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ÖZET 

GENÇLĠK HĠZMETLERĠ VE SPOR ĠL MÜDÜRLÜKLERĠ’NDEKĠ 

PERSONELĠN Ġġ DOYUM DÜZEYLERĠNĠN BELĠRLENMESĠ 

Amaç: Bu çalıĢmanın amacı, Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlükleri‟nde çalıĢan 

personelin iĢ doyum düzeylerini belirlemektir.  

Materyal ve Metot: Bu çalıĢmaya Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlükleri‟nde 

görev yapan ve rastgele seçilen 285 kiĢi katılmıĢtır. ÇalıĢanların sosyo-demografik 

özelliklerini belirleyen tanıtım formu ve iĢ doyum düzeylerini belirlemek için Weiss ve 

ark., (1967) tarafından iĢ doyumunu ölçmek amacıyla geliĢtirilen ve Baycan (1985) 

tarafından Türkçeye çevrilip, geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması yapılan Minnesota ĠĢ 

Doyum Ölçeği (MSQ) kullanılmıĢtır. ĠĢ doyum düzeylerinin demografik değiĢkenlere 

göre normal dağılım gösterip göstermediğine Shapiro-Wilk testi ile bakılmıĢtır. Veriler 

gerekli varsayım sağlamadığı için iĢ doyum düzeylerinin kıyaslanmasında iki grup 

arasındaki farklılıkları belirlemek için Mann-Whitney U, üç ve daha fazla grup 

arasındaki farklılıkları belirlemek için Kruskal-Wallis H testi, grup ortalamaları (t≥3) 

arası farklılıkları belirlemek için Dunn çoklu karĢılaĢtırma testi kullanıldı. Tüm 

istatistiksel değerlendirmeler MĠNĠTAB ve SPSS 21 paket programında yapıldı. 

Bulgular:  ÇalıĢanların yaĢ değiĢkenine göre iĢ doyum puanları açısından “iĢ 

karĢılığında alınan ücret” maddesinde yaĢın ilerlemesiyle beraber memnuniyet düzeyi 

artmaktadır. ÇalıĢanların eğitim durumu arttıkça iĢ karĢılığında alınan ücret yönünden 

memnuniyet düzeylerinin azaldığı görülmüĢtür.  

Sonuç: Genel olarak iĢ doyum puanları orta düzeyde olan çalıĢanların sadece ücret ve 

terfi olanakları açısından memnun olmadıkları saptanmıĢtır. Buna rağmen çalıĢanların iĢ 

doyum puanlarının orta düzeyde olması alınan ücretin iĢ doyumunu tek baĢına 

etkilemediğini ortaya koymaktadır. Ayrıca çalıĢma sonucunda eğitim seviyesi yüksek 

olan çalıĢanların terfi olanaklarından memnun olmadıkları belirlenmiĢtir. Buna ek 

olarak illere göre iĢ doyum puanları karĢılaĢtırıldığında iller arasında anlamlı farklılıklar 

belirlenmiĢtir. Hak edilen takdirin görülmesi ve üst düzey yöneticiler ile ilgili 

düĢünceler konusunda da çalıĢanların doyum düzeyi düĢük bulunmuĢtur. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ doyumu; personel; spor teĢkilatı 

 

Gül ÇAVUġOĞLU, Yüksek Lisans Tezi 

Ondokuz Mayıs Üniversitesi - Samsun, Haziran-2014 
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ABSTRACT 

DETERMINATION OF JOB SATISFACTION LEVELS OF EMPLOYEES IN 

PROVINCIAL DIRECTORATES OF YOUTH SERVICES AND SPORTS 

Aim: The purpose of this study‟s to determine the job satisfaction levels of employees 

working in Provincial Directorates of Youth Services and Sports.  

Material and Method: 285 employees working in Provincial Directorates of Youth 

Services and Sports were chosen randomly to take part in the study.  A self-description 

form was used to determine the socio-demographic characteristics of the employees 

while Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), which was developed by Weiss et 

al. (1967) and translated into Turkish and tested for validity and reliability by Baycan 

(1985) was used to determine job satisfaction levels. According to demographic 

variables of job satisfaction level is showing a normal distribution were analyzed with 

the Shapiro-Wilk test. As the data does not require the necessary hypothesis, Mann 

Whitney U test is performed to specify the differences between two groups, Kruskal 

Wallis H test is performed to specify the diferences between three or more groups, and 

Dunn‟s multiple comparision test is performed to specify the differences between group 

averages in comparision of job satisfaction. All statistical evaluations were performed in 

MINITAB and SPSS 21 software package. 

Results: In terms of the job satisfaction scores based on the age variable of employees, 

the level of satisfaction increased as the age increased for the item “my pay and the 

amount of work I do”. As the education levels of the employees increased, their 

satisfaction levels were found to decrease.  

Conclusion: It‟s found that the employees whose job satisfaction scores were in 

medium-level in general were dissatisfied only about the management of pay and 

advancement. Despite this, the fact that the employees have moderate general satisfaction 

scores shows that job satisfaction is not affected of the pay alone. In addition, it‟s found 

that the employees who had high levels of education were not satisfied of the chances for 

advance. When the job satisfaction scores were compared in terms of cities, significant 

differences were found between cities. Employees were found to have low satisfaction 

levels in terms of praises for doing a good job and thoughts about supervisors.  

Keywords: Employees, job satisfaction; sport service  

Gül ÇAVUġOĞLU, Master Thesis,  

Ondokuz Mayıs University - Samsun, June-2014 
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1. GĠRĠġ 

Spor Genel Müdürlüğü (SGM)‟ne bağlı teĢkilatlarda çalıĢan personelin, ülkemiz 

sporunun geliĢmesinde büyük rolü vardır. Personelin bu sorumluluğu yerine 

getirebilmesinde, icra ettiği görevden doyum duymaları gerekmektedir. ÇalıĢan 

personelin iĢinde verimli olabilmesi içinde kendisinde bulunması gereken bir takım 

özellikler olması gerekir. 

ĠĢ tatmini ve iĢ verimliliği konusunda doğrudan güçlü bir korelasyon olmasa da 

yapılan pek çok araĢtırma, iĢ tatminin yüksek olması durumunda, olumsuz örgütsel 

sonuçlar olan çatıĢma, devamsızlık, iĢ gücü devri, yabancılaĢma gibi hususların 

azalacağını ortaya koymuĢtur (Kolb ve ark., 2003). 

ĠĢ doyumunun belirleyicileri; en baĢta iĢ görenin fizyolojik, psikolojik, 

ekonomik ve sosyal nitelikteki ihtiyaçlarıdır. ĠĢ doyumu kiĢinin iĢine etki eden 

faktörlerin bir sonucu olmakla birlikte, bu etkenlerin belirleyiciliği kiĢiden kiĢiye 

değiĢebilmektedir. KiĢinin algılama durumları bunu belirlemektedir. Kimi iĢ görenler 

sosyal statüye ve ücrete önem verirken, baĢka iĢ görenlerden iĢin kendisine, türüne ve 

amacına önem verebilirler. Buna göre iĢ doyumu kiĢilerin iĢlerinden beklentileri ile 

gerçekte iĢ yaĢamlarının onlara kazandırdıkları arasındaki fark olarak 

özetlenebilmektedir. Eğer beklentiler ile elde edilenler arasında bir fark yoksa veya 

pozitif bir fark varsa tatmin gerçekleĢecek, arada bir fark beliriyorsa ve bu fark negatif 

ise iĢ doyumsuzluk durumu ortaya çıkabilecektir (Mahmutoğlu, 2007). 

Birey, ömrünün büyük bir çoğunluğunu çalıĢarak geçirmektedir. Bu nedenle 

çalıĢmanın insan hayatında kapladığı önem oldukça büyüktür. ĠĢ görenin, çalıĢtığı süre 

boyunca sosyal bir varlık olması gereği, çalıĢma hayatında önem verdiği bir takım 

değerlerin yer aldığı ve bu değerlerin organizasyonun değerleriyle bütünleĢtiği sürece, 

baĢarılı olacağı bilinmektedir. Diğer bir deyiĢle sadece iĢin gerektirdiği bilgiyi kendinde 

barındırmak, iĢ görenin organizasyonda baĢarılı olmasını, verimli çalıĢmasını 

sağlamamakta bunun yanında iĢe ve çalıĢma hayatına iliĢkin olumlu tutumlara da sahip 

olmasını zorunlu kılmaktadır (Aykaç, 2010). 

Bu çalıĢma, GHSĠM‟de çalıĢan personelin iĢ doyumunu etkileyen ya da 

etkileyebilecek bir takım faktörlerin bulunması nedeniyle yapılmaktadır. Bu nedenle 
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çalıĢmada, personelin iĢ doyum düzeylerine etki eden faktörlerin performansla 

iliĢkisinin belirlenmesi hedeflenmektedir. 

ÇalıĢmada öncelikle giriĢ ana baĢlığı altında çalıĢmanın problemine, alt 

problemlerine, hipotezlerine, amacına, önemine, varsayımlarına ve sınırlılıklarına yer 

verilmektedir. Daha sonra ilgili alan yazın kısmı ele alınmakta ve araĢtırma süreci ve 

yöntemi değerlendirilmektedir. Ardından araĢtırmanın bulgularına ve son bölümde ise, 

araĢtırmanın tartıĢma ve sonuçlarına yer verilmekte ve bu sonuçlara göre öneriler 

geliĢtirilmektedir. 

1.1. AraĢtırma Problemi 

Bu çalıĢmanın problemini, GHSĠM‟de çalıĢan personelin iĢ doyumları, 

demografik özelliklere göre değiĢiklik göstermekte midir? sorusu oluĢturmaktadır. 

1.2. AraĢtırma Alt Problemleri 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları yaĢa göre değiĢiklik 

göstermekte midir? 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları eğitim durumuna göre 

değiĢiklik göstermekte midir? 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları hizmet sürelerine göre 

değiĢiklik göstermekte midir? 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları meslek seçme sebebine göre 

değiĢiklik göstermekte midir? 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları kadro türüne göre değiĢiklik 

göstermekte midir? 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları statüye göre değiĢiklik 

göstermekte midir? 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları spor yapma durumuna göre 

değiĢiklik göstermekte midir? 

GHSĠM‟de görev yapan personellerin iĢ doyumları illere göre değiĢiklik 

göstermekte midir? 
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 1.3. AraĢtırma Hipotezleri 

H1:AraĢtırmaya katılan personelin yaĢına göre iĢ doyumunda anlamlı bir farklılık 

vardır. 

H2:AraĢtırmaya katılan personelin eğitim durumuna göre iĢ doyumunda anlamlı 

bir farklılık vardır. 

H3:AraĢtırmaya katılan personelin hizmet süresine göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır. 

H4: AraĢtırmaya katılan personelin gelir durumuna göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır. 

H5: AraĢtırmaya katılan personelin kadro türüne göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır. 

H6: AraĢtırmaya katılan personelin statüsüne göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır. 

H7: AraĢtırmaya katılan personelin spor yapma durumuna göre iĢ doyumunda 

anlamlı farklılık vardır. 

H8: AraĢtırmaya katılan personelin illere göre iĢ doyumunda anlamlı farklılık 

vardır. 

H9: AraĢtırmaya katılan personelin meslek seçme nedenine göre iĢ doyumunda 

anlamlı farklılık vardır. 

H10: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi yaĢa göre değiĢmektedir. 

H11: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi eğitim durumuna göre 

değiĢmektedir. 

H12: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi hizmet süresine göre 

değiĢmektedir. 

H13: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi gelir durumuna göre 

değiĢmektedir. 

H14: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi kadro türüne göre 

değiĢmektedir. 
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H15: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi statüsüne göre 

değiĢmektedir. 

H16: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi spor yapma durumuna göre 

değiĢmektedir. 

H17: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi görev yaptığı ile göre 

değiĢmektedir. 

H18: AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi meslek seçme sebebine 

göre değiĢmektedir. 

1.4. AraĢtırmanın Amacı 

Yüksek iĢ doyumuna sahip personel, organizasyona daha fazla bağlıdır ve iĢi 

bırakma eğilimi daha azdır. Dahası iĢ doyumu yüksek personel, iĢlerini yürütürken daha 

az maliyetlidir. Ayrıca iĢ doyumu personelin performansıyla da iliĢkilidir. 

Konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar kurumlardaki iĢ doyumu ve dolayısıyla yüksek 

motivasyonun yönetsel sorunlarının birçoğunun çözülmesinde anahtar rol oynadığını 

göstermektedir. ĠĢ doyumu, kamu hizmetini, motivasyonu ve yönetsel etkinliği 

artırmaktadır. 

 Bu çalıĢmanın amacı, GHSĠM„de çalıĢan personelin iĢ doyum düzeylerini 

belirleyerek iĢinden doyum alan ve doyum almayan personelin iĢ doyumu konusundaki 

algılarını tespite yöneliktir. Böylece personelin iĢ doyumunun hangi değiĢkenlere göre 

farklılaĢtığı ortaya konularak ilgili kurumlarda iĢ doyumu için etkinliğin arttırılması 

konusunda birtakım öneriler sunmayı sağlayabilecektir. 

1.5. AraĢtırmanın Önemi 

Ülkemizde iĢ doyumu konusunda yapılan çalıĢmaların yetersizliği ile yaĢ, eğitim 

durumu, hizmet süresi, statü, kadro türü, spor yapma durumu, meslek seçme sebebi ve 

görev yapılan il ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkileri açıklığa kavuĢturmak için daha fazla 

araĢtırma gerekli olduğu göz önünde bulundurularak araĢtırma; spor hizmeti veren bu 

kurumda iĢinden doyum alan ve almayan personelin ihtiyaçlarını, oluĢan eksiklikleri, 

ortaya çıkarmaya yardımcı olması bakımından önemlidir. 
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GHSĠM‟nin misyonunun gerçekleĢtirilmesi ve vizyona ulaĢılabilmesi, 

GHSĠM‟nin devamını sağlayan iĢ gören performansı, iĢ doyumu, verimlilik, aidiyet gibi 

konularla doğrudan iliĢkisini ortaya koyması bakımından önemlidir. 

Bu araĢtırma, literatüre katkı sağlamanın yanında, elde edilen bulgulara göre, 

kurumda yöneticiler tarafından çalıĢanların iĢ doyumlarını artırmak için nelere ihtiyaç 

duydukları ve gelecekte oluĢabilecek durumların Ģimdiden görülüp önceden 

çözülmesinde anahtar rol oynayacaktır. 

1.6. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu araĢtırma SGM taĢra teĢkilatlarının sadece on üç tanesinde görev yapan 

personelle sınırlıdır. 

Bu araĢtırma yüksek lisans tez yazımı için ayrılan süre bakımından zaman 

sınırlılığına sahiptir. 

Yapılan araĢtırma sonuçlarındaki bulgu ve yorumlar, örneklemde yer alan taĢra 

teĢkilatlarının 2013-2014 yıllarında görev yapmakta olan çalıĢanlardan elde edilen 

verilerle sınırlı kalmaktadır. 

       

 

 

 

 



 

2. GENEL BĠLGĠLER 

 2.1.  ĠĢ Doyumu Kavramının Tanımı ve Önemi 

 ĠĢ tatmini üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiği zaman kavramı 

tanımlayanların büyük ölçüde ortak bir yaklaĢıma sahip olduğu söylenebilir. ĠĢ tatminini 

“ĠĢ görenin iĢine karĢı gösterdiği genel tutumdur” diye tanımlamak mümkündür 

(Erdoğan, 1996).  

 Eğer kiĢinin iĢine karĢı gösterdiği genel tutum olumlu ise iĢ tatmini var demektir. 

KiĢinin iĢinde geçirdiği deneyimler sonucu oluĢan tutum olumsuz ise iĢ tatmini yoktur, 

kiĢi yaptığı iĢten memnun değildir (Türk, 2003).  

 ĠĢ doyumunun herkes tarafından kabul edilen bir tanımı olmadığı için 

araĢtırmacıların çoğu tanımları kendilerine ve yaptıkları araĢtırmanın boyutlarına göre 

farklı olarak yapmıĢlardır. ĠĢ doyumu konusunda yapılan tanımlardan bazıları Ģöyle 

sıralanabilir: 

  ĠĢ doyumu, çalıĢanların iĢi ile ilgili olan çeĢitli tutumlarının bir sonucudur. Yani 

çalıĢma Ģartları, ücret, denetim, geliĢme ve ilerleme imkânları, yeteneğini kullanması, 

iĢteki sosyal iliĢkilerinin boyutu, iĢin çevresi vb. değiĢkenlerle ilgili olan tutumlarının 

sonucunda iĢ doyumu ortaya çıkmaktadır. 

 ĠĢ doyumu çalıĢanların iĢlerinden duydukları memnuniyet ya da 

memnuniyetsizliktir. BaĢka bir deyiĢle, iĢin özellikleri ile çalıĢanların istekleri birbirine 

uyduğunda iĢ doyumu oluĢmaktadır (ArslantaĢ ve ark., 2006). 

 Bir bireyin iĢine yönelik tutumu olarak kabul edilen iĢ doyumu; bireyin iĢini ya 

da iĢle ilgili yaĢantısını memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuçlanan bir 

durum olarak değerlendirilmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır. ĠĢ doyumu genel anlamda 

bireylerin iĢlerinden hoĢlanma dereceleri olarak da ifade edilmektedir (Balcı ve ark., 

2003).  

 ĠĢ doyumu, bir çalıĢanın yaptığı iĢin ve elde ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve kiĢisel 

değer yargılarıyla örtüĢtüğünü ya da örtüĢmesine olanak sağladığını fark etmesi sonucu 

yaĢadığı bir duygu olarak da tanımlanabilir (Barutçugil, 2004).  
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ĠĢ doyumu, iĢ görenlerin bedensel ve zihinsel sağlıkları yanında, bireysel 

fizyolojik ve ruhsal duygularının da bir belirtisidir. ĠĢ doyumu denince iĢten elde edilen 

maddi çıkarlar ile iĢ görenin beraberce çalıĢmasından zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve bir 

yapıyı meydana getirmenin sağladığı mutluluk akla gelmektedir. Bu çerçevede 

günümüzde insanın mutluluğunu sağlamada, iĢ baĢarısının önemli bir etkiye sahip 

olduğunu söylemek olanaklıdır (Soylu, 2001).  

ĠĢletmelerde iĢ doyumu baĢlıca iki nedenle önemlidir. Birinci olarak, iĢ göreni 

iĢinden hoĢnut kılmak yönetimin görevi olarak görülebilir. Bu yaklaĢıma göre, iĢ doyum 

ölçümleri, yönetim politika ve uygulamalarının baĢarısını ölçmede kullanılacak standart 

veya ölçütleri oluĢturur. 

Yüksek iĢ doyumu, yöneticilerin yüreklerini ferahlatır; çünkü iĢ doyumu, kendi 

istedikleri olumlu koĢullarla iliĢkilidir. ĠĢ doyumu, yöneticiler ve iĢ görenler açısından 

önemlidir. 

Yüksek iĢ doyumunu, örgütün iyi yönetildiğinin bir belirtisi olsa da kolaylıkla 

gerçekleĢtirilmez veya satın alınamaz. Temelde etkin davranıĢsal yönetimin sonucu 

olarak ortaya çıkar. ĠĢ doyumu bir örgütte sağlam bir örgütsel yapı oluĢturmasının bir 

ölçüsüdür (Ġmamoğlu, 2001).  

Yöneticiler açısından tatmin olmuĢ bir iĢgücü iĢ yerine yüksek üretkenlik, 

sağlıklı ve olumlu bir yaĢam ve mutluluk getirir (Özkalp ve Kırel, 2001). ÇağdaĢ 

yöneticilerden, iĢ görenlerin iĢ doyumlarının sağlanması ve artırılması için gereken 

çabayı göstermeleri beklenmektedir. Her Ģeyden önce, iĢ gören doyumunu sağlamak 

için yöneticilerin sahip oldukları önyargılarından kurtulmaları gerekmektedir. 

Yöneticiler, iĢ görenleri sadece ekonomik bir varlık olmadığını, aynı zamanda 

sosyal yönü olduğunu, ekonomik beklentilerin dıĢında farklı beklentilerini ve 

ihtiyaçlarını karĢılamak için bir örgütte çalıĢtıklarını göz önünde bulundurmalıdırlar. ĠĢ 

görenlerin iĢ doyumlarının sağlanması aynı zamanda örgütlerin sosyal görevidir 

(Akıncı, 2002).  

 ĠĢletmelerin önceden belirlenen hedeflere ulaĢması, çalıĢanların iĢ doyumunun 

sağlanması, çalıĢanların yaĢam kalitesinin arttırılması ile mümkündür. ĠĢ hayatının 

kalitesinin arttırılması; çalıĢma Ģartlarının ve çalıĢma çevresinin düzenlenmesi, 

çalıĢanların psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaçlarının karĢılanması ve iĢ 
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hayatında ortaya çıkacak sorunların en aza indirilmesi yani iĢ doyumunun sağlanması 

ile mümkündür (Gürsel ve ark., 2003).  

 2.2. ĠĢ Doyum Kuramları 

ĠĢ doyumu kuramları iki grup altında toplanabilir. Birincisi kapsam kuramları 

(klasik kuramlar). Ġkincisi süreç kuramlarıdır. Kapsam kuramları, içsel faktörlere ağırlık 

verirler. Süreç kurmaları, dıĢsal faktörlere ağırlık verirler. Kapsam kuramları davranıĢın 

amacını (öncesini) hedeflerken, süreç kuramları davranıĢın sonucunu hedefler. 

Kapsam kuramları bireyin gereksinimlerinin neler olduğunu ve bunları nelerin 

karĢıladığını ele alır. Süreç kuramları, güdülenme sürecinin bir örgütsel ortamda nasıl 

iĢlediğini bulmaya çalıĢır. (Can, 2005).  

2.2.1. Kapsam Kuramları 

Ġnsanı sürekli olarak fizyolojik ve psikolojik açılardan geliĢen bir varlık olarak 

ele alan görüĢler, kiĢinin geliĢmesi, içsel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algı, his 

arzu ve düĢüncelere temel oluĢturan rasyonel (cognitive) ve hissel yönleri üzerinde 

durmaktadır. Dolayısıyla bu görüĢler kiĢiyi anlamaya, kiĢinin içinde bulunan bu 

faktörlere hitap ederek kiĢiyi motive etmeye önem vermektedir (Koçel, 1998).  

 Ġçerik kuramları, insanların iĢ yaĢamında neyi güdülediğini belirlemeye çalıĢır. 

Ġçerik kuramlarına göre insanları, sahip oldukları ihtiyaçlar ve dürtüler güdülemektedir. 

Kuramcılar da bu nedenle bu ihtiyaç veya dürtülerin öncelik sıralamalarının nasıl 

gerçekleĢtirildiğini incelerler; ayrıca tatmin olmak ve iĢte baĢarı göstermek için 

iĢgörenlerin ulaĢmaya çabaladıkları amaç veya güdüleyicilerin tiplerini saptamaya 

çalıĢırlar (Demir, 2002).  

  Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

 Motivasyon teorileri içerisinde en çok bilineni Abraham Maslow‟un Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi‟dir (ġekil 1). Ġnsanın, ihtiyaçlarını gidermek amacıyla çeĢitli davranıĢlarda 

bulunduğunu öne süren Maslow, teorisini üç temel varsayıma dayandırır. Bu kuram 

Güney (2007) ‟den aĢağıdaki gibi özetlenmiĢtir. 

a) Sadece tatmin edilmemiĢ ihtiyaçlar insanları çeĢitli sekilerde davranmaya 

yönlendirir, tatmin edilmiĢ ihtiyaçların davranıĢlar üzerinde herhangi bir etkisi yoktur. 
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b) Ġnsan ihtiyaçları, önem derecesine göre aĢağıdan yukarıya doğru hiyerarĢik olarak 

sıralanır. 

c) Ġnsan ancak bir basamaktaki ihtiyacı belli bir dereceye kadar tatmin edilirse, bir 

üst basamaktaki ihtiyacının etkisi altına girer. 

Bu ihtiyaçların oluĢturduğu hiyerarĢi Ģöyledir: 

 Beslenme: Ġnsan her Ģeyden önce biyolojik bir varlık olduğundan fizyolojik 

ihtiyaçlarını karĢılamak zorundadır. Bunlar, hava, su, yemek, uyku gibi 

ihtiyaçlardır. 

 Barınma: KiĢi fizyolojik ve ekonomik gereksinmeleri karĢıladıktan sonra, 

bugünkü çalıĢma ortamında güvenliğinin olmasını ve geleceğinin de güvencede 

olmasını ister. Örneğin, tehlikelerden korunma, can ve iĢ güvenliği gibi 

ihtiyaçlar. 

 Duygusal doyum: Birey, günün büyük kısmını iĢ yerinde geçirir ve bu süre 

içinde çalıĢırken veya boĢ zamanlarında belirli kiĢilerle iletiĢim kurar. Bu 

durumlar belirli bir doyum sağlar ve çalıĢma güdüsünü artırır. Ait olma, 

benimseme, sevme-sevilme, arkadaĢlık kurma gibi ihtiyaçlar bu gruba girer. 

 BaĢarı: Bu basamağa gelen birey, bir yandan kendisine güven ve saygı duyar, 

diğer yandan baĢkalarının beğeni ve saygısını arar. Bu ihtiyaçların karĢılanması 

bireyin moralini yükseltir. Bunlar, unvan, statü sembolleri, terfi ve teĢvikler, 

kendine saygı, güven duyma gibi ihtiyaçlardır. 

 Kendini kanıtlama ihtiyaçları: Bu basamakta olan birey yaratma ve baĢarma 

iradesini ortaya koyabilir. Birey, bu aĢamada özgürdür. Yaratıcılığını 

kullanabilme, beceri ve yetenekleri ortaya koyabilme, kiĢisel geliĢme ve ilerleme 

gibi ihtiyaçlar bu guruba girer. 

