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Mc. Gregm, motivasyon kavramına işçileri harekete geçiren güdülerle ilgili 

varsayımlar içeren "Y" kuramı yoluyle yaklaşır. Şekil 7.3' te görüldüğü gibi. "Y" 

kuramı Maslow'un üst düzey gereksinmeleri ve Herzberg'in motive edici (güdüleyici) 

faktörleri de aynı varsayımlara dayanır. 

Şekil 7.3'te görüleceği gibi bir yönetici, işgörenlerini motive edebilmek için ya 

üst düzey gereksinmeleri, ya motive edici faktörleri veya "Y" kuramı varsayımındaki 

esasları tercih edebilecektir. Çünkü her üçüde aynı özellikteki ilişkileri açıklar. 134 

Maslow, ihtiyaçlar Herzberg, Güdüleme- Mc. Gregor, "x", "y" 
Hiyerarşisi Kuramı Durum koruma Modeli Kuramı' 

Üst Düzey Gereksin. Motivatörler "y" kuramı 
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Şekil 7.3. Maslow, Herzberg, Mc. Gregor Kuraınıarı Arasıııdaki Motivasyon İlişkileri 

Kaitb Davis, a.g.e., s. 71; Herhert G. Hieks, C. Ray Gullet, a.g.e., s. 226. 

134 Herbert G. Hick, C. Ray Gullett, a.g.e., s. 225-226. 
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III. MOTİv ASYON-İş DOYUMU-PERFORMANS İLİşKİsİ 

A.GENEL 
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Genel anlamdaki bir tanımla performans, amaçlanmış ve planlanmış bir 

etkililik sonucunda, girdiler sonucu elde edilen çıktıların nicel ya da nitel olarak 

belirlenmesinde kullanılan kavramın ifadesidir. İşletme bazında daha farklı bir anlama 

sahip olan performans, işletme amaçlarının gerçekleştİrilmesi konusunda gösterilen 

çabaların tümüdür. 135 

Günlük dilde, zaman zaman performans ile eş anlamlı kullanılan verimlilik 

ayrı bir anlam taşır. Verimlilik, bir üretim ya da hizmet sisteminin ürettiği çıktı ile bu 

çıktının yaratılması için kullanılan girdi arasındaki oransal ilişkidir. Birey-iş ilişkilt~ri 

bazmda sosyo-ekonomik bir kavram olarak verimlilik, işgörenlerin, iş'lerine karşı 

tutum ve başarıları, amaçların planlanması, süreçlerin uygulanmasına katılımlarının 

sağlanmasıdır. 136 Bir başka tanıma göre verimlilik geçmişteki ve şimdiki anlayış, 

prosedür ve süreçlere dayalı üretkenliktir. 

Performans ve verimlilikle ilişkili ancak aynı anlamı taşımayan etkililik, 

amaçları gerçekleştirme derecesi ya da gerçekleşmesi mümkün olana kıyasen 

gerçekleşen demektir. 

B. İş DOYUMU VE PERFORMANS 

İnsan davranışını istenilen doğrultuya yönlendiren, belli bir amaç için harekete 

geçiren güçlerin motivasyon olduğu hatır1anacak olursa, motivasyonla amaçlanan; 

Çalışanların örgütte kalmalarının, yaratıcı gizli güçlerini kullanmalarının, iş 

başarırnlarını yani performanslarını arttırmalarının sağlanmasıdır. Şekil 7.4. 'de 

görüleceği üzere motivasyon, davranışIn başlatılması, sürdürülmesi ve istenilen 

yöne yönlendirilmesi olmak üzere üç ana öğeden oluşur. 

135 Zühal Akal, a.g.e., s. ı. 
136 Joseph Prokopenko, a.g.e., s. 3-5. 
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Motivasyon 

Şekil 7.4. Çalışanların İş Başarımlannın Artırılması 

Motivasyon, Verimliliği Arttırıcı Yaklaşım ve Teknikler Dizisi 5, s. 6. 

İşgörenlerin iş başarırnlarını belirleyen iki etmen, yetenek ve motivasyondur. 

O halde; 

İş başarırnı (Performans)= Yetenek+Motivasyon bağıntısı ile ifade edilebilir. 

Bir işgörenin üstesinden gelebileceği işi, yeteneklerinin kapasitesi, ortaya 

koymuş olduğu işi ise motivasyon düzeyi belirler. İşgörenin, ortaya koyduğu işin 

üstesinden gelebileceği işe eşit olması halinde performans kavramı anlam kazanmış 

olur. Bunun gerçekleşmesi için, bireyin yeteneklerini kullanmaya istekli olması ya da 

çalışma ve başarma arzusunun bulunması gereklidir. Bu da ancak motivasyonla 

mümkündür. 
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Şekil 7.5. Motivasyon Düzeyi-Yetenek Kullanma-Başanm İlişkisi 

Motivasyon. Verimliliği Arttırıcı Yaklaşım ve Teknikler Dizisi 5. s. 6. 

Yukarıda verilen bağıntı ışığında Şekil 7.5'te görüldüğü gibi işgörenlerin, tüm 

yeteneklerini kullanabilmeleri için motivasyon yoğunluklarının "ı" olması gerekir. 

Eğer motivasyon düzeyi bu dğerin altına düşecek olursa işgören, yeteneklerini giderek 

daha az düzeyde kullanacak, motivasyon "O" değerine, düştüğünde işgören, örgüte, 

kendi yeteneklerinden hiçbir şey veremez duruma gelecektir. Belirtilenler bağlamında, 

yetenek düzeyi düşük bir işgörenin, başarısız olması ne kadar doğalsa, motivasyon 

düzeyi düşük buna karşın yetenekli bir işgörenin iş' inde başansız olması o denli doğal 

olacaktır. 

Bir örgüt işgörenlerinin motive edilmesi için, örgütlerde motive edici ya da 

özendirici, teşvik edici ilke ve uygulamalann yerleştirilmesi, devamlılığının sağlanması 

kaçınılmazdır. Bu ilke ve uygulamaların önde gelenleri "iletişim", "ücret", "güven", 

"takdir", "kararlara katılım", "yükselme", "kendini gerçekleştirme" dir. 

,-
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İlke ve uygulamalar, bilinen motivasyon kuramlarının içerikleri olup özellikel 

kültürel ve sosyo-ekonomik yapı düzeylerinde işgörenlerin iş doyumu ile yakın 

ilişkilidirler. 137 

c. İŞGÖRENLERİN DA VRANIŞLARI-PERFORMANS 

Japon çalışma felsefesi, ne denli gelişmiş teknoloji ne kadar mekanik 

yöntemler kullariılırsa kullanılsın insan faktörünü ön planda tutmaya devam etmektedir. 

Bu alandaki değişim, insanları bireysel amaçlardan ziyade hem yönetim, hem 

çalışanların ortak amaçları için çalışmaya yönlendirme düşünceleridir. 

Aynı görüşler doğrultusunda işletmelerde verimliliği arttırmak için, 

çalışanların maksimum performansla katılımlarının sağlanması, aralarında işbirliğinin 

oluşturulması hedeflenmelidir. Thomas J. Murrİn hu konuda "eğer İnsanların 
, 

beyinlerini işe getirmelerine olanak sağlarsanız onlar onu kullanırlar" diyerek aynı 

görüşe farklı bir açıdan açıklama getirmiştir. Bu görüşler, örgütlerde önsezi ile hareket 

etmesini bilen, rasyonel düşünceli, yaratıcı yeteneklerini kullanabilen, çevresinde 

tanınma ve takdir edilme gereksinmesi karşılanmış bir iş gücü gereksinmesini ortaya 

çıkarmakta, yönetimi insan kaynakları politikalarını bu anlayışla düzenlemeye 

yönelmektedir. 138 

D. İş DOYUMU-PERFORMANS İLİşKİsİNİ ORTAYA KOYAN 

MOTİV ASYON KURAMLARI 

İlgili yazının incelenmesi ile, iş doyumunun belirleyicileri olarak birbirinden 

farklı öğeler üzerinde durulmuştur. Ancak iş doyumunun mu performansa yol açtığı 

yoksa performansm mı iş doyumu yarattığı konusuna henüz tam bir açıklık 

getirilememiştir. 

Maslow' un, ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramında bireyin ihtiyaçlarının doyurulması 

belirtilmiş fakat doyum ve performans arasında nedensel bir bağ kurulmamıştır. 

Herzberg' in iki faktör kuramına göre, bir birey yada işgören doyuma ulaştığı 

durumlarda yüksek düzeyde performans gösterebilecektir. 

137 Motivasyon, Verimliliği Arttırıcı Yakla~ım ve Teknikleri Dezisi 5, MPM Yayınları, Ankara 1992. 
138 Zühal Akal, a.g.e., s. 13. 
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Adams ve Homas tarafından geliştirilen denge kuramında iş'inden do yum 

sağlayan bir işgörenin farklı ölçüler düzeyinde performans göstereceği belirtilmesine 

rağmen doyum-performans arasında nedensel bir hağ kurulmamıştır. 

