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ÖZET

SPOR MERKEZLERİNDE ÇALIŞAN  İŞ DOYUMU SEVİYELERİNİN
İNCELENMESİ

Mehmet ÖZERİÇ

Beden Eğitimi ve Spor Ana Bilim Dalı
Tez Danışmanı: Yrd. Doç. Dr. Osman EMİROĞLU

Ekim 2020

Yapılan bu araştırma ile Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’ndeki  (KKTC) spor

merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarının demografik değişkenlere göre

farklılıkları ortaya koyulması amaçlanmıştır.

Araştırma verileri KKTC’deki spor merkezlerinde çalışan, 105 katılımcıdan

elde edilmiştir. Katılımcıların iş doyum algılarını tespit etmek için ilgili literatür

incelenmiş ve Spector (1985) tarafından geliştirilen ve Yelboğa (2009) tarafından

Türkçede geçerlilik ve güvenirliği test edilen ölçek kullanılmıştır. Spector (1985)

tarafından geliştirilen ve Yelboğa (2009) tarafından Türkçede geçerlilik ve

güvenirliği test edilen “İş Doyumu” ölçeği kullanılmıştır. Ölçeğin güvenirliğini tespit

etmeye yönelik yapılan analizler, ölçeğin Cronbach Alpha değerinin 0,941 olduğunu

göstermiştir. Elde edilen bu değer, ölçeğin yüksek düzeyde güvenilir olduğunu ve

araştırma için kullanılabileceğini göstermektedir (Hair Jr., Black, Babin, Anderson,

2010).

Araştırmada elde edilen veriler IBM Statistical Package for the Social

Sciences (SPSS) - 25 paket programı yardımıyla analiz edilmiştir. Araştırma

kapsamına alınan katılımcıların iş doyumu ölçeğinden aldıkları puanların dağılımını

tespit etmeye yönelik olarak çarpıklık ve basıklık değerleri incelenmiştir (çarpıklık

değeri: -0,099, basıklık değeri -0,844). Verilerin normal dağılım gösterdiğinin tespit

edilmesiyle birlikte araştırmada parametrik testler uygulanmıştır (Tabachnick ve

Fidell, 2013). Bu kapsamda iki kategorik veriye sahip olan değişkenler arasındaki

karşılaştırma için bağımsız örneklem t testi, üç ve daha fazla kategorik veriye sahip

olan değişkenler için One-Way ANOVA testi yapılmıştır. Yapılan analizler

neticesinde, KKTC’deki spor merkezlerinde çalışanların; cinsiyet, medeni durum,
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yaş, çalıştığı yerdeki iş tecrübesi ve yaşadığı ilçeye göre iş doyum algılarında bir

farklılığın olmadığı tespit edilirken, iş yerindeki görevlerine göre iş doyum

algılarında farklılık olduğu tespit edilmiştir.Buna göre müdür olarak spor

merkezlerinde çalışan görevlilerin iş doyumu seviyeleri yüksek,personel olarak

çalışanların iş doyumu seviyelerini düşük çıkmıştır. Elde edilen bu farklılığın

personel konumunda çalışan katılımcıların hiyerarşinin alt kademesinde

çalışmalarından kaynaklandığı düşünülmektedir.

Anahtar Kelimeler: spor merkezleri, iş doyumu, fitness.
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ABSTRACT

EXAMINATION OF JOB SATISFACTION LEVELS OF STAFF WORKING

IN SPORTS CENTERS

Mehmet ÖZERİÇ

Department of Physical Education and Sports

Thesis Advisor: Asst. Assoc. Dr. Osman EMIROGLU

October 2020

With this research, it is aimed to reveal the differences in the job satisfaction

perceptions of the employees in sports centers in the Turkish Republic of Northern

Cyprus (TRNC) according to demographic variables.

Research data were obtained from 105 participants working in sports centers in

TRNC. The relevant literature was examined to determine the job satisfaction

perceptions of the participants, and the scale developed by Spector (1985) and tested

for validity and reliability in Turkish by Yelboğa (2009) was used. The "Job

Satisfaction" scale, developed by Spector (1985) and tested for validity and

reliability in Turkish by Yelboğa (2009), was used. Analyzes to determine the

reliability of the scale showed that the Cronbach Alpha value of the scale was 0.941.

This value obtained shows that the scale is highly reliable and can be used for

research (Hair Jr., Black, Babin, Anderson, 2010).

The data obtained in the study were analyzed with the help of IBM Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS) - 25 package program. The skewness and

kurtosis values were examined in order to determine the distribution of the scores

obtained from the job satisfaction scale of the participants included in the study

(skewness value: -0.099, kurtosis value -0.844). After it was determined that the data

showed a normal distribution, parametric tests were applied in the study (Tabachnick
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& Fidell, 2013). In this context, independent sample t test was used for comparison

between variables with two categorical data, and One-Way ANOVA test was used

for variables with three or more categorical data.

As a result of the analysis made, for those working in sports centers in TRNC; It was

determined that there was no difference in perceptions of job satisfaction according

to gender, marital status, age, work experience in the place of work and the district in

which they lived, while a difference was found in perceptions of job satisfaction

according to their educational status and duties in the workplace.According to

this,the job satisfaction levels of the employees working as managers were high,the

job satisfaction levels of the employees as personnel were low. It is thought that this

difference is due to the fact that the participants working in the position of staff work

at the lower level of the hierarchy.

Key Words: sports centers, job satisfaction, fitness
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BÖLÜM I

1. GİRİŞ

Bu bölümde araştırmanın problem durumuna, problem cümlesine, alt

problemlere, araştırmanın amacı ve önemine, tanımlara, sınırlılıklara yer verilmiştir.

1.1. Problem Durumu

Spor, günümüzde insanlar tarafından en popüler tutulan ve etkili sayılan sosyal

aktivitelerinden birisidir. Sporun temel hedefi; kişilerin mental, fiziksel ve sosyal

yönden gelişimine katkıda bulunmaktadır (Yetim, 2000). Spor, modern toplumlarda

pek çok zorluğu geride bırakarak bütünleştirici bir özellik niteliğindedir. Ayrıca,

bilimsel çalışmaların katkısı ile değişen toplumsal koşullara ayak uydurmuş ve

ekonomik açıdan da bir unsur haline gelmiştir. Koruç ve Bayar (1990), yapılan

araştırmalar neticesinde sporun kişisel hayat kalitesine olumlu ve anlamlı bir etken

olduğu, stres, sinir ve olumsuz psikolojik davranışları tedavi etmek açısından

oldukça önemli olduğunu aktarmışlardır. Bu gelişmeler doğrultusunda spor, sadece

sportif ve sosyal aktivite olmanın yanı sıra yeni bir iş sahası haline gelmiştir. Uslu

(2012), sporun globalleşmesinin toplumlar bazında eğlendirici bir unsur niteliğine

taşıdığını ve sağlıklı bir hayat tarzı için temel oluşturduğunu ve bunun da ekonomik

yapıya bürünerek kısa zamanda büyümesine yardımcı olduğunu aktarmıştır. Bunun

yanı sıra; Argan (2012), spor pazarının hızlı bir şekilde genişlemesinin işletmeler

tarafından ticari bir boyuta büründüğünü ve spor ürünlerinin insanların ihtiyaç ve

isteklerini karşılamaya yönelik bir tutum eğilimine büründüğünü ifade etmiştir. Bu

bağlamda gelişen ekonomik güç, spor sektörünün gelişiminde ve çeşitlenmesinde

büyük rol oynamaktadır (Kocaekşi, 2012).

Sunay (2009), gelişen sportif alan sayesinde aktivitelerin çeşitliliği ve bunun

getirdiği uygulama alanlarının nitelik değiştirmesi nedenlerinden ötürü spor tesisi

olarak incelenebileceğini belirtmiştir. Spor tesisi kavramı, spor hizmetleri üretebilen

ve bu hedef için belirlenen donanımların tüm spor alanlarını tanımlama için

kullanılmaktadır. Katırcı (2012), spor hizmetlerinin spor endüstrisini oluşturan temel

olarak kabul edilmekte ve sportif aktivitelerin de spor hizmetleri içerisinde temel

nitelik oluşturduğunu ifade etmiştir. Güçlü (1998), bu bağlamda spor merkezlerinin,
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aktivitelerin gerçekleştiği, sporcular ve sporu seven kişilere servis ve hizmet veren

alanlar olarak tanımlamıştır.

Mesleki açıdan adlandırılan ve hayatımızın bir parçası olan iş, kişilerin yaşamı

boyunca önemli bir yer teşkil etmektedir. Kişiler, günlük yaşantılarının büyük ve

anlamlı bir bölümünü iş ortamında ve bunu da uzun yıllar sürdürmektedir. Bireylerin

bu süreçte mutlu olabilmesi için gerçekleştirdiği işinden doyum alması ile doğru bir

orantıya sahiptir. Telman ve Ünsal (2004) araştırmalarına göre belirtilen iş

doyumuna ulaşmak için kişilerin hem fiziksel hem de mental açıdan varlık

göstermesinin önemli olduğunu tespit etmişlerdir.

Meslek olarak adlandırılan işin çeşidi ise bireylerin kişiliklerini yansıtması

açısından önemli bir etken olarak varsayılmaktadır (Kuzgun, 2003). Meslek,

bireylerin sosyal anlamda saygı elde etmesine ve bireysel tatmin de sağlanarak

topluma yararlı olduğu duygusuna ulaşabilmesini sağlayan bir etkinlik alanıdır.

Bununla birlikte bireyler, kapasitelerini ön plana çıkararak gelişim ve üretime

katkıda bulunmaktadırlar. Böylece, elde edilen tatminkarlık ve iş doyumu, kişilerin

genel yaşamında önemli bir yere sahip olmakta ve günlük/genel yaşamlarına anlamlı

yönde yansımaktadır.

