği ürünleri 

geliĢtirmeye çabalarken aynı zamanda çalıĢanlarının sağladığı iĢ tatminini de 

artırmak durumundadır (BaĢaran, 2000). Bağlılık ile güven hissi iĢ tatminin 

oluĢturulması açısından oldukça önemli olgulardır. Bu sebepten dolayı yöneticilerin 

iĢ tatmini olgusuna odaklanmaları oldukça önemlidir (Tietjen ve Myers, 1998). ĠĢ 

tatmini olgusu görev bilinci, sorumluluk, iletiĢim gibi kavramlarla yakından ilgili bir 

kavramdır. Bu açıdan iĢ tatmini örgütsel psikolojide en fazla odaklanılan konulardan 

biridir (Dormann ve Zapf, 2001). ĠĢ tatmini olgusu çalıĢanlarının yaĢamları üzerinde 

etkileri olan bir kavram olması bakımından oldukça önemlidir. 

 

 Müdürler açısından değerlendirildiğinde ise, çalıĢanların iĢten sağladığı 

tatmin üç açıdan oldukça önemlidir. Birinci açıdan değerlendirildiğinde, iĢten tatmin 

sağlamayan çalıĢan iĢi bırakmaya çalıĢacak ve iĢlerden oldukça uzak kalacaktır. 

Ġkinci sebep ise, iĢ tatmini fazla olan çalıĢan firma bünyesinde daha kalıcı olacaktır. 

Son sebep ise, iĢ tatmini sağlayan çalıĢan bu olguyu iĢ dıĢına da yansıtacaktır. 

Gerçekten de yapılan araĢtırmalar iĢ tatmini sağlayan çalıĢanların iĢten ayrılma 

isteklerinin ve devamsızlıkta bulunma isteklerinin daha az olduğunu göstermektedir 

(Özkalp, 2004). 

 

Firmanın baĢarılı olması veya baĢarısız olması çalıĢanların yeteneklerine ve 

niteliklerine bağlıdır. Bu bakımdan insan gücü ihtiyacının giderilmesinde bir 
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firmanın uygulamaya koyacağı iĢ politikalarının büyük önemi bulunmaktadır. 

Firmanın hedeflere ulaĢmasında çalıĢanların verimliliğinin büyük önem taĢımaktadır 

(Can ve ark, 1995). 

 

Firma müdürleri özellikle kaynakların etkili kullanılması konusuna 

odaklanmaktadır. Sahip olunan kaynaklarının sınırlı olması, bu kaynaklarının 

boĢuna harcanmamasını gerektiren bir olgudur. Kurumsal hedeflere ulaĢmak ve 

kaynakların boĢuna harcanmasını önlemek, iktisadi açıdan rasyonel olma ilkesiyle 

bağdaĢması bakımından firmalar açısından oldukça önemlidir. Motivasyonu yüksek 

çalıĢanların kurumsal hedeflere varılmasında ve firmanın baĢarısının artmasında 

etkileri oldukça fazladır. Bu bakımdan firmalar çalıĢanlarının iĢ tatmini sağlamasına 

oldukça önem vermektedir (ġimĢek ve ark.2003). 

 

Firmalardaki iĢ koĢullarının makul olduğunun belirtilerinden bir tanesi de iĢ 

tatmini olgusudur. Bu açıdan iĢ tatmini kurum bünyesindeki etkinliğin ve kalitenin 

yükselmesini veya azalmasını sağlamaktadır. Dolayısıyla firma sahiplerinin ve 

yöneticilerinin iĢ tatminine odaklanmaları gerekmektedir (Gökçe, 2005). 

 

Mevcut literatüre yakından bakıldığında, iĢ tatmine önem verilmesi ve iĢ 

tatminine önem verilmemesi gerektiği gibi iki farklı yaklaĢımın ortaya çıktığı ve 

görüĢlerini aĢağıda sıralanan argümanlar çerçevesinde Ģekillendirdiği 

gözlemlenebilir (Kantar, 2008); 

 

İş tatminine önem verilmesini benimseyen kesim; 

 

 ÇalıĢanlar, yaptıkları iĢle alakalı olarak yeteneklerini sergilemek isterler. 

 ĠĢ tatmini ile çalıĢanın ruhsal olgunluğu arasında, aynı yönlü yüksek bir 

etkileĢim bulunmaktadır. 

 ĠĢ tatmini yaĢamayan çalıĢanlar, hayal kırıklığına uğrayacaklardır. 

 ÇalıĢanlar için iĢ tatmini, saatlerini harcadığı için oldukça önemlidir. 

 Bireyler ihtiyaçları olmasa da çalıĢma arzusu içerisindedirler. 

 ĠĢ tatminin sağlanamaması, uzun dönem içerisinde topluma da etki 

etmektedir. Bu açıdan, uzun dönemde, belli olguların değerinde düĢüĢler 

meydana gelmektedir. 
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İş tatminine önem vermeyen görüş; 

 

 Kimi çalıĢanlar, kolay iĢi ve kazancı tercih etmektedir. 

 Bireylerin ruhsal olarak geliĢmemesinde iĢin etkisi olduğu, kesin olarak 

söylenemez. 

 Çoğu çalıĢan tekdüze iĢleri tercih etmektedir. 

 Bireyler, kimi zaman çalıĢmayı tercih etmeseler de toplumsal baskılar 

nedeniyle çalıĢmak durumunda kalmaktadırlar. 

 ĠĢi önemsememek, kimi zamanlar monotonluğun yenilmesine imkân 

sağlamaktadır. 

 

ĠĢ tatmini sağlayan bir çalıĢanın sergilediği pozitif davranıĢların, iĢ yeri 

bünyesinde ve çalıĢanın özel yaĢamında olumlu etkilere neden olduğu söylenebilir. 

Bu noktadan hareketle olaylara ve durumlara yönelik pozitif davranıĢlar geliĢtiren 

çalıĢanların daha mutlu oldukları öne sürülebilir. ĠĢ tatmini sağlamayan çalıĢanlar 

çalıĢma Ģartlarında ve iĢ yaĢamının dıĢında olumsuz davranıĢlar sergileyebilecektir. 

ÇalıĢan özel yaĢamına negatif etkiler sergilemesinden dolayı aile yaĢamı da zarar 

görebilecektir (Özkalp, 2004). Bunun dıĢında bireylerin karĢılayamadıkları istekler 

ve gereksinimler kiĢilerde ruhsal sorunlara ve gerilimlere sebep olabilmektedir. 

Sorunların azaltılmasıyla birlikte kiĢiler daha fazla tatmin olmaya baĢlayacaktır. 

Toplumda ve iĢletmeler bünyesinde sergilenen pek çok negatif tutum ve davranıĢlar 

bireylerin tatmin edemedikleri istek ile gereksinimlerinden kaynaklanmaktadır 

(Eren, 2004). 

 

ĠĢ tatmininin çalıĢanlara sağladığı faydalar ise aĢağıdaki gibi özetlenebilir 

(Budak, 2006); 

 

 ÇalıĢan, daha az iĢ değiĢtirecektir. 

 ÇalıĢan, daha dikkatli olması sebebiyle daha düĢük iĢ kazası riskiyle 

karĢılaĢacaktır. 

 ÇalıĢan, iĢ tatmini sağlamasından dolayı iç huzura kavuĢacaktır. 

 ÇalıĢan, özel yaĢamını daha huzurlu geçirebilecektir. 

 ÇalıĢan, meslek hastalıklarına daha düĢük olasılıkla yakalanabilecektir. 

 ÇalıĢan, sosyo-kültürel ihtiyaçlarını karĢılayabilecektir. 

 ÇalıĢanın kurumsal bağlılığı artacaktır. 
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 ÇalıĢanın stres düzeyi, daha düĢük olacaktır. 

 

ÇalıĢanların iĢ tatmini ile iĢ tatminsizliğinin, çalıĢanın sağlığı üzerinde etkili 

olduğunu ortaya koyan çalıĢmalar mevcuttur. Bu açıdan, iĢ tatminsizliği yaĢayan 

çalıĢanlarda kalp hastalıkları, baĢ ağrıları benzeri sağlık sorunlarının görüldüğü 

ortaya konulmuĢtur (Robbins, 1999). 

 

ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanlar kadar iĢletmelere de zarar verebilmektedir. Bahsi 

geçen olası zararlar ise aĢağıdaki gibi bir sıralanabilir (Budak, 2006); 

 

 ÇalıĢanların iĢe gelmelerinde oluĢan isteksizlikler, 

 ĠĢ gücü kaybında ve devamsızlıklarda görülen yükselmeler, 

 Ansızın ortaya çıkan grevler ya da boykotlar 

 ÇalıĢanların iĢi yavaĢlatması, 

 Verimlilikte görülen düĢüĢ, 

 Firma içerisinde disiplinin bozulması, 

 Hedeflerin ve yapılan planlamaların bozulması, 

 ĠĢgücü devir hızında artıĢ, 

 Vasıflı çalıĢan bulmada güçlük çekilmesi, 

 Firmanın kurumsal imajının düĢmesi, 

 Firma içerisinde iĢbirliğinin sağlanamaması, 

 ÇalıĢanların hatalarındaki artıĢlar, 

 Alınan kararların hatalı olması ya da karar alınamaması, 

 Meslek hastalıkları ile iĢ kazalarının daha sık görülmesi, 

 ÇalıĢanların sorunları önemsememeleri, 

 Firma bünyesindeki bireylerin önerilerinin azalması biçiminde özetlenebilir. 

 
2.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢe yönelik genel tutumları biçiminde 

değerlendirilmektedir. Bu açıdan bu olgunun iĢe karĢı pozitif etkiler yaratan 

etkenleri bünyesinde barındırdığını söylememiz mümkündür. Bunun nedeni ise iĢ 

tatminini, çalıĢanı değiĢik biçimlerde etkileyen duygusal faktörler tarafından kontrol 
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edilmesidir. Bu durum, iĢ tatmini olgusunun çok boyutlu ele alınmasını 

gerektirmektedir (Erdoğan, 1999). 

 

ÇalıĢmalar, iĢ tatminin etkileyen unsurları çeĢitli biçimlerde ele almaktadır. 

Bu çalıĢma kapsamında, iĢ tatminin etkileyen unsurlar 2 grupta değerlendirilecektir. 

Bunlar; 

 

 Bireysel faktörler. 

 Örgütsel faktörler biçiminde. 

 
2.3.1. Bireysel Faktörler (Demografik Özellikler) 

 

ĠĢ tatmini olgusu, çalıĢan öznelinde farklılaĢan bir olgudur. Bu bakımdan, 

çalıĢanların çalıĢma hayatlarında odaklandıkları öğeler farklılaĢmaktadır. Yani 

çalıĢanların iĢ tatminini, önemsedikleri unsurlara etki eden faktörler 

Ģekillendirmektedir (Kırel, 2004). ĠĢ tatminini etkileyen bireysel faktörler; cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, zeka ve yetenek, kiĢilik, statü, eğitim düzeyi, kıdem ve sosyo-

kültürel çevredir. 

 

ġekil 2.1‟de, bireysel faktörlere yönelik iĢ tatmin algısı, performans döngüsü 

ile açıklanmıĢtır. ÇalıĢanların performanslarına bağlı olarak tatmin algıları da 

değiĢmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



11 

 

 

ġekil 2.1. Locke ve Latham‟ın Yüksek Performans Döngüsü. 

Kaynak: Tüy, 2008. 

 

 

2.3.1.1. Cinsiyet 

 

ĠĢ tatminini etkileyen bireysel faktörler üzerine yapılan çalıĢmalara yakından 

bakıldığında, iĢ tatmini ile cinsiyet arasındaki iliĢkinin, en fazla ilgi gören konular 

arasında yer aldığı görülür. Bahsi geçen çalıĢmalardan birinde, bayan psikologların 

erkek psikologlara nazaran terfi, ücretler ve saygı gibi konulardan dolayı daha az 

tatmin oldukları sonucuna varılmıĢtır. Erkek ve bayan psikoterapistlerin 

karĢılaĢtırıldığı bir baĢka çalıĢmada ise bayan psikoterapistlerin erkek 

psikoterapistlere göre iĢlerinden daha fazla mükâfat aldıkları sonucu elde edilmiĢtir 

(ġimĢek ve ark.2003) 

 

ĠĢ tatmini bakımından kadınların erkeklerin gerisinde kaldığını ortaya koyan 

diğer bir çalıĢmada, bu durumun kadınların daha çok vasıfsız iĢlerde çalıĢmalarından 

ve gelir dengesi noktasında dezavantajlı konumlarından kaynaklandığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Sweeney ve ark.,2002). 

 

Yapılan baĢka bir araĢtırmada kadınların iĢ tatminin erkeklere göre daha az 

olduğu ortaya konulmuĢtur. Bu olgu kadınların daha çok vasıfsız iĢlerde yer 
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almasına ve gelir olarak daha az kazanmalarına bağlanmıĢtır. Ayrıca kadın ile 

erkeğin toplumsal rollerindeki farklıklar bu olgu üzerinde etkili olduğu tespit 

edilmiĢtir. Genel olarak kadınlar anne ve eĢ biçiminde değerlendirilmelerinden 

dolayı iĢ tatminlerinde erkeklere göre farklılıklar ortaya çıkmaktadır (Kantar, 2008). 

 

Türkiye genelinde 2002 yılında yapılan bir çalıĢma kapsamında kadınlar ve 

erkeklerin aynı iĢ bünyesinde sahip oldukları iĢ tatmini arasında bir farkın olmadığı 

ortaya konmuĢtur (BaĢ ve Ardıç, 2002). Ġngiltere‟de yapılan bir araĢtırmada ise 

olumsuz çalıĢma Ģartlarında çalıĢan kadınların iĢ tatminin erkeklere göre daha iyi 

olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

 

Yukarıdakilerden anlaĢıldığı gibi cinsiyetler arası iĢ tatminiyle alakalı olarak 

ayrım yapmayı sağlayacak kesin bir görüĢ söz konusu değildir. Yani hangi cinsin 

daha fazla iĢ tatminine sahip olduğunu ortaya koyan kesin bir çalıĢma 

bulunmamaktadır. Bu durum iĢ tatminin cinsiyetle iliĢkilendirilmesin hatalı 

olabileceğini göstermektedir (Kantar, 2008). 

 
2.3.1.2. YaĢ 

 

Bireyin bulunduğu yaĢ dönemi, bireylerin davranıĢlarına Ģekil veren önemli 

olgulardan biridir. Bu durum, bireyin fikirlerinin ve tutumlarının bireyin yaĢından 

etkilendiğini göstermektedir. Yapılan çalıĢmalarda, bireylerin iĢ tatminleri ile yaĢları 

arasında “U” biçiminde bir iliĢkinin varlığından söz edilmektedir (Okpara, 2006). 