Georgopulos ve arkadaşları tarafından haşlatılan. V. Vroom Porter, Lawler ve 

diğerleri tarafından geliştirilen Beklenti Kuramı'nda iş doyumu sağlayan öğeler ve 

sonuçları üzerinde durulmuş, doyum-performans döngüsel hir ilişki içinde 

incelenmiştir. Kurama göre işgörenin hir sonuca ulaşmayı istemesi, göstereceği çaha ile 

sonuca ulaşacağı beklentisi, onu hedeflediği sonuca ulaşması için yüksek performans 

göstermeye güdüler. Böylelikle doyum sağlamış olur. Bu model, doyum-performans 

döngüsü sonunda elde edilen ödüllerin sonucudur. 139 

Modelde iki heklenti söz oknusudur. Bunlar "Çaba-Performans", 

"Performans-Kazanç" heklentileridir. Çünkü işgürenler, çabalarının arzu edilen bir 

performansa dönüşeceğini bekliyorlarsa çaha gösterecekler, aksi halde bu çabayı 

göstermeyecek ve motivasyonları ortadan kalkabilecektir. 

Aynı işgören, çabaları belirli bir performans seviyesine ulaştığında arzu ettiği 

kazancın gerçekleşeceğine çok kuvvetli hir şekilde inanıyorsa daha yüksek performans 

göstermeye motive olmuş olacaktır. 140 

Örneğin ilave satış ziyaretleri yapmayı düşünen bir satıcı, ilave ziyaret (çaba) 

lerin daha fazla satış (performans) a, daha fazla performansın bir prim (kazanç) e 

götüreceğine inanıyorsa bu döngüyü severek ve isteyerek yaşayacaktır. 

Böyle bir durumda satıcının olasılık tahmininin çaba-performans (Ç->P) için 

0,8, performans kazanç (P->K) için ,0,7 olduğu varsayıldığında beklenen primin 0,6' lık 

bir dğeri olduğu düşünülürse, satıcının çaba harcamasını sağlayacak motivasyonel güç; 

0,8xO,7xO,6= 0,34 olacaktır. Satıcı eğer primin daha yüksek olduğunu düşünürse o 

zaman motivasyonel güç dah ada büyük olacaktır. 

V.Vroom modeli, bireyin kazanç beklentisinin yüksek olacağını tahmin 

edebildiği durumlarda çalışmayı tercih edeceğini açıklar. Beklenti kuramları, ayrıca 

Beklenti-Çaba-Performans-Ödül-Doyum ilişkilerini karmaşık olsa da ortaya 

koymayı başarmıştır. 

139 Alev Ergenç, a.g.m" s. 313-314. 
140 Levent Şimşek, a,g.m., s. 103-104. 
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Amaç ya da tutarsızlık kuramına göre, bireylerin kendilerine amaç olarak 

saptadıkları şey, yapmakta oldukları işlerinden beklentileridir. Bu açıdan bakıldığında 

iş doyum u, bireyin işinden neyi istediği ile neyi algıladığı arasındaki farkın 

fonksiyonudur. işten beklenenlerle, algılananlar arasındaki farkın küçüklüğü bireyin 

isteklerine bağlı çaba göstermesine bağlıdır. Kısaca doyum performans sonucudur. 

Görüldüğü gibi farklı kuramları, performansı doyurnun nedeni ya da sonucu 

olarak ele almışlardır. Bu tür düşünceler, performans kavramının yeterince açıklığa 

kavuşmasına engel teşkil etmektedir. 141 

141 Alev Ergenç, a.g.m., s. 313-315. 
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SEKİzİNCİ BÖLÜM 

ARAŞTIRMA 

i. ARAŞTıRMANıN AMACı 

Hatırlanacağı gibi davranış bilimi uzmanlarına göre, işinde doyumsuz bir kişi, 

örgütün üretim normlarına uyma, örgütten ayrılma ya da üretimi sınırlandırma hareket 

tarzlanndan birini seçecektir. 

Birey birinci seçenek olarak, sıkı bir denetim sonucu örgüt normlarına uyarak, 

inançları ve çalışma değerlerine bağlılığı, aldığı ücreti haketme, iş gereklerini eksiksiz 

olarak düşüncesi İle sorumluluklarını yerine getirebilir. 

Kişi yukarıda söylenenlere itibar etmeyerek örgütten ayrılabilir. Bu durum 

örgütün maliyetini arttırır. 

Son seçenek, kişinin üretimi sınırlandırma davranışıdır. Örgütsel açıdan 

bakıldığında en tehlikeli hareket tarzı budur. çünkü, bu davranış öteki iş görenleri de 

etkilemek suretiyle bir grup normu haline dönüşebilir. Sonuçta örgüt etkenliği ciddi 

olarak sarsılabilir. 

Özellikle son iki seçenek (hareket tarzı) teki hareket tarzı örgütün doyumsuz 

işgörenleri için her zaman göz önünde bulundurulacak davranışlardır. Bu bağlamda 

iş görenlerin iş'te doyum düzeyleri üzerinde özenle durulmalıdır. 

İşgörenlerin, özlem duyarak istedikleri ve gereksinmeleri örgütlerince 

karşılandığı sürece doyumlu olacaklar ve örgütlerini benimseyerek sevecekler, ona 

bağlanacaklardır. Bütün bunlardan dolayı örgüt yönetimi, bu istek ve gereksinmeleri 

karşılamak suretiyle öncelikle iş' te doyum sağlayıcı bir çalışma ortamı yaratmak için 

gayret göstermelidir. 
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II. KAPSAM VE YÖNTEM 

Araştırma kapsamına, KİT niteliği taşıyan Ziraat Bankası, Emlak Bankası, 

Vakıflar Bankası, Halk Bankası ile ÖZEL bankalardan Akbank, Egebank, Tekstilbank, 

Ticaret Bankası, Kalkınma Bankası, Osmanlı Bankası olmak üzere toplam LO banka 

(örgüt) çalışanları alınmıştır. Araştırma evreni olarak devlet ve özel sektörün seçilmesi, 

araştırmada her iki sektör çalışanlarının topluca iş' teki doyurnlarını saptama çabasından 

kaynaklanmıştır. 

Araştırmada soru kağıdı tekniği kullanılmıştır. Banka çalışanlarından, 

yanıtlarnaları istenen soru kağıtları ölçeklenmiş soruların yer aldığı iki bölümden 

oluşmuştur. Birinci bölüm (kişisel bilgiler) de cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim 

durumu, hizmet süresi, aylık gelir, meslek seçimi, iş'ten ayrılıp ayrılmama gibi 

biyografik özellikleri kapsayan sorular, ikinci hölümde, anılan hankalarda çalışanların 

çeşitli örgütsel öğelerle davranışsal düşünce ve görüşlerini ortaya çıkarmaya yarayan 

sorulara yer verilmiştir. 

Çalışma kapsamında ve hazırlanmış soru kağıdı genel çerçevesi içinde, 

aşağıdaki sorulara yanıt bulmak için çaba gösterilmiştir: 

• Çalışanların örgütsel gereksinmeleri nelerder'! 

• Çalışanların iş doyumu düzey ve beklentileri nelerdir'! 

• Çalışanların iş yaşamına ilişkin ne sorunları vardır? 

Söz konusu sorulara yanıt bulmaya çalışırken, bu alandaki araştırma bulguları 

ve ülkemizde var olan kanılara dayanarak, geliştirilen bir kısım denencelerin 

sınanmasına da çalışılmıştır. Bu denenceler şunlardır. 

• Çalışanların örgütsel gereksinmeleri, cinsiyete göre ayırım göstermez. 

• İş doyum düzeyi, cinsiyete göre ayrımlık göstermez. 

• Yüksek öğrenim görmüş çalışanların doyum düzeyleri orta öğrenim görmüş 

olanların doyum düzeyinden düşüktür. 

Yukarıda sıralanan sorulara yanıt ararken ve belirtilen denenceler sınanırken 

iki ana varsayım hareket noktası olarak alınmıştır. Bunlar: 

• İş doyumunu, işin kendisinden kaynaklanan içsel öğeler kadar iş çevre­

sinden kaynaklanan dışsal öğeler belirler. 
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• Örgütsel gereksinmelerin karşılanma düzeyinin bir göstergesi olan "işe 

bağlılık" düzeyi, aynı zamanda iş doyumu düzeyidir. 

Soru kağıtları bilgisayarla değerlendirilmiştir. Çalışan gruplar arasında, çeşitli 

değişkenler yönünden 0,05 anlamlılık düzeyine yakın ayrımlık bulunup bulunmadığının 

saptanması amacıyla X2 (ki-kare) testi uygulanmıştır. 

lll. BULGULAR ve ÇÖZÜMLEMELER 

A. DENEKLERİN BAZI ÖZELLİKLERİ 

1. Eğitim Düzeyi 

Araştırma kapsamına giren banka çalışanlarının % 2.76'sı ilkokul, % 9.6'sı 

ortaokul, % 44.Tsi lise, % 36.8'i lisans, % 5'j Y.Lisans, % 0.9'u doktora eğitimi 

almıştır (Çizelge-l). Çizelge- i' in incelenmesinden de görüleceği gibi banka 

çalışanlarının lise düzeyinde eğitim almış olanları gerek, bayan, gerek erkek olarak en 

büyük kümeyi oluşturmaktadır. 

Çizelge-I 

Banka Çalışanlarının Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımları 

Eğitim Düzeyi 

İlkokul Ortaokul Lise Yüksek Y. Lisans Doktora TOPLAM 

Çalışanlar sayı % sayı % sayı % sayı % sayı % sayı % sayı 

Bayan O O 6 3 61 28 49 23 0.5 0.5 118 

Erkek 6 2.8 15 7 36 17 31 14 ıo 5 0.5 99 

TOPLAM 6 2.8 21 Lo 97 45 80 37 II 5.5 2 217 

2. Hizmet Süresi 

Araştırma kapsamına giren banka çalışanlarının % 2.76's1l1111 işletmelerde 
f 

geçirdikleri hizmet süresi i ve daha az yıl, % 21 'inin 1,5 yıl, % 14'ünün 6.10 yıl, % 

19'unun 11-15 yıl, % 25'inin 16-20 yıl, % lTsinin ise 21 yıldan çoktur (Çizelge-2). 