İş doyumu, kişilerin mesleklerinde sahip oldukları işteki rollerine bağlı gelişen

duygusal tepkilerin oluşumu ile meydana gelmektedir. Tütüncü ve Çiçek (2000),

Kutaniş ve Bayraktaroğlu (2002) ve Chen (2007) araştırmalarına göre işe bağlı

gösterilen olumlu (pozitif) tepkiler iş doyumunu; işe bağlı gösterilen olumsuz

(negatif) tepkilerin ise iş doyumsuzluğu olarak ifade edildiğini belirtmişlerdir.

William (1982), işletme yönetiminin merkezinin insan unsuru olduğunu

belirtmiştir. Bu bağlamda, işçilerin yönetimi noktasında yönetici konumunda olan

kişilerin, onların nasıl üretken ve başarılı olmaları gerektiği üzerine yoğunlaşması

gerekmektedir (Sabuncuoğlu 1994 ve Tutum (1976). Böylece, işçilerin yönetimi için

şart ve koşulların normlar çerçevesinde belirlenmesi ve maksimum faydanın elde

edileceği yöntemlerin uygulanması gerekmektedir (Can ve arkadaşları, 1995 ve

Öziskender 1991). İşçilerin verimliliğinin en üst seviyelere ulaşması, örgütü uyumlu

ve mutlu bir yapıya kavuşturmak için işçilerin yönetimi, bireysel motiveyi tespit edip

yoğunlaşma ve karşılıklı iletişimin sağlıklı bir şekilde gerçekleşmesi gerekmektedir
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(Hatipoğlu, 1976). Böylece, örgütsel bağlılık, bütünleşme ve bireylerin mutlu bir

şekilde işlerini gerçekleştirmesi sağlanabilmektedir (Önal, 1995).

Tüm sektörlerde olduğu üzere hizmet sektöründe de yönetici konumundaki

kişiler, insan kaynakları vasıtasıyla verimliliği elde edebilmekte, üretim kalitesi ve

performansını ise en üst noktaya çıkarabilmektedir. Bu durum, işten ayrılma,

devamsızlık ve işte aksaklık yaratacak unsurları ortadan kaldırabilmektedir (Karlı ve

Koçak, 2004). Günümüzde ve gelecekteki spor yöneticisi olan kişilerin en önemli

görevlerinden biri de spora ve spor aktivitelerine olan ilginin artırılması ve

korunmasıdır. Bunu gerçekleştirebilmek için spora eğilim gösteren kişilerin ihtiyaç

ve beklentilerinin karşılanması olarak kabul görmektedir (Katırcı ve Oyman, 2011).

Bu unsurların gerçekleşebilmesi için ayrıca örgütün amaç ve hedeflerine

ulaşabilmesi, işçilerinin moral ve motivasyonunu sağlayarak mesleklerini en iyi

şekilde gerçekleştirmesi ve bunun sonucu olarak meydana gelen iş doyumunun

yüksek seviyelere erişmesini sağlamaktır. Bu bağlamda, kaliteli bir hizmet

verebilmek ve tüm unsurları uygulayabilmek için spor tesisleri ve programlarının

kusursuz olması önemli bir rol oynamaktadır (Ekenci ve İmamoğlu, 2002). Ayrıca,

insanlara modern bir spor bilinci kazandırılması ve sürdürülebilir bir konuma

gelmesi için spor merkezlerinde çalışan işçilerin moral, motivasyon ve

memnuniyetini en üst seviyede tutarak bireylere daha özverili ve kaliteli hizmet

verilmesi mümkün görülmektedir.

Bu doğrultuda, çalışmada spor merkezlerinde çalışan bireylerin iş doyumu

seviyelerinin incelenmesi hedeflenmektedir. Yapılan anket ve sonuçları dikkate

alınarak, bu sektörde işleyen bireylerin karakteristiki ve diğer önemli faktörleri (yaş,

ücret, görev ve tecrübe terfi sistemi, yönetim ve iletişim) unsurları iş doyumuna

etkisi olup olmadığı ve nasıl etkiler yarattığı incelenecektir.

1.2. Araştırmanın Amacı

Bu araştırmada toplanan veriler Kuzey Kıbrıs ‘ta spor merkezlerinde çalışan

görevlilerin iş doyum seviyelerini belirlemek ve demografik özelliklerine göre iş

doyum algılarındaki farklılıkları tespit etmektir.



14

1.3. Problem Cümlesi

Araştırmanın amaçları doğrultusunda problem cümlesi;

1.3.1. Spor merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarında demografik özelliklere

göre farklılık var mıdır?

Alt problemler

1.3.1.1. Spor merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarında cinsiyete göre farklılık

var mıdır?

1.3.1.2. Spor merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarında medeni durumlarına

göre farklılık var mıdır?

1.3.1.3. Spor merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarında yaşa göre farklılık var

mıdır?

1.3.1.4. Spor merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarında iş yerindeki görevlerine

göre farklılık var mıdır?

1.3.1.5. Spor merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarında iş tecrübesine göre

farklılık var mıdır?

1.3.1.6. Spor merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarında yaşadığı ilçeye göre

farklılık var mıdır?

1.4. Araştırmanın Önemi

Araştırmada elde edilen veriler; Spor merkezlerinde çalışanlara veya bu yönde

meslek sahibi olmak isteyen bireyler açısından referans olarak kabul görebileceği ve

ayrıca bu konuda yapılacak olan diğer araştırmalara rehberlik yapması açısından

önem taşımaktadır.



15

1.5 Hipotezler

1-Katılımcıların iş doyumu seviyelerini iş tecrübesine göre farklılaşmaktadır.

2-Katılımcıların yaşadıkları ilçeye göre iş doyum algılarında anlamlı bir

farklılılık vardır.

3-Katılımcıların iş doyumu seviyelerini cinsiyete göre farklılaşmaktadır.

1.6.Sayıltılar

Araştırma kapsamına alınan katılımcıların anket formunda yer alan ifadelere

samimi yanıtlar verdiği varsayılmaktadır.

1.7.Sınırlılıklar

Araştırmanın kesitsel tasarımı önemli bir sınırlılıktır.

Araştırma KKTC’deki Spor merkezlerindeki çalışanlarına yapılmıştır.

Araştırma verileri 2020 yılı Haziran ve Temmuz aylarında elde edilmiştir.

Katılımcılar kolayda örneklem yöntemiyle seçilmiştir.

Araştırma verileri 105 katılımcı ile sınırlıdır.

1.8. Tanımlar

Fitness ve Spor: Fitness ve spor, günümüzde insanlar tarafından en popüler tutulan

ve etkili sayılan sosyal aktivitelerinden birisidir. Sporun temel hedefi; kişilerin

mental, fiziksel ve sosyal yönden gelişimine katkıda bulunmaktadır (Yetim, 2000).

İş Doyumu: Eren (1998), sektör farkı düşünmeksizin faaliyette bulunan işletme ve

örgütlerde, işçilerin davranışlarını etkileyen en önemli faktörlerden birisinin iş

doyumu olduğunu ve iş doyumunun, işçilerin gerçekleştirdiği işlerinin çeşitli

yönlerine karşı beslemiş oldukları tutumların toplamı ile değerlendirildiğini ifade

etmiştir.
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1.9. Kısaltmalar

KKTC : Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti

ERG : Environment - Relatedness – Growth (Çevre - İlişki - Büyüme)
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BÖLÜM II

KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR

2.1. Fitness ve Spor

Fitness ve spor mesleğinin birincil amacı kişilerin fiziksel ve bilişsel yönden

gelişimini desteklemek ve özellikle fiziksel aktivitelerini yaşam boyu

sürdürülebilirliğini sağlamaktadır. Göktaş (2007), spor aktiviteleri ve faaliyetlerinin

bireysel ve toplumsal bağlamda fiziki, zihri, sosyal ve moral gelişimlerine anlamlı ve

olumlu yönde katkılarının olduğunu belirtmiştir.

Uslu (2012) ve Koçak (2014), sporun 1960’lı senelerden başlayarak işleyen

kişilerin iş gücünü hafifletmek, boş zamanlarını aktif bir şekilde değerlendirmek,

daha özgür bir hayat tarzı elde edebilmek ve teknolojinin gelişmesi ile azalan

sosyalliği canlandırmak için insanların ayrılmaz bir parçası haline geldiğini tespit

etmişlerdir. Böylece, kişilerin spor merkezlerine olan eğilimleri, iş hayatı ve ev

işlerinden arta kalan vakitlerini değerlendirmek adına artış göstermiştir (Yıldız ve

Tüfekçi, 2010 ve Kocaekşi, 2012).

Fitness ve spor, kişileri bilgi ve beceri ile donatarak sağlıklı bir yaşam tarzı

oluşturma ve ayrıca psiko-motor becerilerinin gelişmesinde önemli ölçüde katkı

yaratmaktadır.

2.2. İş Doyumu

Eren (1998), sektör farkı düşünmeksizin faaliyette bulunan işletme ve

örgütlerde, işçilerin davranışlarını etkileyen en önemli faktörlerden birisinin iş

doyumu olduğunu ve iş doyumunun, işçilerin gerçekleştirdiği işlerinin çeşitli

yönlerine karşı beslemiş oldukları tutumların toplamı ile değerlendirildiğini ifade

etmiştir.