Bu iliĢkiye göre, iĢ hayatına erken yaĢlarda baĢlayan bireylerde iĢ tatmini fazlayken, 

kiĢi otuzlu yaĢlarına doğru yaklaĢtıkça iĢ tatmini azalmakta, birey yaĢlandıkça 

çalıĢma hayatının sonlarında ise iĢ tatmini tekrar artmaktadır (Kantar, 2008). 

 

Kimi araĢtırmalar kapsamında yaĢça büyük çalıĢanların iĢ tecrübelerinden 

dolayı daha fazla iĢ tatminine sahip oldukları ortaya konulmuĢtur. Bu açıdan yaĢı 

büyük çalıĢanların genç çalıĢanlara nazaran iĢ tatminlerin daha fazla olduğu 

gösterilmiĢtir. Özellikle yaĢla beraber eğitim seviyesindeki artıĢın gençlerdeki 

beklenti seviyesini arttırdığı ortaya konulmuĢtur. Ayrıca bireyin yaĢı artıkça hayatla 

ilgili isteklerinin ve arzularının büyük bir bölümünün gerçekleĢmesi nedeniyle iĢ 

tatmini düzeyi yaĢla birlikte arttığı da gözlemlenmiĢtir. Yine iĢ hayatının sonuna 
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yaklaĢan çalıĢanların iĢ tatminlerinde düĢüĢler olması da söz konusu olabilmektedir 

(Oswald ve Warr, 1996). 

 

ĠĢletmelerde veya firmalarda yönetici konumunda bulunanların iĢ tatmini 

düzeylerinin ilerleyen yaĢla birlikte yükseldiği de tespit edilebilmektedir. Ancak 

yöneticilerin emeklilik dönemlerine yaklaĢmalarıyla birlikte iĢ tatminleri 

azalmaktadır. Bunun sebebi ise yaĢı ilerleyen bireylere firmaların daha çok maddi 

mükâfatlar sunmasıdır. Yani yaĢı ilerleyen yöneticilere yeni sorumlulukların 

tanınmaması bu bireylerin kendilerini iĢe yaramaz görmelerine neden 

olabilmektedir. Bu durum nedeniyle yöneticilerin iĢ tatminleri azalmaktadır (Kantar, 

2008). 

 

Kimi araĢtırmalarda iĢ tatmini, hayat koĢullarıyla iliĢkilendirilmektedir. Bu 

açıdan iĢ tatminindeki düĢüĢler, iĢ görenlerin sağlık durumlarındaki ve yaĢam 

koĢullarındaki olumsuz nedenlerden kaynaklanmaktadır. Bu durumda, bireylerin 

yaĢı ilerledikçe deneyimleri ve kazandıkları bilgiler vasıtasıyla iĢ tatminleri 

artmaktayken, iĢe yeni baĢlamıĢ genç bir çalıĢanın deneyimsizliğinden ve yeterli 

bilgi birikimine sahip olmamasından dolayı iĢ tatmini azalıĢ göstermektedir (Green, 

2000). 

 
2.3.1.3. Medeni Durum 

 

Medeni duruma iliĢkin çalıĢmalarda, evli çalıĢanların bekar çalıĢanlara 

nazaran iĢten ayrılma olasılıklarının daha az olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢten ayrılmaya 

-eğer eĢ çalıĢıyorsa- eĢin sahip olduğu iĢ olanakları ve ailenin sahip olduğu 

ekonomik Ģartlar etki etmektedir. Bir araĢtırma kapsamında, iĢ hayatı sırasında, 

medeni durumun iĢ tatmini ile ilgili olmadığı ortaya konulmuĢtur (Brough ve Frame, 

2004). Bunun dıĢında, evli olan çalıĢanların iĢi bırakma ve devamsızlık yapma 

durumlarının bekar çalıĢanlara göre daha az olmasının sebebi, daha çok tatminkar 

olmalarından kaynaklanmaktadır (Özkalp, 2004). 

 

Yapılan bir baĢka araĢtırmada; iĢ olgusu ile aile olgusunun 

iliĢkilendirilmesinin, bayanların iĢ tatminini etkileyen bir unsur olabildiği sonucuna 

varılmıĢtır. Buna göre, aile üyelerinin iĢ unsurlarına müdahalesi, bayanların iĢ 

tatmini azaltabilmektedir. Bunun nedeni ise bu olgunun bayanlardaki stresi 
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artırmasıdır. Ayrıca iĢ olgusu ile aile olgusunun iliĢkilendirilmesi, erkeklerde de 

bayanlardaki kadar önemli bir etkiye sahip olabilmektedir(Kantar, 2008). 

 

Evli bireylerin sahip oldukları bazı sorumluluklar nedeniyle iĢte kalmayı 

sürdürmeleri gerektiğini söylememiz mümkündür. Ayrıca evli olan bireylerin aile 

yaĢamlarının iĢ tatmini üzerinde etkisinin olduğu görülmektedir. Bunun dıĢında iĢ 

tatmini yüksek olan çalıĢanların olumlu davranıĢlarda bulunabilme olasılığının 

yüksek olması nedeniyle aile yaĢamlarının da olumlu etkilenmesi söz konusu 

olacaktır (Özkalp ve Kırel, 2001). 

 
2.3.1.4. Zekâ ve Yetenek 

 

ĠĢ tatmini ile iĢ görenlerin zekâları arasında, pozitif bir iliĢki söz konusu 

olmaktadır. Bu bakımdan, yetenekleri ile zekâları üst seviyelerde olan çalıĢanlar, 

iĢlerinde teknolojiden yararlanmakta ve yaratıcılıklarını iĢlerini geliĢtirmek adına 

kullanmaktadırlar. Bu durum, çalıĢanların hem daha hızlı çalıĢabilmelerini 

sağlamakta, hem de iĢ yüklerini azaltmaktadır. Zekâ seviyesi düĢük çalıĢanlar söz 

konusu olduğunda ise yaratıcılıktan yararlanamadıklarından dolayı iĢler 

yavaĢlayacak ve iĢ yükü daha da artacaktır. Firmalar, çalıĢanlarını seçerken 

adayların zekâ seviyelerine ve yeteneklerine önem vermektedirler. Bunun ana 

nedeni, zekânın iĢe adapte olma olgusunu tamamen etkilemesidir. Bu sebepten 

dolayı iĢletmeler bünyelerinde pratik zekâsı yüksek çalıĢanlar bulundurmak 

istemektedir. Yüksek zekâ seviyesi gerektiren iĢleri yapan çalıĢanların bu durumun 

farkında olmaları, çalıĢanların daha çok tatmin olmalarını sağlamaktadır. Sıradan ve 

rutin iĢleri yapan çalıĢanların zekâ seviyelerinin düĢük olması, iĢ tatminlerinin az 

olmasına neden olduğunu söylememiz mümkün olmaktadır (Silah, 2001). 

 

KiĢisel yetenekler fiziksel ve zekâyla alakalı yetenekler biçiminde ele 

alınabilir. Zekâ gerektiren yetenekler zihinsel olarak yapılan iĢlerde ne kadar 

becerikli olunduğunu ortaya koyar. Firma bünyesinde yükselme imkânları 

bulunduğu müddetçe çalıĢanların zekâsal yetenekleri çalıĢanı daha üst kademelere 

taĢıyacaktır. Fiziksel yetenekler ise, genel olarak insanlar tarafından daha az yetenek 

gerektiren ve çoğunlukla herkes tarafından yapılabilen olgular biçiminde 
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algılanmaktadır. Ancak iyi yöneticiler için duruĢ Ģekli, mimiklerin kullanımı gibi 

fiziksel beceriler önem kazanmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2001). 

 

ÇalıĢanlar arasında eğitim düzeyi açısından farkların bulunmadığı bir çalıĢma 

ortamında zekâ seviyesi ile yetenekleri yüksek olan çalıĢanlar ön plana çıkacaktır. 

ÇalıĢanın zekâ seviyesi ile iĢ nitelikleri uygunluk gösterse de kesin olarak iĢ tatminin 

oluĢacağını söylememiz mümkün olmamaktadır. Ancak iĢin gerekleri ile çalıĢanın 

zekâ seviyesi uyuĢmadığında iĢ tatminsizliği söz konusu olacaktır. Yani zekâ düzeyi 

yüksek bir çalıĢanın kolay bir iĢte istihdam edilmesi onun tatmin seviyesini 

sınırlandıracaktır (Budak, 2006). 

 
2.3.1.5. KiĢilik 

 

KiĢilik insanların sahip olduğu tüm içsel ve dıĢsal özellikleri ortaya koyan bir 

unsurdur. Bu açıdan kiĢilik bireylerin diğer insanlardan ayrılmasını sağlayan temel 

öğe olarak karĢımıza çıkmaktadır. KiĢilikle ilgili farklı tanımlamalar mevcuttur. Bu 

tanımlardan birinde kiĢilik, bireylerin kendileriyle ilgili olguları değerlendirmesi ile 

bireyin kendisine yarar sağlayacak bir hale bürünme isteği biçiminde tanımlanmıĢtır 

(Eren, 2004). Özgüveni yüksek olan kiĢilerin kiĢiliklerine daha fazla odaklanmasıyla 

birlikte daha fazla çalıĢmaya yönlenmeleri mümkün olabilmektedir. Ayrıca bu 

kiĢiler özgüvenleri yüksek olmalarından dolayı eleĢtirilerden korkmamaktadırlar 

(BaĢaran, 2000). 

 

ÇalıĢtıkları konumdan hoĢnut olmayan ve sinirli çalıĢanların iĢlerinden daha 

az tatmin duydukları bilinmektedir. Bir araĢtırmaya göre çocukluğunu iyi bir aile 

ortamında geçirmiĢ çalıĢanların iĢ yaĢamlarında tatmin seviyelerinin daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Bu açıdan kimi bireylerin uyum sağlama seviyelerin diğer 

insanlara göre yüksek olduğunu, kimi bireylerin ise diğer insanlara göre uyum 

sağlama seviyelerinin düĢük olduğunu söylememiz mümkün olmaktadır (Kantar, 

2008). 

 

AraĢtırmalar kapsamında kiĢilikle ilgili olarak 5 yapının kurulabileceği tespit 

edilmiĢtir. Söz konusu bu kiĢilik yapıları, aynı zamanda çalıĢanların iĢ tatmininde 

etkili olmaktadır. Bu 5 kiĢilik yapısını Ģu Ģekilde özetlememiz mümkündür 

(Mohammed and etc., 2009); 
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 DıĢa Dönüklük: Bu yapıyı benimsemiĢ bireyler konuĢkan, enerjik, sıcakkanlı 

bireyler olmaktadır. 

 GeliĢime Açıklık: GeliĢime açık olan kiĢilik yapısındaki insanlar ise yaratıcı, 

diğer görüĢlere açık, diğer insanları önemseyen tutumlar sergilemeye eğilimli 

olmaktadırlar. 

 Duygusal Denge: Rahat, kendine öz güveni fazla, eleĢtirileri kabullenen bir 

yapı gösterirken duygusal dengesi oturmamıĢ kiĢilerde sayılan unsurların tam 

tersi özellikler görülmesi mümkündür. 

 Uyumluluk: Uyumlu bireyler alçak gönüllü, samimi, takım çalıĢmasına önem 

veren bireyler olurken, uyumlu olmayan bireyler inatçı, dik baĢlı gibi 

özellikler sergilemektedir. 

 Sorumluluk: Sorumluluk duygusu yüksek olan kiĢilik yapısındaki bireyler 

düzenli, programlı, azimli gibi özellikler sergilerken, sorumluluk duygusu 

yüksek olmayan kiĢilik yapısındaki bireyler dikkatsiz, sistemli çalıĢmayan 

bireyler olmaktadır. 

 

KiĢilik konusunda yapılan araĢtırmaların birinde duygusal anlamda dengeli 

olmayan, insanlarla iliĢkilerinde soğuk ve daha fazla duygularıyla hareket eden 

bireylerin isteklerinin kendi kapasitelerinin üzerinde olmasından dolayı iĢ tatmini 

duymadıkları görülmüĢtür (Ilies ve Judge, 2002). ÇalıĢanların iĢe karĢı tutumlarının 

birbirinden farklı olması, daha çok çalıĢanların yapısal olarak birbirlerinden farklı 

olmalarından kaynaklanmaktadır. Yapısal olarak esneklik gösteren, ekonomik 

açıdan iyi imkânlara kötü koĢulları yenerek ulaĢan, kararlı yapıya sahip olan 

bireylerin tatmin seviyesinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. ĠĢ tatminsizliğine 

sahip olan çalıĢanların ise esnek olmadıkları, hedeflerini gerçekçi Ģekilde 

belirlemeyen ve zorlukları alt edemeyen bireyler oldukları görülmüĢtür (Kantar, 

2008). 

 
2.3.1.6. Statü 

 

Statü toplumda kiĢilerin nasıl algılandıklarıyla ilgili bir olgudur. ÇalıĢanlar 

açısından statü ise, çalıĢanların çalıĢma hayatlarında ulaĢmak istedikleri amaçlar ve 

konumlar biçiminde açıklanabilir (Eren, 2004). Bu bağlamda çalıĢanlar iĢ 
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hayatlarında istedikleri konuma ulaĢabilmek adına büyük çabalar 

harcayabilmektedirler. Bunun nedeni ise statünün kolay elde edilebilir bir olgu 

olmamasından kaynaklanmaktadır. 

 

ÇalıĢanların iĢ hayatına baĢladıkları ilk dönemde beklentilerinin yüksek 

olması nedeniyle iĢ tatmin seviyeleri oldukça yüksek olabilmektedir. Ancak 

çalıĢanlar çalıĢma hayatında belli bir süre geçirdikten sonra statüye kavuĢmak adına 

yüklendikleri iĢ yükünün ağır olması iĢ tatminlerinin düĢmesine neden 

olabilmektedir. Statü çalıĢanlara aynı zamanda ek gelir imkânları sağlamaktadır. Bu 

bakımdan çalıĢanlar statü dolayısıyla takdir görmekle birlikte, statünün sağladığı ek 

maddi faydaları da elde etmek istemektedirler. Bu statünün sağladığı olanaklar 

çalıĢanların iĢ tatminin artmasını sağlamaktadır (Eren, 2004). ÇalıĢanın zaman 

içerisinde statüsünün artmasıyla birlikte elde edilen faydalar artmakta ve aynı 

Ģekilde iĢ tatmini de artmaktadır. Bu açıdan statüsü yüksek olan çalıĢanların statüsü 

yüksek olmayan çalıĢanlara göre iĢ tatminin daha yüksek olduğunu söylememiz 

mümkündür. 