Çizelge-2'den de görüleceğigibi bayanlarda 16-20 yı hizmeti olanlar en büyük kümeyi 

oluştururken erkeklerde 16-20 .yıl ve yukarısı hizmeti olanlar en büyük kümeyi 
• 

oluşturmaktadır. 

% 

54 

46 

100 
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Çizelge-2 

Banka Çalışanlarının Hizmet Sürelerine Göre Dağılımlan 

Hizmet Süreleri (Yıl) 

i ve altı i - 5 6 - LO i 1- 15 16 - 20 21 ve üstü TOPLAM 

~alı~anlar sa;tı % sa;tı % sa;tı (~i sa;tı (Yrı sa;tı % sa;tı % sa;tı 

Bayan 4 2 32 15 17 X 21 Lo 3 i 14 13 6 118 

Erkek 2 14 6 14 6 21 LO 24 i i 24 i i 99 

TOPLAM 6 3 46 21 31 14 42 20 55 25 37 17 217 

Çizelge-3'te araştırma kapsamına giren çalışanların eğitim düzeylerine göre 

işletmelerde geçen hizmet süreleri verilmiştir. Çizelge-3'ten görüleceği üzere en büyük 

kümeyi lise eğitimli ve işletmede i 6-20 yıl hizmeti olanlar oluşturmaktadır. İkinci bü­

yük kümeyi ise yüksek okul eğitimi almış, i -5 yıl hizmet süresi olanlar oluşturmaktadır. 

Çizelge-3 

Banka Çalışanlarının Eğitim Düzeylerine Göre Hizmet Süreleri 

Hizmet Süreleri (yıl) 

% 

54 

46 

100 

Eğitim i ve altı i - 5 6 - Lo i i - 15 16 - 20 21 ve üstü TOPLAM 

Düze;tleri sa;tı % sa;tı % sayı % sa;tı % sa;tı % sa;tı % sa;tı 

İlkokul O O O O O O 0,5 3 2 6 

Ortaokul O O 3 3 4 2 7 3 4 2 21 

Lise 2 17 8 12 5,5 23 i i 31 14 12 5,5 97 

Yüksekokul 4 2 25 IL.5 12 5,5 12 5,5 14 6,5 13 6 80 

Y.Lisans O O 0.5 3 0,5 O O 6 3 II 

Doktora O O O O 0.5 0,5 O O O O 2 

TOPLAM 6 3 46 21 31 13,5 42 20 55 25 37 17,5 217 

3. Ücret Düzeyi 

ı;raştırma kapsamına giren banka çalışanlarının yaklaşık % 6'ya yakını 5 

milyon ve daha az TL arasında, % 19'u 6-10 milyon TL arasında, % 3l'i 11-20 milyon 

arasında, % 44'ü ise 21 milyon ve yukarısı ücret almaktadır (Çizelge-4). Çizelge-4'ün 

incelenmesinden de görüleceği gibi banka çalışanlarının % 56.7' sini ücreti 20 milyon 

TL' dan daha azdır. Ayrıca aynı çizelgenin incelenmesinden bayan ve erkek banka 

çalışanların her ikisinde de en büyük kümeyi 21 milyon ve yukarısı ücret alanlar 

oluşturmaktadır. 

% 

3 

9 

45 

37 

5 

100 
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Banka 

S;alı§anlan 

Bayan 

Erkek 

TOPLAM 

Çizelge-4 

Banka Çalışanlarının Ücret Düzeylerine Göre Dağılımları 

Ücret Düzeyi (Milyon TL) 

5 ve altı 6 - \o II - 20 20 ve üstü TOPLAM 

saı:ı % saı:ı % saı:ı % saı:ı % saı:ı % 

LO 5 24 II 39 18 45 21 118 54 

3 17 8 29 13 49 23 99 46 

13 6 41 19 6ıı 31 94 44 217 \00 
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Çizelge-S'de araştırma kapsamına giren banka çalışanlarının eğitim düzeyleri-

ne göre ücret düzeylerinin dağılımı verilmiştir. Çizelge-S'ten de görüleceği gibi en bü-

yük kümeyi yüksek okul eğitimli ve 21 milyon TL ile daha fazla ücret alanlar oluştur­

maktadır. 

Çizelge-S 

Banka Çalışanlarının Eğitim Düzeylerine Göre Ücret Düzeyleri Dağılımı 

Ücret Düzeyi (Milyon TL) 

Eğitim 5 ve altı 6 - LO II - 20 21 ve üstü TOPLAM 

Düzeı:leri saı:ı % saı:ı % saı:ı % saı:ı % saı:ı % 

İlkokul O O 5 2 0.5 O O 6 2.5 

Ortaokul 2 5 2 12 5.5 2 21 9.5 

Lise 8 4 23 II 30 14 35 16 97 45 

Yüksekokul 3 8 4 23 II 46 21 80 37 

Y.Lisans O O O O 0.5 LO 5 ii 5 

Doktora O O O O 0.5 0.5 2 

TOPLAM 13 6 41 19 68 32 94 43.5 217 \00 

B. ÇALıŞANLARıN çEşİTLİ ÖRGÜTSEL FAKTÖRLERE İLİşKİN 

DÜŞÜNCE ve GÖRÜŞLERİ 

1. Kararlara Katılım ve Kararların Uygulanması 

Kararlara katılım günümüz yönetim bilinci ve uzmanlarının üzerinde çok 

durdukları konulardan biridir. Çalışanların kararların alınmasında söz sahibi olmalarını 

sağlayan bu süreçte, kararlar özgür tartışma temeline dayanır. Kararlara katılım, bir 

yandan örgütün alt kademelerinde çalışanların bireysel özerklik ihtiyacını doyurnladığı 

öte yandan yönetimin daha etken kararlar almasını ve örgüt sorunlarının daha gerçekçi 

biçimde çözümlenmesini sağladığı için çağdaş bir özendirme aracıdır. 
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Ar~tırma bulgularına göre banka çalışanlarının büyük çoğunluğu (% 85), bu 

yöntemi benimsemektedir. Banka çalışanlannın % i I'i bu konuda kararsız olduklarını 

söylerken % 2'lik bir grup kararlara çok az ölçüde katılmak gerektiğini belirtmişlerdir 

(Çizelge-6) Kararlann alınması ve uygulanmasına ilişkin "puan ortalaması" i .69 olarak 

"çok büyük ölçüde" seçeneğinin puanına yakın bulgulanmıştır. 

Çok büyük ölçüde 

Büyük ölçüde 

Kararsızım 

Az ölçüde 

ç:ok az öl~üde 

Çizelge-6 

Bir İşletmede Kararlar Konu ile İlgili Kişilerin Katılımı 

Sağlanarak Kollektif Alınmalıdır 

ç:alı~aıı Saxısı % 

84 0,39 

yy 0,46 

24 0,1 i 

2 0,02 

5 0,02 

Toplam 214 100 

Puan Ort. 1,696261682 

2. Yönetim 

Yöneticiler arasındaki yaygın kanı "Astlar, üstlerince iyi yönetilmedikleri 

sürece işlerini ihmal eder ve kötü yaparlar" kanısıdır. Araştırma kapsamına giren banka 

çalışanlarının bulgulan Çizelge-7'de görülmektedir. 

Araştırma bulgularına göre işgürenlerin (çalışanların) % 39'u yöneticilerin bu 

kanılarını doğrular yönde cevap vermiş ve iyi yönetimin iş doyumunu arttırdığını 

belirtmiştir. Ancak % 22 gibi azımsanmayacak bir küme yöneticilerin bu düşüncelerine 

katılır cevaplar vermiştir. Ayrıca puan ortalaması iyi yönetim gerektiğini doğrular 

yönde 1.9 olarak belirlenmiştir. 

Çizelge-7 

Çalışanlar İyi Yönetildiklerinde İşlerinde Ooyum Sağlar 

ç:alı~an Sayısı % 

Çok büyük ölçüde 32 0,15 

Büyük ölçüde 83 0,39 

Kararsızım 33 0,15 

Az ölçüde 46 0,21 

ç:ok az öl~üde 21 0,1 

Toplam 215 100 

Puan Ort. 11906976744 
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3. Bireysel Çalışma-Ekip Çalışması 

Araştırmada banka çalışanlarının bir işi tek başlarına yapmaları ile ekip 

çalışması ile yapmalarından hangisini yeğledikleri bulgulanmak istenmiştir (Çizelge-8). 

Çizelgenin inclenmesinden de görüleceği gibi bireysel çalışmadan yana olanlar ve 

bireysel çalışmanın kişileri daha mutlu kıldığına inananlar (% 84) bireysel çalışmadan 

yana olmayanlar (% 16) daha büyük çoğunluğu oluşturmaktadır. 

Çizelge-8 

Bireyler Bir İşi Tek Başlarına Yapmayı Ekip (Grup) Halinde 

Çok büyük ölçüde 

Büyük ölçüde 

Kararsızım 

Az ölçüde 

Çok az ölçüde 

Toplam 

Puan Ort. 