Luthans (1992), iş doyumu hakkında yaptıkları araştırmada işçilerin kendi

işleri ya da işle ilgili yaşantısını, memnuniyetlerini ya da pozitif bir duygu ile

neticelendirme durumunun iş doyumunu oluşturduğunu aktarmıştır. Berry (1997), iş

tatminini genel anlamıyla kişilerin iş ortamına karşı gösterdikleri reaksiyonları olarak
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tanımlamıştır. Ayrıca, iş tatmininin örgütsel davranış üzerinde anlamlı ve olumlu bir

durum oluşturduğu ifade edilmiştir (Çetinkanat, 2000 ve Luthans, 1999).

Olumlu bir iş tutumu olarak ifade edilen iş tatmini, işin şart ve koşullarının ya

da iş dolayısı ile kazanılan neticelerin (ücret, terfi, iş güvenliği, sosyal ilişkiler vb)

kişilerin bireysel anlamdaki değerlendirmeleri sonucu oluşmaktadır. Weiss (2002),

bunun iş durumuna göre oluşan duygusal tepkiler ile meydana geldiğini ifade

etmiştir.

İş tatmininin değerlendirilmesi ve belirlenmesi sürecinde genel anlamda

çıktıların beklentileri ne kadar karşılayıp aştığı ile bağlantılıdır. Örneklendirme

gerekirse; eğer bir birey aynı örgütün içinde aynı işi yapıyor ve daha az

ödüllendirildiklerini hissettiklerinde, bireylere, yöneticilere ve örgüt içi diğer

unsurlara karşı negatif yönde bir iş tutumu geliştirecektir.

Soyer (2008), iş tatmininin kişilerin fiziksel ve ruhsal sağlığı ile doğru orantıda

bir ilişki ile geliştiğini ve bunun istenilen seviyelerde olmamasının iş tatminsizliği,

isteksizlik ve psiko-sosyal problemlere neden olabileceğini ifade etmiştir.

Saari ve Judge (2004), mutlu işçilerin verimli olup olmadığıyla ilgili yaptıkları

araştırmalar neticesinde işçilerin tutumlarının performansları ile doğru ve olumlu

anlamda bir ilişkisinin bulunduğunu ve verimli işçilerin aynı zamanda mutlu işçiler

olarak genel anlamda kabul gördüğünü aktarmışlardır. Ancak buna karşın, literatür

ve benzer araştırmalar incelendiğinde iş tatmini ile performans arasında olumsuz ve

tutarsız yönde saptamalar da bulunmaktadır.

Belirtilen veriler doğrultusunda her işçinin iş doyum seviyelerinin farklılık

göstermesi ve beklentilerin işçiler arasında değişkenlik gösterebileceği sonucu ortaya

çıkmıştır. İş ortamlarında, kişilerin tutumlarını belirleyen pek çok etken ve

farklılıklar mevcuttur. Bu farklılıkların belirlenebilmesi ve iş tatmininin

incelenmesinde güdülenme kavramlarından faydalanılmaktadır. Dubrin (1994),

psikologların büyük çoğunluğunun bütün davranışların güdelenmiş davranış olduğu

fikrine sahip olduğunu ifade etmiştir. Kişilerin güdülenmesi, içsel bir durum olarak

kabul görmekte ve herhangi bir amaç doğrultusunda ve iş hayatına uyarlandığında

daha kendine özgü olabilmektedir. Bu bağlamda, örgütsel kültür, kişilerin çok

çalışmasına öncü ise kişiler doğru orantılı bir seviyede güdülenebileceği ve öncü
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değil ise düşük ya da orta seviyede güdülenebileceği anlaşılmıştır. Kişilerin işlerinde

başarılı olabilmeleri için ise güdülenmelerinin güçlü bir şekilde gerçekleşmesi ve

destekleyici bir nitelikte olması gerekmektedir.

İş doyumu, ücret, performans, çalışma şart ve koşulları, iş niteliği ve yönetim

politikaları gibi değişkenleri içermektedir. Böylece, kişisel görüş ve tutumlara göre

pozitif ve negatif algılar bütünü olarak kabul gören iş doyumu, işçilerin hissettikleri

pek çok değişkene bağlı olarak belirlenebilmektedir (Luthans, 1992). Konu hakkında

yapılan pek çok araştırma neticesinde iş tatmini ile sağlık arasında anlamlı bir

etkileşim olduğu ortaya konmuştur. Locke (1976) ve Jenkins (1971), mental ve

fiziksel sağlığı yerinde olan kişiler ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki olduğunu

ifade etmişlerdir.

2.3. İş Doyumunun Önemi

İş doyumu, işçi ve örgütler bağlamında önemli bir etken olarak kabul

görmektedir. Bu etkenin oluşumunda işçilerin iş doyumunun çok kısa sürede ve direk

olarak üretimi etkilemesi nedeniyle meydana gelmektedir. İş doyumunun yetersiz

seviyede seyretmesi, işçinin iş doyumuna erişememesi ve hayal kırıklığına

uğramaları sonucunu doğurmaktadır. Bu sonuca göre işçiler, işe karşı isteksizlik,

örgüte olan bağlılığını yitirme, devamsızlık ve işi eksik yapma gibi üretimi direk

etkileyen psikolojik tepkiler ortaya çıkarabilmektedir.

İş doyumu, örgütsel davranış hakkında araştırma yapan araştırmacılar

açısından ilgi merkezi olarak kabul görmektedir. Bu ilginin birinci ve temel sebebi,

işe karşı oluşabilecek pozitif ve negatif eğilimlerin örgütsel davranış üzerinde

yaratabileceği anlamlı etkileri ortaya koyabilmektir. Diğer bir ifadeyle, kişilerin iş

hayatında karşılaştığı, tecrübe edindiği, sevinç ve hüzün gibi kazanımları ve duygu

birikimleri neticesinde işlerine ya da örgütlerine olan iş tutumlarını belirleyip

geliştirebilmektir. Erdoğan (1996), iş doyumunun elde edilmesinin, işçilerin

devamlılığını ve sürdürebilirliğini sağlamaktan geçtiğini ve bu nedenle iş doyumu ve

tutumlarının olumlu ve olumsuz yönlerini belirlemenin bu hususta en büyük etken

olduğunu ifade etmiştir.



20

Varışlı (2010), belirli bir örgütün başarılı olabilmesi ve sürdürülebilirliğini

devam ettirebilmesi için örgütte işleyen bireylerin verimliliği yanı sıra bu bireylerin

ücret, terfi, yönetim ve sosyal birlikteliğin önemi ve işe karşı duydukları iş

doyumunun önemli bir etken olduğunu aktarmıştır. Ayrıca, Başaran (1992), işçilerin

işten elde edilen doyumun çok önemli olduğunu ve iş doyumu yeterliliğine sahip

bireylerin aynı zamanda yaşamlarında da mutlu ve hoşnut olduğunu, ruhsal açıdan

sağlıklı ve bireyin örgüte katılımını ve çalışma ortamındaki performansını da olumlu

yönde etkilediğini ifade etmiştir.

İş doyumunun bireyler ve yaşantıları üzerindeki etkileri üç temel unsurda ifade

edilebilmektedir. Birincisi, iş doyumu yetersiz olan bireylerin işten ayrılma ve başka

bir iş arayışı içerisine girmesi olarak ifade edilir ve örgüte önemli ölçüde zarar

verebilmektedir. İkincisi, iş doyumu yeterli ve yüksek olan bireylerin mental ve

fiziksel olarak sağlıklı olması ve bunu sürdürülebilir bir hale getirerek hayatlarına da

aynı ölçüde yansıtmasıdır. Üçüncüsü ise yine iş doyumu yeterli ve yüksek seyirde

seyreden bireylerin devamlılığını koruması ile iş doyumu ve memnuniyetini

hayatlarına uyarlayarak memnuniyeti sürdürülebilir bir şekilde yaşamasıdır. Ayrıca,

bu bireylerdeki işten ayrılma isteği oldukça düşük seviyede seyreder ve örgütlerine

de aynı derecede yarar sağlamasına etken olur. Doyum ve işçi sağlığı arasındaki

ilişkiyi incelemek için az sayıda araştırma yapılsa da gerçekleştirilen araştırmalar

neticesinde bireylerin iş doyumu yetersiz olması halinde kronik bir şekilde hasta

oldukları tespit edilmiştir. Bu hastalıklar genellikle baş ağrısı ve kalp rahatsızlıkları

olarak sıkça görülmektedir. Özkalp ve Kırel (2001), iş doyumu yeterli ve yüksek

olan bireylerin daha az hasta olduğunu, doktora daha az gittiğini ve daha az rapor

alındığını ifade ederek bu durumun örgüt açısından daha az sağlık masrafı yarattığını

belirtmişlerdir.

Konu hakkında yapılan araştırmaların genelinde, işçilerin mental ve fiziksel

sağlıkları ile iş doyumu arasında anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Ancak, neden

sonuç ilişkisi baz alındığında bu ilişkinin tam olarak belirlendiğini söylemek

mümkün değildir. İş doyumunun işçi ve örgütler açısından belirli ve önemli sonuçları

oluşturduğu tespit edilmiştir. İş doyumunu olumlu yönde sağlayan örgütler, işçi

bulma açısından herhangi bir zorlukla karşılaşmadıkları, işçilerinde sürekliliği

sağladıkları ve tam tersine sahip örgütlerin için belirtilen unsurlarda zorluk

yaşadıkları tespit edilmiştir. Erdoğan (1996), iş doyumunun yeterli ve yüksek olması
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durumunda işçilerin mutluluğuna katkı sağladığını, aksi takdirde ise işçilerin işine

karşı uzaklaşma, yabancılaşma ve bunlara bağlı olarak ilgi ve uyumsuzluğun

meydana geldiğini ifade etmiştir.