 Maslow‟a göre kiĢi, öncelikle en alt düzeydeki ihtiyaçlarını tatmin etmek için 

davranır. Karnı aç bir çalıĢanı, belge vererek ya da överek motive etmek mümkün 

değildir. Öyleyse yöneticiler, çalıĢanların ne tür ihtiyaçlar içerisinde olduğunu anlamalı 

ve ihtiyaçlarını giderecek yöntemlerle örgüt amaçları doğrultusunda onları 

yönlendirmelidirler (Güney, 2007). 
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ġekil 1. Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

 Herzberg’in Ġkili (Çift) Etmen Kuramı 

En çok bilinen ve tartıĢma konusu olan kuramlardan bir tanesi de Frederick 

Herzberg‟in çift-faktör kuramıdır. Herzberg yaptığı çalıĢmalarda insanları tatmin ve 

tatminsiz eden faktörlerin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Herzberg bu kavramların farklı 

iki boyutu temsil ettiğini ve birbirinin zıddı olmadığını ileri sürmüĢtür. Geleneksel bakıĢ 

açısı ise bunu, tatmin ve tatminsizliği, bir boyutun iki karĢıt ucu olarak görür (ġekil 2). 

 

ġekil 2. Herzberg‟e göre tatmin ve tatminsizlik boyutları (Güney, 2007) 

Herzberg çalıĢma ortamında kiĢiyi tatmin eden faktörleri „„motive edici 

faktörler‟‟ tatminsiz eden faktörler ise „„hijyen faktörler‟‟ olarak sınıflamıĢtır. 

AraĢtırmacıya göre motive edici faktörler doğrudan doğruya iĢle ilgili (içsel) olup, 
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baĢarı, tanınma, iĢin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve geliĢmedir. Herzberg‟e göre, kiĢi 

iĢini sevdikçe, iĢinde baĢarılı olup tanındıkça, sorumluluk üstlenip terfi ettikçe ve iĢinde 

kendini geliĢtirdikçe tatmin olacaktır. Aksi durumda ise tatminsiz olmayacak, fakat 

tatmin olma durumu ortadan kalkacaktır. 

Hijyen faktörleri ise, doğrudan doğruya iĢin içeriği ile ilgili olmayıp, iĢin 

çevresel (dıĢsal) Ģartlarıyla ilgilidirler. Bunlar; Ģirket politikası ve yönetim, gözetim, 

üstlerle ve astlarla iliĢkiler, iĢ koĢulları, ücret, iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler, özel yaĢantı, 

statü ve güvenlik faktörleridir. Herzberg‟e göre Ģirket politikası ve yönetimin kötüye 

gitmesi, teknik bilgi ve gözetimin yetersiz olusu, üstlerle, astlarla ve iĢ arkadaĢlarıyla 

iliĢkilerin iyi olmaması, iĢ koĢullarının elveriĢsiz oluĢu, ücret düzeyinin yetersizliği, 

çalıĢan kiĢinin kabul edilebilir olarak düĢündüğü düzeyin altına indiğinde o kiĢi 

tatminsiz olur. Bunun yanında, kabul edilebilir düzeyde veya bu düzeyin üzerinde 

olduğu takdirde tatminsizlik durumu ortadan kalkar. Bu tatminsizlik halinin ortadan 

kalkması herhangi bir tatmin yaratmaz, sadece „„nötr‟‟ bir durum oluĢturur. Tatmin, 

motive edici faktörlerin varlığıyla gerçekleĢir. Bu nedenle teoriye göre yöneticiler 

çalıĢanlarını motive etmek istiyorlarsa, hijyen faktörlerin iyi olmasını sağlamalı, ancak 

dikkatlerini motive edici faktörler üzerine yoğunlaĢtırmalıdırlar (Güney, 2007). 

 Motivasyon konusu güncel bir konu olmakla birlikte aydınlatılması gereken 

birçok yönü olan bir konudur da. Bu teori çalıĢanların güdülenmesini açıklamakta 

yetersiz kalmakla birlikte, onları güdülemek için bilinçli etkinlikler yapılmasına katkı 

sağlayabilir. Bu anlamda çalıĢanların motivasyonu için onlara para gibi hijyen 

faktörlerden öte, gerçek güdeleyicilerin sunulması gerekir. Bunun gerçekleĢtirilebilmesi 

için çalıĢanlara mesleki ilerleme, baĢarılarının fark edilmesi ve ödüllendirme ve sürekli 

hizmet içi eğitim alma gibi olanakların sunulmasının gerekli olduğu söylenebilir (Kurt, 

2005).  

 Alderfer’in ERG Kuramı 

 Clayton Alderfer ihtiyaçları üç temel gruba ayırmıĢtır. Var olma (Existence), 

Aidiyet (Relatedness), GeliĢme (Growth). Kuram bu Ġngilizce kelimelerin baĢ harfleri 

kullanılarak ERG olarak ifade edilir. Alderfer‟de Maslow gibi insanların ihtiyaçlarının 

hiyerarĢik bir yapı gösterdiğini kabul etmektedir. Fakat Maslow‟un beĢ kategorilik 
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ihtiyaçlar listesinin yerine Alderfer kendi teorisinde üçlü bir ihtiyaçlar seti 

önermektedir. 

 Varlık Ġhtiyaçları (Existence needs): Ġnsanların doğuĢtan sahip oldukları 

ihtiyaçlardır. Yiyecek, içecek, barınma gibi ihtiyaçlar buna örnek gösterilebilir. 

 Sosyal ĠliĢki ihtiyaçları (Relatedness needs): Ġnsanlar, toplum içerisinde 

yaĢadıklarına göre, baĢka insanlarla iliĢki kurmak zorundadırlar. Normal bir 

insanın cemiyet hayatı içerisinde baĢkaları ile iliĢki kurmaksızın yaĢantısının 

sürdürebilmesi imkânsızdır. Sosyal insan diğer insanlarla bir arada olmak, duygu 

ve düĢüncelerini onlarla paylaĢmak ister. 

 GeliĢme Ġhtiyaçları (Growth needs): Ġnsanlar kendilerini geliĢtirmeye ihtiyaç 

duyarlar. Herhangi bir iĢte baĢarı elde etme, tanınma, kabul edilme gibi 

ihtiyaçlardır. Tıpkı Maslow‟un teorisinde olduğu gibi, Alderfer‟e göre de; 

insanlar varlık ihtiyaçlarını karĢıladıktan sonra ikinci basamak ihtiyaçlarını ve 

daha sonra da üçüncü basamak ihtiyaçlarını karĢılamaya çalıĢırlar (Barlı, 2007). 

Bu kuram bireyin davranıĢlarının oluĢup, kalıcılık kazanmasının bireyin 

çevresinde hangi durumlara bağlı olduğunu açıklamaktadır. Alderfer‟e (1972) 

göre, doyum ve istek kavramları bireye ait öznel durumlardır. Doyum, bireyin 

çevresiyle olan iliĢkisi sonucunda elde ettiklerinin bireyde yarattığı içsel bir 

durumdur. Ġstekler ise doyum gibi mutlaka dıĢsal bir durumla ilgili olmaları 

gerekmediğinden daha özneldir. Gereksinim ise hem istek hem doyumu ya da 

bunun zıddı olan hayal kırıklığını içeren bir kavramdır (Sun, 2002).  

 McClelland BaĢarı Ġhtiyacı Kuramı 

 David McClelland tarafından 1947 ve 1953 yılları arasında gerçekleĢtirilen, 

güdüler için puanlama sistemi sayesinde insan kiĢiliği hakkında önemli bir yere sahip 

olacak deneysel çıkarımlar elde edilmiĢtir. 

 McClelland, Morgan ve Murray tarafından geliĢtirilen Thematic Apperception 

Test (TAT)‟i kullanmıĢtır. TAT basit anlamda baĢarılma, güç ve iliĢki kurma 

motivasyonlarını ölçer. McClelland bireyleri üç gruba ayırmıĢtır. 

 BaĢarma ihtiyacıyla doğanlar 

 ĠliĢki kurma ihtiyacı olanlar 
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 Güç kazanmaya ihtiyaç duyanlar 

 BaĢarma ihtiyacıyla doğanlar bir hedef belirler ve bu hedefe ulaĢmak için 

çabalarlar. Çabaları sonucunda hedefe ulaĢtıklarında takdir edilmeyi beklerler. ĠliĢki 

kurma ihtiyacında olan bireyler ise çalıĢmaktan ziyade arkadaĢları ve ailesiyle birlikte 

olmayı tercih ederler. Güç kazanma ihtiyacı olan insanlar ise kiĢileri yönetmek ve 

kontrol etmek isterler ve daha çok yönetimle ilgili kademelerde çalıĢırlar. McClelland‟a 

göre insanların hepsi için söz konusu olan bir hiyerarĢik ihtiyaçlar zincirinden söz 

edilemez. KiĢilik ihtiyaçları bu hiyerarĢik ihtiyaçları belirler. Daha çok basarı 

konusunda yoğunlaĢan McClelland uyguladığı testle; basarı, güç ve bütünleĢme 

güdülerini ölçmüĢtür. ÇalıĢılmakta olan belirli güdünün elde edilmesi için kiĢiler 

seçilmiĢ olan resimler hakkında hikâyeler anlatmakta ve daha sonra da bu hikâyeler 

analiz edilmektedir. Bu prosedürle; farklı kiĢiler tarafından aynı hikâyenin analiz 

edilmesinde daha az yakın sonuçlar üretilmiĢtir. Bu farklılıklarla uğraĢabilmek için 

değiĢik güdüleri ölçmek üzere çok sayıda strateji geliĢtirilmiĢtir fakat çoğunun temel 

hikâye anlatım yaklaĢımıyla çok belirgin bir iliĢkisi yoktur ve araĢtırmacılar sonuçları 

sınıflandırırken güçlük yaĢamaktadırlar.  

 GiriĢimcilik baĢarısında baĢarma motivasyonunun çok önemli bir faktör olduğu 

açıktır ve giriĢimcilik kariyeri seçiminde basarı ihtiyacı katkısının olduğuna da inanmak 

gerekir. Bu McClelland‟ın teorisinin çok geçerli olduğu bir alandır. Buna ek olarak 

onun fikirleri baĢarma ihtiyacına ve bunların ekonomik geliĢmede kanıtlanmıĢ olan 

gücüne dikkat çekmektedir. Bununla beraber yönetim alanındaki sonuçlarda bir kesinlik 

yoktur: Bazen baĢarma motivasyonunun verimli yönetim performansına etki ettiği 

gözlenir fakat çoğunlukla bunun böyle olmadığı görülür. Özellikle liderlik güdüsünde 

olan yüksek güç ihtiyacı ve düĢük bütünleĢme ihtiyacıyla ilgili güç motivasyonu 

çalıĢmalarından elde edilen sonuçlar çok çarpıcıdır (Sabuncuoğlu ve Tez, 2005).  

2.2.2. Süreç Kuramları  

 Bu kuram, daha çok güdülenme sürecinin nasıl iĢlediğini, nelerin (sorumluluk, 

tanıma, ücret vb) güdülenmeye etki ettiğini incelemektedir. Belirli bir davranıĢı 

gösteren bireyin, bu davranıĢı tekrarlaması veya tekrarlamaması için ne yapılmalıdır 

sorusu süreç teorilerinin en önemli ve temel bir sorunudur. Ġhtiyaçlar kiĢiyi davranıĢa 
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yönelten etmenlerden yalnızca biridir. Bunun yanında pek çok dıĢsal faktör de kiĢiyi 

davranıĢa yöneltir ve güdülenme üzerinde önemli rol oynar (Barlı, 2007).  

 Skinner’in DavranıĢı KoĢullandırma Kuramı 

 Ünlü davranıĢ bilimcisi B.F. Skinner, insan davranıĢının nedenlerini ihtiyaç gibi 

içsel faktörler yerine, doğrudan doğruya dıĢsal (çevresel) faktörlere bağlamıĢ ve 

hayvanlarla gerçekleĢtirdiği deneylerin sonucunda Edimsel KoĢullandırma Teorisi‟ni 

geliĢtirmiĢtir. „„Ödüllendirilen davranıĢ tekrarlanır‟‟ kuralına dayanan teoriyi daha iyi 

açıklayabilmek için „„edimsel davranıĢ‟‟ ve „„pekiĢtireç‟‟ kavramlarının tanımını 

yapmak anlamlı olacaktır (Güney, 2007). Bu modelde, davranıĢların kaynakları ve 

nedenleri üzerinde durulmak yerine, sonuçlar üzerinde durulmaktadır. Böyle olunca da, 

iĢlemsel Ģartlandırma, bireylerin ödüllendirilmiĢ davranıĢlarını tekrar göstereceklerini 

ve ödüllendirilmemiĢ veya cezalandırılmıĢ davranıĢlarını tekrar göstermeyecekleri gibi 

bir temel düĢünce üzerine kurulmuĢtur (Eroğlu, 2006).  

 Edimsel (operant) DavranıĢ: Bilinen bir uyarıcı tarafından oluĢturulmaz; 

organizma tarafından ortaya konur. Edimsel davranıĢ kendiliğinden ortaya çıkar ve 

sonuçları tarafından kontrol edilir. Örneğin; çocuğun ayağa kalkma, yürüme, ıslık çalma 

ve konuĢmayı öğrenmesi gibi insan davranıĢlarının çoğunluğu edimsel davranıĢtır. 

Çocuğun yeni yeni ayağa kalktığını gören çevresindeki yetiĢkinler genellikle sevinç 

çığlıkları atar, onu alkıĢlar. Çevresindekilerin bu ilgisi çocuğu mutlu eder ve çocuk aynı 

davranıĢı tekrarlama eğilimi gösterir. Diğer bir deyiĢle, çocuğun ayağa kalkma 

davranıĢı, sonuçları tarafından kontrol edilir. Bu nedenle Skinner edimsel davranıĢı 

uyarıcıdan bağımsız görmez. Ancak önce tepki yapılır, sonra tepkinin doğurduğu 

uyarıcı gelir ve tepki bu uyarıcılar tarafından kontrol edilir. 

 DavranıĢtan sonra gelen uyarıcı organizmada haz yaratırsa davranıĢ tekrar 

yapılır. DavranıĢtan sonra gelen uyarıcı organizmada acı, elem yaratırsa davranıĢ tekrar 

edilmez. Oysa tepkisel davranıĢ tamamen kendinden önceki uyarıcıya bağlı olarak 

meydana gelir. Edimsel koĢullanmada önemli olan nokta; davranıĢ ve onun sonuçlarıdır. 

Dikkatli bir gözlemle, bir davranıĢın sık olarak ortaya çıkmasında, davranıĢın 

sonuçlarının büyük ölçüde etkili olduğunu görebiliriz. Organizma pekiĢtirilen davranıĢı 

daha sık gösterir pekiĢtirilmeyenden ise vazgeçer (Senemoğlu, 1997).  
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 Olumlu PekiĢtireç: Ortama konulduğunda belli bir davranıĢın yapılma 

olasılığını artıran uyarıcıdır. Organizmanın davranıĢı tekrar göstermesi için hoĢa giden 

bir uyarıcının verilmesidir. Burada hoĢa giden uyarıcı olumlu pekiĢtireçtir. Öğrenciniz 

ders çalıĢtığı zaman aferin dediğinizde „„aferin‟‟ olumlu pekiĢtireçtir, ders çalıĢtığı için 

aferin demeniz ise olumlu pekiĢtirmedir. Olumlu pekiĢtireçler ortama konulduğunda, 

belirli davranıĢların yapılma olasılığını artırırlar (Özbay ve Erkan, 2008).  

 Olumsuz PekiĢtireç: Organizmayı olumsuz bir durumdan kurtararak yapılan 

pekiĢtirmelere olumsuz pekiĢtireç denir. Ortamdaki olumsuz unsurlar kaldırıldığı ya da 

ortama eklenmediği zaman istenilen davranıĢın ortaya çıkma olasılığı artar (Topses, 

2006). Ortamdan çıkarıldıklarında belirli bir davranıĢın yapılma olasılığını artıran 

uyarıcılardır. Olumlu ve olumsuz pekiĢtireçler davranıĢın yapılma sıklığını artırır 

(Deniz, 2007).   

 Olumsuz pekiĢtireçler organizmaya rahatsızlık veren uyarıcılardır. Birincil ve 

ikincil olmak üzere iki gruba ayrılmaktadırlar. Birincil olumsuz pekiĢtireçler 

organizmaya zarar veren, yasamı tehdit eden uyarıcılardır. Ġkincil olumsuz pekiĢtireçler 

herhangi bir nört uyarıcının birincil olumsuz pekiĢtireçle iliĢkilendirilmesiyle pekiĢtireç 

özelliği kazanan uyarıcılardır (Senemoğlu, 1997). 

 Cezalandırma: Ceza, organizmanın davranıĢı istenmediği için organizmayı 

rahatsız edici bir uyarıcı ile karĢı karĢıya getirmekte veya hoĢ bir uyarıcıdan 

organizmayı mahrum bırakmaktadır (Bacanlı, 2007). Ġstenmeyen bir davranıĢın bir daha 

ortaya çıkmaması için cezaya baĢvurulur. Cezanın uygulanmasındaki amaç, istenmeyen 

davranıĢın sona erdirilmesi ya da bastırılmasıdır diyebiliriz. Cezanın Ģiddeti ne kadar 

artırılırsa cezalandırılan davranıĢ o kadar bastırılır. Ceza böyle bir davranıĢın 

tekrarlanmamasını sağlamakla birlikte, gerçekte istenen bir davranıĢın ortaya çıkmasını 

da sağlayamaz. Ceza davranıĢın yapılma olasılığını azaltır. Sonuçta cezanın davranıĢ 

düzeltici özelliği olmaz. Bu nedenle ceza pekiĢtirme tipi olarak az kullanılmaya 

çalıĢılmalıdır. 

 Sönme (kayıtsız kalma): PekiĢtireçlerin davranıĢı güçlendirdiği belirtilmiĢti. 

Fakat pekiĢtireç ortamdan çekilirse davranıĢın durumu ne olur? Organizmanın 

davranıĢına herhangi bir karĢılık verilmemekte, görmezlikten gelinmektedir. 

Organizmanın davranıĢın bir süre sonra sönmesi, oluĢmaması beklenmektedir. 
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Muhtemelen, davranıĢ zayıflayacak ve bir süre sonra yok olacaktır. Bu sürece 

öğrenilmiĢ davranıĢın yok olması veya sönmesi denir (YeĢilyaprak, 2007). Burada 

yöneticilerin dikkat etmesi gereken nokta, kiĢiyi motive etmede ödüllerin etkili 

olduğudur. Cezaya mümkün olduğunca baĢvurulmamalıdır. Ödül verirken de 

zamanlama çok önemlidir. Ġstenilen davranıĢın hemen ardından verilen ödül davranıĢı 

pekiĢtirir. Araya giren uzun zaman, ödül ile davranıĢ arsındaki bağın gözden kaçmasına 

neden olur. Ayrıca kiĢilerin ihtiyaçları farklı olacağından, almak isteyecekleri ödüllerde 

farklı olacaktır. Yöneticilerin kiĢiler arası bu farklılıkları göz önünde bulundurmaları 

gerekmektedir (Güney, 2007). 

 Vroom’un BekleyiĢ Kuramı 

 Victor Wroom beklenti kuramı 1960‟larda yayınlanmıĢtır. Bireyin bir sonuç için 

istekli olması ve gösterdiği çaba ile sonuca ulaĢacağı beklentisi, onu, o sonucu elde 

etmeye (yüksek performans göstermeye) itecektir. Böylece doyum sağlanacaktır. 

Yüksek Düzeyde doyum ise, yeni bir döngüdeki sonuçları elde etmek için bireyin daha 

istekli olarak çalıĢmasını sağlayacaktır (Eren, 1998).  

 Wroom‟un beklenti kuramına göre, kiĢi yapacağı bir davranıĢın sonunda neyi 

tercih edeceğini ve bu beklentiye ulaĢmak için farklı performans düzeylerinde ne gibi 

hususları dikkate alması gerektiğini bilmektedir. Örneğin bir çalıĢan yükselmek 

istiyorsa, yüksek performans göstermenin onu terfi ettireceğini bilir ve baĢarılı olmak 

için yeterli düzeyde yüksek motivasyonla çalıĢır. Dolayısıyla Beklenti kuramı, bir 

bireyin hem iĢinde hem de örgütte yüksek performans gösterme çabasında istekli 

davranmasına etki yapan öğeleri araĢtırmıĢtır (Altuğ, 1997). 

 Wroom‟un beklenti kuramı üç öğe üzerinde durur; 

 Bireyin sarf ettiği çaba, 

 Bireyin çabasının muhtemel sonuçlarına iliĢkin inançları, 

 Bireyin bu sonuçlara yüklediği değer. 

Beklenti kuramına göre, çabalar, değerler ve sonuçlar birbirlerini ve performansı 

etkilemektedir. 

 Wroom‟un üzerinde durduğu kavramlardan ilki, birinci ve ikinci derecedeki 

sonuçlardır. Bir davranıĢtan elde edilen (birinci derecedeki) sonuçlar, o iĢi yapma ile 
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doğrudan iliĢkilidir. Bunlar verimlilik, devamsızlık, iĢgücü devri ve verimliliğin 

niteliğidir. Ġkinci derecedeki sonuçlar ise, birinci derecedeki sonuçların doğuracağı ödül 

ve cezalardır; ücret artıĢı, yükselme ve grup tarafından kabul edilme, ya da reddedilme 

gibi (Çetin, 2003).  

 Porter Lawler’in GeliĢtirilmiĢ Beklenti Kuramı 

 Porter‟la Lawler‟in (1968) kuramı, özel kurumda çalıĢan yöneticilerin iĢe ilgi 

tutumlarının iĢle ilgili davranıĢlarıyla, iĢteki baĢarılarıyla iliĢkilerini inceleyen bir 

araĢtırmada kavramsal bir taslak geliĢtirme ihtiyacından doğmuĢtur. Kuramın baĢlıca 

özelliği, daha önce ayrı ayrı ele alınan çok sayıdaki değiĢkeni bir araya getirip 

aralarındaki iliĢkileri belirlemesidir (Onaran, 1981).  

 Wroom‟un bekleyiĢ modelinin daha geliĢmiĢidir. Performansın tatmini ile 

sonuçlanacağına iliĢkin görüĢün tipik bir örneğidir. Yazarlar performans-tatmin 

iliĢkisine üçüncü bir değiĢken olarak ödül değiĢkenini katmıĢlar ve ödüllerin kiĢide 

tatmin yaratacağını düĢünerek, performansın ödülle sonuçlanması halinde, ödülün 

kiĢinin iĢ tatminini duymasına neden olacağını vurgulamıĢlardır (Dağ, 1993).  

 Genelde pekiĢme (Ģartlanma) kuramı ile beklenti kuramı birbirine 

benzemektedir. Öncelikle her ikisi de “süreç” modelidir, her ikisi de davranıĢın 

sonuçlarını vurgular. Ancak beklenti modeli ileriye dönüktür. Bireyin bugünkü 

davranıĢlarını gelecekten beklentileri belirler; yani bir “karar verme” modelidir. 

 Örneğin birey gelecek yıl gerçekleĢtirmesini istediği terfi için çok çalıĢmaya 

karar verebilir, fakat bu davranıĢı kısa sürede bazı pekiĢtiricilerle (örneğin övgü) 

desteklenmez ise, vermiĢ olduğu karara rağmen çalıĢmayı yavaĢlatabilir. PekiĢtirme 

(Ģartlandırma) modelinde ise, birey geçmiĢteki deneyimlerine dayanarak, örneğin, 

geçmiĢte ödüllendirildiğini bildiği bir davranıĢı sürdürerek bugünkü davranıĢlarını 

düzenler. Yani her hangi bir Ģekilde ve en kısa zamanda pekiĢtirilmeyen davranıĢın 

ortadan kalkacağını ön görmektedir (Yüksek, 1997).  

 Adams’ın EĢitlik Kuramı 

 Aslında en az beklenti teorisi kadar geçmiĢi olan eĢitlik kuramı, bir motivasyon 

süreci olarak son zamanlarda örgütsel davranıĢ alanında yaygın bir konum elde 

edebilmiĢtir. Teorinin kökleri 1950-60‟lı yıllardaki sanayi kuruluĢlarının adaletsizlik, 
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eĢitsizlik, eĢit ücret gibi konular hakkında yaptığı araĢtırmalara dayansa da, motivasyon 

teorisi olarak ele alınan eĢitlik kuramı Stacy Adams‟a atfedilir. Barlı (2007) ‟dan 

Adams‟ın görüĢleri özetlenmiĢtir. Adams, organizasyonlarda uygulanan ödüllendirme 

sisteminin adil olması gerektiğini belirtmiĢtir. ÇalıĢanlar sadece ihtiyaçlarının tatmin 

edilmesini değil, aynı zamanda verdikleri emeğin karĢılığının da adil verilmesini 

isterler. Her çalıĢan kendisini, onunla eĢit emek sarf eden diğer çalıĢanlarla kıyaslar ve 

eĢitlik ilkesini uygular.  

Adams‟ın eĢitlik kuramına göre girdilerin çıktılarla eĢdeğer olması gerekir. 

Gösterilen performansa göre ücret alınmalıdır. Yani, bir çalıĢanın emeği konusunda 

aldığı değer ile baĢka bir çalıĢanın aynı ölçüde koyduğu emeği karsısında aldığı değer 

birbirine eĢit olmalıdır. Eğer iki birey aynı çabayı gösteriyorsa, eĢit ücret almaları 

gerekir. Eğer birey daha az çaba harcıyorsa daha az ücret almalıdır; daha çok çaba 

harcıyorsa daha çok ücret almalıdır. Eğer elde edilen ödüller bireyin algıladığı adil 

ödüle eĢit veya daha çoksa birey tatmin olur. Eğer algılanan adil ödüle eĢit ödül 

alınmazsa tatminsizlik doğar.  

 Doyumun performanstan sonra gelmesi edimsel koĢullama ilkelerine uygundur. 