4. Takdir Edilme 

Yapmaya Tercih Ederler 

Çalışan Sayısı % 

75 0,35 

107 49.5 

15 0,07 

LO 0,05 

9 0,04 

216 100 

1,680555556 

Takdir edilme manevi yönü ağır basan ve tüm çalışanlar için önemli bir 

özendirm aracıdır. Yapılan işin önem verilen kişiler, yöneticiler tarafından beğenilmesi 

çalışanlara büyük doyum sağlar. Parasal (maddi) özendirme araçları özellikle ülkemiz 

gibi gelir düzeyi düşük, çok düşük ülkelerde büyük önem taşımakla birlikte, en az 

parasal özendiriciler kadar önem olan işgörenlerin sevgi ve ilgi ile işlerine sarılacakları 

bir çalışma ortamının· yaratılmasıdır. Takdir etme ve edilme böyle bir ortamın 

yaratılmasında en başta gelen etmenlerden biridir. 

Araştırma bulgularına göre banka çalışanlarının % 90'nı yapılan iş' den doyum 

sağlamak için takdir edilmek gerektiğini, yine % 43'ü çalışanların yapılan iş' den dolayı 

takdir edilmeleri eş'de doyum sağlar görüşünü benimsemişlerdir. (Çizelge-9). 
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Çok büyük ölçüde 

Büyük ölçüde 

Kararsızım 

Az ölçüde 

~ok az öl~üde 

Çok büyük ölçüde 

Büyük ölçüde 

Kararsızım 

Az ölçüde 

Çok az ölçüde 

Çizelge-9 

İş'te Doyum Sağlamak İçin Takdir Edilmek Gerekir. 

Çalı~aıı Sayısı % 

84 0,39 

99 0,46 

24 0,11 

2 0,01 

5 0,02 

Toplam 214 100 

Puan Ort. 1,696261682 

Çizelge- 10 

Çalışanların Yaptıkları İş' ten Dolayı Takdir Edilmeleri 

İş' te Ooyum Sağlar 

Toplam 

Puan Ort. 

Çalı)jaıı Sayısı 

30 

61 

20 

67 

35 

213 

1,788732394 

% 

0,14 

0,29 

0,09 

0,31 

0,16 

100 

·5. Ücret 
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Çalışanlar sarfetmiş oldukları emekleri karşılığında aldıkları ücretin yeterli ve 

adil olmasını isterler. Söz konusu çalışanlar, ücretlerinin yeterli olup olmadığına karar 

verirken, bir yandan aldıkları ücretin ihtiyaçlarını mal ve hizmet olarak ne ölçüde 

karşıladığına, öte yandan çalışılan işletmeye eşdeğer başka işletmelerde benzer işler 

için ödenen ücret miktarına bakarlar. Ücretlerin adilolup olmadığını değerlendirirken 

de kendi ücretlerini, işletmedeki diğer çalışanların ücretleriyle karşılaştırırlar. Bu 

karşılaştırmalar sonucunda kendisine verilen ücretin yetersiz ya da adaletsiz olduğu 

duygusuna kapılan çalışan huzursuz olur, iş doyum düzeyi düşer. 

Örgüt yönetimi, genellikle ücret yetersizliği üzerinde durur. Ücret adaletsizliği 

göz ardı edilir ve bunun sorun kaynağı olacağı, çalışanları ücret düşüklüğünden daha 

çok huzursuz edeceği pek akla gelemz. Banka çalışanlarının bu konuda ne düşündükleri 
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bulgulanmaya çalışılmıştır. Araştınna bulgularına göre banka çalışanları % 73'ü yeterli 

ücreti n iş doyumu yarattığını, ayrıca % 90'nın yine adil ücretin iş doyumu kaynağı 

olduğunu vurgulamışlardır (Çizelge-I 1, 12). 

Çize1ge-11 

Çalışanların Aldıkları Yeterli ve Adil Ücret İş'te Doyum Sağlar 

ç:aIı~an Saxısı % 

Çok büyük ölçüde 14 0,07 

Büyük ölçüde 5lJ 0,28 

Kararsızım 26 0,12 

Az ölçüde 71 0,33 

ç:ok az öI!ı:üde 43 0,2 

Toplam 213 100 

Puan Ort. 1,854460094 

Çizelge-12 

Çalışanlar iş Doyumu Sağlamak için Adil Ücret isterler 

Çok büyük ölçüde 

Büyük ölçüde 

Kararsızım 

Az ölçüde 

Çok az ölçüde 

Toplam 

Puan Ort. 

6. Terfi-Yükselme 

ç:alışan Sayısı 

90 

96 

12 

9 

8 

215 
1,6 

% 

0,42 
0,45 
0,06 

0,04 

0,04 

100 

Terfi bireyin daha yüksek konumdaki bir göreve, dolayısıyla daha güç bir işe 

getirilmesidir. Görev güçleştikçe, bireye verilen sorumluluk, yetki, ödenen ücrette artar. 

Bu nedenle terfi ya da yükselme birey üzerinde çok güdüleyici bir etki yapar. Terfi 

etmenin güdüleyici etkisi yükselme, iş başarımı (performans)na bağlı olduğu oranda 

artır. bu faktöre ilişkin olarak, ülkemizde daha önce yapılmış araştırma 

bulgularınabakıldığında, görevde terfi etmenin iş başarımından çok kıdeme, siyasal ve 

ideolojik tercihlere dayandırıldığını gözlenmektedir. 

Araştırma kapsamındaki banka çalışmalarının bu konuda ne düşündüklerine 

gelince, yapılan araştırma bulgularına göre banka çalışanlarının % 88'i çalışmaları 

sonucu layık oldukları göreve terfi ettirilmelerinin iş doyumu sağlıyacağını, yine. 

ülkemizde yapılan daha önceki araştırma sonuçlarını doğrular nitelikte olarak banka 
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çalışanlarının % 57' si terfi etmek için çalışmalarında yüksek performans göstermenin 

yeterli şart olmadığını belirtmişlerdir (Çizelge-13, 14). 

Çizelge- 13 

Terfi Edeceğine inanan Çalışanlar İş'te Dnyum Sağlarlar 

~alı§an Sa~ısı % 

Çok büyük ölçüde 84 0,39 

Büyük ölçüde 104 0,49 

Kararsızım i i 0,05 

Az ölçüde LO 0,05 

~ok az öl~üde 5 0,02 

Toplam 214 100 

Puan Ort. 1,635514019 

Çizelge- 14 

Çalışanlar, Başarılan Sonucu Terfi Ettirilse İş' te Doyum Sağlar 

~alı§,lIl Sa~ısı % 

Çok büyük ölçüde 17 0,08 

Büyük ölçüde 41 O, i 9 

Kararsızım 32 0,15 

Az ölçüde 62 0,29 

~ok az öl~üde 60 0,28 

Toplam 212 100 

Puan Ort. 1,787735849 

7. Başarı 

iş' te başarı, işin belirlenen kurallar ve disiplin ışığında ve yine belirlenen 

standartlara uygun olarak görülmesidir. konu ile ilgili araştırmada banka çalışanlarının 

% 91 'inin yapılan iş'den do yumlu olmak için o işi başarı ile yapılmasının gerektiğini 

vurgularnışlardır (Çizelge- ı 5). 

Çizelge- 15 

iş'te Başarılı Olmak, iş'te Doyumlu Olmaktır 

~alı§an Sa~ısı % 

Çok büyük ölçüde 98 0,45 

Büyük ölçüde 99 0,46 

Kararsızım 9 0,04 

Az ölçüde 6 0,03 

~ok az öl~üde 5 0,02 

Toplam 217 100 

Puan Ort. 11566820276 
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8. Saygınlık Kazanma 

Saygınlık kazanma; bireyin hem kendi kendine itibar göstermesi ve hemde 

başkalarından itibar görmeyi kapsar. Bireyin kendisine itibar göstermesi, o bireyin 

kendine güveni, saygısı, yetenekli olması, başarısı, bağımsız ve özgür olması gibi 

durumları içerir. Bunlar yönünden bir bireyin doyumlu olması onda değerli ve mutlu 

olduğu, güçlü ve yararlı olduğu vb. duyguların doğmasına yolaçar. Bunun aksi, bireyde 

aşağılık duygusu, zayıf ve yeteneksizlik gibi duygular yaratır. Başkalarından itibar 

görme; mevki, başkaları tarafından tanınma, takdir görme, kendine önem verilme ve 

prestij vb. duyguları kapsar. 

Yapılan araştırmada saygınlık kazanma ile ilgili olarak; banka çalışanlarının % 

87'si toplumda saygınlık kazanmanın iş doyumunu sağladığı bulgulanmıştır (Çizelge-

16). 

Çizelge-16 

Çalışanların İş Doyumuna Ulaşmaları Toplumda Saygınlık 

Çok büyük ölçüde 

Büyük ölçüde 

Kararsızım 

Az ölçüde 

Çok az ölçüde 

Toplam 

Puan Ort. 

9. Güvenlik 

Kazanmaları ile Mümkündür 

Çalışan Sayısı % 

1)8 0,46 

86 0,41 

16 0,08 

i) 0,04 

3 0,01 

212 100 

1,599056604 

Fizyolojik ihtiyaçlar karşılandıktan sonra, ondan sonraki ihtiyaçlar ortaya çıkar 

ve bireyin davranışlarını etkilerneye başlar. Bunlar şimdiki ve gelecekteki tehlike, 

tehdit, yoksunluk, yoksulluğa karşı korunma isteği şeklinde ortaya çıkan ihtiyaçlardır. 