2.4. İş Doyumunu Etkileyen Faktörler

Lam (1995), iş doyumunun statistiki ya da stabil bir olgu olmadığını ve bu

nedenle kişilerin ya da diğer bir kısım faktörlerle iş doyumu ya da doyumsuzluğunun

meydana gelebileceğini aktarmıştır. Bu açıdan incelendiğinde; iş doyumu, kişisel ve

iş ya da iş ortamıyla ilişkili faktörler olarak ele alınıp sınıflandırılabilmektedir.

2.4.1. Bireysel Faktörler

2.4.1.1. Kişilik, Değer Yargıları, İnançlar, Beklentiler ve Sosyo – Kültürel
Faktörler

İş doyumu ile kişilik (karakteristik) özellikler arasında anlamlı yönde bir ilişki

vardır. Örnek vermek gerekirse, stres, sinir ve uyum problemi olan bir kişinin daha

sık iş doyumsuzluğu yaşadığı gözlenmektedir. Böylece, bu karaktere sahip kişiler,

diğer çalışanlar ile doğru bir ilişki kuramamakta ve bireylerin hayata olan bakış

açılarını olumsuz olarak sürdürmesine neden olmaktadır. Iris ve Barrett (1972),

yaptıkları araştırmalar neticesinde kişilerin işinden memnun olması durumunda işini

önemsemesi bu bilişle önemli konuma gelmekte ve aksi yönde olması durumunda ise

işi önemsemeyerek bu bilişsel uyumu sağlayamadığını tespit etmişlerdir. Ayrıca,

Orpen (1978), bu çalışmayı destekler nitelikte bulguları doğrulayıp işteki doyum

seviyesini, kişilerin normal hayatındaki doyum derecesini daha çok etkilediğini öne

sürmüştür.

Değerlerin bireylerin iş ortamlarındaki davranışları üzerinde anlamlı bir etki

yarattığı ve kişiler arasında paylaşılan bu değerlerin, kişilerarası ilişkilere de

yansıdığı ön görülmektedir. Birbirleri ile yakın ya da aynı değerlere sahip bireyler,

birbirleri arasında daha olumlu ve anlamlı bir ilişki meydana getirdiği ve böylece

ortak iletişim, uyum ve belirsizliğin ortadan kalktığı bir düzen oluşturmaktadır.

Erkmen ve Şencan (1994), işçilerin daha az rol belirsizliği ve daha az çatışma

ortamı içinde olduklarında koordinasyon, iş doyumu ve işe/örgüte olan

bağlılıklarının arttığını araştırmalarında tespit etmişlerdir. Bunun yanında, kişilerin

yetiştiği ve yaşamaya devam ettiği sosyo-kültürel ortamın, kişilere kazandırdığı
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tutum ve değerlerin işe yansıttığı tutumları etkileyip etkilemediği düşünülerek bu

alanda da araştırmalar kaydedilmiştir. Baysal (1981), kentsel bölgelerde yaşayan

kişilerin daha az çaba gerektiren ve kolay görülen işleri tercih ettikleri ve kırsal

kesimde yaşayan kişilere kıyasla zıt bir tutum gösterildiği neticesine varmıştır.

2.4.1.2. Tecrübe, Yaş ve Aynı İşte Kalma Süresi

Konu hakkında yapılan araştırmalara göre bireylerin iş tecrübesi ile iş tatmini

arasında anlamlı bir ilişki olduğu belirtilmiştir. Diğer bir deyişle, aynı iş görevi ve

örgütte bulunan kişilerin çalışma süresi daha fazla olan işçinin iş tatminin de aynı

oranda fazla ve yüksek görüldüğü belirtilmiştir. Özgen vd. (2002), iş tecrübesi fazla

olan bireylerin iş doyumunun da daha fazla olduğunu ve iş tecrübesinin etkili bir

faktör olduğunu aktarmışlardır. İş hayatına yeni giriş yapan ve iş tecrübesi olmayan

bir bireyin gerçek dışı beklenti içerisine girmesi muhtemeldir ancak bu bireyler

zamanın getirdiği tecrübe ile iş hayatının gerçeklerini öğrenmektedirler. Yükselme

olanaklarının kısıtlı olması durumunda ise aynı işi gerçekleştirdiği kişiler ile

anlaşmazlık ve geçimsizlik gibi durumları kavrayabilmektedirler. Bu duruma neden

olarak işçinin gerçekte var olan iş hayatının şart ve koşullarını anlayamamaktan ve

bu gerçeklerden uzak olmasından dolayıdır. Ayrıca yaşın getirdiği gerçekçi olmayan

beklentiler, eğitim kurumlarının öğrencileri fazla abartması ve işe alım sürecinde

yöneticilerin yanlış ve yanıltıcı bilgi vermeleri de bu durumun oluşması sürecindeki

kaynaklar arasında görülmektedir. İş deneyimlerinin artması ve beklentilerin iş

hayatına uyarlanması ile iş doyumu elde edilmekte ancak zaman geçmesine rağmen

beklentilerin değişmemesi ve karşılanmaması durumunda iş doyumsuzluğu

yaşanabilmektedir. Bu nedenle, iş hayatının gerçeklerini zamanla kavradıktan sonra

iş doyumunu elde edebilen işçilerin bu doyumu elde edebilmek için başlangıçta ve

devam eden durumlardaki küçük doyumsuzlukları kabullenmeleri gerekmektedir.

Hickson ve Oshagbemi (1999), iş doyumu ile yaş arasındaki ilişkinin anlamlı

ve olumlu olduğunu yapılan araştırmalar sonucunda tespit etmişlerdir. Deneyimin ve

uyumun zamanla artması yaşın da getirisi ile iş doyumu seviyesini artırmaktadır.

Davis (1988), çeşitli ülkelerde yapılan araştırmalar neticesinde yaşça büyük işçilerin

genç işçilere kıyasla daha fazla iş doyumlarının olduğunu aktarmıştır. Ayrıca, Baysal

(1981), işçilerin iş tecrübesi ve yaşın birleşmesi ile iş performanslarının da artması ve

bunun da iş doyumu üzerinde oldukça pozitif bir etki yarattığını ifade etmiştir.
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2.4.1.3. Cinsiyet, Eğitim Düzeyi ve Zekâ

Fields ve Blum (1997), cinsiyet ele alındığında dengeli gruplardaki işçilerin

doyum derecelerinin, homojen (bir cinsiyetin baskın olma durumu) gruplardaki

işçilere oranla daha yüksek olduğunu araştırmalarında öne sürmüşlerdir. Eğitim

düzeyi de ayrıca önemli bir etken olarak kabul görmektedir. Yapılan araştırmalar

neticesinde eğitim seviyesinin yüksek olması durumunda daha az eğitim seviyesine

sahip işçilere kıyasla daha fazla olduğunu ortaya koymuştur. Ancak bireysel anlamda

zeka seviyesinin iş doyumu üzerinde önemli bir etkisi olmadığı yine yapılan

araştırmalar neticesinde tespit edilmiştir. Gerçekleştirilen iş üzerinden ise zeka

seviyesinin iş ile uygunluğu, iş doyumu üzerinde önemli bir etken olduğu ifade

edilmiştir. Baysal (1981), genel anlamda pek çok iş ve meslek dalının belirli

seviyede bir zeka düzeyi gerektirdiğini ve bu seviyenin altında ya da üstünde olan

işçilerin iş doyumunu elde edemediğini aktarmıştır.

2.4.1.4. İş ve iş Ortamına Bağlı Nedenler

İşçilerin doyum seviyesine ulaşması için işin genel görünümü, sağlanan sosyal

ve ekonomik güvenceler ile iş şart ve koşulları önemli ve etkili faktörler olarak

görülmektedir. Bu faktör ve koşullar, kişisellikten çok toplumsal, yargısaldan çok

analitik, ölçülebilen ve kıyaslanabilir durumları kapsamaktadır. Böylece, bu faktör ve

koşulların birleşimi sonucu iş doyumunu elde edilebilmektedir. Özgen vd. (2002), iş

doyumunun birbirleri ile ilişkili pek çok faktör ve koşulların yarattığı durum ile

oluştuğunu ifade etmiştir.

2.4.1.5. İşin Toplum İçindeki Genel Algılanması, İşin Yapısı ve Zorluk Derecesi

İşin içeriği ve niteliği hakkındaki toplumsal olgu, iş doyumunu doğrudan

etkileyen faktörler arasında yer almaktadır. Kültürel bazda yaratılan ideallerin yanı

sıra işçilerin gönüllü olarak istemedikleri ya da işçilerin yapmak istemediği ya da

yapmayı hiç düşünmediği işler mevcuttur ve işin yapısal özelliği, iş doyumunu

etkileyen faktör olarak görülmektedir. İşin ilginç bir yapıda olması, öğrenim fırsatı

sunması ve sorumluluk eklenmesi hallerinde de ayrı bir doyum elde edilebilmektedir.

Bu nedenle, Erdoğan (1996), işin cezbediciliği ve çekiciliğinin iş doyumunu

oluşturan değişkenler arasında yer aldığını ve iş doyumunun böylece

sağlanabileceğini ifade etmiştir. Ayrıca, işin zor olması ile iş doyumu arasında da
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anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki olduğu belirtilmiştir. İşçilerin başarıya olan

arzuları, bunları toplumun göz önünde tutmaları ve gösterme eğilimleri olduğu için

zoru başaran kişiler, toplumun da farkındalığı sağlamasını başarıp iş doyumunu en

yüksek seviyede yaşayabilmektedirler. Ancak bu farkındalığın zihinsel değil de

fiziksel zorluklarla aşılması durumunda iş doyumu ile ilişkilendirilmesinde herhangi

bir faktör olarak kabul görmemektedir. Bunun nedeni, aşırı ağır, yorucu ve fiziksel

anlamda yıpratıcı işlerin toplum tarafından takdir görmemesinden

kaynaklanmaktadır. Ayrıca, kişisel özellik ve nitelikler üzerinde bir işçi herhangi bir

işi yapmak zorunda kalması durumunda meydana gelebilecek stres, moral çöküntü ve

sıkıntının iş doyumsuzluğuna neden olduğu da araştırmalar neticesinde ortaya

konmuştur.