Birey bir davranıĢta bulunur (yüksek performans); bir ödül alır (yüksek ücret) iĢinden 

tatmin olur (pekiĢtirilir) ve o performansı tekrarlar. Bunun tersi durumunda performans 

düĢebilir. Bu teoriye göre, eğer iĢletmede uygulanan ödüllendirme sistemi adilse bu 

durumda çalıĢanların olumlu katkıları olacaktır. ÇalıĢanlar ya aynı tempoda çalıĢmayı 

sürdüreceklerdir ya da performanslarını daha da yükselteceklerdir. Eğer ödüllendirme 

sistemi adil değilse iĢ doyumsuzluğu, düĢük verimlilik, iĢten ayrılmalar vs. söz konusu 

olacaktır. Belli bir düzeydeki eĢitsizliğe herkesin aynı Ģekilde tepki vermesi diye bir Ģey 

söz konusu olamaz. Öte yandan eĢitlik, psikolojik bir perspektif olarak, daha geniĢ bir 

sosyal ve organizasyonel bağlamı ihmal etmektedir. Öncelikle sosyal yapılarımızın 

kökleri farklı ve çeĢitli kaynaklardan beslenir. KarĢılaĢtırmalarımızı yaparken bu sosyal 

yapılarımız değerlendirmelerimizi etkilerler. Bazılarımız kendi durumumuzu hemen 

yanı baĢımızdaki meslektaĢlarımızla karĢılaĢtırırken bazıları da baĢka bir 

organizasyonla, baĢka bir sektörle ya da baĢka bir ülke ile karĢılaĢtırmayı tercih edebilir. 

Bu durum bir baĢkasıyla yapılan karĢılaĢtırmalarda tercih edilen rasyonel bir yol 

değildir (Barlı, 2007).  
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 Edwin Lock’un Bireysel Amaçlar ve ĠĢ BaĢarma Kuramı 

 Locke tarafından 1968‟de geliĢtirilen modelde, amaç belirlemenin beĢ temel 

aĢamada gerçekleĢeceği belirtir; 

  1. AĢama: Amaç belirlemeye hazır olmanın anlaĢılması devresi: bireyin, 

örgütün ya da teknolojinin amaç belirlemeye uygun durumda olup olmadığı saptama 

sürecidir. 

  2. AĢama: Amaç belirlemeyi hazır hale getirme: Bu devrede örgüt, birey ya da 

teknolojinin amaç belirleme için uygun olduğu anlaĢılırsa, çalıĢanlar karĢılıklı etkileĢim, 

iletiĢim, eğitim ve eylem planları yoluyla amaç belirlemeye hazır hale getirir.  

 3. AĢama: Yönetici ve astların, amaçların özelliklerini anlamalarına ağırlık verir. 

 4. AĢama: Belirlenen amaçlar için gerekli düzeltmeler yapmak için ara-gözden 

geçirmeler yapılır.  

 5. AĢama: Belirlenen amaçların değiĢtirdiği veya baĢarıldığı kontrol için son bir 

gözden geçirmede bulunur (Can, 1998). 

 Teorinin ana fikri kiĢilerin kendileri için belirledikleri amacın ulaĢılabilirlik 

derecesidir. Diğer bir deyiĢle kiĢilerin belirlediği amaçlar onların motivasyon 

derecelerini de belirleyecektir. EriĢilmesi zor ve yüksek amaç belirleyen bir kiĢi elde 

edilmesi gayet kolay amaçlar belirleyen bir kiĢiye oranla daha yüksek performans 

gösterecek ve daha fazla motive olacaktır (Tıkıcı, 1993).  

2.3. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

ĠĢ doyumu, kiĢiden kiĢiye değiĢen bir özellik göstermekte ve kiĢiye özel bir 

durum olarak ortaya çıkmaktadır. Bir kiĢi için doyum taĢıyan bir iĢ baĢka birisi için 

doyumsuz olabilir. Yani, iĢ gören doyumunu sağlayan iĢ özelliği ile algıları değiĢkendir. 

Ayrıca, iĢ özelliğinin doyumu kiĢi için zamanla değiĢebilmekte ve aynı özellik zaman 

geçtikçe kiĢiyi tatmin etmeyebilmektedir (Ġmamoğlu ve ark., 2004). Bu da kiĢinin 

değerlerine ve değerlerinin önem derecesine göre değiĢmektedir. Örneğin bir kiĢi için 

yükselme olanakları birinci planda doyum sağlarken diğer bir kiĢi için ücret birinci 

planda olabilmektedir (Örücü ve ark., 2006). 
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Her bireyin iĢinden beklentileri ve kendine göre önemli olan farklıdır. Bu 

yönden bakıldığında iĢ doyumu kısmen kendince önemli bulduğu ihtiyaçlarını iĢinin ne 

kadar karĢıladığı ile ilgili olmaktadır (Türk ve ark., 2003). 

2.3.1. Bireysel Faktörler 

 ĠĢ tatmini, kiĢinin bir duygusal durumu olduğuna göre, her kiĢiye özgü olan yaĢ, 

cinsiyet, eğitim ve tecrübe (ekonomik ve sosyal statü, yetiĢme tarzı, aile yapısı, genel 

kültür vb.) gibi ferdi niteliklere bağlı olarak; algıların, yargıların ve dolayısıyla iĢ 

tatmini/tatminsizliğin olmasında etkili farklılıklar olduğunda dikkate alınmaları gerekir 

(Günbatan, 2006). Bu unsurlar söyle sıralanabilir. 

 YaĢ 

YaĢ, her zaman insanın içinde bulunduğu durumu, istekleri etkilemiĢ ve 

belirlemiĢtir. YaĢın dönemine göre insanların beğenileri, tutumları ve ihtiyaçları 

farklılık gösterir. Bunun yanında yaĢ dönemlerinin kendine göre avantaj ve 

dezavantajları vardır. Gençlik dönemlerinde kiĢiler istekli, dinamik, baĢarıya aç ama 

tecrübesiz olurlar. ÇalıĢma hayatına yeni atılan tecrübesiz kiĢiler gerçekçi olmayan 

beklentilere sahip olabilirler. Ancak zamanla bu kiĢiler iĢ hayatının gerçeklerini 

anlamaktadırlar. YaĢın ilerlemesiyle bu duygular tatmin olur ve kiĢiler deneyim 

kazanırlar. Bütün bunlar iĢ doyumuna olumlu ya da olumsuz bir Ģekilde yansıyabilir. 

Yapılan araĢtırmalarda yaĢ ile iĢ doyumu arasında farklı sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

YaĢ ilerledikçe doyumun arttığı yapılan çalıĢmalarda ortaya konulmaktadır (Aslan, 

2006). Yine yaĢ ilerledikçe uyumun arttığı ve bunun doyuma olumlu yönde yansıdığı 

bazı çalıĢmalar sonucunda tespit edilmiĢtir (Ardıç ve Bas, 2001; Bilge ve ark., 2007). 

KiĢilerin emeklilik yaĢı geldikçe iĢlerinden büyük ölçüde tatmin duydukları 

gözlenmektedir (Tellioğlu, 2004). Yapılan baĢka bir araĢtırmada 25 yaĢtan küçük 

olanların iĢ doyumu 25 yaĢtan büyük olanlardan yüksek çıkmıĢtır (Karaca, 2007). 

 Cinsiyet  

Ġncelenen araĢtırmaların birçoğunda iĢ doyumu açısından kadın ile erkek 

arasında bir fark olmadığı görülmüĢtür. Ancak kadın ile erkek ayrımından çok beklenti 

düzeyiyle ilgili olduğunu söylemek daha doğru bir yaklaĢım olabilir. Kadın ve erkeğin 

sosyal rollerinin farklı olması, iĢ ile ilgili beklentilerin de farklı olmasına neden 
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olmaktadır. Bu nedenle ücret, iĢ saatleri, çalıĢma koĢullarından duydukları doyum da 

farklı olmaktadır. Cinsiyetler arasındaki iĢ doyumu farklı meslek gruplarına göre de 

değiĢebilir. Örneğin inĢaat iĢlerinde, ağır metal sanayinde erkekler kadınlara nazaran 

daha az iĢ doyumsuzluğu yaĢayacaktır. Ancak, görsel kalite kontrolde ise bayanlar daha 

baĢarılı olup, erkeklere nazaran daha az iĢ doyumsuzluğu yaĢarlar (Budak, 2006).  

Kadınların iĢlerinden daha fazla doyum sağladıklarını açıklayan nedenlerden bir 

diğeri ise kadınların ve erkeklerin niteliklerinin farklı olması gibi yaptıkları iĢ türleri de 

farklıdır (Gazioğlu ve Aysıt, 2002). Yönetiminde erkek kültürü değerleri baskın olduğu 

çalıĢma ortamında bireyler güç ve baĢarıyı ön planda tutarlar. UyuĢmazlıklarda 

tartıĢarak çözümleme tercih edilir. Kadın kültürünün baskın olduğu çalıĢma ortamında 

ise, kiĢiler arası uyum ve anlaĢma ön planda tutulur. Bu yüzden uyuĢmazlıklarda 

çatıĢmalara yol açan durumlar ortadan kaldırılma yoluna gidilir. Mutluluk ve huzur, 

baĢarı ve güçten önce gelir.  

 Medeni Durum  

KiĢilerin, evli veya bekar olmaları, iĢ dıĢındaki yaĢamlarında farklı alan ve 

düzeylerde sorumluluk üstlenme açısından iĢ doyumunu etkileyebilecek bir faktör 

olarak ele alınmaktadır (Çakır, 2001). Yapılan araĢtırmalar sonucunda, medeni durumun 

iĢ doyumunu ne yönde etkilediğine dair anlamlı bir bulguya ulaĢılamasa da; evli iĢ 

görenlerin sahip oldukları sorumluluklar nedeni ile maddi ödüllere daha fazla önem 

vermesi, iĢ doyumlarının bekar olanlara oranla daha yüksek olmasına iĢaret etmektedir. 

(Telman, 2004). 

 Eğitim 

Eğitim düzeyi; iĢ görenlerin, toplumun eğitim gereksinimini sağlayan eğitim 

kurumlarından ne dereceye kadar ve hangi türde yaralandığı ifadeden bir değiĢkendir. 

Eğitim düzeyi, iĢ görenlerin yalnızca bilgi ve uzmanlıklarını değil, aynı zamanda 

dünyayı algılayıĢ biçimlerini de değiĢtirmektedir. Eğitim, iĢ doyumunun en önemli 

faktörlerinden birisi olup, eğitim düzeyi, iĢ görenin tatmin düzeyini de etkileyen bir 

yapıya sahiptir. Burada önemli olan, bilgi birikimi, çalıĢma değerleri, özlem düzeyleri, 

örgütsel beklentileri gibi faktörlerle yapılan iĢin sağladığı ortam ve olanaklar arasında 

dengenin bulunmasıdır. Örneğin bazı iĢlerde yüksek öğrenimli iĢ görenlerin, orta-lise ve 

ilkokul düzeyinde eğitim almıĢ iĢ görenlerden daha az doyum sağladıkları bilinmektedir 
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(Öztürk ve Güzelsoydan, 2001). ĠĢ görenlerin eğitim düzeyleri ile iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen bazı araĢtırmalarda eğitim düzeyleri yüksek iĢ görenlerin genel iĢ 

doyumlarının daha az eğitim görmüĢ iĢ görenlere oranla daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir (Yakur, 2006). 

 Zeka 

Zekâ düzeyi ile iĢ doyumu arasında tek baĢına önemli bir iliĢki bulunmamakla 

beraber, zekâ düzeyine uygun bir iĢin yapılıp yapılmaması açısından zekânın iĢ 

doyumunda önemli bir etken olduğu gözlenmiĢtir. Pek çok iĢ ve meslek için belli bir 

zekâ düzeyinin gerekli olduğu, bu düzeye uymayan durumlarda iĢ doyumsuzluğunun 

görüldüğü araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur (Sevimli, 2005).  

 KiĢilik 

KiĢilik, zamanın insanlara birer biyolojik ve sosyal özellikler olarak yüklediği ve 

belirli bir zaman içerisinde de sürekliliğini koruyan psikolojik davranıĢlarındaki 

(düĢünceler, duygular ve eylemlerdeki) farklılıkların ve ortaklıkların hepsini belirleyen 

eğilimler ve karakterlerin tamamına verilen bir addır. KiĢilik, çok sayıdaki özelliklerin 

birbirini tamamlayan ve dengeleyen sistematik bir bütünlüğü oluĢturmaktadır. 

DavranıĢsal özelliklerin bir kısmı, insanların biyolojik ve fizyolojik yapıları tarafından 

oluĢturulurken diğer kısımları da büyük ölçüde sosyo - kültürel yapı tarafından 

kazandırılmaktadır (Eroğlu, 2006). 

Bu özellikler kiĢiden kiĢiye farklılık gösterir. Aceleci olma, kendini beğenme, 

mütevazı olma, çalıĢkan olma, baĢarıdan güdülenme, sevecen olma, öfkeli olma, 

hoĢgörülülük bu özellikler olarak sıralanabilir. Bu özelliklerle iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkiyi bulmak için yapılan araĢtırmalarda kontrol odağı dıĢarıda olan, kendini beğenen 

ve yarıĢmacı olan insanların iĢ doyumlarının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Aslan, 

2006; Canbay, 2007). Diğer yandan A- tipik kiĢiliğe sahip olanların ve olumsuz 

duyguları yoğun olanların iĢ doyum seviyelerinin, olumsuz duyguları yoğun 

olmayanlardan daha düĢük olduğu araĢtırma bulguları arasında vardır. 

Sinirli ve çevresine uyum sağlayamayan kiĢilerde daha sık iĢ doyumsuzluğu 

görülmüĢtür. Bu çalıĢanlar baĢkalarıyla rahat iliĢki kuramamaktadır. ÇalıĢanların 

yaĢama bakıĢ açısı da olumsuzdur. Bununla birlikte genel inanıĢ özel hayatında mutlu 
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olmayan kiĢilerin mutluluğu iĢinde arayacağıdır. Fakat yapılan araĢtırmalar bunu 

doğrulayamamıĢtır. Olumsuz tutumların yaygınlaĢma etkisi görülmektedir. Ama neden-

sonuç iliĢkisi kesinlik kazanmıĢ görünmemektedir. 

 Kıdem 

ĠĢ yaĢamına yeni baĢlamıĢ kiĢiler iĢlerinden doyum sağlama yönünde eğilim 

içinde olmaktadırlar. Bu dönemdeki teĢvikler, becerilerin ve yeteneklerin geliĢimini de 

kapsar. ĠĢ yenidir, kiĢiye ilginç ve çekici gelebilir. Erken oluĢan bu doyum, çalıĢanın 

ilerlemesi ve geliĢmesi devam etmeyince azalma eğilimine girer. ĠĢ yaĢamını ilk birkaç 

yılından çalıĢanın cesareti kırılmakta ve kurum içindeki yükselme olanakları oldukça 

yavaĢlamaktadır. Yapılan çalıĢmalarda çalıĢma yaĢamının ilk yıllarında iĢ doyumunun 

sonraki yıllara göre daha çok olduğu bulunmuĢtur (Schultz ve Schultz, 1998; Kale, 

2007). Bazı çalıĢmalarda ise kıdemle beraber iĢ doyumu artmaktadır (Aslan, 2006; 

Izgar, 2008). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

Bireyin kontrolü dıĢında oluĢan örgütsel faktörlerden; ücret, iletiĢim, çalıĢma 

arkadaĢları, yükselme olanakları, iĢ güvenliği, çalıĢma koĢulları, iĢin kendisi ve 

kararlara katılma faktörlerden alternatif iĢ imkanlarına yer verilecektir. 

 Ücret 

Ücret her iki taraftan yani iĢveren ve iĢ gören tarafından farklı algılanır. ĠĢveren 

tarafından ücret, çalıĢtırdığı kiĢi için ödenen gider anlamındadır. ĠĢ gören açısından daha 

anlamlıdır. Bireyin kendisinin ve ailesinin ihtiyaçlarını karĢılamak için, emeği 

karĢılığında aldığı değerdir. Yapılan ödeme iĢ gören için iĢ doyumunda önemli bir 

etkendir. Ancak ödemenin yüksek olması, doyum için çok yeterli değildir. ĠĢ görenin 

gereksediği para ile elde ettiği para arasındaki değer önemli bir etkendir. Ödemenin 

doyum sağlamasındaki bireysel özellikler yaĢ, kıdem, öğrenim, çaba, yaratıcılık, 

yenileĢme ile ücret arasında bir dengenin olması, bu dengenin iĢ gören tarafından 

algılanması doyum sağlamaktadır (Sicim, 2007).  

Çok az kiĢi aldığı ücretten memnundur. Genellikle çalıĢanlar aldıkları ücret 

nedeniyle nadiren tatmin sahibi olurlar. AraĢtırma sonuçları, ücretin hem fizyolojik bir 

güvence hem de üst ihtiyaçlar için bir araç olduğunu ortaya koymaktadır. KiĢiden kiĢiye 
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değiĢmekle birlikte, ücret bir iĢ baĢarısı, bir terfi (yükselme) göstergesi olarak da 

algılanmaktadır. Yükselme ile ücret arasında doğru bir iliĢki olduğunu ifade edebiliriz. 

Güdüleme kuramlarında, paranın motive edicilik özelliğinin derecesi ve ağırlığı 

hususunda çeĢitli görüĢ farklılıkları olsa da; para, bireyin ihtiyaçlarını doğrudan 

karĢılayabilmesinde aracı olan bir faktördür. Bu bakımdan, paranın son derece önemli 

bir motivasyon aracı olduğu açıktır. 

Ancak, Ģu unutulmamalıdır ki, paraya sahip olan birey bir süre sonra doyuma 

ulaĢacaktır ve o anki duruma da alıĢacaktır. Bu nedenle idareciler iĢletmede çalıĢanlar 

arasında ayrımcılık yapmaksızın, adil bir ücretlendirme yönetimi uygulamalıdır (Barlı, 

2007).  

 ĠletiĢim 

ĠletiĢim iki sistem arasında olan çift yönlü bilgi alıĢveriĢidir. Ancak genellikle 

yöneticiler örgüte iliĢkin haberleri aktarmada gönülsüz davranırlar. Bunun sonucu 

olarak çalıĢanlara iĢlerini ilgilendiren konularda bilgi verilir ya da yöneticiler 

çalıĢanlarına birtakım emirler vererek onların bu emirler karĢısındaki tepkileriyle 

ilgilenmezlerse bu durumda, iletiĢim değil enformasyon ortaya çıkmaktadır. 

Yöneticilerin memurlarına karĢı ve memurlar arasında eĢit ve adil davranması, anlayıĢlı 

ve açık bir iletiĢim biçimi benimsemesi çalıĢanların iĢ doyumunu artırır. 

 ÇalıĢma arkadaĢları 

ĠĢ görenin, çalıĢma ortamındaki is arkadaĢları iĢ doyumunu etkiler. Gruptaki 

bireylerin olumlu, baĢarılı, saygılı, takdir edici, yardım edici özelliklerinin olması iĢ 

doyumunun yükselmesine katkı sağlayacaktır. Olumlu iliĢkilerin kurulduğu arkadaĢ 

gruplarının çalıĢanların iĢ doyumlarının oluĢmasında önemli olduğunu biliyoruz. ĠĢ 

görenler böyle ortamlarda kendilerini daha iyi hissederler. Sorunları paylaĢıp çözüm 

üretebilirler. Sıkıntıları ve sevinçleri paylaĢarak psikolojik olarak rahatlar ve streslerini 

bu yolla atabilirler. Bu da ruhsal bir doyum sağlar ve bireyleri olumlu yönde etkiler. 

Yönetim, çalıĢma grubu oluĢtururken birbirleriyle uyumlu bireyleri aynı gruba 

yerleĢtirmesi iĢ doyumunu artmasına katkı sağlayacaktır. ĠĢ arkadaĢları, tatmin edici bir 

iĢ boyutudur. Klasik bir iĢ ortamı dikkate alındığında, iĢ görenin çalıĢtığı iĢ yerinde 

yönetici ve üstlerden çok sayıda iĢ arkadaĢlarına sahip olacağı ve iletiĢimde bulunacağı 

aĢikârdır. Dolayısıyla iĢ görenlerin iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkide bulunma sıklığının, 
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kendinden daha üst kademedeki kimselerle olan iliĢkinin yoğunluğundan fazla olması 

beklenebilir. Bu tür bir örgüt ortamında iĢ arkadaĢlarının iĢ görene iĢinde yardımcı 

olması, onunla pozitif yönde iliĢki kurması ve onu ihtiyacı olduğu zamanlarda koruması 

iĢ görenin bulunduğu ortamdan zevk almasına ve iĢinden doyum sağlamasına yol 

açacaktır (Sığrı ve Basım, 2006). 

 Yükselme Olanakları 

Yöneticilerin baĢarısı yönettiği kiĢilerin iĢ yapma gücü ve verimleri ile doğru 

orantılıdır. Bu bakımdan yöneticinin emrindeki beĢeri kaynaktan en üstün randımanı 

alması gerekir. Bu da yöneticinin emrindekileri en iyi Ģekilde motive etmesine bağlıdır. 

Maddi gelirin yanı sıra en önemli motivasyon genelde yetki, sorumluluk, saygınlık 

dolayısı ile terfi, unvan ve makamdır. 

KiĢi, gelirinin artması ve terfi etmekle iĢinden doyum sağlar. Amirlerinin bu iki 

Ģekilde takdirleri kendisini amirine ve müessesine daha çok bağlar, daha da 

yükselebileceğini hissettikçe bu amacını gerçekleĢtirmek için elinden geleni yapar 

(Garih, 2005).  

 ĠĢ Güvenliği 

ĠĢ güvenliği kavram olarak, iĢin yapılması sırasında iĢ görenlerin karĢılaĢtığı 

tehlikelerin ortadan kaldırılması veya azaltılması konusunda iĢverene getirilen 

yükümlülüklere iliĢkin teknik kuralların bütününü ifade etmektedir. ĠĢ güvenliği, iĢ 

görenin yaĢamına ve vücut bütünlüğüne yönelik tehlikelerin ortadan kaldırılması için 

gerekli teknik kuralları ele almaktadır (Sabuncuoğlu, 2000). 

ĠĢ güvenliğinin olması iĢ görenler için iĢ doyumunun öncelikli faktörlerindendir. 

Birçok iĢ gören iĢinde güvenlik unsurunun tam olarak var olduğu ve kendisine değer 

verildiğine inanıyorsa, bu durum onun iĢinden doyum sağlamasına yardımcı olacaktır. 

Bununla beraber, iĢ gören yaptığı iĢte güvenlik olmadığı ya da ihmal edildiği hissine 

kapıldığında motivasyonu kaybolacaktır. Bunun sonucunda iĢ gören emniyet ve 

güvenlik duygusundan yoksun olup hoĢnutsuzluğa kapılacaktır. ĠĢe karĢı olumsuz 

tutumlar sergileyip, doyumsuzluk meydana gelecektir (Özgen ve ark., 2002). 

Güvenlik önlemleri alınmıĢ bir iĢ yeri ortamında çalıĢmak her Ģeyden önce iĢ 

görenin moral yönünden güvenli ve sağlıklı olmasını sağlamakta, böylelikle üretim 
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sürecine uyum göstererek iĢ görenin verimli bir Ģekilde çalıĢması, psikolojik ve ruhsal 

yönden sağlıklı ve doyum sağlayıcı olmaktadır (Sabuncuoğlu, 2000).  

 ÇalıĢma koĢulları 

ÇalıĢanların, içinde bulunduğu iĢ ortamı ve onu etkileyen fiziki koĢullar 

verimliliği etkileyen önemli faktörler arasında sayılabilir. Bu koĢulların en uygun 

düzeye ulaĢması çalıĢanın moral yapısını etkileyebileceği gibi iĢletmeyle 

bütünleĢmesini ve dolayısıyla iĢ doyumunu de kolaylaĢtıracaktır. Bu nedenle fiziksel 

koĢulların, çalıĢanların çalıĢma temposu ve isteğini artıracak biçimde düzenlenmesine 

gidilmektedir (Ardıç ve Bas, 2001).  

 ĠĢin kendisi 

ĠĢin kendisi motivasyon üzerinde etkili bir faktördür. Bu kavramın, iĢin çeĢitli 

yönleri ile ilgili ve çalıĢan kiĢi ile ilgili olmak üzere iki boyutu vardır. ĠĢin kendisi 

dediğimizde, iĢteki kontroller, çalıĢana tanınan otonomi, iĢin içeriğindeki çeĢitlilik, 

tekdüzelik, iĢin konusu, iĢin süreçleri gibi özellikler kastedilir. Tekdüze iĢler genelde 

sıkıcıdır ve bireyi güdülemez. Bu tip iĢleri zenginleĢtirmek, geniĢletmek ve cazip hale 

getirmek gerekir. Ayrıca bireye tanınacak otonomi iĢ doyumunu olumlu yönde 

etkileyecektir (Barlı, 2007). 

 Kararlara Katılma 

ÇalıĢanların iĢ doyumunu etkileyen dıĢ faktörlerden biri de alınan kararlarda 

çalıĢanların da söz sahibi olmasıdır. Yürütülen faaliyetler üzerinde alınan kararlara 

katılması, çalıĢanları görüĢ ve fikirlerinin alınması hem çalıĢanlara verilen önemin 

göstergesi olup hem de onlara güvenildiği hissi verilerek iĢi sahiplenmeleri ve 

benimsemeleri açısından önemli bir husustur. 

 ÇalıĢanların alınan kararlara katılımlarının sağlanması ile sadece faaliyetleri icra 

etmekle kalmayıp aynı zamanda faaliyetleri planlayan ve uygulayan kiĢiler olmalarına 

imkan verilmesi nedeniyle çalıĢanların iĢlerinden beklentilerini karĢılamada ve daha 

yüksek düzeyde doyum sağlamalarına olanak sağlaması yönünden de olumlu etkileri 

bulunmaktadır (Eroğluer, 2008).  
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 2.4. ĠĢ Doyumunun Çıktıları 

2.4.1. ĠĢ Doyumunun Olumlu Çıktıları 

 ĠĢ görenin iĢine karĢı beslediği olumlu tutum olarak ifade edilebilen iĢ doyumu; 

kiĢinin yaptığı iĢ sonucu elde ettiklerinin, iĢten beklentilerine göre daha yüksek olduğu 

durumda ortaya çıkmaktadır. Bu durum kiĢinin iĢini severek, mutlu ve huzurlu bir 

Ģekilde yaptığının göstergesi olarak yorumlanabilmektedir. ĠĢinden doyum sağlayan 

birey; doyum sağlayamayana göre daha istekli, verimli ve üretken bir Ģekilde 

çalıĢmakta; örgüte bağlılığı artmaktadır. Böylece organizasyonda beklediği baĢarıyı 

yakalayarak hedeflerine daha kolay ulaĢabilmektedir. Buna göre iĢ doyumunun 

sonuçları; aĢağıdaki baĢlıklarda değinildiği gibi performans, motivasyon ve verimlilik 

olarak kendini göstermektedir. Ayrıca bireyin hayatının yaklaĢık üçte birini çalıĢarak 

geçirdiği düĢünüldüğünde iĢten sağlanan doyum, çalıĢma hayatı kalitesini ve sonuç 

olarak yaĢam doyumunu da olumlu etkilemektedir. Bu kavramlardaki oynaklıklar, iĢ 

doyumunun artmasına ya da azalmasına etki etmektedir. 