 

Statüsü yüksek olan çalıĢanların aldıkları sorumluluklar daha fazla 

olmasından bu çalıĢanlara daha fazla saygı gösterilmektedir. Bununla beraber bu 

çalıĢanlara sunulan kar primleri ya da yüksek ücretler gibi olgular bu çalıĢanlarca 

saygı unsuru olarak değerlendirilmekte ve bu durumdan dolayı bu çalıĢanların iĢ 

tatminleri yükselmektedir (Kantar, 2008). 

 
2.3.1.7. Eğitim Düzeyi 

 

Eğitim bireyin doğumundan itibaren geliĢmeye baĢlayan bir süreç olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Yani eğitim yaĢam boyu devam eden bir süreçtir. YaĢam 

boyunca devam eden eğitim, toplumların geliĢim düzeylerine önemli katkı 

sağlamaktadır. Bu bakımdan toplumun eğitim seviyesi toplumun refah seviyesini 

belirleyici bir faktördür. Bireylerin ve toplumun sürekli geliĢim ihtiyacı içerisinde 

olması sürekli eğitim olgusunu zorunlu kılmaktadır. Ġyi bir eğitim alan bireylerin 

eğitim almayı sürdürmesi bu bakımdan toplumun devamlılığı açısından gereklidir 

(Türk, 2007). 
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Eğitim olgusu iĢ tatmini etkileyen önemli bireysel faktörlerden biridir. Bu 

açıdan burada üstünde durulması gereken olgu, çalıĢanların sahip olduğu bilgi 

düzeyi ve eğitim seviyesi ile firmanın hedeflerinin ve firmanın sunduğu olanakların 

birbiriyle uyuĢmuĢ olmasıdır (Öztürk ve Güzel soydan, 2001). Bir araĢtırma 

kapsamında çalıĢanların eğitim düzeyinin iĢin gerektirdiği niteliklerden fazla olması 

durumunda, iĢ tatminin düĢük olduğu söylenmiĢtir. BaĢka bir çalıĢmada ise eğitim 

düzeyi yüksek olan çalıĢanların eğitim seviyesi düĢük olan çalıĢanlara göre daha 

düĢük iĢ tatminine sahip oldukları görülmüĢtür (Gazioğlu ve Tansel,2006). 

 

ĠĢ hayatında çalıĢanların yaptıkları iĢten tatmin olmaları üretimlerinin 

kalitesini belirleyici özellikler taĢımaktadır. Bu bakımdan iĢ tatminin sağlanması 

firma imajının artması açısından da önemli bir olgu olmaktadır. bu durum 

çalıĢanların kendilerini geliĢtirebilmeleri açısından eğitim seçeneklerinin her zaman 

firmalarca hazır bulundurulmasını gerektirmektedir. ÇalıĢanların da kendilerini 

geliĢtirmek adına bazı adımlar atması oldukça önemlidir (ġahin, 2011). 

 

ÇalıĢanlar açısından eğitim konusu ele alındığında, çalıĢanların eğitim 

seviyesi artıkça iĢleriyle ilgili olarak sahip oldukları beklentiler artmaktadır. Bu 

açıdan çalıĢan aldığı eğitim seviyesine uygun olgularla karĢılaĢması durumunda iĢ 

tatmini artarken, aldığı eğitim seviyesinin altında olgularla karĢılaĢması durumunda 

ise iĢ tatmini azalmaktadır. Yani çalıĢan çalıĢmalarının karĢılığını göremediği için 

tatmin olamamaktadır (Türk, 2007). 

 
2.3.1.8. Kıdem 

 

Kıdem olgusu çalıĢanların iĢ yerinde ne kadar süreyle çalıĢmıĢ olmalarıyla 

yakından ilgilidir. ÇalıĢan iĢ yerinde belli bir süre geçirmelerinin ardından 

çalıĢtıkları alanda daha tecrübeli hale gelmektedirler. Bu durum çalıĢanların diğer 

çalıĢanlarca daha fazla saygı görmelerini sağlamaktadır. Aynı zamanda çalıĢanın 

yaĢamıĢ olduğu tecrübeler vasıtasıyla edindiği bilgiler çalıĢanın daha kıdemli olarak 

nitelendirilmesine sebep olmaktadır. Bu durum bir nevi statü olgusuyla 

benzeĢmektedir. Ancak kıdem genel olarak tecrübeden kaynaklı bir olgu olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 
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Kıdem kazanan çalıĢanlar iĢlerini daha iyi yapmalarından dolayı mutlu 

olabilmektedirler. Ancak kıdemli çalıĢanların beklentileri zaman içerisinde 

artmaktadır. Bu bakımdan kıdemli çalıĢanların isteklerinin ve arzularının iĢveren 

tarafından temini kıdemli çalıĢanların iĢ tatmini sağlamaları açısından oldukça 

önemlidir (Kantar, 2008). 

 

Kıdemli çalıĢanların beklentilerinin firma tarafından karĢılanamaması 

durumunda, kıdemli çalıĢanlar zamanla firmada boĢa çalıĢmıĢ olduklarını 

düĢünmeye baĢlayacaklardır. Bu durum kıdemli çalıĢanların iĢlerinden tatmin 

olmalarını engelleyecektir (Türk, 2007). 

 

Kıdemli çalıĢanların iĢ tatmini sağlamaları açısından bir diğer olgu ise, 

kıdemli çalıĢanların iĢle alakalı düĢüncelerinin ve fikirlerinin üst yönetim tarafından 

alınmasıdır. Böylelikle kıdemli çalıĢan kendine önem verildiğini hissederek iĢinden 

tatmin olacaktır (Özkalp, 2004). 

 
2.3.1.9. Sosyo - Kültürel Çevre 

 

ÇalıĢanların içinde bulundukları toplumun sahip olduğu kültürel yapılar 

farklılıklar göstermektedir. Bu bakımdan çalıĢanların yaĢadıkları çevreye göre 

düĢünceleri ve sahip oldukları nitelikler farklılaĢabilmektedir. ÇalıĢanlar 

bulundukları çevreye ve topluma uygun davranıĢlara yönelmeye çalıĢırlar. 

Bulundukları çevreye ve topluma uygun davranıĢlar sergilemeyen çalıĢanlarda 

dıĢlanma korkusu oluĢabileceğinden stres olgusu açığa çıkabilecektir. Bu açıdan 

çevre yapısı yalnızca iĢ hayatıyla ilgili bir olgu değil aynı zamanda çalıĢanların 

toplumsal yaĢamlarını etkileyen bir olgudur. Bu bakımdan çalıĢanlar özel hayatları 

içerisinde de stresle yüzleĢmek durumunda kalmaktadırlar (Budak, 2006). 

 

ÇalıĢanların diğer insanlarla ve toplumla olan pozitif iletiĢimi iĢ tatmini 

üzerinde etkili olmaktadır. Bireyler temel gereksinimlerini giderdikten sonra toplum 

tarafından kabul görmeye ihtiyaç duymaktadırlar. Bu olgunun nedeni ise toplum için 

çaba sarf eden bireyin toplumdan bu olguların karĢılığını alma isteğidir. Yapılan 

araĢtırmalara göre büyük Ģehirlerde yaĢayan insanların zorluğu olmayan iĢleri 

seçtikleri görülmüĢken, kırsal kesimde ve küçük Ģehirlerde yaĢayan bireylerin daha 
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fazla efor sarf edilmesi gerek iĢleri seçtikleri görülmüĢtür (Ġslamoğlu ve Börü, 

2005). 

 

ĠĢletmelerde ya da firmalarda çalıĢanlardan daha verimli Ģekilde 

yararlanılabilmesi için çalıĢanlara çevrelerinde ve toplumda avantaj sağlayacak 

olguların sunulması gerekmektedir. Bu olguların baĢında statü gelmektedir. 

ÇalıĢanların toplum içerisindeki konumu toplumla olan iliĢkilerini etkileyecektir. Bu 

açıdan iĢ tatminin sağlanmasında sosyo-kültürel avantajlar sağlayacak olguların 

çalıĢanlara sunulması önemli bir olgudur (Budak, 2006). 

 
2.3.2. Örgütsel Faktörler 

 

ÇalıĢanların iĢ tatmini sağlamasında iĢle ilgili faktörler olan örgütsel faktörler 

iĢ yeri sahipleri veya müdürler tarafından etkin bir Ģekilde kullanılabilecek unsur 

olarak karĢımıza çıkmaktadırlar. Fakat örgütsel faktörlerden yalnızca bir tanesi 

kullanılarak çalıĢanların iĢ tatmininin artırılması mümkün değildir. Bu bakımdan 

konunun çok boyutlu ele alınması gereklidir. 

 

Ücret konusu çalıĢanların gereksinimlerini karĢılamak adına kullandıkları bir 

faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bakımdan ücretin çalıĢan gereksinimlerini 

karĢılayacak düzeyde olması çalıĢanlar tarafından ücretin yeterli olduğu düĢüncesini 

yaratacaktır (Roessier ve ark., 2004). Bu faktör dıĢında Ģirketin yönetim tarzı, terfi 

olanakları, iĢ arkadaĢları gibi faktörler de iĢ tatmini üzerinde etkili olmaktadır. Söz 

konusu bu faktörler incelenebilir ve değerlendirilebilir faktörler olmakla beraber bu 

faktörlerin baĢka iĢlerdeki mevcut faktörlerle kıyaslanabilmesi mümkündür 

(Erdoğan, 1999). 

 

Arnold ve Feldman (1986) tarafından yapılan bir araĢtırmada çalıĢanların 

iĢlerine yönelik tutumlarını etkileyen sadece iki unsur olduğu belirtilmiĢtir. Bunlar 

iĢin içeriği ile çalıĢma Ģartlarıdır. Ġleride yapılan çalıĢmalarda ise bu iki unsura ek 

birçok faktör eklenmiĢtir. Bunlar genel olarak çalıĢma esnasında yapılması gereken 

faaliyetlere yöneliktir. Aynı zamanda bu kavramı iĢlerin ne biçimde organize 

edildiği Ģeklinde değerlendirmemiz mümkündür. ÇalıĢma Ģartları ise çalıĢma 

sırasında temel gereksinimlerin ne kadar sağlanabildiği, iĢ yerindeki sağlık koĢulları, 

çalıĢma süresi, tıbbi hizmetler, ücret düzeyi gibi olgulardan oluĢmaktadır. Bu iki 
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unsur dıĢında tatil miktarı, öğle yemekleri ile molalar gibi boĢ zaman unsurları iĢ 

tatmini etkileyen bir diğer unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ayrıca iĢ yerlerindeki 

insani iliĢkiler iĢ tatminiyle yakından iliĢkilidir (Bessokirnaia ve Temnitskii, 2001). 

 

ĠĢ tatminin sağlanmasında örgütsel faktörler ile çalıĢanların beklentilerinin 

örtüĢmesi gerekmektedir. Kurumun hedefleriyle çalıĢanların istekleri bütünleĢirse iyi 

bir sonuç elde edilebilir. ÇalıĢanların çalıĢma Ģartlarından memnun olması 

çalıĢanları çalıĢmaya sevk eder. Bu olgu da Ģirketin geliĢtirilmesi açısından oldukça 

önemli bir etki olarak karĢımıza çıkar (Henkey ve Noe, 2004). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.2. ĠĢ Tatmini Modeli (Tüy, 2008). 

 
2.3.2.1. Fiziksel Özellikler 

 

ÇalıĢanların tatmini ile ilgili önemli faktörlerden biri iĢin fiziksel 

özellikleridir. Bu kavram çalıĢanların çalıĢma Ģartlarını ortaya koymaktadır. ÇalıĢma 

Ģartlarında güvenlik gereksinimiyle beraber iĢin sunduğu imkânlar çalıĢanların iĢ 

tatminiyle yakından ilgili olmaktadır. Bu açıdan iĢyerinin temizliği, ıĢıklandırılması, 

iĢ yerinde gürültü olup olmadığı, iĢ malzemelerin ve aletlerin konumu ve bu 

unsurların yeterli olup olmaması da  çalıĢma Ģartlarını belirlemektedir (Britt and etc., 

2004). Bunun gibi unsurlarda olan aksaklıklar ya da yetersizlikler çalıĢanların iĢ 

tatminin olumsuz etkilemektedir. Ayrıca çalıĢma Ģartlarında oluĢan aksamalar 

çalıĢanların iĢ yaĢamı dıĢına da yansımaktadır. ÇalıĢanlar uzun mesailer sebebiyle 

ailelerine ve arkadaĢlarına zaman ayıramamaktadır (Arnold ve Feldman, 1986). 
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Gellis ve ark (2004) tarafından yapılan çalıĢma kapsamında iĢ yükünün fazla 

olması, diğer çalıĢanlardan yardım alamama ile kurumdan yeterli desteğin 

sağlanmaması gibi sorunlar çalıĢanlarda iĢ tatminin azalmasına neden 

olabilmektedir. 

 

Amerika‟da öğretmenler üzerinde yapılan araĢtırmalar kapsamında, arzu 

edilen öğrenci tutumların olması, okul yönetiminden destek sağlanması, ılımlı okul 

kültürü ile öğretmenlerin inisiyatiflere sahip olması gibi olguların iĢ tatmininde 

olumlu etkiler yarattığı tespit edilmiĢtir (Pearson ve Moomaw, 2005). 

 

Bir diğer araĢtırma kapsamında hizmet sektöründe faaliyet gösteren 

kurumlarda iĢ tatminin, çalıĢma Ģartlarında olan iyileĢtirmeler ve geliĢmelerle 

birlikte arttığı gözlemlenmiĢtir (Korunka ve ark., 2003). 

 
2.3.2.2. Ücret 

 

ÇalıĢanların iĢ tatminini etkileyen konuların baĢında ücret gelmektedir. Zaten 

çalıĢanların bir iĢle ilgili olarak düĢündükleri ilk olgu alacakları ücrettir. Bir 

çalıĢanın ücreti yeterli bulup bulmaması veya alması gereken standart ücretin altında 

olduğunu düĢünmesi ya da düĢünmemesi gibi olgular çalıĢanın iĢ tatminine Ģekil 

verecektir. ÇalıĢanların iĢ tatminine iliĢkin yapılan bir çalıĢmada çalıĢanları en çok 

tatmin eden ikinci unsurun ücret olduğu görülmüĢtür (Korunka ve ark., 2003). 