İyi organizasyona sahip çağdaş işletme çalışanları genelde bir sosyal güvenlik garantisi 

altındadır. Bu garanti ve güven "Korkusuzluk Arzusu"dur. Bu arzu ya da istek, tasarruf 

hesabı, sürekli bir çalışma garantisi, işten atılmama garantisi gibi ekonomik güvenlik 

arama, düzenli bir yaşam sürdürme, kabul görecek tutum ve davranışları bilmek 

şeklinde ortaya çıkar. 
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Banka çalışanlarının güvenlik ile ilgili düşünceleri de araştırma sürecinde bul­

gulanmaya çalışıldı. Araştırma kapsamına giren banka çalışanlarının % 92'si güvenlik 

ihtiyaçlarının giderilmesinin iş doyumu sağlıyacağını belirtmişlerdir (Çizelge-17). 

Çizelge- 17 

Örgüt Yönetimince Çalışanların Şimdi ve Gelecekteki Garanti ve 

Güvenlerinin Sağlanması İş' te Doyum Sağlar 

~alı~aıı Sa~ısı (fo 

Çok büyük ölçüde 118 0,55 

Büyük ölçüde 79 0,37 

Kararsızım LO 0,05 

Az ölçüde 3 0,01 

~ok az öl~üde 4 0,02 

Toplam 214 100 

Puan Ort. 1,476635514 

c. ÇALıŞANLARıN ÖRGÜTSEL İHTİYAÇLARI 

Çalışanların ihsan olarak sahip oldukları ihtiyaçların yanısıra çalışan birey 

olarak: da ihtiyaçları vardır. Yetki ve sorumluluk denkliği, eğitilmek, kararlara katılma, 

ücret vb. ihtiyaçlar bu tip ihtiyaçlardır. Örgüt çalışanlarının örgütsel ihtiyaçları 

karşılandığı sürece iş doyumu düzeyleri yüksek olur ve örgütlerine olan bağlılıkları 

artar. Bu nedenle örgüt yönetiminin örgüt çalışanlarının ihtiyaçlarını çok iyi bilmesi, bu 

ihtiyaçları giderecek ve karşılayacak: örgüt politikaları geliştirmeleri gerekir. Ancak 

insan ihtiyaçlarının zamanla değişmesi gii örgütsel ihtiyaçlar da değişebilir. Bununla 

beraber örgüt yönetimince yapılacak araştırmalar sonucunda çalışanların ortak: alanları 

bulunarak: bu ortak alanlara ilişkin politikalar geliştirebilir. 

Araştırmada banka çalışanlarının örgütsel ihtiyaçlarını bulgulamak: için yukarı 

(a : h) daki faktörler esas alınmıştır. Bu amaçla, örgütsel faktörlere verilen cevapların 

sıklık (yoğunluk) katsayıları hesaplanarak: örgütsel ihtiyaç sıralaması belirlenmiştir. 

Yoğunluk katsayısı hesaplanırk.en çok büyük ölçüde seçeneği için "5", büyük ölçüde 

seçeneği için "4", kararsızım seçeneği için "3", az ölçüde seçeneği için "2", çok az öl­

çüde seçeneği için de "1" puan verilmiş, verilen puanlarla sıklık sayıları çarpılıp elde 

edilen puanların ortalarnları alınarak: "Younluk Katsayıları" elde edilmiştir. Bu katsa­

yılara göre çalışanların örgütsel ihtiyaç sıralaması Çizelge-18'de görüldüğü gibidir. 
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Çizelge-l X 

Çalışanların Örgütsel İhtiyaç Sıralaması 

Örgütsel İhtiyaçlar Yoğunluk Katsayısı 

ı. Sosyal Güvenlik Sağlama 4.421 

2. Takdir Edilme 4.271 

3. Saygınlık Kazanma 4.259 

4. Kararlara Katılım 4.191 

5. Terfi-Yükselme 4.177 

6. Yeterli-Adil Ücret 3.748 

7. Yönetim 3.357 

8. Başarı 3.327 

9. Çalışma Koşulları 2.900 

10. Ekip Çalışması 2.767 

Araştırma bulgularına göre "Sosyal Güvenlik" ihtiyacı 4.421 puanla yoğunluğu 

en yüksek ihtiyac olarak birinci sırada, "Yapılan İşten Dolayı Takdir Edilme" ihtiyacı, 

yoğunluk sıralamasında ikinci sırada yer almıştır. Konuya ilişkin yazınlarda üst düzey 

ihtiyaçlar olarak kabul edilen; Eğitilmek, İşin İlginçliği, Kararlara Katılım, Takdir 

Edilme, Saygınlık Kazanma ve diğerleri arka sıralarda, Ücret, Yönetim, Çalışma 

Koşulları ve diğer ihtiyaçlar ön sıralarda yer alırlar. Çizelge-l8 incelendiğinde bulgular 

bunu destekler nitelikte dolmayıp daha çok ikincil ihtiyaçların ön sıralarda yer aldığını 

ortaya koymaktadır. Bu netice, ülkemiz çalışanlarının alt düzey ya da birincil 

ihtiyaçlarının kısmen de olsa doyumlanmış olduğunu, üst düzey ya da ikincil 

ihtiyaçların ön plana çıkmış olduğunu ortaya çıkarmaktadır. 

1. Çalışanların Örgütsel İhtiyaç Sıralamasının Cinsiyete Göre Değişimi 

Daha önce değinildiği gibi araştırmada bazı denencelerin sınanmasına 

çalışılmıştır. Bu denencelerden birincisi "Çalışanların örgütsel ihtiyaçları cinsiyete 

göre ayrımlık göstermez" denencesiydi. Bu denenceyi Çizelge 19,20,21,22,23,24 

doğrulamamıştır. 
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Çizelge-19 

Örgüt Çalışanlarımn Aynmhk Göstermiyen Örgütsel ihtiyaçları 

Örgütsel İhti~a~lar Y ~)ğunluk Katsa~ısı 

Ba~an Erkek 

Başarı 3.391 3.271 

Yönetim 3.357 3.274 

Çalışma Koşulları 3.104 2.732 

Ekip Çalışması 3.040 2.538 

Çizelge-19 öncelendiğinde, a~ağıda da değinileceği gibi sıralamada aynı olan 

örgütsel ihtiyaçların bile bayan ve erkek çalışanlarda aynı yoğunluğa sahip olmadığı 

ortaya görülmektedir. 

Araştırma evreni bankalardaki bayan çalıanların örgütsel ihtiyaç olduğu, 

Çizelge 20. ve 21 incelendiğinde erkek çalışanların örgütsel ihtiyaç yoğunluklarının 

bayan çalışanlarınkinden daha fazla olduğu ortaya çıkmaktadır. Bu, bulguların 

denenceyi doğrulamadığını ortaya koymaktadır. 

Çizelge-20 

Bayan Çalışanların Örgütsel İhtiyaç Sıralaması 

ihtiyaçlar Yoğunluk Katsayısı· 

ı. Sosyal Güvenlik Sağlama 4.452 

2. Takdir Edilme 4.141 

3. Saygınlık Kazanma 4.105 

4. Kararlara Katılma 4.030 

5. Yeterli-Adil Ücret 4.020 

6. Terfi-Yükselme 3.979 

7. Başarı 3.393 

8. Yönetim 3.357 

9. Çalışma Koşulları 3.104 

10. Ekip Çalışması 3.040 
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Çizelge-21 

Erkek Çalışanların Örgütsel İhtiyaç Sıralaması 

İhtiyaçlar Yoğunluk Katsayısı 

1. Sosyal Güvenlik Sağlama 

2. Saygınlık Kazanma 

3. Takdir Edilme 

4. Terfi-Yükselme 

5. Kararlara Katılım 

6. Yeterli-Adil Ücret 

7. Başan 

8. Yönetim 

9. Çalışma Koşulları 

10. Ekip Çalışması 

Çizelge-22 

4.391 

4.384 

4.381 

4.341 

4.327 

4.290 

3.271 

3.205 

2.732 

2.538 

Yeterli ve Adil Ücret Sisteminin Varlığı İhtiyacımn 

Bayan ve Erkek Çalışanlara Göre Yoğunluğu 

Öncelik Sıralaması 

Çalı~anlar ÇBÖ BÖ KRSZ AÖ ÇAÖ Yoğunluk 

Katsayısı 

Bayan 34 47 7 5 5 4.020 

Erkek 56 49 5 4 3 4.290 

X2 =4.55 S.d. =4 P <0.05 

99 
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Çizelge-23 

"İşinde Başarılı Olanlara Yükseme Olanaklarının Açık Olması" 

İhtiyaçlarının Bayan ve Erkek Çalışanlara Göre Yoğunluğu 

Çalı~anlar 

Bayan 

Erkek 

X2 = 0.739 

ÇBÖ 

14 

16 

Öncelik Sıralaması 

BÖ KRSZ 

45 

49 

15 

17 

S.d. =4 

Çizelge-24 

AÖ 

16 

23 

ÇAÖ 

9 

13 

"Sosyal Güvenlik" İhtiyaçlarının Bayan ve Erkek 

Çalışanlara Göre Yoğunluğu 

Öncelik Sıralaması 

Çalı~anlar ÇBÖ BÖ KRSZ AÖ ÇAÖ 

Bayan 16 38 14 18 14 

Erkek 21 57 II 20 8 

X2 = 5.22 S.d. =4 

D. ÇALıŞANLARıN İş DOYUM DÜZEYLERİ 

Yoğunluk 

Katsayısı 

3.40 

3.10 

P < 0.05 

Yoğunluk 

Katsayısı 

3.24 

3.53 

P < 0.05 

100 

Soyut bir kavram olan iş doyumunu anlatmak çoğunlukla, işi sevme, işe 

bağlılık, işe kendini istiyerek diliyerek ve coşku ile vermek gibi tanımlar kullanılır. 