 Performans 

Yaygın olan iĢ performansı kuramlarının çoğu bireysel güdülenmeyle ilgili 

olmuĢtur. Bu kuramlarda insanları daha sıkı çalıĢmaya özendirmek için değiĢik 

teknikler kullanılmıĢtır. Üretilen iĢin niteliği ve niceliğini etkileyen önemli bireysel 

farklılıklar olmasına rağmen yine de iĢ görenler, gerçekten daha iyi performans 

göstermek isterlerse doğal olarak onların performanslarında yükselme olacaktır. Bu 

konu da yapılan birçok araĢtırma, iĢ doyumu ve performans arasında doğrudan bir 

etkileĢim olduğunu da ispatlayamamıĢtır. ĠĢ doyumu ve performans iliĢkisini 

incelediğimizde üç tartıĢma ortaya çıkmaktadır. Bunlar: tatmin performansa neden olur. 

Performans tatmine neden olur, ödül hem performansa hem de tatmine neden olur 

Ģeklindedir (Gür, 2006). 

ĠĢ tatmini mutlaka belli sınırlar içinde performansı etkileyecektir her Ģeyden 

önce iĢ tatmini, organizasyonlarda uygulanan insan iliĢkileri sisteminin temelidir. 

Ġnsanlar mutlu olursa, daha verimli çalıĢarak buna karĢılık verecekleridir (Barutçugil, 

2004).   
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 Motivasyon 

Motivasyon kavramıyla doyum arasındaki iliĢki, Ģartlara ve durumlara bağlıdır. 

Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nötr ve bazen de olumsuz olabilmektedir. 

Doyum kavramıyla bireyin iç huzuru ve rahatlığı ifade edilmek istenmektedir. Fakat 

bireyin dıĢsal davranıĢını değiĢtirme anlamına gelmez. Motivasyondan ayrıldığı nokta 

da burasıdır. Motivasyon, bireyin davranıĢlarını etkileyerek onu harekete geçirmektedir. 

Oysa doyum duygusu öznel bir iç zevki ve huzuru ifade etmektedir (Eroğlu, 2000). 

ĠĢ doyumu ile motivasyon karĢılıklı etkileĢim içindedir. Doyuma ulaĢmıĢ iĢ 

göreninin motive edilebilmesi için gerekli ortam hazırlanmıĢ demektir. Çünkü tatmine 

ulaĢan iĢ gören davranıĢ değiĢtirmeye ve motive olmaya oldukça uygun bir durumdadır. 

Aynı Ģekilde, motive olmuĢ bir iĢ gören de çaba ve faaliyetlerinin sonucunda iç huzuru 

ve zevki tadabilir. BaĢka bir ifadeyle iĢ doyumu motivasyonu yaratabilir. 

 BaĢarı 

ĠĢ doyumu ve baĢarı birbiriyle iliĢkili kavramlardır. BaĢarma duygusu bir 

ihtiyaçtır. BaĢarı ise bu ihtiyacın karĢılanmasına yardımcı olur. Ġhtiyaçlar, iĢ görenin 

isteklendirilmesini sağlayan önemli güdülerdir (Kartal, 2006).  

ĠĢ doyumu ile baĢarı arasındaki iliĢkiyi açıklayan birinci görüĢ doyumun baĢarıyı 

artırdığı yönündedir. Herzberg‟in iki faktör kuramı bu görüĢün bilinen en önemli 

destekleyicisidir. ĠĢ doyumu ile baĢarı arasındaki ikinci görüĢe göre baĢarı tatmine yol 

açar. Eğer iĢ gören üstün basarı elde ettiğinde kendince önemli bir ödül alırsa sonunda 

tatmin olacaktır. ĠĢ doyumu ile baĢarı arasındaki iliĢkiyi açıklayan üçüncü görüĢ ise 

baĢarı ve doyuma ödüllerin sebep olduğudur (Özcan, 2006).  

Doyum baĢarıyı artırmaktadır: Yapılan araĢtırmalarda böyle bir iliĢki 

görülmüĢtür, ancak bu iliĢkinin her durumda geçerli olmadığı da bilinmektedir. 

Öncelikle hangi düzeydeki iĢ doyumunun baĢarıyı etkileyen faktörler arasında önemli 

bir yerinin olduğunu kabul etmektedir.  

BaĢarı doyuma yol açar: Bu görüĢün doğru olduğu Ģüphesizdir. Yönetici 

elemanın iĢ doyumunu daha üstün baĢarı ortaya koymasını sağlayarak yükseltebilir. Bu 

durumda yönetici baĢlangıçta iĢ doyumu yaratmak yerine üstün baĢarı elde etmeye 

dönük çalıĢmalar yapmalı ve buna ortam hazırlamalıdır. BaĢarı ve doyuma ödüller 
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sebep olmaktadır: Bu yaklaĢıma göre iyi bir ödüllendirme, hem bireysel doyumu hem 

de iĢ baĢarısını etkiler. Benzer Ģekilde düĢük baĢarı gösterenin ödüllendirilmemesi 

baĢlangıçta tatminsizliğe yol açsa da gelecekte daha fazla baĢarının ortaya konmasını 

sağlamaktadır. Bu durumda iĢ doyumu yaratmak isteyen yönetici ödül vermeli, aynı 

zamanda baĢarı da istiyorsa ödüller baĢarı ile orantılı olmalıdır (Erdoğan, 1996). 

 Verimlilik  

ĠĢ görenlerin enerjisini iĢine vermesi ancak örgütsel amaçlar ile bireysel 

amaçlarının uyumlaĢmasıyla; bu da iĢ doyumu ile mümkün olabilmektedir. ĠĢ 

doyumunun yüksek olması insanların verimli çalıĢmasına neden olmaktadır. Ancak 

yapılan araĢtırmalar bu varsayımın her koĢulda doğrulanamadığını ortaya koymaktadır. 

Yine de düz mantık yürütülerek kiĢinin verimliliği arttıkça verimlilikten pay alacağı; 

örneğin ücretinin yükseleceği düĢünüldüğünde iĢ gören mutlu olacak ve iĢ doyumu 

artacaktır. Bu durum; uzun vadede tekrar verimliliğin artmasını sağlayacaktır (Turmus, 

2005).   

 YaĢam Doyumu  

ÇalıĢma yaĢamındaki yaĢam doyumu ile iĢ doyumunun karĢılıklı olarak 

birbirlerini etkileyecekleri sıkça dile getirilmektedir. ÇalıĢma yaĢamından alınan tatmin, 

yaĢam doyumunu etkilemesi doğaldır; çünkü “iĢ” bireyin yaĢamının önemli öğelerinden 

birisidir. Yapılan araĢtırmalarda, yaĢam doyumu iĢ alanının bir sonucu olarak görülmüĢ 

ve çalıĢmalar bu yönde kurgulanmıĢtır (Uyguç ve ark., 1998). 

Bireyin iĢi ile hayattan aldığı doyum arasındaki iliĢki üç türlü olabilmektedir. 

Yayılmacı: ĠĢ yaĢamı bireyin özel hayatına, özel hayatı da bireyin iĢine yayılmıĢ 

durumdadır. 

Bölümleme: ĠĢ ve özel hayat birbirinden ayrıdır ve aralarında çok az iliĢki 

mevcuttur. 

Telafi: Birey tatminsiz olduğu iĢini özel hayatında mutlu olarak veya tam tersine 

doyumsuz olduğu özel yaĢamını mutlu olduğu iĢiyle telafi etmeye çalıĢmaktadır. 

Bir kiĢinin hayatının bütününü veya belirli alanlarını yönlendiren bir dizi etkili 

inanç, davranıĢ ve tutumlarla ilgili olarak algıladığı kalite düzeyi olarak nitelendiren 

hayat kalitesinin yüksek oluĢu kiĢinin hayat doyumunun çokluğuna iĢaret etmektedir. 



30 
 

Bir baĢka deyiĢle, bireyin iĢ ve aile doyumları genel olarak hayat doyumunun de esas 

belirleyicileri sayılmaktadır (Çarıkçı, 2001). 

ĠĢ tatmini iĢ yaĢamının kalitesini belirleyen önemli bir göstergesidir. Aynı 

Ģekilde yaĢam doyumu da yaĢam kalitesini gösteren önemli bir göstergedir. Bunun 

sonucu olarak iĢ doyumu da yaĢam kalitesini gösteren önemli bir göstergesidir. 

2.4.2. ĠĢ Doyumunun Olumsuz Çıktıları  

ĠĢ görenin iĢinden duyduğu memnuniyet; iĢ doyumu olarak yorumlandığına 

göre, iĢinden duyduğu memnuniyetsizlik iĢ doyumsuzluğu olarak açıklanabilmektedir. 

Diğer bir deyiĢle; iĢ görenin iĢten beklentileri, yaptığı iĢ sonucu elde ettiği çıktıdan daha 

fazla ise; iĢ doyumsuzluğu ortaya çıkmaktadır. ĠĢ doyumsuzluğu; bireysel, 

organizasyonel ve çevresel nedenlerden kaynaklanabilmektedir. KiĢi bir takım 

ihtiyaçlarını giderebilmek için zorunluluktan; yapmak istemeyeceği bir iĢte emeğini arz 

ederken, bu kiĢinin iĢinden doyum alması beklenememektedir. ĠĢ doyumuna etki eden 

faktörlerde de belirtildiği gibi kiĢinin beklentilerine uygun ücret–ödül sistemi, eğitim ve 

kariyer olanakları, yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarıyla olumlu iletiĢim ile ergonomik 

çalıĢma ortamı; organizasyon tarafından yaratılamadığında iĢ gören iĢinden doyum 

sağlayamamaktadır. Ayrıca bireyin yaptığı iĢe karĢı yaĢadığı çevredeki tutum olumsuz 

ise iĢ gören yine iĢ doyumsuzluğu ile karĢı karĢıya kalmaktadır. Belirtilen nedenlere 

bağlı olarak ortaya çıkan iĢ doyumsuzluğu sonucunda kiĢinin performansı düĢmekte, iĢ 

kazaları, devamsızlıklar ve iĢten ayrılmalar artmakta ve yabancılaĢma baĢlamaktadır. Bu 

durum iĢ doyumsuzluğunun iĢletmeye maliyetinin yüksek olup, ağır sonuçlar 

doğurabileceğine iĢaret etmektedir. Bu nedenle iĢ doyumunun ölçülmesi sonucu ortaya 

çıkan olumsuzluklar göz ardı edilmemeli; sorunların hızlıca çözümüne önem 

verilmelidir. AĢağıda iĢ doyumsuzluğuna bağlı olarak iĢ görende ortaya çıkan olumsuz 

tutumlar incelenmektedir. 

 Psikolojik Sorunlar ve Stres 

Tatmin edilmemiĢ ihtiyaçlar bireyde gerilim yaratmaktadır. Bireyin ihtiyaçlarını 

tatmin edip gerilimini azaltmazsa, hayal kırıklığına uğrar. Bireyin hayal kırıklığına 

arzuladığı bir hedefe ulaĢma güdüsünün ya da yeteneğinin herhangi bir engel tarafından 

durdurulması neden olmaktadır. Söz konusu engeller fiziki ya da somut olabileceği gibi 

zihinsel ya da soyut da olabilir (Kılınç, 2005). 



31 
 

 ĠĢe Devamsızlık 

Devamsızlık; özürlü veya özürsüz olarak iĢ yerinde bulunmama, baĢka bir ifade 

ile hastalık kaza veya hangi nedenle ortaya çıktığına bakılmaksızın, iĢi etkileyen her 

türlü iĢten ayrı kalmadır. 

Uygulamada karĢılaĢılan baĢlıca devamsızlık nedenleri Ģu Ģekilde sıralanabilir; 

YaĢ: Bu konu ile ilgili yapılan araĢtırmaların çeliĢkili sonuçlar vermesine 

rağmen 24-45 yaĢ arası çalıĢanlarda devamsızlığın gençlere nazaran daha az olduğu 

çoğunlukla kabul görmüĢtür. 

Cinsiyet: Kadınların erkeklere oranla daha fazla devamsız olduğu ileri 

sürülmektedir. 

Aile Durumu: Anne, baba ve çocuklardan oluĢan çekirdek ailelerde devamsızlık 

kalabalık ailelere oranla daha az olmaktadır. 

ĠĢ yerinin Uzaklığı: Ev ile iĢ yeri mesafesi arttıkça devamsızlık artmaktadır. 

Kıdemlilik: ĠĢ yerinde uzun zamandan beri çalıĢan kıdemli iĢ görenlerde, 

kıdemsiz olanlara kıyasla devamsızlık oranı artmaktadır. 

Öğrenim Derecesi: Öğrenim ve bilgi düzeyi yükseldikçe kiĢisel inisiyatif 

kullanma, sorumluluk alma ve daha bağımsız karar verme oranı artacağı için iĢ 

görenlerin monotonlukları ve bıkkınlıkları azalacak ve devamsızlıkları da olmayacaktır. 

Dönemsel Faktörlerin Etkisi: Belli dönemlerde, örneğin haftanın ilk ve son 

günlerinde, tarıma dayalı ekonomilerde hasat zamanlarında devamsızlık daha da 

artmaktadır. 

Günlük ÇalıĢma Sürelerinin Etkisi: Konu ile ilgili yapılan çalıĢmalar günlük 

çalıĢma saatlerinin artması durumunda devamsızlık oranlarının artığını göstermektedir. 

Ücret Miktarları ve Ödeme Biçimleri: KiĢi basına ücret ödenen iĢ yerlerinde 

yapılan devamsızlıklar zaman esasına göre ödenen yerlerden daha fazla olmaktadır. 

ĠĢ Görenin Ġçinde Bulunduğu ÇalıĢma Grubunun Yapısı: ĠĢ göreninin içinde 

bulunduğu çalıĢma grupları ne kadar küçük olursa büyük çalıĢma gruplarına nazaran 

devamsızlık daha az olmaktadır. 
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ĠĢ doyumunun azalmasının bir diğer etkisi de devamsızlıktır. Doyumsuzluk 

artıkça devamsızlık oranının da arttığı gözlenmektedir. Özellikle uzun vade de kıdemli 

ve vazgeçilmesi zor elemanların doyumsuzluğu artarsa. Onların devamsızlıkları da 

artmakta, bu devamsızlıklar değiĢik nedenlerle gizlenmeye çalıĢılmaktadır. Hastalık, 

özel mazeretler gibi nedenlere devamsızlığa baĢvurulan yollar olmaktadır (Erdoğan, 

1996). 

 ĠĢten Ayrılma 

ĠĢ doyumu ile iĢten ayrılma arasında olumsuz iliĢki vardır. Üstelik iĢ doyumu ile 

iĢten ayrılma arasındaki iliĢki devamsızlığa olan iliĢkiden daha güçlüdür. ġüphesiz iĢten 

ayrılmayı iĢ piyasası koĢulları, alternatif iĢ fırsatları, kiĢinin iĢletme kıdemi gibi 

faktörler etkileyecektir. Ancak bu faktörler veri kabul edildiğinde iĢ doyumu ile iĢten 

ayrılma arasında açık bir iliĢki bulunmaktadır (Erdoğan, 1996). 

ĠĢ doyumsuzluğu nedeniyle iĢten ayrılan iĢ görenlerin yerine yeni iĢ görenlerin 

bulunması ve yeni iĢ görenlerin tecrübeli olsalar dahi, yeni örgüttün iĢ sistemleri, 

örgütsel politikaları konusunda eğitilmesi zorunluluğu ve bu süreçte geçen zaman kaybı, 

örgüt iĢgücü baĢarımındaki düĢüĢ, iĢletme masraflarındaki artıĢlar ve müĢteri 

doyumsuzluğu göz önüne alındığında, iĢ gören iĢ doyumunun sağlamasının önemi 

ortaya çıkmaktadır (Akıncı, 2002).  

 YabancılaĢma 

 Doyumsuz çalıĢma koĢulları, iĢ görenlerin kendi iĢyerlerine yabancılaĢmalarına 

sebep olmaktadır. ĠĢyerlerine yabancılaĢan iĢ görenler sadece para kazanmak amacında 

olup tatminsizliğin kısır döngüsüne gireceklerdir. ĠĢ yeri koĢulların iyileĢtirmesi 

yönünde herhangi bir gayret göstermeyen iĢ görenler, yapmakla oldukları iĢlerine 

sadece yapacakları daha iyi bir iĢ bulma olanağı bulunmadığından devam eden kiĢiler 

olarak örgütsel amaç ve hedeflere ulaĢılmasında gereken gayreti göstermekten uzak 

kalacaklardır (Erdoğan, 1996). 

           2.5. ĠĢ Doyum Ölçüm Teknikleri 

2.5.1. Porter Ġhtiyaç ve Doyum Anketi 

Maslow‟un teorisi insanın öncelikle fizyolojik ve güvenlik gereksinimlerini 

karĢılaması daha sonra ise, sevilme, saygı görme ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarını 
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karĢılanması gerektiğini belirtmektedir. Porter‟in geliĢtirdiği bu ölçek de Maslow‟un 

ihtiyaçlar hiyerarĢisinden hareketle çalıĢanın bulunduğu koĢullar ile ideal kabul ettiği 

koĢullar arasında iliĢki kurmaktadır. 

ĠĢ doyum anketi: 1985 yılında Spector tarafından geliĢtirilen ĠĢ Doyum Anketi 

dokuz grup ve 36 alt değiĢkenden oluĢan bir ölçektir. ĠĢ doyumu ölçekleri içerisinde en 

çok kullanılan ölçektir. Ölçekteki dokuz grubun her birinin dörder alt değiĢkeni 

bulunmaktadır. ĠĢ doyumu anketinin uygulanmasında altılı ölçek kullanılmaktadır. 

Anketteki ana gruplar ücret, terfi, yönetim, yan ödemeler, diğer ödüllendirmeler, 

çalıĢma koĢulları, iĢ arkadaĢları, iĢin kendisi ve iletiĢimdir. 

2.5.2. ĠĢ Tanımlama Endeksi 

Schermerhorn‟a göre, 1969 yılında Simith, Kendal ve Hulin tarafından 

gerçekleĢtirilen bu ölçek beĢ ana grup ve 72 alt ifadeden oluĢmaktadır. ĠĢ doyumunu 

ölçmek için örgütsel araĢtırmalarda en çok kullanılan yöntemlerden biridir. Ölçekte 

kullanılan değiĢkenlerle ilgili cevaplayıcıların görüĢlerini almak için üç seçenekli 

sorular kullanılmıĢtır. ĠĢ tanımlayıcı endeks iĢ doyumunu aĢağıdaki beĢ boyutu 

kullanarak ölçmektedir (Gözen, 2007).  

ĠĢin Kendisi, 

Yönetim Kalitesi, 

ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla olan iliĢkiler, 

Terfi imkânları, 

Ücret. 

2.5.3. Minnesota Doyum Ölçeği (MSQ) 

Minnesota Doyum Ölçeği, 1967 yılında Weiss, Dawis, England ve Lofquist 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. 1985 yılında Baycan tarafından Türkçeye çevrilip, geçerlilik 

ve güvenirlilik çalıĢmaları yapılmıĢtır (Cronbach Alpha=0,77). Minnesota Doyum 

Ölçeği 1-5 arasında puanlanan beĢli likert tipi bir ölçektir. Ölçekte olumsuz tutum 

ifadesi bulunmamaktadır. 

Minnesota Endüstri ĠliĢkileri Merkezi‟nde geliĢtirilmiĢ olan ve Minnesota ĠĢ 

Doyum Ölçeği‟nin temelini oluĢturan ĠĢ Uyumu Kuramı‟dır. Buna göre çalıĢanların iĢ 



34 
 

doyumları, onların iĢ ortamlarında bireysel ihtiyaçlarının karĢılanıp karĢılanmamasına 

bağlı olarak geliĢmektedir. ĠĢ doyumunu etkileyen ihtiyaçlar altı faktörde gruplandırılır. 

ĠĢ Uyumu Kuramı‟na göre iĢ doyumu, ihtiyaçlar ve beceriler ile iĢ ortamı arasındaki 

korelasyonun bir sonucu olarak geliĢen bir süreçtir. KiĢilerin sundukları ile onlara 

sağlananlar arasındaki dengenin, iĢ doyumunu arttıracağı öngörülmektedir (ġengül, 

2008). ĠĢ doyumunu etkileyen altı faktör Ģöyle sıralanır: 

Birinci faktör, güvenlik ile ilgili olup, iĢ ortamını sürekliliğinin yapısını kapsar. 

Ġkinci faktör, otonomi ile ilgili olup, çalıĢanın iĢini yaparken sahip olduğu 

kontrol hissidir. 

Üçüncü faktör, iĢteki rahatlıkla ilgilidir. 

Dördüncü faktör, çalıĢanların gönüllülük derecesiyle ilgilidir. 

BeĢinci faktör, statü veya prestij ile ilgilidir. 

Altıncı faktör ise, çalıĢanın yeteneklerinin kullanıp hedeflerine ulaĢma derecesi 

yani baĢarısı ile ilgilidir. 

 2.6.  Spor Genel Müdürlüğü’nün KuruluĢu 

 Bu kurum Gençlik ve Spor Bakanlığına bağlı Spor Genel Müdürlüğü olarak 

faaliyet göstermektedir.  

 KuruluĢun temeli, 14 Temmuz 1922'de 16 kulübün birleĢerek, sporu disipline 

etmek amacıyla "Türkiye Ġdman Cemiyetleri Ġttifakı"nı (TĠCĠ) kurmalarıyla atıldı. Ġlk 

baĢkanlığını Ali Sami Yen, asbaĢkanlıklarını da Burhan Felek ve Ali Seyfi'nin yaptığı 

Türkiye'nin ilk "çok sporlu spor örgütü" TĠCĠ, sporda demokrasi yolunda önemli 

adımlar attı. Devletin spor yönetimine ağırlığını koyması, spor konseyinin önerisi 

üzerine, 1936 yılında Türk Spor Kurumu'nun kurulmasıyla baĢladı ve bunu, 29 Haziran 

1938 tarihinde 3530 sayılı yasayla bugünkü Spor Genel Müdürlüğü'nün kurulması 

izledi. Müdürlüğün baĢına da eski bir asker olan General Cemal Tahir Taner getirildi. 

Bundan sonra Türk sporu, 3530 sayılı bu yasanın verdiği yetkiler doğrultusunda, 

BaĢbakanlığa bağlı bir "Devlet KuruluĢu" statüsüne kavuĢtu. 1942'de 4235 sayılı 

yasayla kuruluĢ yasası değiĢtirildi ve Milli Eğitim Bakanlığı'na 1960 yılında da tekrar 

BaĢbakanlığa bağlandı. Spor iĢlerinin ilk kez bakanlık düzeyinde ele alınması 1969'da 

kurulan 2. Demirel Hükümeti'nde (3 Kasım 1969) Gençlik ve Spor Bakanlığı'nın 
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kurulmasıyla gerçekleĢti. 6 ġubat 1970 tarih, 3/707 sayılı CumhurbaĢkanlığı 

tezkeresiyle adı geçen Bakanlık kapsamına alındı. Böylece Türk sporunda yeni bir sayfa 

açıldı. Ġsmet Sezgin de Türkiye Cumhuriyeti'nin ilk Gençlik ve Spor Bakanı oldu. 

 7 Kasım 1982 tarihli yeni Anayasa'da ise ilk spora yer verildi. Böylece 

ülkemizde ilk kez spor ve sporcu Anayasa'nın teminatı altına alındı. 

 Beden Terbiyesi Genel Müdürlüğü'nce yönetilen Türk sporu 14.12.1983 

tarihinde de 179 sayılı kanun hükmünde kararnameyle Milli Eğitim ve Gençlik ve Spor 

Bakanlığı bünyesinde yer aldı. 1986 yılında 3289 sayılı yasayla BTGM olan adı, Beden 

Terbiyesi ve Spor Genel Müdürlüğü olarak değiĢtirildi. 1989 yılında BaĢbakanlık 

Devlet Bakanlığı'na bağlanması nedeniyle adı "Spor Genel Müdürlüğü" oldu. 

 3289 ve 3703 sayılı Spor Genel Müdürlüğü'nün kuruluĢ yasasında yer alan 

federasyon baĢkanlarının seçimle iĢ baĢına gelmesi, spor federasyonlarının 

özerkleĢtirilmesi ve demokratik bir yapıya kavuĢturulması çalıĢmaları, 3461 sayılı 

Türkiye Futbol Federasyonu'nun kuruluĢ ve görevleri hakkındaki kanunla baĢladı. 

 1993 yılında ise federasyon baĢkanlarının seçimle iĢ baĢına gelmesine iliĢkin 

yönetmelik çıkarılarak uygulamaya kondu ve ilk seçimler 5230 delegenin katılımıyla 5 

Aralık 1993'te yapıldı. 

 Gençlik ve Spor Bakanlığının kurulması; 6/4/2011 tarihli ve 6223 sayılı 

Kanunun verdiği yetkiye dayanılarak, Bakanlar Kurulu'nca 3/6/2011 tarihinde 

kararlaĢtırıldı. Kanun Hükmünde Kararname ile teĢkilat yapısında değiĢikliğe gidilen 

Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü'nün 3289 sayılı kanunda yer alan "Gençlik ve Spor 

Genel Müdürlüğü" ibaresi "Spor Genel Müdürlüğü" olarak değiĢtirildi 

(https://sgm.gsb.gov.tr). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

3. MATERYAL VE METOT 

 3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada tarama modeli kullanılmıĢtır. Tarama modelleri geçmiĢte ya da 

halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma 

yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne kendi koĢulları içinde ve 

olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme 

çabası gösterilmez (Karasar, 1999).  