 

Ücret unsurunun bağımsız 4 faktörü bulunmaktadır. Bunlar; düzey, yararlar 

ile avantajlar, artıĢ ve yapıdır. Söz konusu bu 4 faktör, aĢağıdaki olguları 

oluĢturmaktadır (Orpen, 1997); 

 

1. ÇalıĢana ödenen para (düzey), 

2. ÇalıĢan için emekli aylığı, sigorta ile diğer imkanlar maksadıyla yapılan 

ödemeler (yararlar ile avantajlar), 

3. ÇalıĢana yapılan ödemelerdeki yükseliĢler (artıĢ), 

4. ÇalıĢanlar arasındaki hiyerarĢik yapıdan kaynaklanan ve yönetim 

faaliyetlerinden (yapı) kazandıkları tatminleri ortaya koymaktadır. 
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Ücret yüksek olduğunda iĢ tatmini bir o kadar yüksek olmaktadır. Ayrıca 

ücret bazen çalıĢanlar açısından farklı anlamlara gelebilen bir öğedir. ÇalıĢanlar 

ücreti iĢlerini iyi yaptıklarının bir simgesi olarak değerlendirmektedir. Bunun 

dıĢında çalıĢanlar için ücret kimi zaman bireyin kuruma sağladığı faydanın mükafatı 

Ģeklinde algılanmaktadır (Ceylan, 1999). 

 

Ücret faktörüyle ilgili olarak 3 olgu üzerine odaklanılmaktadır. Bu 3 olguyu 

Ģu Ģekilde özetlememiz mümkündür (Erdoğan, 1999); 

 

a) Ücret seviyeleri uluslararası olarak kıyaslanmaktadır. 

b) Aynı düzeyde eğitim almıĢ olan bireylerin ücretleri birbirleriyle 

kıyaslanmaktadır. 

c) Aynı iĢi ya da benzer iĢi sürdüren çalıĢanların aldıkları ücretler 

kıyaslanmaktadır. 

 

Ücret çalıĢanlar açısından en önemli olguların baĢında gelmektedir. Bu 

bakımdan çalıĢanların bazı iĢ tatmini açısından kıyaslamalarda bulunmaları aslında 

gayet normaldir. Bu açıdan kıyaslamalarda genel olarak iĢ arkadaĢlarının 

ücretlerinin göz önünde bulundurulması söz konusu olmaktadır. Daha öncede ifade 

edildiği gibi, ücret seviyesi yüksek olan çalıĢanların daha fazla iĢ tatmini elde 

etmeleri söz konusu olmaktadır. Ücret seviyesinin yetersiz görülmesi motivasyon 

eksikliği, iĢ gücü devrinin yükselmesi, devamsızlığın artması gibi sorunlara neden 

olmaktadır. ÇalıĢanların iĢ yerinde kalmayı sürdürmeleri açısından ücret belirleyici 

unsurların baĢında gelmektedir. Yapılan tespitlerin ıĢığında ücret seviyesinin iĢ 

yerlerinde adil bir Ģekilde belirlemenin, çalıĢanların iĢ tatmini artırıcı bir özellik 

olduğunu söylemek mümkündür (Erdoğan, 1999). 

 

Ġnsanların çalıĢma isteğinde olmalarının temel nedeni ihtiyaçlarını 

karĢılayabilecek kadar gelire sahip olma istekleridir. Bu bakımdan çalıĢma 

hayatındaki bireylerin mutlu olabilmelerini sağlayacak unsurlardan bir tanesi 

ücretlerinin gereksinimlerini karĢılayabilmesidir. Ayrıca çalıĢanlar iĢe emek 

verdiklerinde karĢılığını görmek istemektedirler. Bu bakımdan ücretlerin çalıĢanların 

emeklerini karĢılayabiliyor olması oldukça önemlidir. ÇalıĢanlar bu olguyu genel 

olarak kıyaslama yaparak değerlendirmektedir. ÇalıĢanların adaletsiz bir ücret 

dağılımı ile karĢı karĢıya olduklarını düĢündükleri durumlarda iĢlerine olan 
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inançlarını azalmakta, dolayısıyla çalıĢanın iĢ tatminini sınırlandırmaktadır (Erdoğan, 

1999). 

 
2.3.2.3. ĠĢin Yapısı 

 

ĠĢ tatminin etkileyen faktörlerden bir tanesi de iĢin yapısıdır. ÇalıĢanın 

yaptığı iĢin ona göre güzel olması, iĢin ona yeni öğeler öğretmesi, iĢin bir 

sorumluluk sağlaması ve benzeri olgular çalıĢanın tatmin duymasına neden 

olacaktır. ĠĢin yapısının anlaĢılması için niteliklerinin, fiziksel ve biliĢsel olgularının 

değerlendirilmesi gerekmektedir. ĠĢin yapısında farklı öğelerin bulunması ile iĢin 

yaratıcılık ya da benzeri baĢka öğeler gerektirmesi çalıĢanın kendini geliĢtirmesini 

gerektirecektir. Bu açıdan çalıĢan baĢarıya ulaĢmak adına kendini geliĢtirici öğelere 

müracaat edecek ve bu süreç içerisinde iĢ tatmini sağlayacaktır. Ancak çalıĢan her 

türlü giriĢimin ardından istediği baĢarıya ulaĢamazsa tatminsizlik yaĢamaya 

baĢlayacaktır. Ayrıca iĢin ne gibi unsurları gerektirdiğinin açıkça sergilenmesi, 

bunların çalıĢan tarafından kolayca kavranmasını sağlayacak ve böylece çalıĢanda 

iĢin gereğini yerine getirdiği hissini ortaya çıkararak ya da artırarak iĢ tatmini 

sağlayacaktır. ĠĢin toplum tarafından ne biçimde algılandığı da iĢ tatminini etkileyen 

bir diğer önemli unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır (Erdoğan, 1999). 

 

ĠĢ tatminiyle ilgili olarak yapılan bir araĢtırma kapsamında çalıĢanlar 

çalıĢtıkları iĢten, yöneticilerinden ve iĢ bünyesinde yürütülen politikalardan 

etkilenerek iĢ tatmini olgusuna eriĢtikleri ortaya konulmuĢtur (Pearson ve Moomaw, 

2005). 

 

ĠĢin yapısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaya çalıĢan bir 

araĢtırma kapsamında iĢ tatmini en fazla etkileyen unsurların iĢ çeĢitliği, geri 

besleme ve iĢ özerkliği olduğu tespit edilmiĢtir. Bu unsurlara zaman zaman iĢ tanımı 

ile iĢin ne kadar önemli olduğunun da eklendiği de görülmüĢtür. ĠĢin sahip olduğu 

unsurlarla çalıĢanların motive edilmesi çalıĢanların kendilerini daha iyi 

geliĢtirmelerini sağlamaktadır. Kendinin geliĢtiğini farkında olan çalıĢanlar daha 

fazla tatmin olmaktadır (Chiu ve Chen, 2005). 

 

ĠĢin yapısal olarak ilginç özelliklere sahip olması, çalıĢanları geliĢimine 

olanak vermesi, sorumluluk niteliklerinin bulundurması iĢ tatmini sağlanması 
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açısından oldukça önemlidir. ÇalıĢanların iĢlerine yönelik tutumları ruhsal ve 

fiziksel etmenlerin bir sonucudur. Ruhsal etmenleri sorumluluk duygusu, tanınma 

isteği, gibi olgular Ģekillendirmektedir. Ruhsal etmenlerin temelinde ise özerklik 

arzusu, önem ile özdeĢlik gibi faktörler bulunmaktadır (Arnold ve Feldman, 1986). 

 

Günümüzde çalıĢanların iĢin yapısıyla ilgili olarak tatmin 

sağlayabilmelerinde önemli etmenlerden biri çalıĢanların yaptıkları iĢe ne kadar 

uğraĢ gösterdikleridir. ÇalıĢanlar emek harcadıkları ve çaba sarf ettikleri iĢlerden 

daha fazla tatmin olmaktadırlar. 

 

ĠĢ çeĢitliliği iĢin yapısında farklı unsurları bulundurmasıyla ilgili bir olgu 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Yapısal olarak çeĢitliliği düĢük olan iĢler çalıĢanların 

sıkılmasına neden olmaktadır. AĢırı çeĢitliliği olan iĢler ise çalıĢanların stres 

yaĢamalarına neden olmaktadır. Bu bakımdan iĢ çeĢitliğinde bir dengenin 

oluĢturulması gerekmektedir.  

 

ĠĢin özerkliği, çalıĢanlara iĢin ne Ģekilde yapılacağıyla ilgili olarak instiyatif 

tanınması Ģeklinde değerlendirilmektedir. Ancak iĢlerin yapılıĢı çalıĢanlar üzerindeki 

yönetimlerin kontrolünde olduğunda çalıĢanlar tatminsizlik yaĢayabilmektedir. Bu 

açıdan çalıĢanlar kendilerinin yaptıkları özerkliği olan iĢlerden tatmin 

duymaktadırlar (Chiu ve Chen, 2005). 

 

Burada anlatılanlardan hareketle iĢin yapısını 5 farklı boyutta ele almak 

mümkündür (Zhao ve ark.,1999); 

 

1. Yetenek ya da iĢ çeĢitliliği olgusu çalıĢanların çalıĢma esnasında farklı 

görevleri yapmalarını sağlayan bir olgudur. 

2. ÇalıĢanların kendini iĢle özdeĢleĢtirebilmeleri çalıĢanın iĢi tamamen 

yapabilmeleriyle açıklanmaktadır. 

3. ÇalıĢan için iĢin önemi, yaptığı iĢe bir anlam katabilme seviyesiyle alakalı bir 

durumdur. 

4. Özerklik olgusu, çalıĢanın iĢi ne biçimde yerine getireceğine karar verme 

inisiyatifine sahip olmasıdır. 

5. Geri besleme olgusu çalıĢanın yaptığı iĢle alakalı olarak performansının 

değerlendirilmesi ve bu performansla ilgili olarak geri bildirim almasıdır. 
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ĠĢin yapısı her firmaya ve yapılan her mesleğe göre değiĢen bir olgudur. ĠĢ 

yapısı farklılık gösteren bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Söz konusu yapının 

yöneticiler tarafından en makul standartlara kavuĢturulması önemlidir. Yani çalıĢma 

Ģartlarında çalıĢanların Ģevklerini kırmayacak düzenlemelerin yapılması 

gerekmektedir. Bu açıdan iĢ yerlerinde belli standartların oluĢturulması oldukça 

önemli bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢin yapısını geliĢtirecek 

düzenlemelerin yapılması çalıĢanların iĢ tatminlerini artıracak unsurları daha kolay 

oluĢturacaktır. 

 
2.3.2.4. Yükselme Ġmkânları 

 

ÇalıĢanlar için bulundukları firmalarda yükselme fırsatlarının olması terfi 

olarak isimlendirilmektedir (Kırel, 2004). ÇalıĢanları motive eden konulardan bir 

tanesi de çalıĢanların terfi beklentisi içerisinde olmalarıdır. ĠĢ yerinde göreve 

baĢlayan bir çalıĢan yükselme imkânlarının olmayacağını düĢünürse kendini boĢa 

çabalıyor gibi hissedecektir. Bu durum çalıĢanın iĢ tatminsizliği yaĢamasına neden 

olacaktır (Kantar, 2008). 

 

 Bir kurumun geliĢebilmesi için tüm çalıĢanların baĢarılı olması 

gerekmektedir. Bu açıdan çalıĢanların kendilerini geliĢtirebilecekleri ve terfi 

alabilecekleri hissini taĢımaları firmaların menfaatine bir durumdur. Eğer çalıĢanlar 

terfi alamayacaklarını düĢünürlerse, emeklerinin suiistimal edildiği kanısına 

varacaklardır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995). 

 

 Yükselme olanakları çalıĢanlar arasında farklı algılanan bir unsur olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Bazı çalıĢanlar terfi almayı maddi açıdan değerlendirirken, 

diğerleri bu durumu manevi boyutta ele alabilmektedir (BaĢaran, 2000). Genel 

olarak çalıĢanlar iĢ hayatlarında yükselmek isterler. Bunun temel nedeni ise 

çalıĢanların iĢ hayatında belli tecrübeler edindikçe yaptıkları iĢlerin onlara sıradan 

gelmeye baĢlamasıdır. Böyle durumlarda çalıĢan daha fazla sorumluluk üstlenme 

arzusunda olur. Yükselme imkânı sağlanamayan iĢ yerlerinde çalıĢanlar bir süre 

sonra iĢlerine yönelik arzu ve isteklerinde bir düĢüĢ yaĢayacaklardır (Eren, 

2008).Makul zamanlarda yapılan terfiler ise çalıĢanların iĢ tatminlerini pozitif bir 

biçimde etkileyebilmektedir. Yapılacak terfilerde göz önünde bulundurulması 
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gereken temel unsur terfilerin adaletli bir biçimde gerçekleĢtirilmesidir. Adaletli 

Ģekilde yapılmayan terfiler çalıĢanları olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Ġlgili 

noktadan hareketle firmalarda terfilerin kıdeme göre düzenlenmesi bu tür olumsuz 

etkilerin ortaya çıkmasını önlemek bakımından oldukça önemlidir. Yine de bazen 

kıdemli olmamalarına rağmen iĢlerinde iyi bir performans sergileyen çalıĢanlar terfi 

beklentisi içerisine girebilecektir (Özkalp, 2004). 

 

Bireyleri en çok motive eden unsurlardan bir tanesi diğer insanların 

kendilerine saygı göstermesidir. Bu bakımdan yükselme imkanlarıyla çalıĢanların 

statüsü artmakta ve diğer çalıĢanlar statüsü artmıĢ çalıĢana daha çok saygı 

göstermektedir. Bu durum çalıĢanın tatmin seviyesini arttırmaktadır. Daha net bir 

ifadeyle, toplumda iĢ seviyesindeki konum bir saygı unsuru olarak değerlendirildiği 

için terfi imkânına kavuĢmuĢ çalıĢanlar daha fazla tatmin elde etmektedir. 

 
2.3.2.5. Ast-Üst ĠliĢkileri 

 

Ast ve üst iliĢkilerinde önemli olgulardan birisi çalıĢanların müdürlerinden 

ya da yöneticilerinden takdir görme isteğidir. Ayrıca çalıĢanlar müdürlerinden 

negatif geri dönüĢler almaktan hoĢlanmamaktadır. Bu bakımdan takdir görme 

astların iĢ tatminin artıran bir olgu olarak karĢımıza çıkar. Yapılan iĢin niteliğiyle 

birlikte takdir gören çalıĢan, bir dahaki sefer iĢini daha da iyi yapmak isteğinde 

olacaktır (BaĢaran, 2000). 

 

Bireyler gereksinimlerini giderebilmek, hedeflerine ulaĢabilmek adına 

mutlak anlamda iĢ birliğine ihtiyaç duymaktadırlar. Bu nedenden dolayı insanlar bir 

topluluk oluĢturmakta ve iĢbirliği yapmaktadırlar. Bu bakımdan günümüz Ģartlarında 

kurumlar, bireyler ve toplum açısından bir zorunluluktur (Tabancalı, 2000). Ayrıca 

artan kurum sayısıyla beraber rekabet ortamı daha da geniĢlemektedir. Bu bakımdan 

kurumların toplumda olan geliĢmeleri yakından takip etmeleri gerekmektedir. 