Adams, bir eserinde iş doyumunu bir bireyin algılamış olduğu girdi-çıktı 

dengesi olarak tanımlamaktadır. Adams, bireyin ücret, statü, beğenilme vb. sonuçlara 

• 
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ulaşmak maksadıyla zek§" eğitim, deneyim ve çabadan oluşan bireysel katkısını 

örgütüne verdiğini, sözü edilen verdiklerine karşılık aldıkları arasında eşitsizli algılayan 

bireyin doyumsuzluğa düştüğünü ileri sürmektedir. 

Aynı tanıma benzer doyum tanımını Barnard ve Simon örgütsel denge 

kuramlarında yapmaktadırlar. Bireyin örgüte yaptığı ödemeleri "katkı" örgütün, bireye 

yaptığı ödemeleri de "karşılık" olarak tanımlayan söz konusu kurarncılar, karşılıklar 

katkılardan ne kadar çoksa doyurnun o kadar çok olacağını, bu doyum ölçütünün, 

bireyin örgütte kalmasını etkileyeceğini, doyumsuzluk büyüdükçe yeni seçenekler 

arama çabasının artacağını savunmaktadırIar. 

Örgüt kuramlarında, doyum genellikle katkı-karşılık dengesi olarak tanımlanır. 

İşin özellikleri ile bireyin kendisinde bulduğu özellikler ne kadar uyum içinde ise 

doyum düzeyinin o kadar yüksek olacağı, doyumsuzluğun gerçek ile bireyin benlik 

ideali arasındaki aykırılıktan doğduğu kabul edilerek bu aykırılık büyüdükçe o 

durumdan kurtulma isteğinin şiddetleneceği varsayılmaktadır. 

Doyumu tanımlama için yapılan araştırmalar da pek başarılı olunduğunu 

söylemek oldukça zordur. Doyumu belirleyenler olarak ele alınan öğelerin çok çeşitli 

ve birbirinden çok ayrımlı olduğu, doyurnun sonucu veya nedeni olduğu sayılmak 

istenen iş başarımının ise doyumla her zaman tutarlı ilişki içinde olmadığı görülür. 

Anılan sonuçlar, bir seri duygu topluluğundan ibaret, doyurnun yapısını kavramanın ve 

doyumu ölçmenin olanaksız denebilecek kadar güç olmasından kaynaklanır. 

Bütün belirtilenIere rağmen ikinci bölüm araştırma 'sorularına verilen yanıtlar 

değerlendirilerek Çizelge 2S'teki sonuçlara ulaşılmıştır. 

Yanıtlar değerlendirilirken, 

"Çok büyük ölçüde seçeneğini işaretleyenler "5" 

"Büyük ölçüde seçeneğini işaretleyenler "4" 

"Kararsızım ölçüde seçeneğini işaretleyenler "3" 

"Az ölçüde seçeneğini işaretleyenler "2" 

"Çok az ölçüde seçeneğini işaretleyenler "i" 

Puanla değerlenmiş, sonra bu puanların ortalaması alınarak "iş doyumu" puanları elde 

edilmiştir. "3.5" puan dönüm puanı olarak kabul edilmiş, bu puanın üstünün yüksek 

doyumu, aşağısının ise düşük doyumu simgeleyeceği kabul edilmiştir. 
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Araştırma bulgularına göre banka çalışanların iş doyum düzeyleri Çizel ge 25'de 

gösterilmiştir. Çizelgenin incelenmesinden de görüleceği gibi banka çalışanlarının, % 

75'i (Çok büyük + büyük ölçüde) örgütlerinden hoşnut, % ITsi (az + çok az ölçüde) 

örgütlerinden hoşnut değil, % 8' i ise kararsız durumdadır. Çalışanların iş doyum puanı 

ise - 3,7 olarak bulgulanmıştır. Bulunan bu değer dönüm puanı olan "3,5" puanın 

üstünde olduğundan yüksek iş doyumunu simgelemektedir. 

Çizelge-25 

Çalıljanların İIj Doyumu Düzeyleri 

İ~ Doyumu Düzeyi Sayı % 

Çok B üyük Ölçüde 56 (29,1) 

Büyük Ölçüde 88 (45,9) 

Kararsız 16 (8,3) 

Az Ölçüde 15 (7,8) 

Çok Az Öl~üde 17 (8,9) 

TOPLAM 192 WO 

İ~ Doyumu Puanı 3,7 

Bu sonuçlara bakarak, kamu ve özel banka çalışanlarının iş doyum düzeylerinin 

yüksek olduğunu, örgütsel ihtiyaçlarının çoğunlukla doyumlandığını, örgütlerinden 

beklediklerinin gerçekleştiğini söylemek olanaklıdır. 

1. İş Doyumunun Cinsiyete Göre Değişimi 

Araştırmanın ikinci denencesi "İş doyumu düzeyi cinsiyete göre ayrımlık 

göstermez" denencesiydi. 

Bayan çalışanların, ailenin ekonomik sorumluluğunu tam olarak 

yüklenmedikleri için iş yaşamına ilişkin beklentilerinin az, özlem düzeylerinin düşük 

olduğu, dolayısı ile aynı koşullarda erkek çalışanlardan daha kolaylıkla iş doyumu 

sağladıkları, yani benzer koşullarda bayan çalışanların iş doyumunun, erkek 

çalışanlardan yüksek olduğu şeklinde bir kanı vardır. "İş doyumu cinsiyete göre, 

ayrımlık göstermez" denencesi kanının geçerliliğini sınamak için geliştirilmiştir. 
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Araştırma bulguları, bu denencenin doğruluğunu ve dolayısıyla bu kanının 

geçersizliğini kanıtlamıştır. Bayan ve erkek banka çalışanlarının iş doyumu düzeylerine 

ilişkin araştırma bulguları Çizelge 26'da toparlanmıştır. Çizelge 26 incelendiğinde 

bayan çalışanların % 19.7'sinin, erkek çalışanların % 16A'ünün işlerinden do yumlu 

olmadıkları görülür. İş doyum puanı, bayan çalışanlarda 3.7 erkek çalışanlarda 3.9 

olarak saptanmıştır. Ancak bayan ve erkek çalışanların iş doyumu düzeylerindeki bu 

ayrımlık istatistikselolarak anlamlı çıkmamıştır. Diğer bir ifade ile iş doyumu düzeyi 

bayan ve erkek olmaya göre ayrımlık göstermemektedir. (Çizelge-26). 

Çizelge-26 

İş Doyumunun Cinsiyete Göre Değişimi 

Çalışanlar 

Bayan 

İş Doyumu Düzeyi Sayı % Sayı % 

Çok Büyük Ölçüde 30 (27.3) 26 (28.0) 

Büyük Ölçüde 48 (43.6) 40 (43.0) 

Kararsız ıo (9.0) LO (11.0) 

Az Ölçüde 8 (604) 13 (14.0) 

Çok Az Ölçüde 14 CI2.7) 4 (4.()) 

TOPLAM 110 (100) 93 (100) 

İş Doyumu Puanı 3.7 3.9 

X.ı = 7.1074 S.d. =4 P <0,05 

2. İş Doyumunun Eğitim Düzeyine Göre Değişimi 

Yüksek öğrenimli, dolayısıyla düşün, kültür ve bilgi düzeyi gelişmiş kişilerin 

çalışma değerlerinin ayrımlı, özlem düzeylerinin yüksek, örgütsel beklentilerinin daha 

çok olduğu söylenebilir. Bu bağlamda yüksek öğrenimli çalışanların doyum eşiklerinin, 

düşük öğrenimli çalışanlarınkinden yüksek olduğu ve benzer koşullarda düşük 

öğrenimli olanlardan daha az doyumlu olacakları bilinen bir önermedir. 
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Araştırmanın üçüncü derecesi olan "Yüksek öğrenimIi olan çalışanların 

doyum düzeyleri orta öğrenimIi olan çalışanların doyum düzeyinden düşüktür" 

denencesi bu önermenin banka çalışanları için geçerliliğini sınamak amacıyla 

geliştirilmiştir. Ancak bulgular denencenin geçersiz olduğunu ortaya koymuştur. Başka 

bir ifadeyle araştırma bulgularına göre, yüksek öğrenim görmüş çalışanlarla 

ortaöğrenim görmüş çalışanların iş doyum düzeyleri arasında eğitim düzeyinden 

kaynaklanan bir ayrımhlığa rastlanmamıştır. 