Bu çalıĢma, Spor Genel Müdürlüğü teĢkilatına bağlı GHSĠM‟de çalıĢan 

personellerin iĢ doyum düzeylerini belirlemek amacıyla hazırlanmıĢtır. Teorik bilgiler 

arĢiv taraması yoluyla, saha çalıĢması ise anket uygulaması ile yapılmıĢtır. AraĢtırmada 

katılımcılara iĢ yaĢamında olabilecek iyi ya da kötü durumlar ifadeler haline sorularak, 

iĢ doyumu hakkındaki görüĢleri belirlenmek istenmiĢtir. Ġfadelere katılım puanlarının 

karĢılaĢtırılmasıyla iĢ doyumu düzeyleri incelenmiĢtir. 

 3.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

Bu araĢtırmanın evrenini; Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde görev 

yapmakta olan tüm çalıĢanlar oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmanın örneklemi ise; Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüklerinde 

görev yapan ve rastgele seçilen 285 kiĢi oluĢturmaktadır.  

 3.3. AraĢtırmanın ÇalıĢma Grubu  

AraĢtırmanın çalıĢma grubunu Malatya, Gaziantep, ġanlıurfa, Mersin, Kayseri, 

EskiĢehir, Erzincan, Samsun, Rize, Trabzon, Bolu, Kütahya ve Aydın illerinde 2013-

2014 yıllarında görev yapan spor uzmanı, yönetici, teknik eleman ve memurlar 

oluĢturmaktadır (N=285).  

 3.4. Veri Toplama Aracının Hazırlanması 

ÇalıĢanların iĢ doyumunun araĢtırıldığı bu çalıĢmada anketin birinci bölümünde, 

kimlik ve kiĢisel özelliklere ait, ikinci bölümünde ise iĢ doyumuna yönelik sorular 

sorulmuĢtur.  
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 3.5. Verilerin Toplanması 

Anketler çoğaltılıp posta aracılığıyla belirlenen illerdeki anketleri uygulayacak 

sorumlu kiĢilere gönderilmiĢtir. Dağıtım sırasında, soruların nasıl doldurulacağı, 

kendilerine açıklanmıĢtır. Deneklerin sorulara samimi ve doğru cevap vermelerini 

sağlamak amacıyla kendilerinden kimlik bilgileri istenmemiĢtir.  

 3.6. Veri Toplama Teknikleri  

ÇalıĢanların sosyo demografik özelliklerini belirleyen tanıtım formu ve iĢ doyum 

düzeylerini belirlemek için Weiss ve ark., (1967) tarafından iĢ doyumunu ölçmek 

amacıyla geliĢtirilen ve Baycan (1985) tarafından Türkçeye çevrilip, geçerlilik ve 

güvenilirlik çalıĢmaları yapılan Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği (MSQ) kullanılmıĢtır 

(Cronbach Alpha= 0.77).  

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği içsel boyut, dıĢsal boyut ve genel tatmin düzeyini 

belirleyici özelliklere sahip 20 maddeden oluĢmuĢtur. Ġçsel tatmini; faaliyet, serbestlik, 

değiĢiklik, sosyal statü, ahlaki değer, tanınma, kendi kendine bir Ģeyler yapabilme, 

otorite, yeteneklerini kullanma, sorumluluk, yaratıcılık, baĢarı (1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 

15, 16 ve 20 ) maddeler, dıĢsal tatmini; ilerleme, Ģirket politikası ve uygulaması, 

çalıĢma arkadaĢları, çalıĢma Ģartları, güvence, ücret, yönetici-insan iliĢkileri, yönetici ve 

teknik (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19.) maddeler, genel tatmini ise maddelerin tamamı 

oluĢturmaktadır. 

Denekler bu ölçeğe beĢli Likert tarzında cevap vererek katılma düzeylerini 

belirtmiĢlerdir. 

Ayrıca çalıĢmada Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğinin yanı sıra katılımcıların yaĢ, 

medeni durum, hizmet süresi, kadro türü, statüsü, spor yapma durumu, öğrenim durumu 

ve görev yaptığı il gibi demografik özelliklerini belirlemek amacıyla kiĢisel bilgi formu 

kullanılmıĢtır. 

 3.7. Verilerin Analizi 

ÇalıĢmada elde edilen verilerin demografik değiĢkenlere göre dağılımları 

(frekans ve yüzde frekans dağılımı) tanımlayıcı istatistikler Ģeklinde verilmiĢtir. 

ĠĢ doyum düzeylerinin demografik değiĢkenlere göre normal dağılım gösterip 

göstermediğine Shapiro-Wilk testi ile bakılmıĢtır (p<0,05). 
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Veriler gerekli varsayım sağlamadığı için iĢ doyum düzeylerinin 

kıyaslanmasında iki grup arasındaki farklılıkları belirlemek için Mann-Whitney U testi, 

üç ve daha fazla grup arasındaki farklılıkları belirlemek için Kruskal-Wallis H testi, 

grup ortalamaları (t≥3) arası farklılıkları belirlemek için Dunn çoklu karĢılaĢtırma testi 

kullanıldı. 

Bulgular p<0,05 düzeyinde anlamlı kabul edildi. Tüm istatistiksel 

değerlendirmeler MĠNĠTAB ve SPSS 21 paket programında yapıldı. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

4. BULGULAR 

 ÇalıĢanların cinsiyetlerine göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. Ġçsel 

doyum ve dıĢsal puanları incelendiğinde gruplar arası puan farkları istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır. 

 ÇalıĢanların medeni duruma göre içsel doyum ve dıĢsal doyum puanları 

incelendiğinde gruplar arası puan farkları istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

 ÇalıĢanların yaĢlarına göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. Ġçsel doyum 

kategorisinde 20-30 yaĢ grubunda olanların iĢ doyum puanları 41-50 yaĢ grubunda 

olanlardan daha düĢüktür. Bu fark istatistiksel olarak anlamlıdır. DıĢsal doyum 

kategorisinde 20-30 yaĢ grubunda olanların iĢ doyum puanları 41-50 yaĢ grubu ile 50 ve 

üzeri yaĢ gruplarında olanların puanlarından daha düĢüktür. Bu fark istatistiksel olarak 

anlamlıdır. ÇalıĢanların yaĢları ile içsel doyum ve dıĢsal doyum doyumlarının arttığı 

görülmektedir. 

 ÇalıĢanların eğitim durumlarına göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. Ġçsel 

doyum ve dıĢsal doyum puanları incelendiğinde gruplar arası puan farkları istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur. Eğitim durumu yükseldikçe içsel ve dıĢsal doyum puanları 

düĢmektedir. 

 ÇalıĢanların toplam hizmet sürelerine ve gelir durumuna göre iĢ doyum puanları 

incelendiğinde içsel doyum ve dıĢsal doyum kategorisinde istatistiksel olarak anlamlı 

fark gözlenmemiĢtir. 

 ÇalıĢanların iĢ doyum puanları meslek seçme sebeplerine göre 

değerlendirildiğinde yalnızca içsel doyum puanları istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Meslek seçme sebebi kiĢilik olanlar diğer gruplardan daha yüksek içsel doyum 

puanlarına sahiptir.  

 ÇalıĢanların kadro türü ve statülerine göre içsel doyum ve dıĢsal doyum puanları 

incelendiğinde gruplar arası puan farkları istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

 ÇalıĢanların spor yapma durumlarına göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. 

Ġçsel doyum kategorisinde spor yapanların iĢ doyum puanları yapmayanlardan anlamlı 

derecede daha yüksektir. DıĢsal doyum açısından ise anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. 
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 ÇalıĢanların görev yaptıkları ile göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. Ġçsel 

doyum ve dıĢsal doyum puanları incelendiğinde yalnızca dıĢsal doyum kategorisinde 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur (Tablo1).  

 

 
Tablo 1. ÇalıĢanların bazı sosyo-demografik özelliklerine göre iĢ doyum puanlarının dağılımı 

 

DeğiĢkenler Ġçsel Doyum DıĢsal Doyum 

Cinsiyet Medyan IQR Min Max Medyan IQR Min Max 

Erkek 44 12 13 60 26 9 10 40 

Kadın 45 12,25 18 60 25 9 8 40 

P 0,456 0,930 

Medeni Durum 

Evli 44 12 13 60 26 10 8 40 

Bekar 44 11 18 60 26 9 10 40 

P 0,738 0,622 

YaĢ 

20-30 42
a
 12 18 59 25

a
 9 10 40 

31-40 44,5
a
 15 19 60 26

a
 10,5 8 38 

41-50 47
b
 10 24 60 29

b
 8 14 40 

50 ve üzeri 45,5
ab

 19 13 50 29,5
b
 15,25 10 32 

P 0,013 0,014 

Eğitim Durumu 

Lise 47a 13 24 60 30a 9 14 40 

Ön lisans 47
ab

 10 13 55 28
ab

 9,5 10 35 

Lisans Üzeri 43b 12 18 59 25b 9 8 38 

P 0,021 0,003 

Toplam Hizmet Süresi 

1- 6 43 12 18 60 25 9 10 40 

7 - 12 42 14 21 60 24 7,75 10 38 

13 - 18 46 7 19 57 27 8 8 34 

19 ve üzeri 46 10 13 60 28,5 8,7 10 40 

P 0,196 0,058 

Gelir Durumu 

0-1000 41 12 28 60 24 4 15 39 

1001-2000 44 12 18 60 26 9 10 40 

2001 ve üzeri 44 10,5 13 57 27 10 8 37 

P 0,962 0,621 
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Tablo 1. Devamı çalıĢanların bazı sosyo-demografik özelliklerine göre iĢ doyum puanlarının dağılımı 

 

DeğiĢkenler Ġçsel Doyum DıĢsal Doyum 

Meslek Seçme 

Nedeni 
Medyan IQR Min Max Medyan IQR Min Max 

Çevre 42
a
 11,25 26 54 24 9,25 16 33 

Mesleki Beklenti 42
a
 12 13 60 26 9 10 40 

Ailenin sosyo-

ekonomik durumu 
43

a
 15 20 60 22,5 9 14 39 

KiĢilik 48
b
 9 19 60 28 9 8 40 

P 0,001 0,194 

Kadro Türü 

Spor Uzmanı 46 13 19 60 25 9 8 39 

Teknik Eleman 42,5 10,75 20 60 26 9 14 40 

Memur 43 13 13 60 27 9,75 10 40 

Yönetici 47 8 29 57 30 4 19 32 

P 0,129 0,067 

Statü 

Kadrolu 44 12 13 60 26,5 9 8 40 

SözleĢmeli 44 13,5 20 60 24 8,5 10 39 

Hizmet alımı 46 7,5 28 59 26 6,5 15 18 

P 0,287 0,856 

Spor Yapma Durumu 

Evet 45
a
 12 20 60 26,5 8,25 10 40 

Hayır 43
b
 13 13 59 26 9 8 40 

P 0,049 0,421 

Görev Ġli 

Malatya 46 13 18 56 29
a
 8,25 11 35 

Gaziantep 41 12,5 28 59 26
ab

 9 15 38 

ġanlıurfa 46 13 20 52 28
ab

 10 14 34 

Mersin 46,5 18,25 28 60 24,5
a
 7,5 15 39 

Kayseri 48 16 31 60 30
a
 12,5 16 40 

EskiĢehir 45 11 28 60 25
a
 9 19 38 

Erzincan 45,5 8,75 30 58 28,5
a
 7 19 35 

Samsun 44 11,5 19 60 28
a
 10,5 8 40 

Rize 42,5 12,5 13 56 28,5
a
 14,5 10 35 

Trabzon 36,5 8,5 25 50 21
b
 6,75 12 30 

Bolu 39 11 26 55 25
ab

 9 14 34 

Kütahya 48 7,5 27 51 27
a
 8 17 34 

Aydın 44 16,75 24 55 24,5
ab

 7,75 16 37 

P 0,127 0,008 

 

 

          Madde 1‟de iĢ doyum düzeyleri yaĢa göre değiĢim göstermektedir. 1. maddeye ait 

“mesleğin meĢgul etme durumu” ifadesine 41-50 yaĢ aralığında olan çalıĢanların 

%67,3‟ü memnunum cevabını vermiĢtir. YaĢ arttıkça madde 1‟e memnunum cevabını 

veren personel sayısı da artıĢ göstermiĢtir (Tablo 2). 
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Tablo 2. YaĢa göre iĢ doyum düzeyleri 

Maddeler 

Memnuni

yet 

Derecesi 

20-30 31-40 41-50 
51 ve 

üzeri
 

χ2
 

p 

n % n % n % n % 

M.1 

Mesleğin 

meĢgul etme 

durumu 

 

1 7 5,0 4 5,1 1 1,8 3 25,0 

22,604 0,031 

2 24 17,1 13 16,7 3 5,5 1 8,3 

3 21 15,0 13 16,7 5 9,1 0 0,0 

4 76 54,3 43 55,1 37 67,3 7 58,3 

5 12 8,6 5 6,4 9 16,4 1 8,3 

1: Hiç memnun değilim   2: Memnun değilim     3: Kararsızım     4:Memnunum        5: Çok memnunum 

ÇalıĢanların yaĢ değiĢkenine göre doyum puanları açısından madde 1, 6, 7 ve 

13‟de istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Madde 1 ve 6‟ya verilen 

cevaplarda 41-50 yaĢ arasında olanlar 20-30 ve 31-40 yaĢ arasında olanlara göre anlamlı 

olarak farklıdır. 41-50 yaĢ arasında olanların doyum puan ortalaması diğer yaĢ 

gruplarından yüksektir. Madde 7‟de 41-50 yaĢ arasında olanlar 20-30 ve 51 ve üstü yaĢ 

arasında olanlardan anlamlı olarak farklılık göstermektedir. Madde 13‟de 51 ve üstü yaĢ 

arasında olanlar 20-30 ve 31-40 yaĢ arasında olanlardan, 20-30 yaĢ aralığında olanlar da 

41-50 yaĢ aralığında olanlardan farklıdır (p<0,05) (Tablo 3). 

Tablo 3. YaĢ bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler YaĢ n Ortalama Medyan Min Max p 

M.1 

Mesleğimin meĢgul 

etme durumu 

20-30 140 3,44
b
 4,00 1,00 5,00 

0,011 
31-40 78 3,41

b
 4,00 1,00 5,00 

41-50 55 3,90
a
 4,00 1,00 5,00 

51 ve üstü  12 3,16
ab

 4,00 1,00 5,00 

M.6 

Yöneticinin karar 

verme yeteneği  

20-30 140 3,12
b
 3,00 1,00 5,00 

0,041 
31-40 78 3,16

b
 3,00 1,00 5,00 

41-50 55 3,60
a
 4,00 1,00 5,00 

51 ve üstü 12 3,25
ab

 4,00 1,00 4,00 

M7 

Mesleğimin vicdani 

bir sorumluluk 

taĢıma Ģansını 

vermesi 

20-30 140 3,65
b
 4,00 1,00 5,00 

0,024 
31-40 78 3,67

ab
 4,00 1,00 5,00 

41-50 55 3,98
a
 4,00 1,00 5,00 

51 ve üstü 12 3,16
b
 3,50 1,00 4,00 

M.13 

ĠĢ karĢılığında 

alınan ücret  

20-30 140 2,52
c
 2,00 1,00 5,00 

0,021 
31-40 78 2,73

bc
 3,00 1,00 5,00 

41-50 55 3,10
ab

 3,00 1,00 5,00 

51 ve üstü 12 3,16
a
 3,50 1,00 5,00 

          

          Tablo 4 incelendiğinde madde 17‟de iĢ doyum düzeyi medeni duruma göre 

değiĢim göstermiĢtir. Madde 17‟ye ait “çalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle anlaĢması” 

ifadesine medeni durumu evli olan çalıĢanların %51,3‟ü memnunum, medeni durumu 

bekar olan çalıĢanların ise %43,5‟i memnunum yanıtını vermiĢtir.  
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Tablo 4. Medeni duruma göre iĢ doyum düzeyleri 

Maddeler 
Memnuniyet 

Derecesi 

Evli Bekar 
χ2 p 

n % n % 

M.17 

ÇalıĢma arkadaĢlarının 

birbirleriyle anlaĢması 

 

1 7 4,5 13 9,9 

 

16,159 

 

0,003 

2 22 14,3 8 6,1 

3 16 10,4 31 23,7 

4 79 51,3 57 43,5 

5 30 19,5 22 16,8 

1: Hiç memnun değilim     2: Memnun değilim     3: Kararsızım      4:Memnunum       5: Çok memnunum 

 

 

          Tablo 5‟e bakıldığında madde 1, 6, 11, 13, 14, 16, 17 ve 18‟de iĢ doyum düzeyleri 

eğitim durumuna göre değiĢim göstermiĢtir. Madde 1 (mesleğin meĢgul etme 

durumuna)‟de eğitim durumu lise ve ön lisans olan çalıĢanların büyük bir çoğunluğu, 

madde 6 (yöneticinin karar verme yeteneği) ve 11 (kendi yetenekleriyle bir Ģeyler 

yapabilme)‟de eğitim durumu lise olan çalıĢanların büyük bir çoğunluğu memnunum 

yanıtını vermiĢtir. 13. maddeye ait “iĢ karĢılığında alınan ücret” ifadesine eğitim 

durumu lise olanların %33,9‟u ve madde 14‟e ait “terfi imkanının olması” durumuna 

eğitim durumu lise olanların %37,3‟ü memnunum yanıtını vermiĢtir. Yani eğitim 

durumu yükseldikçe madde 13‟e ve 14‟e memnunum cevabını veren personel sayısı 

azalmıĢtır. 16. maddeye ait “çalıĢma Ģartları” durumuna ön lisans mezunlarının %65,9‟u 

memnunum yanıtını vermiĢtir. 17. maddeye ait “çalıĢma arkadaĢlarının birbiriyle 

anlaĢması” ifadesine lise mezunlarının %33,9‟u, ön lisans mezunlarının %41,5‟i ve 

lisans ve üzeri mezunların %53,5‟i memnunum yanıtını vermiĢtir. Madde 18 (takdir 

edilme)‟e lise mezunlarının %39,0‟ı memnunum yanıtını vermiĢtir.  
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Tablo 5. Eğitim durumuna göre iĢ doyum düzeyleri  

Maddeler 
Memnuniyet 

Derecesi 

Lise
 

Ön lisans
 Lisans ve 

üzeri
 

χ2
 

p 

n % n % n % 

M.1 

Mesleğin meĢgul etme 

durumu 

 

1 5 8,5 4 9,8 6 3,2 

32,076 <0,001 

2 5 8,5 4 9,8 32 17,3 

3 7 11,9 3 7,3 29 15,7 

4 29 49,2 22 53,7 112 60,5 

5 13 22,0 8 19,5 6 3,2 

M.6 

Yöneticinin karar verme 

yeteneği  

 

1 3 5,1 5 12,2 22 11,9 

15,168 0,056 

2 11 18,6 6 14,6 25 13,5 

3 10 16,9 6 14,6 52 28,1 

4 25 42,4 21 51,2 76 41,1 

5 10 16,9 3 7,3 10 5,4 

M.11 

Kendi yetenekleriyle bir 

Ģeyler yapabilme  

 

1 3 5,1 3 7,3 25 13,5 

17,812 0,023 

2 4 6,8 1 2,4 29 15,7 

3 8 13,6 11 26,8 32 17,3 

4 26 44,1 19 46,3 66 35,7 

5 18 30,5 7 17,1 33 17,8 

M.13 

ĠĢ karĢılığında alınan ücret  

 

1 12 20,3 7 17,1 45 24,3 

28,528 <0,001 

2 9 15,3 10 24,4 53 28,6 

3 6 10,2 9 22,0 33 17,8 

4 20 33,9 13 31,7 49 26,5 

5 12 20,3 2 4,9 5 2,7 

M.14 

Terfi imkanı 

 

1 6 10,2 11 26,8 38 20,5 

17,889 0,022 

2 9 15,3 6 14,6 39 21,1 

3 10 16,9 9 22,0 37 20,0 

4 22 37,3 14 34,1 59 31,9 

5 12 20,3 1 2,4 12 6,5 

M.16 

ÇalıĢma Ģartları 

 

1 2 3,4 1 2,4 14 7,6 

26,545 <0,001 

2 7 11,9 3 7,3 22 11,9 

3 7 11,9 4 9,8 41 22,2 

4 25 42,4 27 65,9 93 50,3 

5 18 30,5 6 14,6 15 8,1 

M.17  
ÇalıĢma arkadaĢlarının 

anlaĢması 

1 6 10,2 2 4,9 12 6,5 

20,443 0,009 

2 4 6,8 5 12,2 21 11,4 

3 8 13,6 9 22,0 30 16,2 

4 20 33,9 17 41,5 99 53,5 

5 21 35,6 8 19,5 23 12,4 

M.18  
Takdir edilme 

1 6 10,2 3 7,3 19 10,3 

31,240 <0,001 

2 6 10,2 7 17,1 33 17,8 

3 5 8,5 12 29,3 56 30,3 

4 23 39,0 14 34,1 63 34,1 

5 19 32,2 5 12,2 14 7,6 

1: Hiç memnun değilim   2: Memnun değilim     3: Kararsızım        4:Memnunum        5: Çok memnunum 

Personelin eğitim durumlarına göre doyum puanları açısından madde 11, 13, 14, 

15 ve 16‟da istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05). Madde 11 ve 

13‟e verilen cevaplarda lise mezunlarının doyum puanı lisans ve üzeri mezunlara göre 

anlamlı olarak farklıdır. Madde 14 ve 15‟de lise mezunlarının doyum puanı ön lisans ile 

lisans ve üzeri mezunlardan anlamlı olarak farklılık göstermiĢtir. Madde 16‟ya verilen 
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cevaplarda lisans ve üzeri mezunların doyum puanı lise ve ön lisans mezunlarına göre 

anlamlı olarak farklıdır (Tablo 6).  

Tablo 6. Eğitim durumu bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler 
Eğitim 

durumu 
n Ortalama Medyan Min Max p 

M.11 

Kendi yetenekleriyle bir 

Ģeyler yapabilme  

Lise 59 3,88
a
 4,00 1,00 5,00 

0,005 
Ön lisans 41 3,63

ab
 4,00 1,00 5,00 

Lisans ve 

üzeri 
185 3,28

b
 4,00 1,00 5,00 

M.13 

ĠĢ karĢılığında alınan ücret 

 

Lise 59 3,18
a
 4,00 1,00 5,00 

0,005 
Ön lisans 41 2,82

ab
 3,00 1,00 5,00 

Lisans ve 

üzeri 
185 2,54

b
 2,00 1,00 5,00 

M.14 

Terfi imkanı  

Lise 59 3,42
a
 4,00 1,00 5,00 

0,004 
Ön lisans 41 2,70

b
 3,00 1,00 5,00 

Lisans ve 

üzeri 
185 2,82

b
 3,00 1,00 5,00 

M.15 
Kendi fikirlerini rahatça 

kullanabilme 

Lise 59 3,52
a
 4,00 1,00 5,00 

0,017 
Ön lisans 41 3,04

b
 3,00 1,00 5,00 

Lisans ve 

üzeri 
185 3,03

b
 3,00 1,00 5,00 

M.16 

ÇalıĢma Ģartları 

 

Lise 59 3,84
a
 4,00 1,00 5,00 

<0,001 
Ön lisans 41 3,82

a
 4,00 1,00 5,00 

Lisans ve 

üzeri 
185 3,39

b
 4,00 1,00 5,00 

 

Tablo 7‟ye göre araĢtırmaya katılanların verdikleri cevaplar incelendiğinde 

toplam hizmet süreleri ile iĢ doyum düzeyleri arasında “terfi imkanının olması” 

maddesinde bir farklılığa rastlanmıĢtır (p<0,05). Tabloya göre 7-12 yıl hizmet süresi 

bulunan grup ile 1-6 yıl ve 19 ve üzeri yıl hizmet süresi bulunan grup arasında anlamlı 

bir farklılık vardır. Analiz sonuçlarına bakıldığında 19 yıl ve üzeri toplam hizmet süresi 

bulunan grubun toplam doyum düzeyi, diğer grupların ortalamasından daha yüksek 

olduğu görülmektedir.  

Tablo 7. Hizmet süresi bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler 
Hizmet 

süresi 
n Ortalama Medyan Min Max p 

M.14 

Terfi imkanı 

1-6 yıl 176 2,98
a
 3,00 1,00 5,00 

0,015 

7-12 yıl 32 2,31
b
 2,00 1,00 5,00 

13-18 yıl 21 2,76
ab

 3,00 1,00 5,00 

19 ve üzeri 

yıl 
56 3,17

a
 4,00 1,00 5,00 
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 Madde 8, 13 ve 14‟de iĢ doyum düzeyleri gelir durumuna göre değiĢim 

göstermektedir. Madde 8 (mesleğin garantili bir gelecek sağlaması)‟e gelir durumu 

1001-2000 TL arasında olanların %54,7‟si memnunum yanıtını vermiĢtir. 13. Maddeye 

(iĢ karĢılığında alınan ücret) gelir durumu 0-1000 TL arasında olanların %47,8‟i hiç 

memnun değilim, 1001-2000 TL arasında olanların %29,2‟si memnun değilim ve 

2001ve üzeri TL geliri olanların da %35,6‟sı memnunum yanıtını vermiĢtir. Gelir 

miktarı az olanların memnuniyet oranı ücret yönünden düĢüktür. 14. maddeye (terfi 

imkanı) gelir durumu 0-1000 TL arasında olanların %39,1‟i hiç memnun değilim, 2001 

ve üzeri TL geliri olanların ise %45,5‟i memnunum cevabını vermiĢtir (Tablo 8). 