Kurumların diğer kurumlardan farklılaĢabilmeleri için bir değiĢim yaratmaları 

gerekmektedir. Diğer kurumlara göre kalitede ve fiyatta bazı avantajlar elde 

edebilmenin yolu firmanın üst kademeleriyle alt kademelerinin olumlu etkileĢime 

sahip olabilmesinden geçmektedir. Ast ve üst iliĢkisi iyi bir düzeye oturduğunda 
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faaliyetlerin yürütülmesi kolaylaĢacak ve yeni fikirlerin oluĢması söz konusu 

olacaktır (Basım ve ġeĢen, 2008). 

 

Kurumların ana hedefi, kurumun sahip olduğu tüm kaynakları en optimum 

seviyede kullanılarak varılmak istenen noktalara ulaĢmak açısından çalıĢmayı 

sürdürmektir. Bu açıdan kurumun sahip olduğu kaynakları sadece maddi unsurlar 

olarak değerlendirmememiz gerekmektedir. Ġnsan unsuru kurumların sahip olduğu 

en önemli kaynak olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bakımdan ast ve üst iliĢkilerinin 

pozitif biçimde sürdürülebilmesi insan kaynağından yararlanılabilmesi açısından 

oldukça önemlidir (Vural ve CoĢkun, 2007). 

 

Örgütler bünyesinde tüm faaliyetlerin insanlar aracılığıyla yürütüldüğünü 

düĢündüğümüzde, insan faktörünün ne kadar önemli bir öğe olduğunu anlamamız 

daha kolay olacaktır. Bu açıdan üstlerin astların bağlılıklarını kazanması örgüt 

varlığı açısından son derece önemlidir. Üstlerin astların bağlılıklarının 

kazanılabilmesi için, astların hedeflerine ve isteklerine duyarlı olması 

gerekmektedir. Rekabet ortamında farklılık yaratmak isteyen örgütler müĢteri odaklı 

olabilmek adına çalıĢanlarına ihtiyaç duymaktadır. Ürün ve hizmetlerin 

oluĢturulması ve bunların müĢterilere sunulması gibi öğelerin hepsi çalıĢanlar 

üzerinden sağlanmaktadır. Bu bakımdan alt kademedeki çalıĢanlarla yürütülecek 

olumlu iliĢkiler firmanın faaliyetlerini devam ettirebilmesi açısından oldukça önem 

arz etmektedir (Vural ve CoĢkun, 2007). 

 

Günümüzde emek unsurunun önemi geçmiĢe göre daha da iyi anlaĢılmaya 

baĢlanmıĢtır. Üst kademedeki bireyler artık emek unsurunun ne kadar önemli 

olduğunu farkına varmıĢlardır. Bu bakımdan kurumların baĢarısını etkileyen en 

önemli faktörün ast çalıĢanlar olduğu algısı iyice yerleĢmiĢtir(Bakan ve BüyükbeĢe, 

1995). Günümüz koĢullarında teknolojik, sosyolojik, iktisadi değiĢimler çok hızlı bir 

Ģekilde ilerlemektedir. Ancak bu değiĢimlere adapte olabilecek en önemli unsur 

insandır (Aktan, 2003).Bu bakımdan söz konusu değiĢimlere karĢı ayakta durmak 

isteyen kurumlar çalıĢanlarını kurum bünyesinde tutmak için ellerinden gelenin en 

iyisini yapmak istemektedirler. Üst yönetim çalıĢanların iĢ tatminini artırabilmek 

adına mümkün olan her Ģeyi yapmak istemektedir. ĠĢ tatminin sağlanmasıyla birlikte 

çalıĢanların kurum bünyesinde kalıcılığının sağlanması mümkün olmaktadır. 



29 

 

Üstlerin astlara olan davranıĢlarını günümüzde iĢ tatmini olgusu Ģekillendirmektedir 

(Bakan ve BüyükbeĢe, 2006). 

 
2.3.2.6. ĠĢ ArkadaĢları 

 

ĠĢ yerinde bütünlüğün sağlanabilmesi ve verimliliğin artırılabilmesi açısından 

iĢbirliği olgusu oldukça önemlidir. ÇalıĢanların iĢbirliği yapmaları çalıĢanların 

kendilerini bir takımın üyesi olarak görmelerine bağlıdır. Bu açıdan çalıĢanların 

ortak hedefler altında birleĢtirilmesi oldukça önemlidir (Tavmergen, 2002). 

 

Ġnsan yapısal olarak diğer insanlarla iletiĢim kurma gereksinimi içerisinde 

olan bir canlıdır. Bu bakımdan çalıĢma Ģartlarında bireylerin iletiĢim kurmaları hem 

iĢle alakalı bir durum hem de bir gereksinimdir. ĠĢ Ģartlarında iĢ arkadaĢlarıyla 

kurulan iliĢkiler iĢ tatmininin artmasını sağlayacaktır. ĠĢ arkadaĢları bireyin diğerleri 

tarafından kabul görmesi açısından oldukça önemlidir (Kırel, 2004). ĠĢ arkadaĢlarını 

seven çalıĢanların iĢ tatminleri artıĢ gösterecektir. Eğer çalıĢan iĢ arkadaĢlarını 

sevmiyorsa iĢ tatmini düĢecektir (BaĢaran, 2000). 

 

ĠĢ yaĢamında geçen süre içerisinde çalıĢanlar arası olumlu iliĢkilerin olduğu 

iĢ Ģartlarının oluĢturulması oldukça önemlidir. ÇalıĢma Ģartlarında iĢ arkadaĢlarıyla 

iyi olan iliĢkiler sayesinde iĢlerin daha kolay yürütülmesi mümkün olacaktır. ĠĢ 

yerlerindeki insan iliĢkileri önemli olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢanların iĢ 

Ģartlarında arkadaĢ edinmeleri iĢ tatmini oldukça yükseltmektedir. ĠĢyerinde çalıĢan 

sayısı artıkça çalıĢanlar arası iliĢkilerin önemi daha da ön plana çıkmaktadır. 

Kalabalık çalıĢma Ģartlarında çalıĢanlar arası kaynaĢma takım çalıĢmasının 

gerçekleĢtirilebilmesini sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢanların zorluklarla karĢılaĢtıkları 

durumunda onlara destek çıkacak iĢ arkadaĢlarının bulunması iĢ tatmininin 

sağlanması bakımından gerekli bir unsurdur (Akgündüz, 2006). 

 

ĠĢ arkadaĢlıklarının oluĢabilmesi için iĢ yeri bünyesinde ortak değerin ve 

kültürün olması oldukça önemlidir. Bu olgular aynı zamanda zor durumlar 

karĢısında çalıĢanların biraya gelmesini sağlamaktadır. Değer ve kültür öğeleriyle 

beraber güven unsurunu ön plana çıkarmaktadır. Birbirine güvenen çalıĢanların 

arasındaki iliĢkiler daha sağlam olmaktadır. Bu sayede çalıĢanlar arası kavgalar, 

çatıĢmalar ya da tartıĢmalar azalmakta ve daha verimli bir iĢ ortamı ortaya 
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çıkmaktadır. Ġlerleyen zamanlarda olumsuz koĢullarla yüzleĢmek durumunda kalan 

iĢ yerleri sorunlarını söz konusu olgular sayesinde daha kolay atlatmaktadır (Akkoç 

ve ark., 2012). 

 

Ġnsanların önemli ihtiyaçlarından biri sosyalleĢmedir. ÇalıĢma hayatında 

sosyalleĢebilmenin temel unsurunu iĢ arkadaĢları oluĢturmaktadır. ĠĢ arkadaĢlarıyla 

yürütülen iliĢkilerin olumlu olması çalıĢanların kendilerini huzurlu hissedebilmeleri 

açısından önemlidir. Bu huzuru sağlayan çalıĢanların iĢ tatmini sağlayabilmeleri 

daha kolay olacaktır. 

 
2.3.2.7. Yönetim Tarzı ve Denetim 

 

Yönetimin asli amacı firma hedeflerinin gerçekleĢtirilmesi için gerekli 

öğelerin uygulanması sağlamaktır. Firmada faaliyetler çalıĢanlar üzerinden 

yürütüldüğünden, yöneticiler de çalıĢanların faaliyetlere uygun hareket etmelerini 

sağlamak durumundadır (Koçel, 2010). Yönetim katı çalıĢanları çeĢitli biçimlerde 

hareket etmeye sevk eden unsurları anlayabilirlerse, bu unsurları çalıĢanlara 

aktararak onların iĢ tatminleri üzerinde etki kurabilirler (Koparan, 1997). 

ÇalıĢanların düĢüncelerine önem veren kurumlarda çalıĢanlar yaptıkları iĢte daha 

fazla tatmin olmaktadır (BaĢaran, 2000). Bu durum yönetim katının çalıĢanların iĢ 

tatmininde oldukça etkili olduğunu ortaya koymaktadır. Üst kademedeki bireyler ile 

ast kademedekilerin birbirleriyle olan etkileĢimleri pek belirgin olmasa bile, üstlerin 

astların tutumlarını etkileyebildikleri artık bilinen bir durumdur. Bir araĢtırma 

kapsamında vasıfsız çalıĢanların kendilerine karıĢmayan iĢ arkadaĢlarından hoĢnut 

oldukları, beyaz yakalı çalıĢanların ise iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkileri önemsedikleri 

ortaya konulmuĢtur (Kantar, 2008). En üst yönetimlerin sorumluluk dağılımında bir 

takım farklılaĢmalar yaparak astların çeĢitli özelliklerinden yararlanma yoluna 

gidebilmesi oldukça önemlidir (Eren, 2008). Ġtfaiye servisi kapsamında yapılan bir 

araĢtırmada çalıĢana dönük yöneticilerin, iĢe dönük yöneticilerden daha fazla iĢ 

tatminine neden olduğu ortaya konulmuĢtur (Bartola ve Furlonger, 2000). 

 

Yönetim katının sergilediği yönetim tarzı ve çalıĢanları ne biçimde 

denetlediği firmadaki genel iĢleyiĢi etkilediği gibi çalıĢanların davranıĢ biçimlerini 

de etkilemektedir. ÇalıĢanların düĢüncelerine saygı gösterilen ve çalıĢanların 
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fikirlerini beyan edebildiği yönetim tarzını benimsemiĢ firmalarda iĢ tatmini seviyesi 

daha yüksek olmaktadır. ÇalıĢanların kendilerini etkileyen kararlara katılabilmeleri 

kendilerini firmanın bir parçası hissetmeleri bakımından oldukça önemlidir. 

Kendilerini firmanın bir parçası hisseden çalıĢanların iĢ tatminin yükselmesi söz 

konusu olacaktır (Aksu, 1996). 

 
2.3.2.8. ĠletiĢim 

 

Ġnsan iliĢkilerinin büyük bölümünü iletiĢim süreci oluĢturmaktadır. 

Toplumsal hayatın Ģekillenmesini sağlayan olguların baĢında iletiĢim gelmektedir. 

Bu bakımdan yaĢamın büyük bir bölümü iletiĢim olgusu üzerinde Ģekillenmektedir 

(Güney, 2001).ĠĢ hayatında faaliyetlerin sürebilmesi açısından iletiĢimin büyük bir 

önemi bulunmaktadır. Müdürler iletiĢimle çalıĢanlarından bir takım isteklerde 

bulunurlar (Koçel, 2010). Ayrıca iĢlerin aksaksız olarak devam edebilmesi için 

çalıĢanlar arası iletiĢiminin olabildiğince iyi bir seviyede olması gerekmektedir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995). Bunun dıĢında çalıĢanlar astları ve üstleri ile iletiĢim 

halinde olduklarında sosyalleĢme sürecine girebileceklerdir (BaĢaran, 2000). ĠĢ 

yerlerinde yürütülen faaliyetler departmanlar arasında iletiĢimi gerektirmektedir. Bir 

departmanda yapılan iĢlemlerin diğer departmanda bilinebilmesi için iletiĢimin 

varlığına ihtiyaç vardır. Zaten departmanlar ve çalıĢanlar arası iletiĢimle beraber 

dayanıĢma Ģartları sağlanmıĢ olacaktır. ĠletiĢim sürecinin olumlu devam etmesiyle 

birlikte çalıĢan iĢ tatmini elde etmeye baĢlayacaktır. Bu durumda iĢi bırakan sayısı 

da azalmıĢ olacaktır (Kantar, 2008). ÇalıĢma Ģartlarında oluĢan iletiĢim kopuklukları 

çalıĢma sürecinde belirsizliklerin oluĢmasına sebep olmaktadır. Belirsizlik ortamı 

çalıĢanlarda iĢ tatmini azaltıcı etkiler oluĢturmaktadır (Schweiger ve Denisi, 1991). 

Ülkemizde yapılan bir çalıĢma kapsamında iletiĢim süreciyle iĢ tatmini arasında aynı 

yönlü anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir (Yüksel, 2005). 

 

ÇalıĢanlar iletiĢim yoluyla iĢin niteliksel özelliklerini kavramakta ve 

müdürleri ile diğer çalıĢanları daha iyi tanımaktadır. ĠletiĢim aynı zamanda çalıĢanlar 

açısından bir bilgi edinme kaynağıdır. Bu yönüyle iĢin gerekleri ile müdürlerin ve 

firma sahiplerinin istekleri iletiĢim süreciyle anlaĢılmaktadır. ĠletiĢim olmayan 

çalıĢma Ģartlarında belli kararlara varılması ve kararsız olarak iĢ faaliyetlerinin 

yürütülebilmesi de pek mümkün olmamaktadır. Kararsızlık süreci çalıĢanların ve 
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müdürlerin kendilerini mutsuz hissetmelerine neden olarak iĢ tatmini azaltmaktadır. 

Bahsedilen durumlar nedeniyle de çalıĢanların iĢi bırakmaları söz konusu 

olabilmektedir. ĠletiĢim süreçlerinin kurulamamıĢ olması hem çalıĢanları mutsuz 

etmekte hem de firmanın verimliliğini düĢürmektedir. Bu nedenle Ģirketler 

bünyesinde iletiĢim kanallarının kurulabilmesi oldukça önemli bir olgu olarak 

karĢımıza çıkar. ĠletiĢim sadece emir iletimi için değil aynı zamanda çalıĢanların 

gereksinimleri sağlayacak biçimde oluĢturulmalıdır (Schwigen ve Denis, 1991). 

 

ĠletiĢim hem üstlerin hem de iĢletme sahiplerinin çalıĢanlardan isteklerini ve 

firma için yapılması gerekenleri ilettikleri bir kaynaktır. Ancak bu kaynak yalnızca 

astlarla üstlerin temasını sağlamaz. Bu kaynak aynı zamanda çalıĢanların birbiriyle 

olan temasını geliĢtirir. Ayrıca çalıĢanların birbiriyle iletiĢim içinde olmadığı bir 

çalıĢma ortamında stres ön plana çıkarak Ģirket içi huzursuzluğun oluĢmasına neden 

olur ve bu durum çalıĢanların iĢ tatminini düĢürür. 