Orta ve yükseköğrenimli banka çalışanlarının iş doyumu düzeylerine ilişkin 

araştırma bulguları Çizelge 27 incelendiğinde ortaöğrenimli çalışanların % 26'sının, 

yüksek öğrenim li çalışanların % 22'sinin örgütlerinden hoşnut (memnun) olmadıkları 

görülür. İş doyumu puanı ortaöğrenimli çalışanlarda 3.54, yüksek öğrenimli 

çalışanlarda ise 3.71 olarak bulgulanmıştır. Ancak orta ve yükseköğrenimli çalışanların 

iş doyumu düzeylerindeki bu ayrımlIlık istatikselolarak anlamlı değildir. Yani iş 

doyumu eğitim düzeylerine göre değişiklik göstermemektedir. , 

Çizelge-27 

İş Doyumunun Eğitim Düzeyine Göre Değişimi 

Çalışanlar 

Ortaöğrenim Y üksekö ğrenim 

İş Doyumu Düzeyi Sayı % Sayı % 

Çok Büyük Ölçüde 26 (25.2) 28 (28.9) 

Büyük Ölçüde 41 (39.8) 40 (41.2) 

Kararsız LO (9.7) 8 (8.2) 

Az Ölçüde IS (14.6) IS (15.5) 

Çok Az Ölçüde II CI 0.7) 6 (6.2) 

TOPLAM 103 (100) 97 (100) 

İş Doyumu Puanı 3.54 3.71 

X2 = 7.1074 S.d. =4 P <0.05 
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E. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Çalışmada, örgüt çalışanları olan yönetici ve iş görenlerin örgütlerinden 

bekledikleri bu beklenenlerin karşılanma derecesi olarak kabul edebileceğimiz iş 

doyum düzeyi bulgulanmaya çalışılmıştır. Amaç, üretkenlik ve verimliliği aynı 

zamanda performansı arttırmak isteyen yöneticilere ışık tutmaktı. Bu amaçla 

çalışanların çeşitli örgütsel faktörlere ilişkin düşünce ve görüşlerine yer verilmiştir. 

Araştırma bulgularına göre örgüt çalışanlarının çoğunluğu kararlara katılarak 

sorumluluk alma eğilimindedir. Bireysel çalışmayı ekip (grup) çalımasına tercih eden 

çalışanlar, takdir -edildiklerinde işlerinde doyum sağladıklarını, iş başarırnlarının 

artacağını ima etmektedirler. Ayrıca ücret adaletsizliğininse huzursuzluk yaratacağına 

inanmaktadırlar . 

Araştırmanın devamında örgüt çalışanlarının örgütsel ihtiyaçlarına ilişkin 

bulgulara yer verilmiştir. Söz konusu bulgulara göre 4.42 yoğunluk katsayısı ile sosyal 

güvenlik sağlama ihtiyacı faktörü birinci sırada yer almıştır. Bayan, erkek, az eğitimli, 

çok eğitimli tüm çalışanların en çok istedikleri; sosyal güvenlik, takdir edilme, 

saygınlık kazanma, kararlara katılma ihtiyaçlarının karşılanmasıdır. 

Son olarak çalışanların iş doyum düzeyleri bulgulanmaya çalışılmıştır. Bulgular 

sonucu örgüt çalışanlarının 3/4'ünün işlerinde doyum sağladıkları görülmüştür. Yine 

erkek çalışanların bayan çalışanlara nazaran daha yüksek düzeyde doyumlu oldukları 

bu konudaki kanıyı doğrular nitelikte olmasına karşılık ilgili denencenin istatistiki 

olarak anlamlı olmadığı bulgulanmıştır. Ayrıca diğer denencelerin sınanmasındaki 

hipotezler de anlamlı bulunmamıştır. 

Yukarıdaki kısa özetten sonra şunlar söylenebilir: Üretkenliğin düşmesine neden 

olan işe devamsızlıkların, işten ayrılmaların, işi bilerek yavaşlatmanın temelinde 

doyumsuzlukla gönül gücü eksikliği yatmaktadır. Gönülgücü, bir işletme için parasal 

güç kadar önemlidir. Yönetimin parasal güç kadar gönül gücüne de önem vermesi 

gerekir. 

Bir işletme çalışanlarının gönül gücünü arttırmak gayesi ile belirli aralıklarla 

anketler düzenlenerek olumsuz faktörler tesbit edilmeli, onları olumlu hale getiren 

tedbirler ve teşvikler uygulanmalıdır. İş doyumunu arttırmak için örgüt çalışanlarından 

yararlanılmalıdır. 
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DOKUZUNeu BÖLÜM 

ÖZET 

Yeterli niteliklere sahip insan gücünün, sağlanması, bilgi, beceri ve yetenekle­

rinin geliştirilmesi örgüt (organizasyon) tarafından benimsenen "Örgüt amaçları" 

doğrultusunda güdülenerek iş başarımı ya da performansının en üst düzeye çıkarılması, 

örgütle bütünleşmesi ve özdeşleşmesinin gerçekleştirilerek örgüt üretkenliğinin 

maksimum düzeye yükseltilmesi insan kaynağı yöneticisinin ana amacıdır. 

Çalışan için bir mutsuzluk kaynağı, örgüt için üretkenlik sorunu olması nedeniy­

le iş doyumsuzluğu, her düzeydeki yönetici tarafından üzerinde önemle durulması gere­

ken konulardan biridir. Konu ile ilgili yazınlar incelendiğinde doyum-iş başarımı ilişki­

lerinin, iş doyumunu belirleyen faktörlerin, sayısız araştırmaya konu olduğu görülür. 

Güdüleyici bir iş (çalışma) ortamının varsayımları üzerinde kafa yoran örgüt 

kuramcıları, çalışanların çalıştıkları işleri ve çalışma ortamlarını anlamlı, doyum 

sağlayıcı, ilginç, ilginç olduğu kadar cazip bulmalarını sağlayacak, ihtiyaç ve 

arzularının çoğunluk bölümüne cevap verecek, yeteneklerini kullanmalarına ve 

geliştirınelerine olanak sağlayarak, kendilerini gerçekleştirmelerine uygun bir çalışma 

ortamının yaratılmasına ilişkin yöntemler geliştirmişler ve önerilerde bulunmuşlardır. 

Benzer şekilde gelişmiş ülkelerde, çalışanları doyum ve doyumsuzluğa götüren 

ögütsel faktörleri bulgulamak, bu yolla yönetimin, örgütsel etkenliği arttırmada hangi 

değişkenler üzerinde duracağınI ortaya çıkarmak amacıyla ölçüm, denetim ve 

bulgulamalar yapılmıştır. 

Çağdaş motivasyon kuramlarında yer alan yöntemleri ve ileri sürülen önerileri 

göz önünde bulundurarak, çalışanların gereksinmelerine ve isteklerine anlaşılabilir, 

açık, güvenli ve doyurucu bir çalışma ortamı yaratmak, yaratılan bu ortamda çalışan 

bireylerin istek ve ihtiyaçlarıyla örgüt amaçları arasmda uyum sağlamak, insan 
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kaynağından daha iyi yararlanmak suretiyle verim almak günümüz yöneticisinin b~ta 

gelen görevi olmuştur. 

iş doyumu, iş'in içeriği ve iş ortamına karşı bireyin olumlu tutumlarının tümü 

olarak tanımlanmıştı. Doyum bireyin tutumlarına bağlı bir kavram olduğu için 

subjektiftir. Bu nedenle iş doyumu sağlamayı amaçlayan işletme yönetimi, hemen her 

konuda açık olmak zorundadır. İş' e alma politikasından, ücret, terfi politikasına, 

performans değerlendirme politikasına kadar şirket içindeki tüm insan kaynakları 

araçlarının çalışanlarca bilinmesi ve bunların daima göz önünde tutulması, olumlu 

tutumların gelişmesine yardımcı olacaktır. 

Ülkemizde de, doyum olgusu ile doyumsuzluk sorununu inceleyen araştırmalar 

yapılmıştır. Yapılan bu araştırmaların bulguları incelendiğinde gelişmiş ülke 

işgöreninin doyumsuzluk sorunlarıyla az gelişmiş ülke işgörenin iŞ' te doyumsuzluğa 

götüren nedenlerin birbirlerinden ayrıldığı ya da ayrımlı olduğu görülür. Örneğin ücret 

faktörü gelişmiş ülke çalışanları için artık doyum kaynağı olmaktan çıkmıştır. Ancak 

ülkemiz çalışanları için aynı sonucu söylemek mümkün değilse de sıralama yapmak 

gerektiğinde en azından ön sıralarda yer almadığı söylenebilir. 

Ülkemiz insan kaynakları yöneticileri de, çağdaş güdülenme kurarncıları 

tarafından geliştirilen yöntemleri, ortaya konm uş önerileri göz önünde bulundurarak, 

çalışanların ihtiyaçlarına daha duyarlı bir çalışma ortamı yaratabilir ve çalışanlarda, 

"denge kuramı" bulgularını yaşatarak, yararlı ve değerli bir iş yaptıkları duygusunu 

geliştirerek örgüt amaç ve değerlerini benimsemelerini, örgütün istekleri doğrultusunda 

iş başarırnlarını arttırınalarını sağlayabilir, verimliliklerini yüseltebilirler. 

Bir işletme ya da örgütü toplumsal sistem olarak görmek mümkündür. Ülkemiz 

yöneticileri, bir toplumsal sistem olan örgütün çalışanlarını o sisteme üye olmak için 

olumlu ve duygusal eğilim göstermek, onların davranışlarıyla elde etmek istedikleri 

sonuçları etkileyebildiklerine inandırabilirler. 

"işletmelerde Motivasyon ve iş Doyumu İlişkisi Uygulamadan Bir Örnek" 

isimli bu çalışma ve araştırmada kamu ve özel sektör çalışanlarının iş doyumu sorunu 

birtakım varsayımlardan yola çıkmak suretiyle inceleme konusu edilmiş, anılan sektör 

çalışanlarının birincil ihtiyaçlarının çoğunlukta karşılandığı ve ikincil ihtiyaçlarının 

yavaş yavaş giderilme şiddeti kazandığı bulgulanmıştır. 
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AÇIKLAMA: 

İlişikteki anket formu, çalışanların iş DOYUMUNU ölçmeye ilişkin bilimsel 

bir araştırma çerçevesinde düzenlenmiştir. 