Tablo 8. Gelir durumuna göre iĢ doyum düzeyleri 

Maddeler 
Memnuniyet 

Derecesi 

0-1000 1001-2000 
2001 ve 

üzeri χ2
 

p 

n % n % n % 

M.8 
Mesleğin garantili bir 

gelecek sağlaması 

1 6 26,1 7 4,3 5 5,0 

29,889 <0,001 

2 2 8,7 6 3,7 12 11,9 

3 6 26,1 22 13,7 10 9,9 

4 5 21,7 88 54,7 52 51,5 

5 4 17,4 38 23,6 22 21,8 

M.13 
ĠĢ karĢılığında alınan 

ücret  

1 11 47,8 41 25,5 12 11,9 

23,766 0,003 

2 2 8,7 47 29,2 23 22,8 

3 4 17,4 21 13,0 23 22,8 

4 6 26,1 40 24,8 36 35,6 

5 0 0,0 12 7,5 7 6,9 

M.14 
Terfi imkanı 

1 9 39,1 31 19,3 15 14,9 

21,543 0,006 

2 1 4,3 34 21,1 19 18,8 

3 6 26,1 33 20,5 17 16,8 

4 4 17,4 45 28,0 46 45,5 

5 3 13,0 18 11,2 4 4,0 

1: Hiç memnun değilim     2: Memnun değilim     3: Kararsızım      4:Memnunum        5: Çok memnunum 

 

ĠĢ doyumu açısından madde 8 (mesleğin garantili bir gelecek sağlaması)‟e göre 

0-1000 TL ücret alan çalıĢanlar, 1001–2000 TL ve 2001 ve üzeri ücret alan 

çalıĢanlardan farklılık göstermektedir (p<0,05). Madde 13 (iĢ karĢılığında alınan 

ücret)‟e göre 2001 ve üzeri ücret alan çalıĢanlar, 0-1000 ve 1001- 2000 TL ücret alan 

çalıĢanlardan farklılık göstermektedir. Aylık geliri yüksek olan çalıĢanların ortalama 

puanlarının daha yüksek olduğu göze çarpmaktadır. Dolayısıyla gelir düzeyi arttıkça 

genel doyumlarının arttığı görülmektedir (Tablo 9). 
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Tablo 9. Gelir durumu bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler Aylık gelir n Ortalama Medyan Min Max p 

M.8  
Mesleğin garantili bir 

gelecek sağlaması 

0-1000 23 2,95
b
 3,00 1,00 5,00 

0,006 
1001-2000 161 3,89

a
 4,00 1,00 5,00 

2001 ve 

üzeri 
101 3,73

a
 4,00 1,00 5,00 

M.13 

ĠĢ karĢılığında alınan 

ücret 

0-1000 23 2,21
b
 2,00 1,00 4,00 

0,003 
1001-2000 161 2,59

b
 2,00 1,00 5,00 

2001 ve 

üzeri 
101 3,02

a
 3,00 1,00 5,00 

 

Tablo 10‟a göre madde 2, 3, 8 ve 11‟de iĢ doyum düzeyleri meslek seçme 

nedenine göre değiĢim göstermektedir. Madde 2 (bağımsız çalıĢma imkanı)‟ye meslek 

seçme nedeni kiĢilik özellikleri olan çalıĢanların %61,3‟ü memnunum yanıtını, madde 3 

(değiĢik Ģeyler yapabilme imkanı)‟e meslek seçme nedeni kiĢilik özellikleri olanların 

%61,3‟ü ve madde 8 (mesleğin garantili bir gelecek sağlaması)‟e meslek seçme nedeni 

mesleki beklentiler olanların %53,9‟u memnunum yanıtını vermiĢtir. Madde 11 (kendi 

yetenekleriyle bir Ģeyler yapabilme)‟e meslek seçme nedeni kiĢilik özellikleri olanların 

%50,7‟si memnunum yanıtını vermiĢtir. 

Tablo 10. Meslek seçme nedenine göre iĢ doyum düzeyleri  

Maddeler 
Memnuniyet 

Derecesi 

Çevre 
Mesleki 

beklentiler 

Sosyo-

ekonomik 

özellikler 

KiĢilik 

özellikleri χ2
 

p 

n % n % n % n % 

M.2 
Bağımsız 

çalıĢma imkanı 

1 0 0,0 22 14,3 3 10,0 2 2,7 

24,886 0,015 

2 4 15,4 23 14,9 4 13,3 10 13,3 

3 6 23,1 34 22,1 7 23,3 6 8,0 

4 15 57,7 63 40,9 14 46,7 46 61,3 

5 1 3,8 12 7,8 2 6,7 11 14,7 

M.3 
DeğiĢik Ģeyler 

yapabilme 

imkanı  

1 1 3,8 16 10,4 1 3,3 1 1,3 

23,526 0,024 

2 4 15,4 24 15,6 6 20,0 5 6,7 

3 6 23,1 23 14,9 10 33,3 10 13,3 

4 13 50,0 69 44,8 10 33,3 46 61,3 

5 2 7,7 22 14,3 3 10,0 13 17,3 

M.8 
Mesleğin 

garantili bir 

gelecek 

sağlaması 

 

1 4 15,4 8 5,2 3 10,0 3 4,0 

22,385 0,033 

2 2 7,7 7 4,5 5 16,7 6 8,0 

3 6 23,1 15 9,7 5 16,7 12 16,0 

4 12 46,2 83 53,9 15 50,0 35 46,7 

5 2 7,7 41 26,6 2 6,7 19 25,3 

M.11 
Kendi 

yetenekleriyle 

bir Ģeyler 

yapabilme  

1 0 0,0 25 16,2 2 6,7 4 5,3 

30,547 0,002 

2 3 11,5 21 13,6 4 13,3 6 8,0 

3 11 42,3 23 14,9 8 26,7 9 12,0 

4 10 38,5 51 33,1 12 40,0 38 50,7 

5 2 7,7 34 22,1 4 13,3 18 24,0 

1: Hiç memnun değilim     2: Memnun değilim     3: Kararsızım       4:Memnunum       5: Çok memnunum 
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Personelin meslek seçme sebebine göre doyum puanları açısından madde 2, 3, 

15 ve 18‟de istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05). Madde 2‟ye 

verilen cevaplarda meslek seçme sebebi kiĢilik olanlar meslek seçme sebebi mesleki 

beklenti ve ailenin sosyoekonomik durumu olanlardan farklıdır. 3. maddede meslek 

seçme sebebi kiĢilik olanlar diğer gruplardan farklıdır. Madde 15 ve 18‟a verilen 

cevaplarda meslek seçme sebebi kiĢilik olanlar diğer gruplardan anlamlı olarak farklıdır 

(Tablo 11). 

 

Tablo 11. Meslek seçme sebebi bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler 
Meslek Seçme 

Sebebi 
n Ortalama Medyan Min Max p 

M.2 
Bağımsız çalıĢma 

imkanı 

Çevre 26 3,50
ab

 4,00 2,00 5,00 

0,002 

Mesleki beklenti 154 3,12
b
 3,00 1,00 5,00 

Ailenin sosyo-

ekonomik durumu 
30 3,26

b
 4,00 1,00 5,00 

KiĢilik 75 3,72
a
 4,00 1,00 5,00 

M.3 
DeğiĢik Ģeyler 

yapabilme imkanı  

Çevre 26 3,42
b
 4,00 1,00 5,00 

0,008 

Mesleki beklenti 154 3,37
b
 4,00 1,00 5,00 

Ailenin sosyo-

ekonomik durumu 
30 3,26

b
 3,00 1,00 5,00 

KiĢilik 75 3,86
a
 4,00 1,00 5,00 

M.15 
Kendi fikirlerini 

rahatça 

kullanabilme 

Çevre 26 3,11
b
 3,00 1,00 5,00 

0,010 

Mesleki beklenti 154 2,97
b
 3,00 1,00 5,00 

Ailenin sosyo-

ekonomik durumu 
30 3,10

b
 3,00 1,00 5,00 

KiĢilik 75 3,50
a
 4,00 1,00 5,00 

M.18  
Takdir edilme 

Çevre 26 2,96
b
 3,00 1,00 5,00 

0,015 

Mesleki beklenti 154 3,18
b
 3,00 1,00 5,00 

Ailenin sosyo-

ekonomik durumu 
30 3,10

b
 3,00 1,00 5,00 

KiĢilik 75 3,58
a
 4,00 1,00 5,00 

 

Tablo 12‟ye göre personelin kadro türüne göre doyum puanları açısından madde 

3, 6 ve 10‟da istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05). Madde 3‟de 

kadro türü yönetici olanlar memur ve teknik eleman olanlardan anlamlı olarak farklıdır. 

Madde 6 ve 10‟da yöneticiler diğer gruplardan anlamlı olarak farklıdır. 
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Tablo 12. Kadro türü bakımından maddelerin karĢılaĢtırması  

Maddeler Kadro türü n Ortalama Medyan Min Max p 

M.3 

DeğiĢik Ģeyler 

yapabilme imkanı  

Spor Uzmanı 126 3,67ab 4,00 1,00 5,00 

0,033 
Teknik Eleman 32 3,50b 4,00 1,00 5,00 

Memur 108 3,23b 4,00 1,00 5,00 

Yönetici 19 3,78a 4,00 2,00 5,00 

M.6 

Yöneticinin karar 

verme yeteneği  

Spor Uzmanı 126 3,04b 3,00 1,00 5,00 

0,014 
Teknik Eleman 32 3,18b 3,50 1,00 5,00 

Memur 108 3,35b 4,00 1,00 5,00 

Yönetici 19 3,84a 4,00 2,00 5,00 

M.10 

KiĢileri 

yönlendirme 

fırsatı 

Spor Uzmanı 126 3,80a 4,00 1,00 5,00 

0,003 
Teknik Eleman 32 3,62a 4,00 2,00 5,00 

Memur 108 3,38a 4,00 1,00 5,00 

Yönetici 19 3,05b 4,00 2,00 5,00 

 

Madde 1, 8, 11 ve 14‟de iĢ doyum düzeyleri statüye göre değiĢim 

göstermektedir. Madde 1 (mesleğin meĢgul etme durumu)‟e statüsü hizmet alımı 

çalıĢanların %66,7‟si memnunum yanıtını, madde 8 (mesleğin garantili bir gelecek 

sağlaması)‟e statüsü kadrolu olanların %55,7‟si ve madde 11 (kendi yetenekleriyle bir 

Ģeyler yapabilme)‟e statüsü hizmet alımı olanların %60,6‟ı memnunum yanıtını 

vermiĢtir. Madde 14 (terfi imkanı)‟e statüsü sözleĢmeli olanların %40,9‟u hiç memnun 

değilim yanıtını vermiĢtir (Tablo 13). 

Tablo 13. Statüye göre iĢ doyum düzeyleri 

Maddeler 
Memnuniyet 

Derecesi 

Kadrolu 
SözleĢ

meli 

Hizmet 

alımı χ2
 

p 

n % n % n % 

M.1 

Mesleğin meĢgul etme 

durumu 

1 10 4,3 4 18,2 1 3,0 

24,259 0,002 

2 38 16,5 1 4,5 2 6,1 

3 33 14,3 3 13,6 3 9,1 

4 133 57,8 8 36,4 22 66,7 

5 16 7,0 6 27,3 5 15,2 

M.8  

Mesleğin garantili bir 

gelecek sağlaması  

1 8 3,5 4 18,2 6 18,2 

30,917 <0,001 

2 16 7,0 1 4,5 3 9,1 

3 24 10,4 6 27,3 8 24,2 

4 128 55,7 5 22,7 12 36,4 

5 54 23,5 6 27,3 4 12,1 

M.11 

Kendi yetenekleriyle bir 

Ģeyler yapabilme  

1 30 13,0 1 4,5 0 0,0 

17,881 0,022 

2 33 14,3 1 4,5 0 0,0 

3 40 17,4 5 22,7 6 18,2 

4 83 36,1 8 36,4 20 60,6 

5 44 19,1 7 31,8 7 21,2 

M.14 

Terfi imkanı 

1 35 15,2 9 40,9 11 33,3 

21,828 0,005 

2 49 21,3 1 4,5 4 12,1 

3 43 18,7 5 22,7 8 24,2 

4 85 37,0 5 22,7 5 15,2 

5 18 7,8 2 9,1 5 15,2 

1: Hiç memnun değilim      2: Memnun değilim     3: Kararsızım      4:Memnunum       5: Çok memnunum 
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Tablo 14‟e göre 230 katılımcı kadrolu, 22 katılımcı sözleĢmeli ve 33 katılımcı 

hizmet alımı olarak görev yapmaktadır. Madde 8 ve 11‟e göre kadrolu çalıĢanların iĢ 

doyum düzeyi hizmet alımından anlamlı olarak farklılık göstermektedir. Madde 17 

(çalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle anlaĢması)‟ye göre statüsü hizmet alımı olanların iĢ 

doyum düzeyi kadrolu ve sözleĢmeli çalıĢanlardan farklıdır (p <0,05).   

Tablo 14. Statü bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler Statü n Ortalama Medyan Min Max p 

M.8 
Mesleğin garantili bir 

gelecek sağlaması 

Kadrolu 230 3,88
a
 4,00 1,00 5,00 

<0,001 
SözleĢmeli 22 3,36

ab
 3,50 1,00 5,00 

Hizmet 

alımı 
33 3,15

b
 3,00 1,00 5,00 

M.11 

Kendi yetenekleriyle bir 

Ģeyler yapabilme  

Kadrolu 230 3,33
b
 4,00 1,00 5,00 

0,009 
SözleĢmeli 22 3,86

ab
 4,00 1,00 5,00 

Hizmet 

alımı 
33 4,03

a
 4,00 3,00 5,00 

M.17 

ÇalıĢma arkadaĢlarının 

birbirleriyle anlaĢması 

 

Kadrolu 230 3,57
b
 4,00 1,00 5,00 

0,032 
SözleĢmeli 22 3,18

b
 3,50 1,00 5,00 

Hizmet 

alımı 
33 4,03

a
 4,00 2,00 5,00 

       

 Tablo 15‟e göre madde 18‟de iĢ doyum düzeyi spor yapma durumuna göre 

değiĢim göstermektedir. Madde 8 (mesleğin garantili bir gelecek sağlaması)‟e spor 

yapanların %53,8‟i, spor yapmayanların ise %45,5‟i memnunum yanıtını vermiĢtir. 

Tablo 15. Spor yapma durumuna göre iĢ doyum düzeyleri 

Maddeler 
Memnuniyet 

Derecesi 

Yapıyor Yapmıyor 
χ2 p 

n % n % 

M.8 

Mesleğin garantili bir 

gelecek sağlaması  

1 12 6,5 6 6,1 

 

11,972 

 

0,018 

2 6 3,2 14 14,1 

3 25 13,4 13 13,1 

4 100 53,8 45 45,5 

5 43 23,1 21 21,2 

1: Hiç memnun değilim      2: Memnun değilim     3: Kararsızım     4:Memnunum        5: Çok memnunum 

 

Tabloya göre 186 katılımcı spor yaptığını, 99 katılımcı ise spor yapmadığını 

belirtmiĢtir. Madde 9, 10 ve 11‟e göre spor yapanlar ile yapmayanlar arasında iĢ doyum 

düzeyi puanları açısından anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,05).  Spor yapanların toplam iĢ 

doyumu puan ortalamaları spor yapmayanların iĢ doyumu puan ortalamasından daha 

yüksektir (Tablo 16). 
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Tablo 16. Spor yapma durumu bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler 

Spor 

yapma 

durumu 

n Ortalama Medyan Min Max p 

M.9 

BaĢkaları için bir Ģeyler 

yapabilme 

Yapıyor 186 3,93 4,00 1,00 5,00 

0,018 
Yapmıyor 99 3,62 4,00 1,00 5,00 

M.10 

KiĢileri yönlendirme fırsatı 

Yapıyor 186 3,76 4,00 1,00 5,00 
0,006 

Yapmıyor 99 3,42 4,00 1,00 5,00 

M.11 

Kendi yetenekleriyle bir 

Ģeyler yapabilme  

Yapıyor 186 3,56 4,00 1,00 5,00 

0,019 
Yapmıyor 99 3,25 4,00 1,00 5,00 

  

  

 Madde 1, 8, 13, 14 ve 16‟da iĢ doyum düzeyleri görev yapılan ile göre değiĢim 

göstermektedir. Madde 1 (mesleğimin meĢgul etme durumu)‟e görev ili Erzincan 

olanların %70‟i memnunum yanıtını vermiĢtir. Madde 8 (mesleğin garantili bir gelecek 

sağlaması)‟e görev ili Malatya olanların %70‟i memnunum yanıtını vermiĢtir. Madde 13 

(iĢ karĢılığında alınan ücret)‟e görev ili Trabzon olanların %70,8‟i hiç memnun değilim, 

görev ili Erzincan olanların %55‟i memnunum yanıtını vermiĢtir. 14. maddeye (terfi 

imkanı) görev ili Erzincan olanların %65‟i ve madde 16‟ya ait “çalıĢma Ģartları” 

ifadesine görev ili Erzincan olanların %80‟i memnunum cevabını vermiĢtir (Tablo 17). 
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Tablo 17. Görev yapılan ile göre iĢ doyum düzeyleri 
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1 

1 5,0 11,8 5,3 20,0 0,0 20,0 0,0 5,4 5,0 0,0 4,3 0,0 0,0 

96,623 <0,001 

2 5,0 11,8 15,8 0,0 11,8 13,3 5,0 10,8 10,0 16,7 21,7 8,0 46,4 

3 5,0 17,6 5,3 30,0 11,8 13,3 10,0 10,8 10,0 25,0 17,4 8,0 14,3 

4 85,0 52,9 68,4 20,0 58,8 33,3 70,0 62,2 65,0 58,3 56,5 80,0 28,6 

5 0,0 5,9 5,3 30,0 17,6 20,0 20,0 10,8 10,0 0,0 0,0 4,0 10,7 

8 

1 0,0 0,0 5,3 10,0 0,0 0,0 0,0 2,7 15,0 29,2 4,3 8,0 3,6 

88,575 <0,001 

2 0,0 5,9 21,1 5,0 17,6 0,0 5,0 2,7 0,0 16,7 4,3 4,0 10,7 

3 5,0 11,8 0,0 30,0 5,9 20,0 10,0 16,2 10,0 12,5 21,7 4,0 21,4 

4 70,0 35,3 63,2 30,0 41,2 33,3 60,0 67,6 55,0 37,5 43,5 64,0 42,9 

5 25,0 47,1 10,5 25,0 35,3 46,7 25,0 10,8 20,0 4,2 26,1 20,0 21,4 

13 1 5,0 41,2 21,1 10,0 11,8 6,7 15,0 16,2 25,0 70,8 34,8 16,0 14,3 

105,934 <0,001 

2 35,0 11,8 52,6 30,0 17,6 40,0 15,0 24,3 15,0 16,7 26,1 20,0 28,6 

3 15,0 11,8 15,8 30,0 17,6 13,3 5,0 13,5 5,0 12,5 13,0 24,0 35,7 

4 35,0 17,6 10,5 30,0 29,4 26,7 55,0 43,2 50,0 0,0 26,1 28,0 17,9 

5 10,0 17,6 0,0 0,0 23,5 13,3 10,0 2,7 5,0 0,0 0,0 12,0 3,6 

14 

1 15,0 23,5 10,5 20,0 11,8 13,3 10,0 24,3 20,0 50,0 8,7 32,0 3,6 

68,854 0,026 

2 20,0 11,8 21,1 10,0 23,5 20,0 10,0 13,5 20,0 29,2 30,4 16,0 21,4 

3 25,0 5,9 15,8 30,0 23,5 33,3 10,0 27,0 15,0 8,3 17,4 12,0 28,6 

4 35,0 41,2 52,6 15,0 23,5 20,0 65,0 29,7 35,0 12,5 34,8 36,0 35,7 

5 5,0 17,6 0,0 25,0 17,6 13,3 5,0 5,4 10,0 0,0 8,7 4,0 10,7 

16 

1 15,0 0,0 0,0 5,0 5,9 0,0 5,0 5,4 10,0 8,3 4,3 8,0 7,1 

106,054 <0,001 

2 5,0 29,4 21,1 10,0 0,0 6,7 10,0 10,8 5,0 8,3 8,7 4,0 25,0 

3 0,0 5,9 10,5 15,0 17,6 13,3 5,0 8,1 35,0 54,2 21,7 12,0 32,1 

4 60,0 47,1 52,6 25,0 47,1 53,3 80,0 67,6 40,0 29,2 60,9 72,0 21,4 

5 20,0 17,6 15,8 45,0 29,4 26,7 0,0 8,1 10,0 0,0 4,3 4,0 14,3 
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Tablo 18‟de madde 4, 5, 6, 8, 13, 14 ve 16 ‟ya göre görev yapılan il bakımından 

iĢ doyum düzeyleri anlamlı olarak farklılık göstermektedir (p<0,05). Madde 4 (mesleğin 

saygın bir kiĢi olma Ģansını vermesi)‟de Trabzon ilinde görev yapan çalıĢanların iĢ 

doyum düzeyleri Malatya, Gaziantep, Kayseri, EskiĢehir, Samsun, Rize, Kütahya ve 

Bolu illerinde görev yapanlardan anlamlı olarak farklıdır.  Madde 5 (yöneticinin 

emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi)‟e göre Trabzon‟da çalıĢanlar Gaziantep ve Aydın 

dıĢındaki illerden ve Gaziantep ilinde çalıĢanlar Kayseri ve EskiĢehir ilinde 

çalıĢanlardan anlamlı olarak farklıdır. Madde 6 (yöneticinin karar verme yeteneği)‟da 

Trabzon ilinde görev yapan çalıĢanların iĢ doyum düzeyleri Gaziantep, Bolu ve Aydın 

dıĢındaki illerde görev yapanlardan ve Erzincan ilinde görev yapanlar da Gaziantep ve 

Bolu ilinde görev yapanlardan anlamlı olarak farklıdır. Madde 8 (mesleğin garantili bir 

gelecek sağlaması) ve 14 (terfi imkanı)‟de Trabzon ilinde görev yapan çalıĢanların iĢ 

doyum düzeyleri diğer tüm illerde görev yapanlardan farklılık göstermektedir. Madde 

13 (iĢ karĢılığında alınan ücret)‟de Trabzon ilinde görev yapanlar diğer tüm illerden, 

ġanlıurfa‟da görev yapanlar Malatya, Kayseri ve Erzincan‟da görev yapanlardan ve 

Erzincan‟da görev yapanlar da Bolu ilinde görev yapanlardan anlamlı olarak farklıdır. 

Madde 16 (çalıĢma Ģartları)‟ya göre Trabzon ilinde görev yapanlar Mersin, Kayseri ve 

EskiĢehir illerinde görev yapanlardan ve Aydın ilinde görev yapanlar Mersin, Kayseri 

ve EskiĢehir illerinde görev yapanlardan anlamlı olarak farklıdır. Tabloya göre tüm 

maddelerde Trabzon ilinde çalıĢan personelin iĢ doyum puan ortalamaları en düĢük 

orandadır.  
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Tablo 18. Görev yapılan il bakımından maddelerin karĢılaĢtırması 

Maddeler 
Görev 

yapılan il 
n Ortalama Medyan Min Max p 

M.4 

Saygın bir kiĢi olma 

Ģansını vermesi 

Malatya 20 3,90
a
 4,00 1,00 5,00 

0,011 

Gaziantep 17 4,05
a
 4,00 1,00 5,00 

ġanlıurfa 19 3,63
ab

 4,00 1,00 5,00 

Mersin  20 3,45
ab

 4,00 1,00 5,00 

Kayseri 17 4,00
a
 4,00 2,00 5,00 

EskiĢehir 15 3,66
a
 4,00 1,00 5,00 

Erzincan 20 3,55
ab

 4,00 2,00 5,00 

Samsun 37 3,75
a
 4,00 1,00 5,00 

Rize 20 3,70
a
 4,00 1,00 5,00 

Trabzon 24 2,91
b
 3,00 1,00 5,00 

Bolu 23 3,52
ab

 4,00 1,00 5,00 

Kütahya 25 3,72
a
 4,00 1,00 5,00 

Aydın 28 3,75
a
 4,00 2,00 5,00 

M.5 

Yöneticinin emrindeki 

kiĢileri iyi yönetmesi 

Malatya 20 3,20
ab

 4,00 1,00 5,00 

0,004 

Gaziantep 17 2,82
bc

 3,00 1,00 5,00 

ġanlıurfa 19 3,10
ab

 4,00 1,00 4,00 

Mersin 20 3,15
ab

 3,50 1,00 5,00 

Kayseri 17 3,64
a
 4,00 2,00 5,00 

EskiĢehir 15 3,73
a
 4,00 1,00 5,00 

Erzincan 20 3,55
ab

 4,00 1,00 5,00 

Samsun 37 3,43
ab

 4,00 1,00 5,00 

Rize 20 3,10
ab

 3,50 1,00 5,00 

Trabzon 24 2,33
c
 2,00 1,00 5,00 

Bolu 23 3,13
ab

 3,00 1,00 5,00 

Kütahya 25 3,28
ab

 3,00 1,00 5,00 

Aydın 28 3,00
abc

 3,00 2,00 5,00 

M.6 

 Yöneticinin karar verme 

yeteneği  

 

Malatya 20 3,25
ab

 4,00 1,00 5,00 

0,005 

Gaziantep 17 3,00
bc

 3,00 1,00 5,00 

ġanlıurfa 19 3,26
ab

 4,00 1,00 4,00 

Mersin 20 3,30
ab

 3,00 1,00 5,00 

Kayseri 17 3,64
ab

 4,00 2,00 5,00 

EskiĢehir 15 3,66
ab

 4,00 1,00 5,00 

Erzincan 20 3,80
a
 4,00 2,00 5,00 

Samsun 37 3,37
ab

 4,00 1,00 5,00 

Rize 20 3,15
ab

 3,50 1,00 5,00 

Trabzon 24 2,37
c
 2,50 1,00 5,00 

Bolu 23 2,95
bc

 3,00 1,00 5,00 

Kütahya 25 3,44
ab

 4,00 2,00 5,00 

Aydın 28 3,03
abc

 3,00 1,00 5,00 
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Tablo 18. Devamı görev yapılan il bakımından maddelerin karĢılaĢtırması  