 
2.4. ĠĢ Tatmininin Bazı Kavramlarla ĠliĢkisi 

 

Bu bölümde iĢ tatminin bazı kavramlarla olan iliĢkisi ele alınacaktır. Bazı 

kavramlar Ģunlardır; 

 

 ĠĢ Tutumu 

 Moral 

 Verimlilik 

 Performans ve BaĢarı 

 Motivasyon 

 
2.4.1. ĠĢ Tatmini ve ĠĢ Tutumu 

 

Tutum kavramı genel olarak, bir bireyin belli bir takım objelere veya baĢka 

bir bireye yönelik düĢünsel boyutta hazır olma durumu ya da olağan biçimde yaĢamı 

sürdürebilme durumu olarak açıklanmaktadır. Yani tutum, bireylerin daha önce 

yaĢadıkları deneyimlerden elde ettiği çıkarımları daha sonra karĢılaĢtığı insanlar ya 

da olgular üzerinde kullanmaları, davranıĢ biçimleri olarak açıklanmaktadır (Deniz, 

2005). 
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Firmalar bünyesinde iĢler ancak çalıĢanlar tarafından yürütülebilir. Bu açıdan 

çalıĢanların tutumları iĢ akıĢı açısından oldukça önemlidir. Firmalar genel olarak 

çalıĢanların tutumlarını önceden ölçme eğilimindedirler. Bunun nedeni ise iĢ 

faaliyetlerinin düzgün Ģekilde devam ettirilip ettirilemeyeceğinin önceden tespit 

edilme isteğidir. Ayrıca çalıĢanların sahip oldukları özellikleri değiĢtirmek ve hatalı 

olan unsurları düzeltmek firmalar açısından oldukça önemlidir. Söz konusu 

tutumların ölçülmesinde firma içi sergilenen davranıĢların kullanılması oldukça 

makul bir ölçüt aracı olacaktır (Deniz, 2005). 

 

Genel olarak değerlendirmemiz gerekirse insanlar birçok tutum sergileme 

potansiyeline sahiptirler. Fakat bu konu iĢ kapsamında ele alındığında belli unsurlar 

kapsamında alanı sınırlandırabilmemiz mümkün olmaktadır. ĠĢ görenlerin çalıĢtığı iĢ 

ortamına karĢı tutumları, iĢ görenin mali ve toplumsal faktörlere yönelik olarak 

pozitif veya negatif evrim katsayılarından meydana gelmektedir. ĠĢ tutumu olgusu 

direkt olarak iĢ üzerine yansıyan bir kavram olması bakımından, iĢ yerinin sahip 

olduğu nitelikler bu açıdan çok önemlidir. Bu durum bize çalıĢma Ģartlarında ortaya 

çıkacak tutumları bilmemizin önemini göstermiĢ olmakla birlikte, bu tutumların iĢi 

ne biçimde Ģekillendireceğini tespit etmemize olanak sağlamaktadır. 

 

Firma bünyesinde çalıĢanların davranıĢlarını Ģekillendiren 2 temel öğe 

bulunmaktadır: Bunlardan ilki, örgütsel bağlılık olgusudur. Ġkinci temel öğe ise iĢ 

tatminidir. Söz konusu iĢ tutumu iĢ tatminine Ģekil veren bir olgu olarak karĢımıza 

çıkarken iĢ tatmini de iĢ tutumuna Ģekil veren bir öğe olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Bu açıdan çalıĢanların iĢ yeri bünyesinde sergiledikleri tutumlar pozitif ya da negatif 

çalıĢma Ģartlarının oluĢmasına neden olmaktadır. Ancak unutulmaması gereken nokta 

iĢ tatmini sağlayan çalıĢanların sergiledikleri tutumların pozitif yönde olacağıdır. 

Bunun en önemli nedeni ise iĢ tatminini sağlayan çalıĢanların mutlu olmakla birlikte 

bu olguyu davranıĢlarına yansıtmaları ve böylece çalıĢanların iĢ tutumlarının pozitif 

yönde geliĢmesidir (Erdoğan, 1999). 

 
2.4.2. ĠĢ Tatmini ve Moral 

 

Sözlükte ahlak olarak tanımlanan moral, insan doğasını Ģekillendiren en 

önemli olgulardan biridir. Bireyin kendini mutlu ya da huzurlu hissedebilmesinde 
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moral olgusunun etkisi oldukça fazladır. ÇalıĢanlar açısından moral olgusu 

değerlendirildiğinde, moralle çalıĢan bireylerin iĢlerinden tatmin olabilme 

olasılıklarının oldukça fazla olduğu söylenebilir. Yani moral ile iĢ tatmini arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki söz konusudur. Bu durum çalıĢanların moral düzeyinin iĢ 

tatminde oldukça etkili bir unsur olduğunu göstermektedir. Firmalardaki çalıĢanların 

moral seviyeleri yüksek olduğunda iĢ tatminleri artacak ve firmanın daha verimli 

çalıĢabilmesi mümkün olacaktır. 

 
2.4.3. ĠĢ Tatmini ve Verimlilik 

 

Verimlilik kavramının önemli olmasının temel nedeni kaynakların kısıtlı 

olmasındandır. Bu kısıtlı kaynaklarla sonsuz gereksinimlerin giderilmeye çalıĢılması 

kaynakların etkin kullanılmasını gerektirdiği gibi kaynakların ne biçimde 

değerlendirileceği olgusunu açığa çıkarır. Ġlgili koĢullar altında en az kaynak 

kullanımıyla en çok üretimin gerçekleĢtirilebilmesi verimliliğin temel amacını 

oluĢtur. Verimlilik olgusunun sağlanabilmesi bakımından atıl kapasitenin ortadan 

kaldırılması oldukça önemli bir unsurdur. Bu açıdan örgüt yönetimlerinin atıl 

kapasite ve en az kaynakla en çok üretimi sağlama konusuna odaklanmaları temel 

bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 

ĠĢ tatmini çalıĢanların üretim kapasitesini etkileyebildiği için çalıĢan 

verimliliğini arttırabilen ya da azaltabilen bir unsur olarak öne çıkabilmektedir. 

Firmalar bünyesindeki çalıĢanların günlük etkileĢimlerini açığa çıkan etmen iĢ 

tatmini kavramıdır. Bu bakımdan çalıĢan verimliliği konusunda iĢ tatmini gerekli bir 

etmendir. Kimi araĢtırmalar kapsamında çalıĢanları baĢarılı yapan unsurlar tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu açıdan iĢ tatmini ile çalıĢan verimliliği arasında doğru 

yönlü bir iliĢki bulunmuĢ, ancak bu iliĢkinin güçlü olmadığı görülmüĢtür (Vechio, 

1998). 

 

ĠĢ tatmini ile verimlilik arasındaki iliĢkiye etki eden etmenlerin sayısı ve 

etkisi azaldıkça bu unsurlar arasındaki iliĢkinin düzeyi bir o kadar artmaktadır. 

Verimliliğin çalıĢma hayatında ortaya çıkardığı neticeler çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkiden çok tüm firmayı etki eden bir öğe olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu açıdan 
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iĢ tatmini sağlayan çalıĢanlar verimli olma eğilimindeyken, iĢ tatmini sağlayamayan 

çalıĢanlar verimli olmama eğiliminde olmaktadırlar (Robbin, 1996). 

 

Diğer taraftan yönetimsel açıdan verimlilik olgusu değerlendirildiğinde, 

verimlilik ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin döngüsel bir süreç olarak devam ettiği 

görülmektedir. Bu döngü bünyesinde baĢarı çalıĢanlara tatmin sağlamakta, elde 

edilen tatmin arttıkça çalıĢanlar bir beklenti içerisine girerek daha fazla çalıĢmaya 

odaklanmakta, daha çok çalıĢma çalıĢanın baĢarısını artırdığı için de iĢten elde 

edilen tatmin daha üst seviyelere taĢınabilmektedir. Bu döngüden hareketle 

yönetimsel anlamda doğru yönde müdahaleler ile verimliliğin, dolayısıyla iĢ 

tatminin artırılabilmesi mümkün olmaktadır. Ġlgili noktadan çalıĢanların firma 

bünyesindeki kararlara katılmalarının sağlanması, çalıĢanların yeteneklerini ve 

bilgilerini sergileyebilecekleri imkânların oluĢturulması, çalıĢanlara yeni 

sorumluluklar tanınması gibi olguların iĢ tatminiyle birlikte verimliliği 

yükseltecektir. 

 
2.4.4. ĠĢ Tatmini ile Performans ve BaĢarı 

 

Performans ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaya dönük 

çalıĢmaların genelinde bu iki olgu arasında kuvvetli bir iliĢkinin olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Dolayısıyla iĢ tatmini yüksek çalıĢanların iyi bir performans 

sergileyecekleri gibi bir otomatik sonuca varmak mümkün değildir. ÇalıĢanların 

performansını artırabilecek farklı öğeler bulunmaktadır. Bu farklı öğelerden bir 

tanesi mükâfattır. MükâfatlandırılmıĢ çalıĢanların daha yüksek iĢ performansı 

göstermeleri mümkündür. Ancak örgütler bu mükâfatlandırmada adalet unsurunu 

göz önünde bulundurmalıdırlar. Mükâfatlar, kimi zaman içsel, kimi zaman da dıĢsal 

öğelerle sağlanmaktadır. Yine bazı durumlarda, çalıĢanlarda yüksek performans 

sonucunda iĢ tatminin sağlanması da mümkün olmaktadır (Luthans, 1997). 

 

Performans ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide 3 düzey söz konusudur: Bu 3 

düzeyin Ģu Ģekilde açıklanması mümkündür; 

 

 ĠĢ tatmini çalıĢanlarda performansın açığa çıkmasına olanak verir, 

 Performans çalıĢanlarda iĢ tatminin açığa çıkmasına olanak verir, 
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 ĠĢ tatmini ile performans arasındaki etkileĢimi belirleyen unsur çalıĢanlara 

verilen mükâfatlardır. 

 

Yukarıda detaylandırılan düzeylerde performans ile iĢ tatmini olgusu iç içe 

geçmiĢ durumdadır.  

 

Üçüncü düzey dikkate alındığında, iĢ tatmini ile performans arasında bir 

iliĢkinin söz konusu olabilmesi için bir takım unsurlara gereksinim duyulduğu 

görülür. Sözü edilen türde bir iliĢkinin kurulabilmesi için gerekli bu unsur da 

mükâfattır. Mükâfatlar çoğunlukla yüksek performansın ardından sunulan unsurlar 

olarak karĢımıza çıkar. Verilen mükâfatlar çalıĢanlar tarafından adil olarak 

algılanırsa iĢ tatminini olumlu yönde etkileyecektir. ĠĢ tatmininin olumlu yönde 

olması da performansa katkı sağlayacaktır (Gibson ve ark., 1997). Yapılan 

çalıĢmaların birçoğunda performans düzeyinde ortaya çıkan değiĢiklikler fazlaca 

konu edilmemiĢtir. ÇalıĢmaların genelinde çalıĢanların iĢ düzeyleri minimum 

performansa dayalı olarak kurgulanmıĢtır. Belirtilen performans seviyesinin altında 

iĢlerin yürütülebilmesi mümkün olmamaktadır. Çoğu zaman, bu performans 

seviyesinin yukarıya çıkarılmasının önünde kısıtlar bulunmaktadır. ġirket 

bünyesinde bir çalıĢanın performansındaki iyileĢmenin tüm çalıĢanlara yansıdığı 

koĢullarda ise iĢ kapasitesinin dolma olasılığı ortaya çıkabilmektedir. Bu durum da 

kimi çalıĢanların atıl duruma gelmesine neden olabilmektedir. 

 
 

ġekil 2.3. Mükâfatların Tatmin ile Performans Üzerindeki Etkileri (Budak, 

2006). 
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ÇalıĢanların iĢte baĢarı göstermesi, iĢ tatminlerine etki eden diğer bir unsur 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ġyi bir performans sergilemeleri sonucunda, mükâfat 

alacaklarını bilen çalıĢanlar, çabalarını yükseltirler. Bu yüksek çabanın ardından, 

mükâfatlandırılmaları sonucunda iĢ tatminini sağlarlar (Erdoğan, 1999). 

 

 

 

ġekil 2.4. BaĢarı ile ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki (Budak, 2006). 

 
2.4.5. ĠĢ Tatmini ve Motivasyon 

 

Motivasyon bir bireyin kimi olgulardan etkilenmesi ve bu etki oluĢmadan 

önceki tutumlarından farklı tutumlar sergilemesi olarak ifade edilmektedir. 

Motivasyon insanları amaçlarına yönelik olarak hareket etmelerini sağlayan bir 

etkendir. Bu etken aynı zamanda hedefleri amaçlarına yönelten bir güdü özelliği 

göstermektedir (Eroğlu, 1988). 

 

Tatmin diğer insanlar tarafından fark edilemeyen ve yalnızca birey tarafından 

algılanan, hissedilen içsel mutluluğu ya da zevki anlatmak açısından kullanılan bir 

kavramdır. Bireylerin huzurlu hissedebilmesi için tatmin olgusu oldukça gerekli bir 

öğedir. Ġnsanları harekete geçirme özelliği olan motivasyon olgusu bazen, tatmin, 

moral, hırs, çıkar, özlem, beklenti gibi öğelerle aynı anlamda kullanılan bir olgudur. 

Ancak sayılan tüm bu unsurlar aslında motivasyon kavramının birer parçasıdır 

(Eroğlu, 1988). 
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ġekil 2.5.Motivasyon Döngüsü (Budak, 2006). 

 

ġekil 2.3‟de görüldüğü motivasyon ve tatmin olgusu döngüsel olarak hareket 

etmektedir. Döngüde bir basamağın sağlanmasıyla birlikte öteki basamağa 

geçilmektedir. 

 

Motivasyon ve tatmin olguları birbirlerine yakın özellikler gösteren 

olgulardır. Bu iki olgunun ortak noktası her ikisinin düĢünsel olmaktan çok duygusal 

etmenlere bağlı olmasıdır. Bundan dolayı her iki unsur da bireyden bireye değiĢen 

özellikler içermektedir (Eroğlu, 1988). 

 

Motivasyon ve tatmin kavramları arasında olan iliĢki söz konusu bu 

kavramların bulunduğu çevrenin ve Ģartların sahip olduğu niteliklere göre 

değiĢkenlik göstermektedir. Bu nedenle kimi durumlarda olumsuz geliĢmeler 

olurken kimi durumda olumlu geliĢmeler olmaktadır (Eroğlu, 1988). Buradan 

hareketle motivasyonun tatmini, tatminin de aynı zamanda motivasyonu sağladığını 

söylememiz mümkündür. Bu açıdan bu iki kavram arasındaki iliĢki çift yönlüdür. 