2.4.1.6. Ücret, Terfi İmkânı ve Statüsü

Ücret, iş doyumunu etkileyen en önemli faktörlerden biridir. İşçiler işe karşı

olan bakış açısını, aldığı ücretin yeterliliği, alması gerektiği oranı kıyaslayarak

normal ve ihtiyaçlarını karşılama seviyesine göre belirlemektedir. Bireyler, adaletin

sağlandığına olan inancını korumak için işyerlerinin uyguladığı ücret sistemi ve terfi

politikalarına önem vermektedir. Bireylerin işlerine karşı olumlu bir tutum içerisinde

olmaları için ücretlerin istediklerine, yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapısına

göre adil olması gerekmektedir. Ücretlerin yüksek olmasındansa dengeli ve adil

olması, iş doyumunu elde edebilmek için oldukça önem taşımaktadır. Kolasa (1969),

iş doyumunun gelir seviyeleri ile doğru ve anlamlı bir ilişkisinin olduğunu ortaya

koymuştur. Ücretin yüksek ve adil olması ile iş doyumu da bir o kadar da yüksek

olmaktadır. Saal ve Knight (1988), kişilerin maddi olarak adil ve yetersizliği

hissetmesi durumlarında, iş doyumunun da olumsuz yönde etkilendiğini ve bunun

performans düşüklüğüne, istifa ve devamsızlık gibi pek çok negatif etkenin

oluşumuna katkı sağladığı belirtilmiştir. Buna ek olarak, şirketteki terfi kriterleri ve

belirlenen ödüllerin adil olması da iş doyumu açısından önemli bir etken olarak

sayılmaktadır. Terfi şartlarının adil ve kriterlerinin belirli bir standartta olmasının

yanında işçiler, gerçekleştirdiği işten takdir görme beklentisi içerisindedirler. Davis

(1988), iş doyumunun toplumsal açıdan yüksek seviyede görülen işlerle doğru ve

anlamlı yönte bir ilişkisinin olduğunu ifade etmiştir. Hickson ve Oshagbemi (1999),

statüsü yüksek olan işçilerin iş doyumu seviyelerinin, belirli bir ünvana ya da statü

sahibi olmayan bir işçiye kıyasla daha yüksek olduğu tespit etmişlerdir.
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2.4.1.7. Ödüllendirme, Sosyal İmkânlar, Örgütsel Ortam ve Çalışma Koşulları

Yapılan işe adil ödül sisteminin olması halinde iş doyumunu anlamlı ve pozitif

yönde etkilediği belirtilmiştir. Gerçekçi ve doğru bir başarı değerlendirme sistemi ile

ödüller adil bir şekilde dağıtıldığı takdirde, iş doyumunun da arttığı tespit edilmiş ve

aksi yönde bir ödül sisteminin olması takdirde, iş doyumu negatif yönde etki

göstermektedir. İş doyumu aynı zamanda işin niteliği ile işten elde edilen maddi ve

manevi çıkarların bir bütün haline gelmesi ile sürdürülebilir bir seviyeye gelip artış

göstermektedir. Bu nedenle, Erkmen ve Şencan (1994), herhangi bir örgüt içerisinde

çalışan işçilerin yüksek iş doyumuna erişebilmesi için uygun bir ödül sisteminin

olması ve bu sistemin geliştirilmesi gerektiğini ifade etmişlerdir. Tutum ve

davranışlarının düzgün olduğu, yeni bilgiler elde edebilen, sevgi gören ve ilgilenilen

işçiler, sosyal içerikli tüm gereksinimleri büyük oranda sağlamakta ve bu durumda

kişilerin kendine değer verildiği hissiyatını elde etmelerine ve organizasyonel

çıkarların kendi çıkarlarıyla bir tutulduğu bilincine sahip olmalarını sağlamaktadır.

Böylece, güven ve saygı görme ihtiyaçları da pekişeceği için iş doyumu yüksek

oranda elde edilecektir (Kaynak, 1990). Ayrıca, işyerlerindeki fiziksel şartlar da

(sıcak veya soğuk olması, meşrubatlara kolay ulaşabilme gibi değişkenler) iş

doyumuna doğrudan etki etmektedir. Bunun yanı sıra; Erdoğan (1996), iş

koşullarının tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlar içinde olması durumunda da iş

doyumunun artacağını ifade etmiştir. Bunun nedeni ise iş koşullarının hem kişisel

rahatlık hem de işi iyi yapma açısından önemli bir faktör olarak kabul görmesinden

kaynaklanır.

2.5. İş Doyumu Sağlanmasının İş Ortamına Sağladığı Faydalar

2.5.1. Yüksek Moral Sağlanması

Schoderbek ve Cosier (1991), iyi motive olan bireylerin iş doyumunun daha

yüksek seviyede seyrettiğini ve örgütlerine de böylelikle daha yararlı olduğunu ifade
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etmişlerdir. Şenatalar (1978), işçilerin moralinin yüksek olmasının işçiler ve çalışma

düzeni üzerindeki etkilerini aşağıdaki olumlu yönleri ile aktarmıştır:

- Moral açısından iyi olan bireylerin, işlerini yüksek enerji ve istekle

gerçekleştirir.

- Bireyler, işlerine karşı daha çok coşku ile yaklaşırlar.

- Bireyler, örgütlerinin zora düştüğü zamanlarda olağanüstü performans ve

çaba içerisine girerler.

- Bireylerin işlerine karşı olan arzu ve istekleri artış gösterir.

- Kişiler, şartlar ve koşullar doğrultusunda, yapılması istenenleri gönüllülük

çerçevesinde uyum sağlayıp disiplinli bir hal ortamı oluştururlar.

- Bireyler örgütsel amaç ve hedefleri gerçekleştirmek adına birlik ve bütünlük

içerisinde davranış sergilerler.

- İşçiler, örgütlerine ve yöneticilerine karşı örgütsel bağlılık duygusu içerisinde

hareket ederler.

- Moral ve motivasyonun yükselmesi, işgücü devri ve devamsızlık üzerinde de

anlamlı ve pozitif etkiler yaratarak yüksek moral işgücü devir hızı ve devamsızlığı

azaltır. Böylelikle maliyetlerin düşmesi de muhtemel ve kuvvetli duruma gelir.

2.5.2. Çalışanların İşlerine Bağlanması

Kişilerin işlerini tamamıyla ve eksiksiz bir şekilde benimseyebilmeleri ve

beklenen verimin elde edilebilmesi, arzu ve istekle işlerini yerine getirebilmesi için

çeşitli şart ve koşulların oluşması gerekmektedir. Bu şart ve koşullar, genellikle

sosyal, ekonomik ve psikolojik unsurlardan oluşmaktadır ve yöneticilerin bu şart ve

koşulları yerine getirmesi durumunda iş doyumunun artış gösterebileceği

belirtilmektedir. Böylelikle, işçilerin örgütlerine karşı bağlılığı ve bireysel

motivasyonun sağlanması da mümkün olabilmektedir.
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2.5.3. İşyerinde Bütünleşme Sağlanması

Örgütlerde verimliliğin sağlanabilmesi adına çalışan kişilerin uyum içinde

olması anlamlı ve pozitif yönde bir katkı yaratmaktadır. Bunun nedeni, kişilerin

örgütün ortak amaç ve hedeflerini benimsemesi ve bu doğrultuda hareket

edebilmesini sağlamaktadır. Ortak amaç ve hedefler ne kadar çok benimsenirse,

bireysel ve örgütsel açıdan gelişim bir o kadar artacaktır. Böylelikle, iş performansı,

zamanı iyi değerlendirme, işçiler arası dengenin korunması öngörülmektedir.

Erdoğan (1983), belirtilen unsurların sağlanması halinde verimlilik ve etkinliğin

artacağını ve hem yönetim hem de gruplar arasındaki iletişim ve bütünleşmesinin

artacağını, sürekliliğin ise sağlıklı bir şekil almasını sağlayacağını ifade etmiştir.