Maddeler 
Görev yapılan 

il 
n Ortalama Medyan Min Max p 

M.8 
Mesleğin garantili 

bir gelecek 

sağlaması 

Malatya 20 4,20
a
 4,00 3,00 5,00 

0,003 

Gaziantep 17 4,23
a
 4,00 2,00 5,00 

ġanlıurfa 19 3,52
a
 4,00 1,00 5,00 

Mersin 20 3,55
a
 4,00 1,00 5,00 

Kayseri 17 3,94
a
 4,00 2,00 5,00 

EskiĢehir 15 4,26
a
 4,00 3,00 5,00 

Erzincan 20 4,05
a
 4,00 2,00 5,00 

Samsun 37 3,81
a
 4,00 1,00 5,00 

Rize 20 3,65
a
 4,00 1,00 5,00 

Trabzon 24 2,70
b
 3,00 1,00 5,00 

Bolu 23 3,82
a
 4,00 1,00 5,00 

Kütahya 25 3,84
a
 4,00 1,00 5,00 

Aydın 28 3,67
a
 4,00 1,00 5,00 

M.13 

ĠĢ karĢılığında 

alınan ücret 

 

Malatya 20 3,10
ab

 3,00 1,00 5,00 

<0,001 

Gaziantep 17 2,58
abc

 2,00 1,00 5,00 

ġanlıurfa 19 2,15
c
 2,00 1,00 4,00 

Mersin 20 2,80
abc

 3,00 1,00 4,00 

Kayseri 17 3,35
a
 4,00 1,00 5,00 

EskiĢehir 15 3,00
abc

 3,00 1,00 5,00 

Erzincan 20 3,30
a
 4,00 1,00 5,00 

Samsun 37 2,91
abc

 3,00 1,00 5,00 

Rize 20 2,95
abc

 4,00 1,00 5,00 

Trabzon 24 1,41
d
 1,00 1,00 3,00 

Bolu 23 2,30
bc

 2,00 1,00 4,00 

Kütahya 25 3,00
abc

 3,00 1,00 5,00 

Aydın 28 2,67
abc

 3,00 1,00 5,00 

M.14 

Terfi imkanı  

Malatya 20 2,95
a
 3,00 1,00 5,00 

0,011 

Gaziantep 17 3,17
a
 4,00 1,00 5,00 

ġanlıurfa 19 3,10
a
 4,00 1,00 4,00 

Mersin 20 3,15
a
 3,00 1,00 5,00 

Kayseri 17 3,11
a
 3,00 1,00 5,00 

EskiĢehir 15 3,00
a
 3,00 1,00 5,00 

Erzincan 20 3,45
a
 4,00 1,00 5,00 

Samsun 37 2,78
a
 3,00 1,00 5,00 

Rize 20 2,95
a
 3,00 1,00 5,00 

Trabzon 24 1,83
b
 1,50 1,00 4,00 

Bolu 23 3,04
a
 3,00 1,00 5,00 

Kütahya 25 2,64
a
 3,00 1,00 5,00 

Aydın 28 3,28
a
 3,00 1,00 5,00 

M.16 

ÇalıĢma Ģartları 

Malatya 20 3,65
ab

 4,00 1,00 5,00 

0,006 

Gaziantep 17 3,52
ab

 4,00 2,00 5,00 

ġanlıurfa 19 3,63
ab

 4,00 2,00 5,00 

Mersin 20 3,95
a
 4,00 1,00 5,00 

Kayseri 17 3,94
a
 4,00 1,00 5,00 

EskiĢehir 15 4,00
a
 4,00 2,00 5,00 

Erzincan 20 3,60
ab

 4,00 1,00 4,00 

Samsun 37 3,62
ab

 4,00 1,00 5,00 

Rize 20 3,35
ab

 3,50 1,00 5,00 

Trabzon 24 3,04
b
 3,00 1,00 4,00 

Bolu 23 3,52
ab

 4,00 1,00 5,00 

Kütahya 25 3,60
ab

 4,00 1,00 5,00 

Aydın 28 3,10
b
 3,00 1,00 5,00 



 

5. TARTIġMA 

Bu çalıĢma, Malatya, Gaziantep, ġanlıurfa, Mersin, Kayseri, EskiĢehir, Erzincan, 

Samsun, Rize, Trabzon, Bolu, Kütahya ve Aydın Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl 

Müdürlüklerinde spor uzmanı, yönetici, teknik eleman ve memur statüsünde çalıĢan 285 

personelin iĢ doyum düzeylerini belirlemek amacıyla hazırlanmıĢtır.  

 ÇalıĢanların cinsiyet, medeni durum, toplam hizmet süresi ve gelir durumlarına 

göre içsel ve dıĢsal puanları değerlendirilmiĢ, gruplar arası puan farkları istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Bilgiç (1998), bireysel özellikler ve iĢ doyumu iliĢkisini 

incelediğinde, Türkiye”de farklı kurumlarda çalıĢan kadın ve erkek çalıĢanlarda yaptığı 

araĢtırmasının cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu değiĢkenin genel iĢ doyumu düzeyinde 

farklılığa yol açmadığını belirtmiĢtir. Yapılan bir araĢtırmada da medeni duruma göre iĢ 

doyumu açısından istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmamıĢtır (Karlıdağ ve ark., 

2000).  

 ÇalıĢanların yaĢlarına göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. Ġçsel doyum 

kategorisinde 20-30 yaĢ grubunda olanların iĢ doyum puanları 41-50 yaĢ grubunda 

olanlardan daha düĢüktür. Bu fark istatistiksel olarak anlamlıdır. DıĢsal doyum 

kategorisinde 20-30 yaĢ grubunda olanların iĢ doyum puanları 41-50 yaĢ grubu ile 50 ve 

üzeri yaĢ gruplarında olanların puanlarından daha düĢüktür. Bu fark istatistiksel olarak 

anlamlıdır. ÇalıĢanların yaĢları ile içsel doyum ve dıĢsal doyum doyumlarının arttığı 

görülmektedir. Köse ve ark., (2007), yaptığı çalıĢmada çalıĢanların yaĢları ile iĢ 

doyumları arasında anlamlı bir farklılık bulmuĢtur. Schult ve Schultz‟a (1998), göre de 

iĢ doyumu yaĢla birlikte artmaktadır. Gençlerde daha düĢük düzeyde iĢ doyumu 

görülmektedir. Genç insanların çoğu sorumluluk duydukları ve kendilerini yeterli 

hissettikleri bir iĢ bulmakta baĢarılı olmadıkları için ilk iĢlerinde hayal kırıklığın 

uğramaktadırlar. 

 ÇalıĢanların eğitim durumlarına göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. Ġçsel 

doyum ve dıĢsal doyum puanları incelendiğinde gruplar arası puan farkları istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur. Eğitim durumu yükseldikçe içsel ve dıĢsal doyum puanları 

düĢmektedir. Burris‟e (1983) göre, öğrenim düzeyi bireyin iĢinin gerektirdiğinden çok 

yüksek ise, bu durum iĢ doyumsuzluğu yaratmakta; öğrenim düzeyinin iĢin 

gerektirdiğinden orta derecede yüksek olması halinde bu iki değiĢken arasındaki 
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etkileĢim az olmaktadır. Bu durum bireylerin iĢlerine göre daha kalifiye oldukları 

yönündeki öznel algılarından kaynaklanmaktadır. 

 ÇalıĢanların iĢ doyum puanları meslek seçme sebeplerine göre 

değerlendirildiğinde yalnızca içsel doyum puanları istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Meslek seçme sebebi kiĢilik olanlar diğer gruplardan daha yüksek içsel doyum 

puanlarına sahiptir. Meslek seçme sebebi kiĢinin kendisiyle ilgili bir durum olduğu için 

farkın içsel doyumdan kaynaklanması doğal karĢılanabilir. 

 ÇalıĢanların kadro türü ve statülerine göre içsel doyum ve dıĢsal doyum puanları 

incelendiğinde gruplar arası puan farkları istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

 ÇalıĢanların spor yapma durumlarına göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. 

Ġçsel doyum kategorisinde spor yapanların iĢ doyum puanları yapmayanlardan anlamlı 

derecede daha yüksektir. DıĢsal doyum açısından ise anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır.  

 ÇalıĢanların görev yaptıkları ile göre iĢ doyum puanları değerlendirilmiĢtir. Ġçsel 

doyum ve dıĢsal doyum puanları incelendiğinde yalnızca dıĢsal doyum kategorisinde 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur.  

         Yapılan istatistiksel analiz sonuçlarında madde 1‟de yaĢa göre bağımlılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. Mesleğin kendilerini meĢgul etmesi (madde 1) yönünden 41-50 yaĢ 

aralığındaki çalıĢanların iĢ doyum düzeyi en yüksektir. Bu bulgu, düĢük yaĢ grubunun 

yapılan iĢ ile ilgili beklentilerinin fazla olması ve iĢin onları yeterince meĢgul 

edememesi ile açıklanabilir. Kurumdaki genç çalıĢanların ilgilerinin farklılaĢması 

sebebiyle mesleklerinin kendilerini yeterince meĢgul etmediğini ifade etmeleri iĢ 

performanslarının düĢüĢüne ve kurum içi anarĢiye yol açabilir. Demir (2002), 

çalıĢmasında yaĢ artıkça iĢ doyumunun da arttığını tespit etmiĢtir. Çimen ve ġahin 

(2000), tarafından yapılan bir çalıĢmada da iĢ doyumu düzeyinin yaĢın yükselmesine 

paralel olarak yükseldiği ifade edilmiĢtir.  

         ÇalıĢanların yaĢ değiĢkenine göre doyum puanları açısından madde 1, 6, 7 ve 

13‟de anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Mesleğin kendilerini meĢgul etmesi (madde 1) ve 

yöneticinin karar verme yeteneği (madde 6) yönünden 41-50 yaĢ arasında olanlar 20-30 

ve 31-40 yaĢ arasında olanlara göre anlamlı olarak farklıdır. 41-50 yaĢ arasında 

olanların iĢ doyum puan ortalaması bu iki madde yönünden diğer yaĢ gruplarından 



57 
 

yüksektir. Bireylerin iĢ dıĢındaki ilgilerinin daha fazla enerji gerektirdiği düĢünülürse 

yüksek yaĢ gruplarının yaĢ artıĢıyla ilgi alanlarının azalması meslekleriyle 

meĢguliyetlerini attırabilir. Ayrıca karar verme konusundaki çekimserlik ileri yaĢlara 

göre genç yaĢlarda daha fazla görülen bir sorundur. Bu toplumsal kültürün bir yansıması 

olarak değerlendirilebilir. Mesleğin vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını vermesi 

(madde 7) yönünden 41-50 yaĢ aralığında olanların 20-30 ve 51 ve üstü yaĢ arasında 

olanlardan anlamlı olarak farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Söz konusu farklılık 

grupları oluĢturan bireylerin iĢgal ettikleri statü ve bireysel özelliklerinden 

kaynaklanmıĢ olabilir. Mesleğin yapılan iĢ karĢılığında verdiği ücret (madde 13) 

yönünden 51 ve üzeri yaĢ grubu 20-30 ve 31-40 yaĢ grubundan ve 20-30 yaĢ grubu da 

41-50 yaĢ grubundan anlamlı olarak farklılık göstermektedir. Ücret yönünden en yüksek 

iĢ doyum ortalamasına sahip grup 51 ve üzeri yaĢ aralığındaki gruptur. Tellioğlu (2004), 

yaptığı çalıĢmada ileri yaĢ grubu öğretmenlerin (41–50 yaĢ) iĢ doyumlarının, alt yaĢ 

grubu öğretmenlere (31–40) göre daha fazla olduğu sonucuna varmıĢtır. Aksine Karaca 

(2007)‟nın yaptığı çalıĢmaya göre yaĢı 25‟ten az olan öğretmenlerin 25‟ten çok olanlara 

göre iĢ doyumu daha yüksek çıkmıĢtır. Bu durum farklı meslek ve iĢ kollarıyla ilgili 

olarak yaĢın, iĢ doyumunu farklı etkilemesiyle açıklanabilir. YaĢla elde edilen tecrübe iĢ 

doyumunu etkileyerek sonuçları değiĢtirebilir. Bazı iĢlerde yaĢla gelen tecrübe iĢ 

doyumuna olumlu, baĢka iĢlerde yaĢla kaybedilen yetenekler iĢ doyumuna olumsuz 

etkide bulunuyor olabilir. Bu çalıĢmaya göre genel olarak, idari personelin yaĢı arttıkça 

iĢ doyumunun da artma eğiliminde olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada madde 17‟de medeni duruma göre bağımlılık olduğu saptanmıĢtır. 

ÇalıĢma arkadaĢlarının anlaĢması (madde 17) yönünden evli olanların bekarlara göre iĢ 

doyum düzeyinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Erdem ve ark. (2008) 

tarafından yapılan çalıĢmada medeni durum ile iĢ doyumu arasında anlamlı bir fark 

bulunduğu, evli çalıĢanların evli olmayanlara göre iĢ doyumu puanlarının daha yüksek 

olduğu bulunmuĢtur. Ünsar ve ark., (2006) tarafından yapılan bir çalıĢmada yine evli 

çalıĢanların iĢ doyum düzeyleri evli olmayanlara göre daha yüksek bulunmuĢ ve ayrıca 

evliliğin kiĢiye düzenli bir hayat sağlayarak iĢ doyumlarını arttırdığı belirtilmiĢtir. 

Özaltın (1997), tarafından yapılan çalıĢmada da evli olanların evli olmayanlara göre 

iĢlerinden daha yüksek doyum elde ettiği bulunmuĢtur. YapılmıĢ diğer araĢtırmalar da 

bu sonucu destekler niteliktedir (Ataoğlu ve ark., 2000, Saygun ve ark., 2004, Sevimli 
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ve ĠĢcan, 2005). Bazı araĢtırmalarda ise medeni durumun iĢ doyumunu etkilemediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Sünter ve ark., 2001, Aksu ve ark., 2002, Demirkol, 2006). 

Evlilerin daha doyumlu olmalarının nedeni aile yaĢamındaki doyumun iĢe 

yansımasından ya da evliliğin çalıĢanların iĢle ilgili beklentilerini değiĢtirmesinden 

kaynaklanabilir. Evli olmayanların iĢ doyumunun düĢük olmasının nedeni de çalıĢma 

yaĢamlarından beklentilerinin fazla olması, hayatın disipline sokulamaması ile 

huzursuzluğun tedricen iĢe yönelmesi ile açıklanabilir. 

ĠĢ doyumunu etkileyen kiĢisel faktörlerden bir diğeri eğitim durumudur. Analiz 

sonuçlarında toplam 8 maddede (1, 6, 11, 13, 14, 16, 17 ve 18) eğitim durumuna göre 

bağımlılık görülmüĢtür. Mesleğin kendilerini meĢgul etmesi (madde 1) ve çalıĢma 

arkadaĢlarıyla anlaĢması (madde 17) yönünden lisans ve üstü eğitim alanların iĢ doyum 

düzeyi en yüksek bulunmuĢtur. Buna göre lise mezunu çalıĢanlar arasındaki etkileĢimin 

yani örgütsel iletiĢimin iyi bir seviyede olduğu söylenebilir. Esasen kurum içindeki 

iletiĢim kanallarının sürekli açık olması çalıĢanlar arasındaki güveni artırarak onları 

kurumun hedefleri doğrultusunda daha kolay motive edebilmektedir. Bu yönüyle kurum 

çalıĢanlarının eğitim seviyesi kurum içindeki iletiĢim noktasında iĢ doyumunu artırıcı 

etki yapmayabilir. Mesleğin çalıĢanları meĢgul etme durumu ise lise mezunlarının 

eğitim seviyelerine göre iĢleri dıĢında ilgilenebilecekleri alanların daha sınırlı olmasıyla 

açıklanabilir. Yöneticinin karar verme yeteneği (madde 6) ve mesleğin kendi 

yetenekleriyle bir Ģeyler yapabilme Ģansını vermesi (madde 11) yönünden en yüksek iĢ 

doyum düzeyinin lise mezunlarına ait olduğu göze çarpmaktadır. Bu bulgudan hareketle 

eğitim düzeyi düĢtükçe yöneticiye karĢı tutumlarda daha pozitif bir yaklaĢım 

sergilendiği düĢünülebilir. Mesleğin yapılan iĢ karĢılığında verdiği ücret (madde 13), 

terfi imkanının olması (madde 14) ve takdir edilme (madde 18) yönünden lise 

mezunlarının iĢ doyum düzeyi diğer gruplardan yüksek bulunmuĢtur. Lise mezunlarının 

ücret yönünden daha kanaatkar olmaları günümüz Ģartlarında eğitim seviyelerine göre 

iyi bir ücretle çalıĢtıklarının farkında olmalarıyla açıklanabilir. Lise mezunlarının, 

olumlu davranıĢların pekiĢtirilmesi ve ödüllendirilmesi konusunda daha fazla iĢ 

doyumuna sahip oldukları söylenebilir. Bununla beraber ön lisans ve lisans ve üzeri 

çalıĢanlar, motivasyonun önemli bir unsuru olan olumlu davranıĢların pekiĢtirilmesi 

açısından daha az doyum sağladıklarını belirtmiĢlerdir. ÇalıĢma Ģartları (madde 16) 

açısından lise ve ön lisans mezunlarının iĢ doyum düzeyi daha yüksek bulunmuĢtur. 
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Buradan hareketle lise ön lisans mezunlarının çalıĢma Ģartlarını daha yeterli bulduğu; ve 

bunların motivasyon ve iĢ doyumlarının olumlu yönde etkilediği ve eğitim seviyesi 

yüksek olan grubun çalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesiyle iĢ doyum ve motivasyonlarının 

artırılması sağlanabilir. Kinman and Kinman (2001), tarafından yapılmıĢ olan 

araĢtırmanın sonucunda; çalıĢma ortamının motivasyonu ve dolayısıyla öğrenmeyi 

büyük ölçüde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢanların iĢ doyum düzeyleri eğitim durumu değiĢkenine göre incelendiğinde 

bazı maddelerde (11, 13, 14, 15, 16) istatistiksel olarak anlamlı fark gözlenmiĢtir. Kendi 

yetenekleriyle bir Ģeyler yapabilme (madde 11) ve yapılan iĢ karĢılığında alınan ücret 

(madde 13) yönünden lise mezunlarının iĢ doyum puanı lisans ve üzeri mezunlara göre 

anlamlı olarak farklıdır. Lisans ve üzeri mezunların aldıkları üniversite eğitimi 

nedeniyle yapmıĢ oldukları iĢlere yeteneklerini yeteri kadar yansıtma olanağının 

olmaması aksine lise mezunlarının iĢleriyle ilgili yeterli eğitim almadan, yeteneklerini 

tecrübe ve deneyimler yoluyla geliĢtirdikleri düĢünülürse lise mezunlarının yüksek 

doyum puanlarına sahip olmaları normal karĢılanabilir. Lise mezunu çalıĢanların 

günümüz Ģartlarında iĢ bulma ve buldukları iĢten alabilecekleri ücret imkânlarının kısıtlı 

olması sebebiyle iĢ doyum ortalamalarının yüksek olması mümkün olabilir. Terfi 

imkanının olması (madde 14) ve kendi fikirlerini rahatça kullanma (madde 15) 

bakımından lise mezunlarının iĢ doyum puanı ön lisans ile lisans ve üstü mezunlardan 

anlamlı olarak farklıdır. Lise mezunlarının aldıkları eğitime rağmen yine de bir terfi 

olanağına sahip olmaları iĢ doyumlarını yükseltebilir ancak lisans ve üzeri mezunların 

eğitimlerinin onlardan fazla olmasına rağmen lise mezunlarının bazı terfi sınavlarına 

girip bu eğitimi almadan üniversite mezunlarıyla aynı imkanlara sahip olma ihtimalleri 

üniversite mezunlarının iĢ doyumlarını azalttığı düĢünülebilir. Nitekim Ġncir (1984), 

çalıĢmasında personele yükselme olanaklarının sağlanmasının, iyi bir iletiĢimin 

kurulmasının, ortak karar alınmasının ve personelin kurumda takdir edilmesinin 

çalıĢanların isteklendirilmesinde etkili özendiriciler olduklarını belirtmiĢtir. ÇalıĢma 

Ģartları (madde 16) yönünden lisans ve üzeri mezunların iĢ doyumu lise ve ön lisans 

mezunlarından anlamlı olarak farklılık göstermiĢtir. Farklılık, lise mezunlarının lisans 

ve üzeri mezunlara kıyasla çalıĢma Ģartları bakımından beklentilerini gerçekleĢtirme 

düzeylerinin daha yüksek olduğu yönündedir. Genel olarak lisans ve üzeri mezunu 

çalıĢanların, lise mezunlarına göre daha az oranda iĢ doyumuna sahip olduğu, lise 



60 
 

mezunlarının iĢ doyum ortalamalarının en yüksek oranda olduğu gözlenmiĢtir. Demir 

(2002), eğitim düzeyleri ortaokul derecesinde olan personelin, eğitim düzeyleri yüksek 

derecedeki personele göre iĢ doyum düzeylerinin daha yüksek olduğunu belirtmiĢtir. Bu 

durum çalıĢanların, eğitimlerine uygun iĢlerde çalıĢıp çalıĢmadıklarına göre iĢ doyum 

düzeyinin değiĢebileceğini ortaya koymaktadır. Nitekim Pınar ve Arıkan (1998), 

yaptıkları bir araĢtırmada eğitim durumu ile iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir 

fark bulmuĢtur. Aykaçankara  (2010), yüksek düzeyde iĢ doyumuna sahip iĢ görenler 

içerisinde en doyumlu grubun en düĢük eğitim seviyesi olan lise mezunu iĢ görenler 

olduğunu tespit etmiĢtir. Ghonenim (1975), lisans derecesi alanların düĢük eğitimli 

olanlara göre daha az doyumda olduklarını bulmuĢtur. Bizim bulgularımız Ghonenim‟in 

bulgularıyla örtüĢmektedir. ÇalıĢma bulgularının aksine Aslan ve Akbayrak (2002), 

yaptıkları çalıĢmada eğitim düzeyi artıkça iĢ doyumunun arttığını belirtmiĢlerdir. Bu 

farklılığın örneklem grubu ya da meslek farklılığından kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

 Bir çalıĢmada kurumda çalıĢma süresi arttıkça iĢ doyum düzeyinin de arttığı, iĢ 

doyumunun 1-5 yıl süreli çalıĢanlarda en düĢük düzeyde olduğu belirtilmiĢtir (Yılmaz 

ve Koçak, 2009). Yine Kocabacak ve arkadaĢları (2008), tarafından yapılan bir 

çalıĢmada 15 yıl ve daha fazla çalıĢanların doyum düzeylerinin 14 yıl ve daha az 

çalıĢanlardan yüksek değerlere sahip olduğu, Erdem ve arkadaĢları (2008), tarafından 

yapılan çalıĢmada deneyimli çalıĢanların daha yüksek puan aldığı ve Karlıdağ ve ark. 

(2000), tarafından yapılan bir çalıĢmada meslekte çalıĢma süresi arttıkça iĢ doyumunun 

arttığı tespit edilmiĢtir. Birçok araĢtırmada çalıĢma yılına bağlı olarak iĢ doyumu 

artmaktadır (Akkan, 2008; Izgar, 2008). Bu çalıĢmada da hizmet süresi iĢ doyum 

maddelerinde değiĢime neden olan bir baĢka değiĢkendir. Toplam hizmet süresi ile iĢ 

doyumu arasında yalnızca “terfi imkanının olması” (madde 14) yönünden bir farklılığa 

rastlanmıĢtır. Hizmet süresi 7-12 yıl olanlar ile 1-6 yıl ve 19 üzeri yıl olanlar arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. ÇalıĢmada toplam hizmet süresi yüksek olan grubun en 

yüksek iĢ doyum ortalamasına sahip olduğu, çalıĢma süresi arttıkça iĢ doyumunun da 

yükseldiği belirlenmiĢtir. ÇalıĢma süresi arttıkça çalıĢanların iĢleri ile ilgili 

belirsizliklerin azaldığı, karĢılaĢtıkları sorunların üstesinden gelebilmek için deneyim 

kazandıkları ve daha çok insiyatif alabildikleri söylenebilir.  Ayrıca çalıĢanların uzun 

çalıĢma yıllarıyla zorlukları aĢtığı ve uzun çalıĢma hayatlarıyla oluĢan tecrübeleriyle 

doyum sağladıkları düĢünülebilir. 
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Literatürde iĢ doyum düzeyinin gelir durumuna göre farklılık gösterdiğini 

belirleyen çalıĢmalar mevcuttur (Aliyev, 2004; Kağan, 2005; Akkan, 2008). Keza 

Durak (2009), öğretmenlerin gelir durumlarına göre iĢ doyum düzeylerinde anlamlı bir 

farklılık bularak yüksek gelir grubunun iĢ doyum düzeyinin daha yüksek olduğunu 

belirlemiĢtir. ÇalıĢma sonuçlarında madde 8, 13 ve 14‟de gelir durumuna göre değiĢim 

saptanmıĢtır. Mesleğin garantili bir gelecek sağlaması (madde 8) bakımından geliri 

yüksek olan iki grubun iĢ doyum düzeyinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların gelir düzeyinin düĢük olmasının, geleceğe yönelik kaygılarını artıran ve iĢ 

doyumlarını düĢüren bir etkisi olduğu söylenebilir. Yapılan iĢ karĢılığında verilen ücret 

(madde 13) yönünden geliri en az olan grubun en düĢük iĢ doyum düzeyine sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. Burada ücret düzeyinden memnun olmayan çalıĢanların ücretin 

kabul edilebilir düzeyin altına inmesiyle birlikte iĢlerinden doyum sağlayamaz duruma 

geldikleri anlaĢılmaktadır. Terfi imkanının olması (madde 14) maddesine göre gelir 

durumu arttıkça iĢ doyumu da artıĢ göstermiĢtir. Terfi imkanının, yapılan iĢten elde 

edilen maddi geliri arttırmanın yanında, çalıĢanın sosyal statüsünü yükselttiği ve iĢ 

doyumunu da artırdığı düĢünülmektedir.  