Diğer bir ifadeyle motivasyon ve tatmin arasında çift yönlü bir iliĢki vardır. 
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Burada anlatılanlardan anlaĢıldığı üzere motivasyon ile tatmin arasındaki 

iliĢki karĢılıklı bir iliĢkidir. Bir kiĢi tatmin sağlamıĢsa motivasyonunun oluĢması 

olası bir durum olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu olgunun temel sebebi, tatmin 

sağlayan bireylerin daha kolay güdülere kapılma isteğinin oluĢmasıdır. Aynı 

zamanda belli güdülere sahip olan bireyler tüm çabalarının sonucunda bir zevke 

eriĢerek huzur elde edebilecektir. 

 

Söz konusu anlatılanlardan hareketle, motivasyonun tatmin sağladığını ifade 

etmemiz mümkündür. Bununla beraber, bireylerin bazen belli olaylar ve duygular 

sebebiyle bu iki unsuru aynı anda hissedebilmesi de mümkündür. Bu olguya sebep 

olan etken ise motivasyon ile iĢ tatminini açığa çıkaran öğelerin benzer niteliklere 

sahip olmasıdır. Çoğunlukla motivasyon olgusu iĢ tatminiyle alakalıdır fakat bu 

durum, insanlar tarafından gözlenememektedir. 

 

BaĢarılı olmak isteyen çalıĢanların, motivasyona ihtiyacı vardır. Aynı 

zamanda, çalıĢanların tatmin düzeyleri motivasyonlarına bağlı olarak farklılık 

gösterebilmektedir. ĠĢ tatmini ile motivasyon olgusu, birbirleriyle iliĢki olmalarına 

rağmen bu olgular arasındaki etkileĢim, süreklilik arz etmemektedir. Bu nedenden 

dolayı iĢ tatmini olgusunu açıklayabilmek adına, davranıĢ veya tutum öğeleri tek 

baĢlarına yeterli olmamaktadır. Motivasyon unsuru, bireyin sergilediği baĢarılarla 

birlikte hareket edebilmektedir. 

 

Örgüt açısından motivasyon olgusu verimliliğin artırılması bakımında ön 

plana çıkan kavramlardan bir tanesidir. Motivasyon verimliliği arttırıcı özellikler 

sergilese de tek baĢına motivasyonla verimliliğin artırılması pek mümkün değildir. 

Örgütler motivasyonel geliĢmeyi uzun dönemde sağlamalıdırlar. 
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3. GEREÇ VE YÖNTEM 

 
ÇalıĢmanın bu bölümünde bir taraftan araĢtırma sürecinde kullanılan model 

araĢtırmanın amacı, hipotezleri, veri toplama araçları, evren ve örneklemi 

sunulmakta, diğer taraftan da elde edilen verilerin detaylı analizi yapılmaktadır. 

 
3.1. Veri Toplama Aracı  
 

Uygulama için hazırlanan veri toplama aracı olarak anket formu 

kullanılmıĢtır. Anket formunu sırasıyla demografik özellikler ve iĢ tatmini ölçeği 

oluĢturmaktadır. Demografik özelliklere iliĢkin bölümde, cinsiyet, medeni durum, 

eğitim düzeyi, kurumdaki görev ve kurumdaki hizmet yılı soruları yer almaktadır. ĠĢ 

tatmini ölçeği Tüy (2008) yüksek lisans tezinden alınmıĢtır. ĠĢ tatmini ölçeği içsel ve 

dıĢsal açıdan değerlendirmektedir. Ölçeğin geçerlilik ve güvenirliliği sağlanmıĢtır. 

Ölçeğin Cronbach‟s Alpha katsayısı 0,841 olarak tespit edilmiĢtir. Anket 35 sorudan 

oluĢmaktadır: Sekiz soru içsel iĢ tatmini ölçmek, 27 soru da dıĢsal iĢ tatminini 

ölçmek üzere araĢtırmacı tarafından hazırlanmıĢtır. Ölçeğin hazırlanmasında, 

literatürde sık kullanılan „Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeğinden faydalanılmıĢtır. 

Deneklerden her bir soru için derecelendirme yapması istenmiĢtir. Soruların 

yanıtlanmasında 5 derece söz konusudur. Derecelendirme; „hiç katılmıyorum‟dan 

„tamamen katılıyorum‟a kadar gerçekleĢtirilmiĢtir: 

 

 Kesinlikle katılmıyorum (1): ĠĢin bu yönü benim tahminimden daha kötü. 

 Katılmıyorum (2): ĠĢin bu yönü benim tahminimden kötü. 

 Kararsızım (3): ĠĢin bu yönü beni ne tatmin ediyor ne de etmiyor. 

 Katılıyorum (4): ĠĢin bu yönü tahminimden iyi. 

 Tamamen katılıyorum (5): ĠĢin bu yönü tahminimden çok iyi. 

 
3.2. Veri Analizi 

 

AraĢtırmanın uygulama aĢamasında elde edilen verilerin analizleri SPSS 16 

paket programından yararlanılarak yapılmıĢtır. Verilerin çözümlenmesinde frekans, 

yüzde, ortalama, standart sapma değerlerinden faydalanılmıĢtır.  
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Ayrıca hipotez testlerinde t testi ve ANOVA testinden faydalanılmıĢtır. Ġki 

değiĢken arasındaki ortalama fark için t testi ve ikiden fazla değiĢken arasındaki 

ortalama fark tespiti için ANOVA testi kullanılmıĢtır (Karasar, 2008). 
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4. BULGULAR 

 
4.1. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

 

Tablo 3.1. Cinsiyete ĠliĢkin Bulgular. 

 Frekans % 

Kadın 31 20,5 

Erkek 120 79,5 

Toplam 151 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların cinsiyete iliĢkin bulgularına baktığımızda, 

%20,5‟inin kadın ve %79,5‟inin ise erkek olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 

Tablo 3.2. Medeni Duruma ĠliĢkin Bulgular. 

 Frekans % 

Bekar 39 25,8 

Evli 112 74,2 

Toplam 151 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların medeni durumlarını incelediğimizde, %25,8‟inin 

bekâr ve %74,2‟sinin evli olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 3.3. Eğitim Durumuna ĠliĢkin Bulgular. 

 Frekans % 

Ġlköğretim 22 14,6 

Lise 26 17,2 

Önlisans 9 6,0 

Lisans 91 60,3 

Lisansüstü 3 2,0 

Toplam 151 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların %14,6‟sı ilköğretim, %17,2‟si lise, %6‟sı önlisans, 

%60,3‟ü lisans, %2‟silisansüstü mezunudur. 

 

Tablo 3.4. Görev Durumuna ĠliĢkin Bulgular. 

 Frekans % 

Antrenör 63 41,7 

Hizmetli personel 25 16,6 

Ġlçe müdürü 7 4,6 

Memur 31 20,5 

Sportif eğitim 

uzmanı 

15 9,9 

ġube müdürü 6 4,0 

Teknik personel 4 2,6 

Toplam 151 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların %41,7‟si antrenör, %16,6‟sı hizmetli personel, 

%4,6‟sı ilçe müdürü, %20,5‟i memur, %9,9‟u sportif eğitim uzmanı, %4‟ü Ģube 

müdürü ve %2,6‟si teknik personeldir. 
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Tablo 3.5. Hizmet Yılına ĠliĢkin Bulgular. 

 Frekans % 

1-5 yıl 82 54,3 

6-10 yıl 38 25,2 

11-15 yıl 14 9,3 

16-20 yıl 8 5,3 

21 yıl ve üstü 9 6,0 

Toplam 151 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların %54,3‟ü 1-5 yıldır, %25,2‟si 6-10 yıldır, %9,3‟ü 11-

15 yıldır, %5,3‟ü 16-20 yıldır ve %6‟sı 21 yıl ve üzeri zamandır aynı kurumda 

hizmet vermektedir. 

 
4.2. ĠĢ Tatmini Algısına ĠliĢkin Bulgular 

 

Tablo 3.6. Cinsiyete Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

  Ortalama Std. Hata t p 

Ġçsel 

tatmin 

Kadın 28,64 4,65 2,507 0,013* 

Erkek 31,54 5,97 

DıĢsal 

tatmin 

Kadın 93,61 14,12 2,070 0,040* 

Erkek 100,72 17,68 

Genel 

tatmin 

Kadın 122,26 17,82 2,308 0,022* 

Erkek 132,26 22,34 
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ġekil 3.1.Cinsiyete Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

 

Cinsiyet ve iĢ tatmin arasındaki iliĢki incelendiğinde, cinsiyete bağlı olarak iĢ 

tatmini algısının değiĢtiği görülmektedir (p<0,05). Ġçsel tatmin, dıĢsal tatmin ve 

genel tatmin algılarında erkeklerin tatmin algıları, kadınlardan daha yüksektir. Bu 

durum erkeklerin kadınlara oranla iĢlerinden daha fazla tatmin olduklarını 

göstermektedir. 

 

Erkeklerin iĢ hayatında kadınlara göre daha uzun yıllardır çalıĢmaları ve iĢe 

adapte olmaları bununla beraber kadınların ev ile ilgili sorumlulukları cinsiyete göre 

tatmin algısını farklılaĢtırmaktadır. Kadının hem çalıĢırken hem de anne olma 

sorumluluğu tatmin algısını olumsuz yönde etkiliyor olabilir. 
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Tablo 3.7. Medeni Duruma Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

  Ortalama Std hata t p 

Ġçsel 

tatmin 

Bekar 29,53 4,94 1,763 0,080 

Evli 31,43 6,05 

DıĢsal 

tatmin 

Bekar 94,33 14,13 2,098 0,038* 

Evli 100,97 17,90 

Genel 

tatmin 

Bekar 123,87 17,89 2,130 0,035* 

Evli 132,41 22,68 

 

ġekil 3.2.Medeni Duruma Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

 

Medeni durum ve iĢ tatmin arasındaki iliĢki incelendiğinde, medeni duruma 

bağlı olarak dıĢsal tatmin ve genel tatmin algısının değiĢtiği (p<0,05), içsel tatmin 

algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). DıĢsal tatmin ve genel tatmin 

algılarında evli bireylerin tatmin algıları, bekâr bireylerden daha yüksektir. Bu 

durum evli bireylerin bekar bireylere göre daha fazla sorumluluk üstlenmelerinden 

kaynaklanıyor olabilir. 
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Evli bireylerin iĢ ve aile hayatlarını bir arada yürütme sorumluluğu ve evi 

geçindirme ile ilgili algılarının yüksek olması, iĢ tatmini algılarını da 

yükseltmektedir. Bekar bireylerin ev ile ilgili sorumluluklarının daha az olması, iĢ 

tatmin algılarını düĢürüyor olabilir. 

 

Tablo 3.8. Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

  Ortalama Std. Hata F p 

Ġçsel 

tatmin 

Ġlköğretim 28,95 6,25 2,360 0,043* 

Lise 34,19 4,55 

Önlisans 30,55 3,46 

Lisans 30,59 6,01 

Lisansüstü 30,00 5,65 

DıĢsal 

tatmin 

Ġlköğretim 93,68 19,58 

1,643 0,152 

Lise 106,23 13,84 

Önlisans 101,11 15,52 

Lisans 98,74 17,38 

Lisansüstü 85,50 9,19 

Genel 

tatmin 

Ġlköğretim 122,64 24,57 1,956 0,089 

Lise 140,04 17,75 

Önlisans 131,67 18,57 

Lisans 129,3 21,99 

Lisansüstü 115,50 3,53 
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ġekil 3.3.Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

 

Eğitim durumu ve iĢ tatmin arasındaki iliĢki incelendiğinde, eğitim 

durumuna bağlı olarak içsel tatmin algısının değiĢtiği (F: 2,360;p<0,05), dıĢsal 

tatmin ve genel tatmin algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). Ġçsel tatmin 

algılarında lise mezunu bireylerin tatmin algıları daha yüksektir. 

 

Lise mezunu kiĢilerin iĢ bulma durumlarının lisans eğitim düzeyine sahip 

kiĢilere göre daha düĢük olması, iĢ tatmin algılarını arttırmaktadır. Bununla beraber 

ilköğretim eğitim seviyesine sahip kiĢilerin tatmin algıları daha düĢüktür. Ġlköğretim 

mezunu kiĢilerin düĢük statüdeki iĢlerde çalıĢmaları iĢ tatminlerini düĢürmektedir. 
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Tablo 3.9. Görev Durumuna Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

  Ortalama Std. Hata F p 

Ġçsel 

tatmin 

Antrenör 32,76 6,36 2,516 0,024* 

Hizmetli personel 29,00 6,09 

Ġlçe müdürü 32,28 3,30 

Memur 29,5 4,28 

Sportif eğitim uzmanı 29,40 5,71 

ġube müdürü 28,00 4,33 

Teknik personel 33,25 4,03 

DıĢsal 

tatmin 

Antrenör 103,24 19,17 

1,751 0,113 

Hizmetli personel 94,60 19,37 

Ġlçe müdürü 107,43 7,67 

Memur 95,67 14,63 

Sportif eğitim uzmanı 99,13 12,51 

ġube müdürü 91,33 9,87 

Teknik personel 91,50 7,41 

Genel 

tatmin 

Antrenör 136,00 24,19 1,994 0,070 

Hizmetli personel 123,60 24,62 

Ġlçe müdürü 139,71 10,78 

Memur 125,23 17,86 

Sportif eğitim uzmanı 128,53 16,21 

ġube müdürü 119,33 13,29 

Teknik personel 124,75 8,77 
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ġekil 3.4.Görev Durumuna Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

 

Görev durumu ve iĢ tatmin arasındaki iliĢki incelendiğinde, görev durumuna 

bağlı olarak içsel tatmin algısının değiĢtiği (p<0,05), dıĢsal tatmin ve genel tatmin 

algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). Ġçsel tatmin algılarında teknik 

personelin tatmin algısı diğerlerine göre daha yüksektir. 
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Tablo 3.10. Hizmet Yılına Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

  Ortalama Std. Hata F p 

Ġçsel 

tatmin 

1-5 yıl 30,31 5,89 1,657 0,163 

6-10 yıl 31,20 6,36 

11-15 yıl 33,28 4,66 

16-20 yıl 28,37 3,92 

21 yıl ve üstü 33,33 4,76 

DıĢsal 

tatmin 

1-5 yıl 99,31 17,42 

0,559 0,693 

6-10 yıl 98,71 18,87 

11-15 yıl 103,93 15,41 

16-20 yıl 92,62 11,98 

21 yıl ve üstü 99,66 15,51 

Genel 

tatmin 

1-5 yıl 129,63 22,07 0,764 0,551 

6-10 yıl 130,13 24,06 

11-15 yıl 137,21 18,80 

16-20 yıl 121,00 14,88 

21 yıl ve üstü 133,00 18,99 
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ġekil 3.5.Hizmet Yılına Göre ĠĢ Tatmin Algısı. 