2.6. İş Doyumu Sağlanmadığında Ortaya Çıkacak Olumsuzluklar

2.6.1. Bireysel Açıdan

Bireyler, örgüt içerisindeki kararların alınmasında söz hakkına sahip ve

başkalarının amaç ve hedeflerini benimseyip kendi hedef ve amacı olarak gördüğü

takdirde, bireysel ve toplumsal anlamda yararlı bir işçi konumuna sahip

olabilmektedir. Bu nedenle, örgütler tarafından kendi içerisinde işçilerine karşı

yaratıcı ve yapıcı bir ortam oluşturulmalıdır. Dicle (1989), yöneticilerin, işçilerin

bedensel ve zihinsel güçlerinin yansıtılmasını sağlayabilmesi takdirde işçilerin, işe ve

işyerine karşı yabancılık duygusundan arınmalarını, yaptığı işe anlam yüklemelerini

ve işyerinin amaç ve hedefleri ile bütünleşme ve benimsenmelerinin mümkün

olacağını ifade etmiştir. Eğer işçilerin, işyerinde herhangi bir anlamsız iş yaptığını

hissetmesi, yönetimle olan ilişkilerin zayıf olması ve talimatların eksik ya da farklı

anlatılması gibi durumlar söz konusu ise kendilerini işten ve işyerinden uzak tutmaya

ve tükenmişlik duygularının artması öngörülmektedir. Bu gibi durumların devam

etmesi durumunda ise, beklentilerden uzaklaşma ile birlikte çalışanlar,

motivasyonlarını yitirme, yönetime ve iş arkadaşlarına karşı iletişimlerini

yitimelerine ve daha da ötesi saldırgan davranışların meydana gelmesine sebep

olabilmektedir.
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2.6.2. İşletme Açısından

İş dışındaki hayatta meydana gelebilen olumsuz unsurlar nasıl ki farklı

duygulara neden olabiliyorsa (açlık duygusu - mide sancısı / halsizlik), iş dünyasında

da moral bozukluğu da iş doyumunda düşük seyir, işi yavaşlatma, iletişim bozukluğu

ve en uç boyut olan saldırganlık gibi şekillerle gün yüzüne gelebilir. Oshagbemi

(2000) ve Greenberg ve Baron (2000), personel devir hızının yüksek olmasının

büyük olasılıkla düşük iş doyumuna neden olduğuna ve bunun da hali hazırdaki

mevcut iş gücünün kaybına neden olduğunu ifade etmişlerdir. Eren (1989), işyerine

verilebilecek zararları işçinin düşük moral nedeni ile işi yavaşlatma, durdurma,

devamsızlık, devir hızında yükselme, verim kaybı, ilişkilerin kötüleşmesi, gerginlik

ve geçimsizlik, iş şart ve koşullarına uyumsuzluk olarak belirtmiştir. Bunun yanı sıra,

işinden memnun olmayan işçiler, yaptığı işten çok iş dışındaki olaylar ile ilgilenmeye

ve bundan dolayı oluşacak ilgi yetersizliği ise dikkat kaybı ve işteki hataların

artmasına neden olduğu görülmektedir. Bunun nedeninin, işçilerin psikolojik ve

fiziksel durumlarında yıpranma olduğu varsayılmaktadır.

2.7. İş Doyumunun Boyutları

Konu hakkında yapılan araştırmalar neticesinde iş doyumunun boyutları iki ana

unsur altında incelenmiştir. Birincisi, kişilerin karakteristiki özellikleri ile önceki

yaşantılar olarak belirlenmiş, ikincisi ise iş ortamı ve işle bağlantılı faktörlerdir. Sun

(2002), iş ortamındaki faktörleri davranış biçimi, görevlerin özellikleri, kişilerle

ilişkiler ve ödüller olarak özetlemiştir. Spector (1997), iş doyumunun belirtilen

unsurların birbirleriyle etkileşimi sonucu meydana geldiğini ifade etmiştir. İş

doyumunda, işe ait özelliklere (iş, ücret, örgüt, ortam, terfi gibi) ilişkin kişilerin

değerleri ile beklentilerin karşılanmasının, işçi tarafından hangi seviyede hissedildiği

önemlidir (Balcı, 1985). Belirtilen iki unsurun birbirleri arasındaki olumlu ve anlamlı

ilişkileri, iş doyumunu da aynı derece olumlu ve anlamlı etkilemektedir. Aksi

takdirde, işçilerin duygusal tepkileri devreye girerek iş doyumsuzluğuna neden

olacağı öngörülmektedir. Taşdan ve Tiryaki (2008), iş doyumunu iki ayrı grupta

incelendiğini ve bunlarının kişisel farklılıklardan oluşan yaş, cinsiyet, kıdem, zeka,

eğitim seviyesi, sosyo-ekonomik durum, karakteristik ve meslek seviyesi ile iş, ücret,

terfi, yönetim şekli ve iş ortamındaki ilişkiler ve örgütsel diğer etkenler olduğunu

ifade etmişlerdir.
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2.7.1. Kişisel Faktörler

1980’li senelerin ortalarına doğru yoğunluk göstermeye başlayan iş

doyumunda etkili kişisel faktörler hakkında yapılan araştırmalara göre kişiliğin

(karakteristiki özellikler) iş doyumunu oluşturan etkenler olduğu ortaya konmuştur.

Boylamsal çalışmalar neticesinde ise kişilerin iş doyumu seviyelerinin zaman

içindeki farklılıkları tespit edilip sonuçları dikkate değer şekilde stabil bir durum

seyrettiği kanıtlanmıştır. Taşdan ve Tiryaki (2008), bu durumun iş doyumu seviyesi

baz alındığında sadece iş ile alakalı olmadığını ve kişilerin karakteristiki özellikleri

ile de ilişkili olarak önemli olduğunu aktarmışlardır.

2.7.1.1. Yaş

Hickson ve Oshagbemi (1999), yapılan araştırmalar neticesinde yaşın iş

doyumu üzerinde anlamlı ve olumlu bir ilişki olduğunu ifade etmişlerdir. İş

doyumunun yaşın artması ile artış gösterdiği ve bunun nedeninin ise zaman

içerisinde kazanılan deneyimlerle uyumun büyük oranda gelişmesi olarak

gösterilmiştir. Yaşın ilerlemesi ile kazanılan ödüllerin artması ve mesleki açıdan

tecrübelerin çoğalması iş doyumunu da pozitif yönde etkilemektedir (Organ ve Ling,

1995:339-351).

2.7.1.2. Kıdem

Yapılan araştırmalar neticesinde işçinin mesleki açıdan tecrübesi ile işe olan

tatmini arasında anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki olduğu ortaya konmuştur.

Oshagbemi (2000), Aynı iş ve sektörde çalışan işçilerin, çalışma süresi fazla olması

durumunda iş tatmininin de yüksek seviyede seyrettiğini aktarmıştır.

2.7.1.3. Eğitim Seviyesi

Eğitim seviyesi ile iş doyumu arasındaki ilişki incelendiğinde, iş doyumunun

yüksek eğitim seviyesi olan kişiler üzerinde azaldığı tespit edilmiştir. Athey ve

Houtaluoma (1994), bu durumu yüksek eğitim seviyesine sahip bireylerin aşırı

doyum beklentisi içerisinde olmasından dolayı duygusal anlamda duygusal hayal

kırıklığı ve motive eksikliği hissine girmesinden ötürü iş doyumunun azalmasına

sebep olduğunu ifade etmişlerdir.
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2.7.2. Çevresel / Örgütsel Etkenler

2.7.2.1. Yönetim Şekli

Yönetim şekli ve liderlik tarzı, işçilerin motivasyonunu olumlu ve anlamlı

yönden etkilediği gibi iş tatmini üzerinde de iki farklı boyutta etkinlik

göstermektedir. Bu farklı boyutlar işçi merkezli ve işçilerin katılımı olarak

belirlenmektedir. İki faktör de iş boyutu açısından oldukça öneme sahiptir.

2.7.2.2. Çalışma Olanakları

Çetinkaya (2000), fizyolojik gereksinim (işin gerçekleşmesi için gerekli araç-

gereç, aksesuarlar, aletler, alanlar ve ulaşım) olanaklarına sahip kişilerin iş

doyumunu olumlu ve anlamlı yönde etkilediğini ifade etmiştir.

2.7.2.3. Gelişme ve Terfi Olanakları

Yerlisu ve Çelenk (2008), gelişme ve terfi olanaklarının ücretten daha önemli

olduğunu ve iş doyumu açısından çok daha etkili olduğunu aktarmışlardır. Ayrıca, iş

yerindeki yükselme olanaklarının ve verilen ödüllerin adil ve bir temele

dayanmasının işçiler üzerinde çok önemli bir faktör olduğunu aktarmışlardır.

2.7.2.4. İş Arkadaşları

Cryer (1996), kişilerin birlikte çalıştıkları arkadaşları ile olan iletişimlerinin iş

doyumunu anlamlı bir şekilde etkilediğini ve birbirleri ile uyum içinde çalışıp

anlayışlı olmaları halinde iş doyumunun daha da arttığını tespit etmiştir.

2.7.2.5. Fiziksel Ortam

İşin fiziki şart ve koşulları, iş doyumu açısından oldukça önemli olarak kabul

görmektedir. İşin tehlikeli bir durum teşkil etmesi, fiziki şartların (soğuk-sıcak ve

meşrubatlara kolay erişim gibi) değişkenlerin iş doyumu açısından etkileri

mevcuttur. Erdoğan (1996), çalışma şart ve koşullarının hem bireysel hem de işin

tam anlamıyla yerine getirilmesi için önemli olduğunu, tehlike arz etmediği ve rahat

fiziki ortamın yaratılması durumunda iş doyumunun da artacağını ifade etmiştir.
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2.7.2.6. Ücret

Bakan ve Büyükmeşe (2004), iş tatminini etkileyen en önemli unsurlardan olan

ücretin, ihtiyaçları karşılama noktasında yeterli görüldüğü takdirde işçiler üzerinde

tatmin seviyesini olumlu ve anlamlı yönde etkilediğini aktarmışlardır.

2.8. İş Doyumu ile ilgili Başlıca Teoriler

İş doyumu ile ilgili teoriler, iki grupta sınıflandırılmaktadır. Bunların birincisi,

iş doyumunun elde edilebilmesi için neyin gerekli olduğunu açıklayan içerik

teorileri, ikincisi ise iş doyumunun nasıl elde edildiğini açıklayan süreç teorileridir.

Aşağıdaki bölümde, çeşitli bakış açılarıyla ilgili teoriler açıklanmıştır.

2.8.1. İçerik Teorileri

İçerik teorileri; bireylerin gerçekleştirdiği hal ve tavırlara "neden" ve "nasıl"

sorularını cevaplamak için üretilmişlerdir. Başka bir deyişle, içerik teorileri bireyleri

davranışa yönelten güdüler ve kişilerin tatmin olmaya çalıştığı gereksinim ve

ihtiyaçlar üzerine yoğunlaşmaktadır. Bu çalışmada içerik teorileri, Maslow'un

ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisi, Herzberg'in çift faktör teorisi, McGregor'un X ve Y

teorisi, Alderfer'in ERG teorisi ve Glasser'in kontrol teorisi olarak birbirinden farklı

beş farklı teori şeklinde aktarılmıştır.