Ücret nedenli yüksekse doyumda o denli yüksektir (Kolasa, 1969). ÇalıĢanların 

iĢ doyum düzeyleri gelir durumuna göre incelendiğinde madde 8 ve 13‟de istatistiksel 

olarak anlamlı fark gözlenmiĢtir. Mesleğin garantili bir gelecek sağlaması (madde 8) 

yönünden geliri 0-1000 TL olanlar, 1001-2000 TL ve 2001 ve üzeri geliri olanlardan 

farklıdır. Geliri yüksek olan iki grubun iĢ doyum puanı geliri az olan gruptan daha 

yüksektir. Alınan ücretin düĢük olması çalıĢanların geleceğe dair bir umutsuzluğa 

düĢmesine ve iĢ doyumlarının düĢürmesine sebep olabilir. Yapılan iĢ karĢılığında alınan 

ücret (madde 13) yönünden geliri 2001 ve üzeri TL olanlar 0-1000 TL ve 1001-2000 TL 

geliri olan çalıĢanlardan anlamlı olarak farklıdır. ÇalıĢmada geliri yüksek olan 

çalıĢanların ortalama puanlarının daha yüksek olduğu ortaya konmuĢtur. KiĢinin 

gelirinin artmasıyla iĢinden doyum sağladığı anlaĢılmaktadır. Bu nedenle bireyin maddi 

doyumsuzluğunun performansını düĢürebileceği ve iĢinden duyduğu doyumsuzluk 

seviyesini yükselteceği ileri sürülebilir. 

Meslek seçimi, kiĢinin hayatı boyunca yapacağı en önemli seçimlerden biridir. 

KiĢi meslek seçimiyle, yaĢayacağı çevreyi, bir anlamda ekonomik durumunu ve iliĢkide 

bulunacağı insanları da seçmiĢ olmaktadır (Kayıklık, 2008; Yelboğa, 2008). 
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ĠĢ doyumuna etki eden faktörlerden bir diğeri olan meslek seçme sebebine göre 

madde 2, 3, 8 ve 11‟de bağımlılık görülmüĢtür. Bağımsız çalıĢma (madde 2), değiĢik 

Ģeyler yapabilme (madde 3) ve kendi yetenekleriyle bir Ģeyler yapabilme (madde 11) 

ifadeleri yönünden meslek seçme sebebinde “kiĢilik özellikleri”, mesleğin garantili bir 

gelecek sağlaması (madde 8) yönünden ise “mesleki beklentiler” sebebiyle mesleğini 

tercih edenlerin en yüksek iĢ doyum puanlarına sahip olduğu ön plana çıkmaktadır. Söz 

konusu ifadelerde kiĢilik özelliklerinin etkili olması doğal karĢılanabilir. Ancak çevre ve 

sosyo-kültürel özelliklerin de bu sonuca oldukça önemli katkı yaptığı göz ardı 

edilmemelidir.   

ÇalıĢanların iĢ doyum düzeyleri meslek seçme sebebi değiĢkenine göre 

incelendiğinde madde 2, 3, 15 ve 18‟de istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmaktadır. 

Bağımsız çalıĢma (madde 2) bakımından meslek seçme sebebi “kiĢilik” olanlar meslek 

seçme sebebi “mesleki beklenti” ve “ailenin “sosyo-ekonomik durumu” olanlardan 

farklıdır. DeğiĢik Ģeyler yapabilme (madde 3) yönünden meslek seçme sebebi kiĢilik 

olanlar diğer gruplardan farklıdır. Kendi fikirlerini rahatça kullanabilme (madde 15) ve 

takdir edilme (madde 18) yönünden meslek seçme sebebi kiĢilik olanlar diğer 

gruplardan anlamlı olarak farklıdır. Meslek seçme sebebine göre genel iĢ doyum 

ortalamalarına bakıldığında iĢ doyum düzeyi en yüksek grubun kiĢilik özelliklerinden 

dolayı mesleği seçen grup olduğu anlaĢılmaktadır. Seçilen meslek, kiĢiliğe dayalı olarak 

seçildiğinde kiĢilerin meslek Ģartlarının kiĢilik özelliklerine ve kiĢisel hedeflerine 

uygunluğu ile beraber meslek tercihinde bulunmalarının çalıĢanların iĢ doyumunu 

önemli ölçüde etkilediği düĢünülebilir.  

Kadro türü açısından yapılan kikare analizinde maddeler arasında bir değiĢim 

görülmezken personelin kadro türüne göre doyum puanları açısından madde 3, 6 ve 

10‟da istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (p<0,05). Madde 3‟de kadro türü 

yönetici olanlar memur ve teknik eleman olanlardan anlamlı olarak farklıdır. Aynı 

Ģekilde 6. ve 10. maddelerde de yöneticiler diğer gruplardan anlamlı olarak farklı 

bulunmuĢtur. DeğiĢik Ģeyler yapabilme (madde 3) ve yöneticinin karar verme yeteneği 

(madde 6) yönünden kadro türü yönetici olan çalıĢanların, kiĢileri yönlendirme fırsatı 

(madde 10) yönünden ise spor uzmanı olan çalıĢanların iĢ doyum puan ortalamaları 

daha yüksektir. Kadro türü yönetici olanlar unvanları ve görevleri gereği kurum dıĢında 

da farklı ortamlarda bulunmaları nedeniyle değiĢik Ģeyler yapabilme imkanı bulabilirler. 
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Yöneticinin karar verme yeteneği maddesinde ise yöneticiler kendileriyle alakalı bu 

soruya olumlu düĢünüp buna göre duygusal olarak cevap vermiĢ olabilir. Yöneticilerin 

kiĢileri yönlendirme fırsatı bakımından en düĢük ortalamaya sahip olmalarının nedeni, 

iĢ yüklerinin fazla olması ve insanlara vakit ayıramamaları olabileceği gibi, çalıĢanları 

ileride muhtemel rakip olarak algılamıĢ olmalarından da ileri gelebilir. KiĢileri 

yönlendirme fırsatı yönünden spor uzmanlarının en yüksek iĢ doyum ortalamasına sahip 

olması onların uzmanlık sıfatlarının bir yansıması olarak değerlendirilebilir. Yöneticiler 

arasında yapılan araĢtırmalarda, daha üst kademelerde bulunan kiĢilerin iĢ doyumlarının 

diğerlerine göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Aksayan ve ark., 1990; Hickson ve 

Oshagbemi, 1999; Çetinkanat, 2000; Çimen ve ġahin, 2000). Bu çalıĢmalarda yönetsel 

bir unvana sahip olan çalıĢanların ya da statüsü yüksek bir pozisyonda bulunanların 

böyle bir unvana sahip olmayan ya da düĢük statülü iĢlerde çalıĢanlara kıyasla iĢ 

doyumlarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢma kadro türü ile iĢ 

doyumu arasında bir iliĢki olduğunun saptaması bakımından araĢtırmayı destekler 

niteliktedir. Ayrıca spor uzmanlarının eğitim aldıkları bir iĢte çalıĢmaları, insanlara 

hizmet verme ve onları yönlendirme konusunda daha baĢarılı olmalarına sebep olabilir. 

Dolayısıyla bu durumun spor uzmanlarının iĢ doyumlarını da olumlu yönde etkilediği 

düĢünülebilir. 

Yapılan analiz sonuçlarında iĢ doyum düzeyinin statüye bağımlılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Mesleğin kendilerini meĢgul etmesi (madde 1) ve kendi yetenekleriyle 

bir Ģeyler yapabilme (madde 11) bakımından statüsü hizmet alımı olanların, mesleğin 

garantili bir gelecek sağlaması (madde 8) ve terfi imkanının olması (madde 14) 

maddelerinde ise en yüksek iĢ doyum puanlarına kadrolu olanların sahip olduğu 

görülmüĢtür. Hizmet alımı çalıĢanlar iĢ konusunda fazla alternatife sahip 

olmadıklarından bu iĢe alınmaları onların meĢguliyetlerini değiĢtirdiği söylenebilir. 

Statüsü hizmet alımı olan çalıĢanların kalifiye eleman olmadığı düĢünülürse kendi 

yetenekleriyle bu iĢlere seçildiklerini düĢünmeleri onların kendi yetenekleriyle bir 

Ģeyler yapabildiklerini hissetmelerine sebep olabilir. Kadrolu çalıĢanların kalıcı bir 

kadroya sahip olmaları ve terfi açısından da geliĢime müsait olmaları iĢ doyumlarının da 

yüksek çıkmasına sebep olabilir.  

Personelin iĢ doyum düzeylerine statüleri açısından bakıldığında madde 8, 11 ve 

17‟de istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Mesleğin garantili bir gelecek 
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sağlaması (madde 8) maddesine göre kadrolu çalıĢanlar hizmet alımından ve kendi 

yetenekleriyle bir Ģeyler yapabilme (madde 11) maddesine göre de hizmet alımı kadrolu 

çalıĢanlardan anlamlı olarak farklılık göstermektedir. Kadrolu çalıĢanlar iĢleriyle ilgili 

sorunları çözdüklerinden garantili bir gelecek endiĢesi taĢımadıkları hizmet alımı 

olanların ise gelecek endiĢesi taĢımasından dolayı iĢ doyumlarının düĢük olduğu tahmin 

edilmektedir. Kendi yetenekleriyle bir Ģeyler yapabilme yönünden kadrolu olmayan 

kiĢilerin düĢük iĢ doyumu iĢ hayatından beklentilerinin azalmıĢ olması ile açıklanabilir. 

ÇalıĢma arkadaĢlarının anlaĢması (madde 17) ifadesine göre statüsü hizmet alımı 

olanların iĢ doyum düzeyi kadrolu ve sözleĢmeli çalıĢanlardan farklıdır (p<0,05).  ĠĢte 

geçen süreyle oluĢan sosyal çevre ve hayatlarını düzene koyma gibi etkenlerin hizmet 

alımı grubunun iĢ doyumuna olumlu katkısı olduğu düĢünülebilir. 

Günümüzde fiziksel aktivitede bulunmak, bir taraftan kaygı, stres ve 

depresyonun azaltılmasında pozitif etki sağlarken diğer yandan obezite ve kronik 

hastalıkların engellenmesinde en önemli tedbirler arasında kabul edilmektedir 

(http://www.euro.who.int). Bu bağlamda egzersiz, sağlığın korunması ve geliĢtirilmesi 

açısından çok önemlidir. Akpınar (2010), çalıĢmasında personelin iĢ doyum düzeylerini 

spor yapıp yapmama değiĢkenine göre incelediğinde, spor yapanların spor 

yapmayanlara oranla iĢ doyumunun daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. Keza bu 

araĢtırmada da çalıĢanların iĢ doyum düzeyi mesleğin garantili bir gelecek sağlaması 

(madde 8) yönünden spor yapma durumuna göre değiĢim göstermiĢtir. Spor yapanların 

iĢ doyum düzeyi yapmayanlara göre yüksek bulunmuĢtur. Bu netice spor merkezli bir 

kurumda çalıĢan bireylerin iĢ güvencesini spor faaliyetlerine katılım davranıĢıyla 

teminat altına alma düĢüncelerinin bir tezahürü olarak açıklanabilir.  

Spor yapma bakımından madde 9 (baĢkaları için bir Ģeyler yapabilme), madde 

10 (kiĢileri yönlendirme fırsatı vermesi (madde 10) ve madde 11 (kendi yetenekleriyle 

bir Ģeyler yapabilme)‟de spor yapanlarla yapmayanlar arasında iĢ doyum düzeyleri 

açısından fark bulunmuĢtur (p<0,05). Spor yapmayanların iĢ doyum puan ortalamaları 

spor yapanlardan daha düĢüktür. Sporla iç içe bir ortamda çalıĢan fakat spor yapmayan 

çalıĢanların egzersizle ilgili olumlu alıĢkanlıklarının iyi yerleĢmediği ve davranıĢa 

dönüĢtürülemediği dolayısıyla kurumsal anlamda bütünleĢmenin tam olarak 

sağlanamadığı ve haliyle iĢ doyumlarının da olumsuz yönde etkilediği düĢünülmektedir. 

http://www.euro.who.int/__data/assets/pdf_file/0009/96750/E90767.pdf
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           Madde 1, 8, 13, 14 ve 16‟da iĢ doyum düzeyleri görev yapılan ile göre değiĢim 

göstermektedir. Mesleğin meĢgul etme durumuna (madde 1), iĢ karĢılığında alınan 

ücrete (madde 13), terfi imkanına (madde 14), görev ili Erzincan olanlar, çalıĢma 

Ģartlarına görev ili Malatya, EskiĢehir ve Erzincan olanların büyük bir çoğunluğu 

memnunum cevabını vermiĢtir. Madde 1 e göre Erzincan‟da iĢ doyum puanlarının 

yüksek olmasının sebebi ildeki sosyal imkanların diğer illere göre daha kısıtlı olması 

düĢünülebilir. Dolayısıyla sosyal imkanların az olmasına paralel olarak bu gibi 

aktivitelere para harcama olanağı da az olacağından aldıkları ücretin onları memnun 

ettiği düĢünülebilir. Yapılan analiz sonucunda iĢ karĢılığında alınan ücret yönünden 

Trabzon ilinde çalıĢanların büyük bir çoğunluğunun memnun olmadığı görülmüĢtür. Bu 

ilde çalıĢanların alınan ücretten memnun olmayıĢı, ilin coğrafi özelliklerinden kaynaklı 

ulaĢım imkanlarının zorlu olması ve buna bağlı olarak ile gelen ürünlere ekstra ulaĢım 

maliyeti binmesi ve bunun tüketiciye yansıması sonucunda alınan ücret karĢılığında 

alım gücünün yetersiz olması yapılan iĢ ile ilgili memnuniyetsizliğe sebep olabileceği 

düĢünülmektedir. Alınan ücretten duyulan memnuniyetsizliğin çok da ĢaĢırtıcı bir sonuç 

olmadığı söylenebilir. Öztürk (2002), beden eğitimi öğretmenleri, ġahin (2001), ise 

güreĢ hakemleri üzerinde yaptıkları çalıĢmalarda benzer sonuçlar elde etmiĢlerdir. Ücret 

boyutu ve iĢ doyumu iliĢkisini araĢtıran farklı çalıĢmalar da benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır 

(Autem, 1988; Chung, 1989). Erzincan ilinde terfi imkanlarına bağlı iĢ doyumunun 

yüksek olması o ildeki çalıĢanların terfi yönünden zorluk çekmeyeceklerini ve kurumda 

yükselmenin kolay olabileceğini düĢünmelerinden kaynaklanabilir. TaĢdan ve Tiryaki 

(2008), araĢtırmalarında yükselme olanaklarının öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini 

etkilediğini belirlemiĢtir. Madde 8 (mesleğin garantili bir gelecek sağlaması)‟e görev ili 

Malatya olanların %70‟i memnunum yanıtını vermiĢtir. Son yıllarda artan iĢsizlik, 

ekonomik kriz ve spor uzmanlarının kendi alanlarıyla ilgili istihdam sorunlarının etkisi 

çalıĢanların bu görüĢe çok memnun düzeyde katılmalarının nedenleri olarak 

yorumlanabilir. ÇalıĢma Ģartları (madde 16) yönünden görev ili Malatya, EskiĢehir ve 

Erzincan olanların iĢ doyumlarının yüksek bulunması bu illerdeki çalıĢma ortamlarının 

yanı sıra arkadaĢlık iliĢkilerinin iyi olmasına ve bu illerde çalıĢanların kendi 

memleketlerinde ailelerinin yanında yaĢıyor olmalarının memnuniyet seviyelerini 

yükselttiği düĢünülebilir. TaĢdan ve Tiryaki (2008), araĢtırmalarında çalıĢma 

koĢullarının öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini etkilediğini belirlemiĢtir 
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Tablo17‟de madde 4, 5, 6, 8, 13, 14 ve 16‟ya göre görev yapılan il bakımından iĢ 

doyum düzeyleri anlamlı olarak farklılık göstermektedir (p<0,05). Madde 4‟de Trabzon 

ilinde görev yapan çalıĢanların iĢ doyum düzeyleri Malatya, Gaziantep, Kayseri, 

EskiĢehir, Samsun, Rize, Kütahya ve Bolu illerinde görev yapanlardan anlamlı olarak 

farklıdır.  Bu ilde çalıĢanların yaptıkları iĢi sevmemeleri hatta zorunlu bir seçim olarak 

icra etmeleri ayrıca bu iĢi saygın bir meslek olarak kabul etmediklerinden kendilerini de 

o konumda değerlendirememelerine sebep olabilir. Madde 5 (yöneticinin emrindeki 

kiĢileri iyi yönetmesi) ve 6 (yöneticinin karar verme yeteneği)‟ya göre Trabzon‟da 

çalıĢanlar Gaziantep, Bolu ve Aydın dıĢındaki illerde çalıĢanlardan anlamlı olarak 

farklıdır. Kurum yöneticilerinin çoğunlukla yöneticilik eğitimi almadan atanmıĢ 

olmaları, yönetsel yetersizliklerini beraberinde getirebilir. Dolayısıyla da bu durumun 

birlikte çalıĢtıkları kimi çalıĢanların iĢ doyumlarını olumsuz etkilediği düĢünülmektedir. 

Madde 8 ve 14‟de Trabzon ilinde görev yapan çalıĢanların iĢ doyum düzeyleri diğer tüm 

illerde görev yapanlardan farklılık göstermektedir. Bu illerde çalıĢanların terfi ve 

mesleğin garantili bir gelecek sağlaması yönünden doyum puanlarının düĢük olması 

yaptıkları iĢi saygın bir iĢ olarak görmemeleri ile beraber alınan ücretin yetersizliğinden 

kaynaklandığı söylenebilir. Madde 13‟de Trabzon ilinde görev yapanlar diğer tüm 

illerden, ġanlıurfa‟da görev yapanlar Malatya, Kayseri ve Erzincan‟da görev 

yapanlardan ve Erzincan‟da görev yapanlar da Bolu ilinde görev yapanlardan anlamlı 

olarak farklıdır. Trabzon ilinde çalıĢanların aldıkları ücretin hayat standartlarının altında 

kalması ve kendilerine yetmemesi onların verimliliklerini olumsuz etkileyebileceğini 

düĢündürtmektedir. Madde 16‟ya göre Trabzon ilinde görev yapanlar Mersin, Kayseri 

ve EskiĢehir illerinde görev yapanlardan anlamlı olarak farklıdır. Trabzon ilinde 

çalıĢanlar ağır çalıĢma Ģartları, fazla iĢ yükü, anlayıĢsız yönetici, gelir düzeyindeki 

düĢüklük gibi etmenlerden dolayı çalıĢma Ģartları yönünden memnuniyetsiz olabilirler. 

Tüm maddelerde Trabzon ilinde çalıĢan personelin iĢ doyum puan ortalamaları en düĢük 

seviyededir.  
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu çalıĢma personelin iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler içerisinde olduklarını ortaya 

koymaktadır. Bu durum gerek kurum açısından gerekse çalıĢanların iĢ doyumlarına 

yansıması açısından olumlu bir sonuçtur. 

Genel olarak iĢ doyum puanları orta olan çalıĢanların ücret ve terfi açısından 

memnun olmadıkları görülmektedir. Buna rağmen çalıĢanların genel doyum puanlarının 

orta düzeyde olması alınan ücretin iĢ doyumunu tek baĢına etkilemediğini ortaya 

koymaktadır.  

Hak edilen takdirin görülmesi ve yöneticiler ile ilgili düĢünceler konusunda da 

çalıĢanların doyum düzeyi düĢük bulunmuĢtur. Bu durumun kurumda çok fazla 

hiyerarĢik kademenin bulunması nedeniyle personel ile üst yönetimin birbirinden uzak 

çalıĢmasından kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

 H1: “AraĢtırmaya katılan personelin yaĢına göre iĢ doyumunda anlamlı bir 

farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H2: “AraĢtırmaya katılan personelin eğitim durumuna göre iĢ doyumunda 

anlamlı bir farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H3: “AraĢtırmaya katılan personelin hizmet süresine göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H4: “AraĢtırmaya katılan personelin gelir durumuna göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H5: “AraĢtırmaya katılan personelin kadro türüne göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H6: “AraĢtırmaya katılan personelin statüsüne göre iĢ doyumunda anlamlı 

farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H7: “AraĢtırmaya katılan personelin spor yapma durumuna göre iĢ doyumunda 

anlamlı farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H8: “AraĢtırmaya katılan personelin illere göre iĢ doyumunda anlamlı farklılık 

vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 
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H9: “AraĢtırmaya katılan personelin meslek seçme nedenine göre iĢ doyumunda 

anlamlı farklılık vardır” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H10: “AraĢtırmaya katılan personelin medeni durumuna göre iĢ doyumunda 

anlamlı farklılık vardır” hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H11: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi yaĢa göre değiĢmektedir” 

hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H12: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi eğitim durumuna göre 

değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H13: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi hizmet süresine göre 

değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H14: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi gelir durumuna göre 

değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H15: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi kadro türüne göre 

değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmamıĢtır. 

H16: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi statüsüne göre 

değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H17: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi spor yapma durumuna 

göre değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H18: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi görev yaptığı ile göre 

değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H19: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi meslek seçme sebebine 

göre değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

H20: “AraĢtırmaya katılan personelin iĢ doyum düzeyi medeni duruma göre 

değiĢmektedir” hipotezi doğrulanmıĢtır. 

 Bulgulara dayalı olarak araĢtırmada sunulan öneriler aĢağıdadır: 

1. ÇalıĢan eğitim seviyesine ve yaptığı iĢe uygun bir ücret verilmeli ve 

personeller arasında adil bir ücretlendirme politikasına gidilmeli.  
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2. ÇalıĢana göstereceği performansa uygun ve tarafsız olarak yükselme 

imkânları sağlanmalı bu da iĢ doyumu açısından motive edici bir unsur 

olarak kullanılmalıdır.  

3. Kurumda hiyerarĢik düzen iyi kurulmalı üstlerin kararları alırken gerektiği 

yerlerde astlarına da danıĢarak çalıĢana kurum için önemli olduğu hissiyatı 

verilmedir.  

4. Yöneticiler kadrolara iyi seçilip yetiĢtirilmeli ve kurumlarda demokratik 

çalıĢma ortamları oluĢturulmalıdır. 

5. ÇalıĢanların iĢlerinden doyum elde edebilmeleri için stresi azaltma, iĢ 

yükünü hafifletme vb. çalıĢma koĢulları iyileĢtirilmelidir.   

6. Kurumda, çalıĢanların da yönetime katılmasının ve kendilerini ilgilendiren 

konularda görüĢlerini dile getirme olanağının sağlanması çalıĢanların iĢ 

doyumlarıyla beraber performanslarını da artıracağı düĢünülebilir. 

 Sonuç olarak çalıĢanların doyumu, sadece çalıĢana sağlanan bir takım iĢ 

ve iĢ yeri Ģartları veya sosyal olanaklarla sınırlı olmayıp, personelin maddi 

yönden hayatını devam ettirebileceği etkenlerle de doğrudan iliĢkilidir.  
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EKLER 

Ek 1. 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Bu çalıĢma 19 Mayıs Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Beden Eğitimi ve 

Spor Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi kapsamında yapılmaktadır. AĢağıda bulunan 

maddeler, sizlerden gelecek veriler ıĢığında “Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl 

Müdürlüğü‟nde ÇalıĢan Personelin ĠĢ Doyum Düzeylerinin Belirlenmesi” konusundaki 

bulgulara yardımcı olacaktır. Katılımınızdan dolayı teĢekkür ederim. 

ArĢ. Gör. Gül ÇAVUġOĞLU 

 

Uygulama Esasları: Verilen ifadeleri dikkatle okumanız, seçeneklerden size uygun 

olanın bulunduğu alanı iĢaretlemeniz ve iĢaretsiz ifade bırakmamanız rica olunur. 
 

1.YaĢınız:   

( ) 20-30      ( ) 31-40      ( ) 41-50      ( ) 51-60    ( ) 61 ve üstü 

2. Medeni Durumunuz: 

( ) Evli    ( )Bekar   

3. Eğitim durumunuz: 

 ( ) Lise      ( ) Önlisans    ( ) Lisans ve üzeri       

4.Hizmet süreniz (yıl) :    …… yıl  

5. Aylık geliriniz: 

( ) 0 – 1000 TL         ( ) 1001 TL-2000 TL       ( ) 2001 TL VE ÜZERĠ  

6. Mesleğinizi seçme sebebiniz: 

( ) Çevre    

( ) Mesleki beklentilerim   

( ) Ailemin sosyo-ekonomik özellikleri 

( ) KiĢilik özelliklerim 

 

7. Kadro türünüz: 

( ) Spor uzmanı    ( ) Memur       ( )Teknik Eleman      ( ) Yönetici 

 

8. Hangi statüde çalıĢıyorsunuz? 

( ) Kadrolu      ( ) SözleĢmeli      ( ) Hizmet alımı 

 

12. Spor yapma durumunuz: 

( )Yapıyor         ( )Yapmıyor 

 

13. Göre yaptığınız il:          …………….. 



81 
 

Ek 2. 

MINNESOTA Ġġ TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ 

 AĢağıda mesleğinizin çeĢitli yönleriyle ilgili cümleler bulunmaktadır. Her cümleyi 

dikkatle okuyunuz. 

 Mesleğinizden, o cümlede belirtilen Ģekilde ne derece memnun olduğunuzu karĢılarına 

(X) iĢareti ile belirtiniz. Her cümleye cevap verirken, "Bu yönden iĢimden ne derece 

memnunum?" diye kendinize sorunuz. 

 

HMD'nin anlamı : Hiç memnun değilim.   M'nin anlamı : Memnunum. 

MD'nin anlamı  : Memnun değilim.   ÇM'nin anlamı : Çok 

memnunum. 

K'nin anlamı   : Kararsızım. 

 
MESLEĞĠMDEN HMD MD K M ÇM 

1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

2. Bağımsız çalıĢma imkanının olması bakımından   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkanı bakımından   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

4. Toplumda "saygın bir kiĢi" olma Ģansını bana vermesi 

Bakımından 

  ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

5. Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi bakımından   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

7. Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

10. KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

11. Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı vermesi 

yönünden 

  ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

12. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

14. Terfi imkanının olması yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma imkanı vermesi 

yönünden 

  ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

16. ÇalıĢma Ģartları yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

17. ÇalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle anlaĢmaları yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

18. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

19. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi yönünden   ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkanı 

vermesi açısından 

  ( )  ( ) ( ) ( ) ( ) 
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