 

Hizmet yılı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelendiğinde, hizmet yılına bağlı 

olarak iĢ tatmini algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). Ġçsel tatmin, dıĢsal 

tatmin ve genel tatmin algılarında hizmet yılına bağlı olarak tatmin algısı farklılık 

göstermemektedir. 
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5. TARTIġMA 

 
Bu araĢtırmada Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü‟nde görev yapan 

personelin iĢ tatmin düzeylerinin farklı değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. 

 

AraĢtırma sonucuna göre; cinsiyet ve iĢ tatmin arasındaki iliĢki 

incelendiğinde, cinsiyete bağlı olarak iĢ tatmini algısının değiĢtiği görülmektedir 

(p<0,05). Ġçsel tatmin, dıĢsal tatmin ve genel tatmin algılarında erkeklerin tatmin 

algıları, kadınlardan daha yüksektir. Bu durum, erkeklerin kadınlara oranla iĢlerinden 

daha fazla tatmin olduklarını göstermektedir. Benzer Ģekilde, Lam (1995) yaptığı 

çalıĢmasında; cinsiyet ve iĢ tatmini arasında anlamlı iliĢki vardır. Avcı ve Karatepe 

(2000) tarafından, iĢ tatmininin saptanması amacıyla banka çalıĢanları üzerinde bir 

araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında demografik özelliklerin iĢ tatmini 

üzerinde etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Weaver (1989) yaptığı çalıĢmasına benzer 

olarak iĢ tatmini ve cinsiyet arasında anlamlı iliĢki tespit etmiĢtir. Erkeklerin iĢ 

tatmin algıları kadınlara göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Medeni durum ve iĢ tatmin arasındaki iliĢki incelendiğinde, medeni duruma 

bağlı olarak dıĢsal tatmin ve genel tatmin algısının değiĢtiği (p<0,05), içsel tatmin 

algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). DıĢsal tatmin ve genel tatmin 

algılarında, evli bireylerin tatmin algıları bekâr bireylerden daha yüksektir. Bu 

durum, evli bireylerin bekar bireylere göre daha fazla sorumluluk üstlenmelerinden 

kaynaklanıyor olabilir. Yousef (1997) yaptığı çalıĢmada; medeni durum ve iĢ tatmini 

arasında anlamlı bir iliĢkinin var olduğunu ortaya koymuĢtur. Benzer Ģekilde 

Tütüncü (2000) yaptığı çalıĢmada; bireylerin sorumlulukları doğrultusunda iĢ tatmin 

algılarının da arttığını tespit etmiĢtir. Ancak Oshagbemi‟nin (2000) çalıĢmasında; 

medeni durum ve iĢ tatmini arasında bir iliĢki tespit edilememiĢtir. 

 

Eğitim durumu ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelendiğinde, eğitim 

durumuna bağlı olarak içsel tatmin algısının değiĢtiği (p<0,05), dıĢsal tatmin ve 

genel tatmin algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). Ġçsel tatmin algılarında 

lise mezunu bireylerin tatmin algıları daha yüksektir. Benzer Ģekilde Weaver (1989) 

ve Dienhart ve Gregoire (1993) çalıĢmalarında eğitim ve iĢ tatmini arasında anlamlı 
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iliĢkiye rastlamıĢlardır. BaĢ ve Ardıç (2002)tarafından yapılan çalıĢmada eğitim 

durumu yükseldikçe statünün yükselmesine bağlı olarak iĢ tatmin algısının 

yükseldiği tespit edilmiĢtir. Tuten ve Neidermeyer‟e (2004) ait çalıĢmada eğitim 

durumunun iĢ tatmini üzerindeki etkinin pozitif yönlü olduğu bulunmuĢtur. 

ÇalıĢmada eğitim düzeyi düĢük olan çalıĢanların buna bağlı olarak iĢ tatmin 

algılarının da düĢük olduğu saptanmıĢtır. 

 

Görev durumu ve iĢ tatmin arasındaki iliĢki incelendiğinde, görev durumuna 

bağlı olarak içsel tatmin algısının değiĢtiği (p<0,05), dıĢsal tatmin ve genel tatmin 

algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). Ġçsel tatmin algılarında teknik 

personelin tatmin algısı diğerlerine göre daha yüksektir. Hançer (2001) tarafından, iĢ 

tatmini ile personel güçlendirme arasındaki iliĢkinin araĢtırılması amacıyla yiyecek 

sektöründe yer alan iĢletmelerde çalıĢan 924 kiĢi üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında demografik özelliklerin iĢ tatmini üzerinde 

etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Ġmamoğlu ve arkadaĢları (2004) yaptığı çalıĢmada; 

görevini isteyerek yerine getiren çalıĢanların iĢ tatmin algılarının da yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

Hizmet yılı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelendiğinde, hizmet yılına bağlı 

olarak iĢ tatmini algısının değiĢmediği görülmektedir (p>0,05). Ġçsel tatmin, dıĢsal 

tatmin ve genel tatmin algılarında hizmet yılına bağlı olarak tatmin algısı farklılık 

göstermemektedir. Tütüncü (2000) tarafından, iĢ tatminin ölçülmesi amacıyla kar 

amacı gütmeyen yiyecek ve içecek sektöründe çalıĢanlar üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında demografik özelliklerin iĢ tatmini üzerinde 

etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Ġmamoğlu ve arkadaĢları (2004) yaptığı çalıĢmada; 

çalıĢanların hizmet yılı arttıkça buna bağlı olarak iĢ tatmin algılarının yüksek 

olduğunu belirlemiĢtir. 
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 
6.1. Sonuçlar 

 

  Bu çalıĢmada, Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü‟nde görev yapan 

personelin iĢ tatmin düzeyleri incelenmiĢtir. ĠĢ tatmin düzeyi, kiĢinin çalıĢma 

performansını olumlu ya da olumsuz yönde etkileyebilmektedir. KiĢiden kiĢiye, iĢ 

tatminine ya da tatminsizliğine sebep olan unsurlar değiĢiklik göstermektedir. Her 

kiĢi, aynı unsurdan, diğerlerinin etkilendiği kadar etkilenmeyebilir. Bu sebeple, 

tatmin ya da tatminsizlik, örgüt içerisinde yer alan kiĢisel değiĢikliklerden 

kaynaklanmaktadır. Örgütün baĢarılı olabilmesi için normalin üstünde gösterilen 

gayret, ancak çalıĢanın örgüte olan tatmin duygusu ile açıklanabilir. 

 

Ġçsel tatmin, dıĢsal tatmin ve genel tatmin algılarında erkeklerin tatmin 

algılarının kadınlardan daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durum erkeklerin 

kadınlara oranla iĢlerinden daha fazla tatmin olduklarını göstermektedir. DıĢsal 

tatmin ve genel tatmin algılarında evli bireylerin tatmin algıları, bekâr bireylerden 

daha yüksektir. Bu durum evli bireylerin bekâr bireylere göre daha fazla sorumluluk 

üstlenmelerinden kaynaklanıyor olabilir. Ġçsel tatmin algılarında lise mezunu 

bireylerin tatmin algıları daha yüksektir. Bu durum çalıĢtıkları iĢle ilgili 

sorumluluklarının daha az olmasından kaynaklanıyor olabilir. Yüksek eğitime sahip 

bireyler daha üst kademelerde çalıĢmalarının bir gereği olarak daha fazla sorumluluk 

üstlenmektedirler. Bu durum iĢ tatmin algısını olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

Benzer Ģekilde içsel tatmin algılarında teknik personelin tatmin algısı diğerlerine 

göre daha yüksektir. Ġçsel tatmin, dıĢsal tatmin ve genel tatmin algılarında hizmet 

yılına bağlı olarak tatmin algısı farklılık göstermemektedir. 

 
6.2. Öneriler 

 

Özellikle ekonomik ödüllendirmenin iĢ tatminini olumlu yönde etkilediği 

yönünde bir görüĢ birliği söz konusudur. Bu durumda ücret konusunda yönetim 

tarafından tatminsizliğin giderilmesine yönelik olarak olanaklar yaratılmaya 

çalıĢılabilir. 
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Örgütte uygulamalar bütün çalıĢanların isteklerini karĢılayamayabilir. Bu 

nedenle çalıĢanlar gruplandırılmalı ve ona göre uygulamalar düzenlenmelidir. 

 

Örgütlerde yöneticilerin en önemli uygulamalarından biri de çalıĢanların 

karar verme sürecine katılımını sağlamaktır. Katılım, sonuçta kiĢinin kendisine saygı 

duyulması ve tanınma ihtiyacını karĢılayacaktır. 

 

Örgütün amaçları ile çalıĢanların amaçları birbirlerine uyum sağlayacak 

Ģekilde Ģekillendirilmelidir, bu sayede çalıĢanların iĢ tatmin seviyeleri yükselecektir. 

 

Örgütlerde ki yönetim tarzı, yönetimin çalıĢanlara karĢı tutumu ve oluĢturulan 

kuralların uygulanma Ģekli ile çalıĢılan ortamın fiziki durumu çalıĢanların iĢ 

tatminlerini etkilemektedir. 

 

ÇalıĢanların iĢ tatminlerini yükseltmeye yönelik, yöneticilerin gerekli 

eğitimleri almaları önemlidir. Bunun yanı sıra çalıĢanların da hizmet içi eğitimlere 

tabi tutularak iĢ tatminlerinin yükseltilmesi sağlanmalıdır. 
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EK-2: ANKET FORMU 

 

Değerli Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğü çalıĢanları aĢağıda ‘KiĢisel Bilgi 

Formu’ ve ‘ĠĢ Yeri Tatmin Ölçeği’ formundaki sorulardan size uygun olan 

seçeneğin yanındaki kutucuğa çarpı (X) iĢareti koyarak cevaplayınız. Kullanılan 

ifadelerden hangisi hissettiklerinizi en iyi tanımlıyor ise o seçeneği iĢaretleyiniz. 

Soruları mantığınız ile değil, duygularınızla cevaplamanız gerektiğini unutmayınız. 

Bu çalıĢmanın akademik geçerliliği ve değerinin içtenlikle vereceğiniz cevaplarla 

orantılı olacağını lütfen unutmayınız… 

 

Değerli yardımlarınızdan ve katkılarınızdan dolayı Ģimdiden teĢekkür ederim. 

          

        Yüksel GEYĠK 

Sağlık Bilimleri Enstitüsü 

 Beden Eğitimi Spor Anabilim Dalı 

 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 
 

 

1.Cinsiyetiniz?  a. Erkek( ) b. Bayan ( ) 

 

2.Medeni Haliniz?  a. Evli( )  b. Bekar ( )   c. Diğer ( ) 

 

3.Eğitim Durumunuz? 

 

a. Ġlköğretim( )  b. Lise ( )  c. ÖnLisans ( )   

d. Lisans( )   e. Yüksek Lisans ( ) f. Doktora ( ) 

 

4.Kurumdaki Göreviniz? 

 

a. Ġlçe Müdürü ( )b. ġube Müdürü ( ) c. Sportif Eğitim Uzmanı( ) d. Memur ( ) 

 

e. Antrenör( ) f. Teknik Personel (tekniker, Ģoför, inĢaatçı, marangoz v.b)( ) 

 

g. Hizmetli Personel (temizlik, bekçi, bakıcı v.b) () 

 

5.Kurumdaki Kaçıncı Hizmet Yılınız? 

 

a. 1-5 yıl( )b. 6-10 yıl( )c. 11-15 yıl( )d. 16-20 yıl ( )e. 21 yıl ve Üstü() 
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Ġġ YERĠ TATMĠN ÖLÇEĞĠ 
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1 Yapmaya değer bir iĢ yapıyor olduğunu düĢünüyorum.      

2 ĠĢimden elde ettiğim baĢarı duygusu tatmin edicidir.      

3 Devamlı meĢgul olabilme imkânına sahibim.      

4 Yaptığım iĢ en iyi yapabileceğim iĢtir.      

5 Kendi fikir ve kanaatimi kullanma özgürlüğüne sahibim.      

6 Yaptığım iĢin bana aykırı olmaması önemlidir.      

7 ĠĢimde kendi baĢıma olmam tatmin edicidir.      

8 ĠĢimde değiĢik birçok Ģey yapabilme imkânına sahibim.      

9 DüĢüncelerimi uygulayabilme imkânına sahibim.      

10 Yaptığım iĢin karĢılığında aldığım ücret oldukça yeterlidir.      

11 Zamanımın büyük bir kısmını aktif olarak geçiriyorum.      

12 ĠĢimin toplumda saygı değer bir iĢ olması tatmin edicidir.      

13 ĠĢimde ilerleme imkânı vardır.      

14 ĠĢimi iyi yaptığım zaman takdir edilirim      

15 ĠĢ yerim çalıĢanlarına iyi davranır.      

16 ĠĢyerimdeki çalıĢma Ģartlarından memnunum.      

17 Amirim çalıĢanların Ģikâyetlerini dikkate alır.      

18 
Kendi buluĢum olan yeni ve orijinal Ģeyleri yapabilme imkânı 

sahibim. 

     

19 
Ücretim benzeri iĢlerde verilenlerle karĢılaĢtırıldığında tatmin 

edicidir. 

     

20 ĠĢimde önemli kiĢilerle beraber olabilme imkânına sahibim      

21 ĠĢimi iyi yaptığımın bana belirtiliĢ tarzı tatmin edicidir.      

22 ÇalıĢma saatlerimden memnunum.      

23 Amirimle rahat anlaĢırım.      

24 BaĢkalarına yardım edebilme imkânına sahibim.      

25 
Yaptığım iĢin ahlâka aykırı olmadığından emin olarak 

yapıyorum. 

     

26 ĠĢyerimde kendi kendine çalıĢabilme imkânı tatmin edicidir.      

27 ĠĢyerimde zaman zaman çeĢitli Ģeyler yapma imkânına sahibim.      

28 Diğer çalıĢanlara iĢi öğretmek tatmin edicidir.      

29 ĠĢimin güvenilir bir gelecek sağlaması tatmin edicidir.      

30 Amirimin çalıĢanlara iĢ veriĢ tarzı tatmin edicidir.      

31 ĠĢ arkadaĢlarımla aramda çok iyi iĢbirliği havası vardır.      

32 Ne yapılacağını baĢkalarına söyleme imkânına sahibim.      

33 ĠĢyerimde yeteneklerimi kullanma imkânına sahibim.      

34 ĠĢimin sürekli bir iĢ olması tatmin edicidir.      

35 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbiri ile geçinme tarzından 

memnunum. 

     

 

 