2.8.1.1. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Teorisi

Kişilerin gereksinimlerini ilk kez bir bilimsel araştırmaya taşıyan bilim insanı

Maslow, bu gereksinimleri beş temel başlıkta en aşağıdan en yukarıya bir hiyerarşi

içinde ifadelendirmiştir. Yalçın (2014), Maslow’un bu teorinin gerçekleşmesi için en

aşağıdaki gereksinimden başlayarak en yukarıdaki gereksinimlere ulaşmayı

hedeflendiğini belirtmiştir.

Kişileri bir davranışa sevk eden en önemli unsurlar konusunda en yaygın görüş

Maslow’a aittir. Bunu da aşamalarla kaydedileceği görüşü ile iki temel hipotez

belirlenmiştir. Bu temel hipotezlerden birincisi, kişilerin davranışları altında yatan

ihtiyaçların olduğu görüşü esas alınarak bir davranışı kavrayabilmek için o

davranışın altında yatan ihtiyacın belirlenmesi gerektiğidir. İkincisi ise mevcut
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ihtiyaçların öncesi ve önem sırası ile ilgili olup bazı belirli gereksinimlerin

doyumuna diğerlerinden daha çok değer vermek olduğudur (Koçel, 1982).

Şencan (2011), Maslow’un yaptığı araştırmalar sonucunda kişilerin

hayatlarında bazı belirli ihtiyaçlara sahip olduğunu kanıtlayarak bu ihtiyaçların

biyolojik, sosyal ve psikolojik varlıklar temelinde tatmin edilmesinin zorunlu

olduğunu aktarmıştır.

Çetinkanat (2000), Maslow’a göre belirtilen ihtiyaçları aşağıdaki gibi

sınıflandırmıştır:

a. Fizyolojik İhtiyaçlar: Güdülenmenin başlamasını sağlayan ihtiyaçlar olarak

kabul görülen unsurları kapsamaktadır. Temel olarak bu ihtiyaçlar, günlük

yaşamımızı sürdürmek için ihtiyaç duyduğumuz ve zorunlu konumda olan yeme,

içme, barınma ve günlük aktiviteler olarak belirtilmiştir. Belirtilen fizyolojik

ihtiyaçlar, kişilerin biyolojik hayatta yaşayabilmesi açısından elzem olarak kabul

görmektedir. Örneğin, açlık içerisinde olan bir kişinin sevgi, özgürlük, mutluluk gibi

alanlara yönelmesi ve elde etmesi beklenmemektedir. Bu sonuca göre Eroğlu (1996),

fizyolojik ihtiyaçların giderilmemesi halinde bireylerin adalet, hürriyet gibi

kavramların benimsenmesinin mümkün olmadığını ve toplumlar bazında da bu

kavramların kabul görmeyeceği ifade edilmiştir.

b. Güvenlik İhtiyacı: Fizyolojik ihtiyaçlar giderildikten sonra bireyler,

güvenlik ihtiyacı kategorisine ilerlemektedir. Bireylerde oluşması mümkün güvenlik

odaklı çekinceler ve sağlık sorunları gibi durumların çözüme kavuşması için yasa ve

kanun ihtiyaçları içerisine girilmektedir. Belirtilen çekinceleri giderilmesi halinde bu

ihtiyaçların doyumunun gerçekleşeceği öngörülmektedir. Ayrıca, Eren (1989),

kişilerin fizyolojik ihtiyaçlarını giderdikten sonraki süreçte, şimdi ve gelecekteki

güvenliği düşünmeye geçtiği ve yaşamını idame ettirebileceği, kendisini güvende

hissedeceği bir ortam içerisinde bulunma ihtiyacı içerisinde olduğunu belirtmiştir.

c. Ait Olma ve Sevgi İhtiyacı: Fizyolojik ihtiyaçların giderilmesinin ardından

elde edilen güvenlik ihtiyaçlarıyla birlikte kişilerde sosyal yönünü geliştirme ve

doyurmaya yönelik bir ihtiyaç doğmaktadır. Bu ihtiyaç genellikle, kişilerin hayatını

paylaştığı eş, dost, akraba ve meslektaş gibi zamanın büyük bir kısmını birlikte

geçirdiği kişiler tarafından kabul görme, sevme, sevilme ve önemsenme gibi
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duygular olarak ortaya konmuştur. Bu ihtiyaçların elde edilememesi takdirde

mutsuzluk hissinin oluşması kuvvetle muhtemel görünmektedir. Böylece, Eren

(1989), Maslow’un bu gereksinim ile kişileri toplumsal olarak bir canlı olarak ele

aldığını aktarmıştır.

d. Değer, Başarı ve Saygınlık İhtiyacı: Önceki belirtilen ihtiyaçların

karşılanması ve  doyurulması ile kişilerde, içerisinde yer aldığı sosyal ve iş çevreleri

tarafından takdir edilme, saygınlık görme, beğenilme, güven duyulma, bağımsız

hareket inancı, yüksek statü gibi ihtiyaçlar söz konusu olmaktadır. Bu ihtiyaçların

karşılanamaması durumunda bireyler güven eksikliği, cesaretsizlik, çaresizlik,

başarısızlık gibi duyguları yaşaması öngörülmektedir. Belirtilen olumsuzlukların

gerçekleşmesi halinde, bireylerin kişisel gelişim ve başarıyı elde etmesi mümkün

olmamaktadır. İhtiyaçların oluşumu ise iki temel alanda incelenmiştir. Bunlardan

birincisi, kişilerin diğer bireyler tarafından takdir ve başarı görmesi, ikincisi ise

bireyin kendi kendisini takdir ve başarılı görmesidir. Ilgar ve Coşgun (2006),

kişilerde olumlu benlik algısının bu vesile ile oluştuğunu ve özsaygılarının gelişmesi

ile diğer kişilere de saygı duymayı öğrendiğini ifade etmişlerdir.

e. Kendini Gerçekleştirme İhtiyacı: Tüm gereksinimler sağlansa da insanoğlu,

zaman zaman farklı mutsuzluklar ve olumsuzluk içine girebilmektedir. Maslow

(1970), kişilerin mevcut tüm bilgi ve birikimlerini tam anlamıyla

değerlendiremediğinden bu olumsuz ve mutsuz durumları yaşadığını ve bu durumda

farkındalıklarını kullanarak kendilerini geliştirme yönelimine girerek potansiyellerini

en yüksek seviyeye taşıyabileceklerini ifade etmiştir.

2.8.1.2. Herzberg’in Çift Faktörler Teorisi

Maslow’un hiyerarşi teorisinden sonra kişilerin verimlilik içerisinde

çalışmasını sağlayacak işyeri şart ve koşullarını belirlemek ve işçilerin iş

ortamlarında hangi şart ve koşullarda mutlu ya da mutsuz olduğunu tespit edebilmek

için pek çok araştırma gerçekleştiren Frederick Herzberg, bu araştırmalar sonucunda

bu teoriyi geliştirmiştir.
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Herzberg, iş ortamında doyuma ve doyumsuzluğa neden olan faktörleri iki

temel alanda incelemiştir. Bunlardan birincisi, iş doyumunu elde etmek için oluşan

faktörlerdir. Bu faktörler; başarma isteği, bilinme isteği, iş ortamının özelliği,

sorumlu olabilme isteği, terfi ve statü isteği olarak belirtilmiştir. Eğriboyun (2015),

Herzberg’in iş doyumu sağlayan faktörleri aynı zamanda motivasyon faktörleri

olarak adlandırdığını ve bu faktörlerdeki anlamlı ve pozitif etkilerin işçileri motive

ettiğini ifade etmiştir. İkincisi ise işçilerin iş yerlerlerinde kalma nedenlerinin

incelendiği içsel faktörlerdir. Bu faktörler; işyeri yönetim biçimi, denetleme düzeyi,

ücret, çalışma şart ve koşulları iletişim ve iş güvenliği olarak belirtilmiştir.

2.8.1.3. McGregor'un X ve Y Teorisi

McGroger (1960), yönetim ve işçilerin doyumu üzerine en çok okunan ve

yorum yapılan X ve Y teorisini geliştirmiştir.

X teorisi, temel olarak kişilerin gerçekte işlemek ya da gelişmek istemediğini

ve bu karaktere sahip kişilerin zorlanmaları görüşünü aktarmaktadır. Bu teorinin

varsayımları arasında iş, çoğu kişinin mecbur olarak gördüğü ve zevksiz bir tanımdır.

Bu gibi kişiler, liderlikten uzak, hırslı olmayan, sorumluluk almaktan kaçıp isteksiz

ve yönlendirilmeyi tercih eden bireyler olduğu öngörülmektedir. Bailey (2002), pek

çok kişinin yaratıcılık ve çözüm kapasitelerinin düşük olduğunu ve bu nedenle

yakından kontrol edilmesi gerektiğini; böylece, örgütsel amaç ve hedefleri düşünerek

bu kişilere baskı yapılması gerektiğini ifade etmiştir.