Anket iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde kişisel bilgileri kapsayan 

sorular, ikinci bölümde işinizin çeşitli yönlerini yansıtan ifadeler yer almaktadır. Ancak 

ikinci bölümde, her ifade de önce işinizden ne Öıçüde memnun olduğunuz sonra ne 

ölçüde memnun olmak istediğiniz sorulm uştur. 

Anketi dolduracakların seçimi tamamen rastgele yapılmıştır. Bu nedenle 

özellikle isim veya tanıtıcı herhangi bir bilginin yazılmaması gerekmektedir. 

Araştırmanın başarıya ulaşmasında vereceğiniz cevaplar son derece önem arz 

etmektedir. Bu bakımdan anket formunun doldurulması konusunda göstereceğiniz 

ilgiden dolayı peşinen teşekkür ederim. 

İdris SANCAR 
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BÖLÜM i: KİşİsEL BİLGİLER 

Size uygun seçeneğin yanındaki parantezin içine ( x ) işaretini koymanız yeterlidir. 

1. Cinsiyetiniz 

( ) Kadın ( ) Erkek 

2. Medeni durumunuz 

( ) Evli ( ) Bekar ( ) Dul 

3. Yaşınız 

( ) 20-25 

( ) 26-30. 

( ) 31-35 

( ) 36-40 

( ) 41 ve üzeri 

4. Eğitim durumunuz 

Li 
" ( ) İlkokul 

( ) Ortaokul 

( ) Lise 

( ) Yüksekokul 

( ) Yükseklisans 

( ) Doktora 



5. Hizmet Süreniz 

( ) 1 yıl ve dah aaz 

( ) 1-5 yıl 

( ) 6-10 yıl 

( ) 11-15 yıl 

( ) 16-20 yıl 

( ) 21 ve yukarısı 

6. Aylık geliriniz 

( ) 5.000.000 TL veya daha az 

( ) 6.000.000 TL - 10.000.000 TL 

( ) 11.000.000 TL - 20.000.000 TL 

( ) 2L.000.000 TL yukarısı 

7. Mesleği kendi isteğinizle mi seçtiniz'! 

( ) Evet ( ) Hayır 

8. Eğer 7nci soruya cevabınız "Hayır" ise ne olmayı isterdiniz? 

9. İşinizden ayrılmayı düşünüyor musunuz? 

( ) Ever ( ) Hayır 

III 
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BÖLÜM II: İş DOYUMU İLE İLGİLİ SORULAR 

Aşağıda işinizin değişik yönlerini yansıtan sorular sıralanmıştır. Her soruyu 

lütfen dikkatlice okuyunuz. işinizden ne ölçüde doyum sağladığınızı ve ne ölçüde 

doyumu olmak istediğinizi belirtmek için okuduğunuz HER İFADENİN karşısındaki 

parantezlerde sadece birinin içine ( x ) işaretini koymanız yeterlidir. 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

1. Çok Büyük Ölçüde ÇBÖ 

2. Büyük Ölçüde BÖ 

3. Kararsızım 

4. Az Ölçüde 

5. Çok Az Ölçüde 

KRS 

AÖ 

ÇAÖ 

işİNiZLE iLGİLi SORU ve İF ADELER 

Sizi her zaman meşgul etmesi bakımından 

işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! 

Sizi her zamaıı meşgul etmesi bakımından işinizin 

ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasmı istersiniz'! 

Size bağımsız çalışma imkaııı sağlama açısmdan 

işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! 

Size bağımsız bireysel çalışma imkanı sağlaına 

açısmdan işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı 

olmasını istersiniz" 

Arasıra farklı şeyler yapabilme fırsatı sağlaması 

açısından işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! 

2 

ÇBÖ BÖ 

( ) ( ) 

( ) ( ) 

( ) ( ) 

( ) ( ) 

( ) ( ) 

3 4 5 

KRS AÖ ÇAÖ 

( ) ( ) ( ) 

( ) ( ) ( ) 

( ) ( ) ( ) 

( ) ( ) ( ) 

( ) ( ) ( ) 
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6. Arasıra farklı şeyler yapahi1me fırsatı saglaması 

açısından işinizin ne ölçüde doyum satHayıcı 

olmasını istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

7. Toplumda "saygm hir kişi olma" şansını vermesi 

hakımıııdan işiniz ne ölçüde doyum sağlıyor'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

. 8 . Toplumda "saygın hir kişi olma" şansıııı vermesi 

hakımıııdan işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı 

olmasını istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

v 9. Yöneticinizin emrindeki kişileri iyi yönetmesi 

açısmdan işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

10. Yöneticinizin emrindeki kişileri iyi yönetmesi 

açısıııdan işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasını 

istersiniz? ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

11. Yöneticinizin karar verıne yeteneği hakımından işiniz 

ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

12. Yöneticinizin karar verme yeteneği hakımından işinizin 

ne ölçüde doyıım sağlayıcı olmasmı istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

p' 13. Vicdani bir sorumluluk taşıma şansıııı size vermesi 

bakımıııdan işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

14. Vicdaııi hir sorumluluk taşıma şansıııı size vermesi 

bakımından işinizin ne ölçüde dOytını sağlayıcı olmasını 

istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

15. Garantili bir gelecek sağlaınası yönünden işinizin ne ölçüde 

doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

16. Garantili hir gelecek sağlaınası yönünden işinizin ne 

ı; ölçüde doyum sağlayıcı olmasıııı istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

17. Başkalan için hirşeyler yapahildiğinizi hissetmeniz 

açısından işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır? ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

18. Başalan için hirşeyler yapabildiğinizi hissetmeniz açısıııdan 

işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcıolmasıııı istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

19. Başkalanm yönlendimıe fırsat vermesi bakımıııdaıı 

işiniz ne ölçüde dnyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
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20. Başkalarını yönlendinne fırsat vermesi bakımından 

işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasını istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

21. Kendi yeteneklerinizi kullanarak birşeyler yapabilme 

şansını size vermesi açısından işiniz ne ölçüde doyum 

sağlayıcıdır? ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

22. Kendi yeteneklerinizi kullanarak birşeyler yapabilme 

şansını size vermesi açısıııdan işinizin ne ölçütle 

doyum sağlayıcı olmasmı istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

23. İşinizle ilgili alınan kararlara katılm,uıız bakımından 

işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

24. İşinizle ilgili alınan kararlara katılmcuıız bakımından 

işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasını istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

25. A1dığıııız ücret yönünden işiniz ne ölçüde dnyuJl1 

sağlayıcıdır? ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

26. Aldığınız ücret yönünden işinizin ne ölçüde doyum 

sağlayıcı olmasını istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

27. Terti imkanları bakımından işiniz ne ölçüde dnyum 

sağlayıcıdır? ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

28. Terfi imkanları bakımından işinizin ne ölçüde doyum 

sağlayıcı olmasını isterdiniz? ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

\ 
29. Kendi fikir ve kanaatlerinizi rahatça kullanma serbestisi -\ 

vermesi bakımından işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

30. Kendi fikir ve kanaatlerinizi rahatça kullanma serbestisi 

vermesi bakımından işinizin ne ölçüde dnyum sağlayıcı 

olmasını istersiniz'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

31. İşinizi yaparken kendi yöntemlerinizi kullanma serbestisi 

vermesi bakımından işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

32. İşinizi yaparken kendi yöntemlerinizi kullaıima serbestisi 

vermesi bakımından işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

33. Çalışma şartları bakımından işinizi ne ölçüde doyum 

sağlayıcıdır'! ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

34. Çalışma şartları bakımından işinizin ne ölçüde doyum 

sağlayıcı olmasını istersiniz? ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 



35. Çalışma arkadaşlarınızın birbirleriyle iyi anlaşmaları 

açısından işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasını 

istersiniz? 

36. Çalışma arkadaşlarınızııı birbirleriyle iyi anlaşmaları 

açısından işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasını 

istersiniz? 

37. Yaptlğıııız işten dolayı takdir edilmeniz açısından 

işinizi ne ölçüde doyum sağlayeıdır? 

38. Yaptığıııız işten dolayı takdir edilmeniz açısından 

işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasını istersiniz'! 

39. Yaptığınız işden duyduğunuz başarı hissi bakımınd,uı 

işiniz ne ölçüde doyum sağlayıcıdır? 

40. Yaptığınız işten duyduğunuz başarı hissi bakımından 

işinizin ne ölçüde doyum sağlayıcı olmasıııı istersiniz'! 

l15 

()() () ()() 

()() () ()() 

()() () ()() 

() () () () () 

()() () ()() 

() () () () () 

ıo. Mesleği seçmenizde en önemli etken (Birden fazla seçeneği işaretliyorsanız, 

seçeneklerinize sıra numarası veriniz.) 

( ) Bu mesleği sevdiğim için 

( ) Maddi yönden tatmin edici olduğu için 

( ) Manevi yönden tatmin edici olduğu için 

( ) Saygınlık: kazandırdığı için 

( ) Ailemin isteklerine uygun bir iş olduğu için 

( ) Çalışma şartları bana uyduğu için 

( ) Yeteneklerimi kanıtlamaya imkan tanıdığı için 

( ) Sorumluluk yönü çok fazla olduğu için 

( ) İşsiz kalmamak için 

( ) Diğer sebepler (belirtiniz) 

lL. 18 yaşına kadar, çoğunlukla hangi ortamda yaşadınız? 

( ) Kırsal kesim (köy) 

( ) Kasaba veya ilçe 

( ) Küçük şehir 

( ) Büyük şehir 
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