Y teorisi; temel olarak kişilerin işleme, başarma, yetenekli olma ve gelişim

sağlama açısından güçlü bir psikolojik ihtiyaca sahip olmaları gerektiğini

aktarmaktadır. McGregor (1960), bunun daha eksiksiz, motivasyonel ve psikolojik

bir modeli yansıttığına inanmaktadır. Bahsedilen bu yüksek potansiyelinin meydana

gelebilmesi için yönetimin uğraşması gerektiği belirtilmiştir. Bu teorinin

varsayımları arasında şartların uyumuyla işin kolaylaşması, oto-kontrolun örgütsel

amaç ve hedeflere ulaşmak için uygulanmaması, örgütsel problemlerin çözümü için

yaratıcılık kapasitesinin yaygınlaşması, motivasyon ile sosyal, saygı ve gelişim

seviyesinin yükselmesi yer almaktadır. Bailey (2002), kişilerin gerekli motivasyonu

sağlaması halinde kendi kendilerini yönetecek boyuta gelebileceklerini ve hem

kişisel hem de örgütsel gelişimi yaratıcılıkları ile sağlayabileceklerini ifade etmiştir.
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2.8.1.4. Alderfer'in ERG Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow ve Herzberg’in araştırmalarından sonra onların

teorilerini geliştirerek kendisinin oluşturduğu Çevre - İlişkilik - Gelişim

(Environment - Relatedness - Growth) teorisini ortaya koymuştur. Alderfer, temel

anlamda Maslow'un beş ayrı düzeydeki hiyerarşisini üç kısıma indirgemiştir. Gökçe

(2001), Alderfer’in amacının kişilerin takip ettikleri üç temel ihtiyaca sahip

olmalarını sağlamak olarak ifade etmiştir.

Var olma ihtiyaçları, Maslow'un iki alt düzeydeki ihtiyaçların birleşimi sonucu

meydana gelmiştir. Fizyolojik ihtiyaçlar, maddi ve maddi olmayan ödüllendirme ile

cezalandırma ve iş şart ve koşullarını belirtmektedir.

İlişki ihtiyaçları, Maslow'un sosyal ve kabul görme ihtiyaçlarının birleşimi

sonucu meydana gelmiştir. Maslow'un güven ve sosyal grup adı altında topladığı

konuları belirten ihtiyaçlar ortaya konmuştur.

Gelişim ihtiyaçları, Maslow'un kendini gerçekleştirme ihtiyacını

kapsamaktadır. Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarşisinde en üst düzeyde yer alan "kendini

gerçekleştirme" kategorisinde ortaya konan ihtiyaçlar, bu ihtiyaç altında

aktarılmaktadır.

Alderfer (1975), Maslow'un hiyerarşi teorisinde belirleren ihtiyaçların ayrı ayrı

giderilebileceği düşüncesinin tam tersine, üç tipteki ihtiyaçların tümünün bir seferde

elde edilebileceği sonucuna varmıştır. Bunun yanı sıra, üç tipteki ihtiyaçların da iş

aracılığı ile tatmin edilebileceği öne sürülmektedir. Ayrıca, bu teoride Maslow'un

teorisine ters olarak üst düzeydeki ihtiyaçların tatmini için alt seviyedeki ihtiyaçların

karşılanması, koşul olarak sayılmamaktadır (Gökçe 2001).

2.8.1.5. Glasser'in Kontrol Teorisi

Bailey (2002), William Glasser tarafından oluşturulan bu teoride, işçilere zorla

ve istemediği herhangi bir işin yaptırılmasının mümkün olmadığını belirtmiştir. Bu

teoriye göre yönetici ve lider konumundaki bireyler, işçilerinden başarılı sonuçlar

alabilmesi için işin nasıl yapıldığına dair iyi bir yol göstermeleri ve motive etmeleri
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gerekmektedir. Bunun yanında, verimli ve etkili yolu gösterdikten sonra işçilere yeni

süreçleri uygulamaları için cesaret salgılamalı ve yeni tekniklere uyum

sağladıklarından emin olmaları gerekmektedir.

Glasser (1974), işçilerin bu teoriye göre beş temel ihtiyacı olduğunu

belirtmiştir. Bu temel ihtiyaçlar sırası ile; Hayatta kalma, Sevgi ve ait olma, Güç ya

da saygı görme, Özgürlük ve Eğlence olarak ifade etmiştir. Eren (1998), yönetici

davranış ve tutumlarının, işçilerin adil ve doğru değerlendirilmesinin, ifade

özgürlüğünün ve fikir üretiminin, başarılı ve mutlu bir iş ortamını beraberinde

getirebileceğini ve daha kaliteli iş ve daha fazla doyumun elde edilebileceğini

belirtmiştir.

2.8.2. Süreç Teorileri

Motivasyon teorilerinin ağırlıklı olduğu süreç teorileri, bireylerin hangi

amaçlarla ve nasıl motive edildiği varsayımlarından oluşmaktadır. Diğer bir ifade ile

belirli bir davranışı gösteren bireyin, bu davranışı tekrar etmesi ya da etmemesinin

nasıl sağlanabileceğini yanıtlamak ve açıklamak için süreç teorileri kullanılmaktadır.

Bu teorilere göre ihtiyaçlar, bireyi davranışa yönelmesini sağlayan faktörlerden bir

tanesidir. Bu faktörlere ek olarak, pek çok farklı faktörler de davranış ve motivasyon

üzerinde etkili olmaktadır.

Süreç teorileri, davranışın meydana gelmesinden bitmesine kadar tüm

faaliyetlerin farklılıklarını ortaya koymaktadır. Bu teoriler, davranışlar üzerindeki

etkileri ve işleşiyi hakkında yeterli bir bilgi birikimi yaratmasa da bireyleri motive

eden faktörlerin neler olduğunu çalışmalarla açıklamaktadır. Eren (1998), süreç

teorilerinin ayrıca bireysel değişkenliklerin motivasyon üzerindeki önemini ve

etkilerini de ortaya koyduğunu ve farklı karakteristiki özellikler, görüşler ve değerler

olmasına rağmen bütünüyle davranışları harekete geçiren motivasyon sürecini

yansıttığını tespit etmiştir. Bu çalışmada süreç teorileri, Vroom’un beklenti teorisi,

Lawler ve Porter’ın beklenti teorisi, Adams’ın eşitlik teorisi ve  Locke’un amaç

teorisi olarak dört teori şeklinde aktarılmıştır.
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2.8.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisine göre işçiler, belirli seviyede bir çaba ve

performans gösterip bu çaba ve performans ile birinci ve ikinci derecede neticeler

elde edebilmektedirler. Birinci derecede neticeler, işi gerçekleştirmekle doğrudan

ilişkili olmakla birlikte verimlilik, devamsızlık, işgücü devri ve verimliliğin niteliği

ile ilişkilidir. İkinci derece neticeler, birinci derecedeki neticelerin sonucu olarak

meydana gelen ödül ve cezalar olarak tanımlanmaktadır. Bunun yanı sıra, bu teoriye

göre yüksek seviyede beklenti içerisinde olan işçilerin amaçlarına ulaşabilmesi için

daha fazla çaba göstermeleri gerekmektedir. Küçük (2014), kişilerin istemedikleri

konular hakkında çaba sarf etmediğini ve belli bir çaba gösterilmesi için kişilerin

tercih kullandığını, bu tercihin ise ödüllerin niteliğine ve kazanma gayesine bağlı

olduğunu belirtmiştir.

2.8.2.2. Lawler ve Porter’ın Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, 1960’lı senelerin sonlarına doğru, beklenti teorilerinde

doyum ve verimlilik kavramlarına yoğunlaşarak iş doyumuna farklı bir modelle

bakmışlar ve diğer beklenti teorilerine büyük katkılar sağlamışlardır. Bu modele göre

yüksek verimlilik, içsel ve dışsal ödüllerle doyumu elde etmeye katkıda bulunur.

Aksayan (1990), oluşan içsel ödüller, üst seviye gereksinimleri (kişinin tatmin olması

halinde kendine verdiği ödüller gibi), dışsal ödüller ise alt düzey gereksinimleri

(ücret, terfi, güvenlik gibi) gidermek için kullanıldığını ifade etmiştir.

Ağan (2002), beklenti teorisine göre bireylerin zekalarını kullanarak

amaçlarına ulaşabilmek için var olan imkanları en makul seviyede kullandıklarını

aktarmıştır. Bu teoriye göre güdülenmenin iki ana bileşeni vardır. Bu bileşenler,

bireyin hareketlerini belirleyerek amaç ve hedeflerine ulaşma beklentisi içerisinde

amaçladığı gayeye ulaşma ve önemini temsil etmektedir. Akdoğan (2002),

güdülenmenin bu iki bileşenin çarpımına eşit olduğunu belirtmiştir. Kişisel

faktörlerin etkin ve önemli kılındığı bu teoride, temel olarak üç kavram belirlemiştir

(Tosunoğlu, 1998). Bunlar sırası ile aşağıda ifade edilmiştir:

a. Ödülün Çekiciliği: Ödülün çekiciliği kavramı, bireysel değişkenlik

simgesidir.
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b. Bekleyiş: Bireyin çaba ve performansının, ödüllendirilme olasılığına

yönelik algılarıdır.

c. Araçsallık: Birey, benzer seviyedeki başarısıyla benzer ödülü alır.

2.8.2.3. Adams’ın Eşitlik Teorisi

Adams’ın Eşitlik Teorisi, iş doyumunu bireyin iş ortamındaki başarıları ile

diğer iş arkadaşlarının başarıları ile yaptığı kıyaslamalar yapılırken algıladığı

eşitsizliklere göre ifade etmektedir. Bu hususta, iş doyumu bireyin kişisel çaba ve

performansı, diğer işçilerin çaba ve performansına oranla elde edilen neticelere göre

belirlenmektedir. Buna göre eğer işte ortak çalışan bireylerin çaba ve ödül oranı

eşitse herhangi bir problem unsuru yok demektir ancak tam tersi bir durum söz

konusu ise bireyler eşitsizliği gidermek için farklı davranışlara eğilim

gösterebilmektedirler (Sığrı ve Basım, 2006). Örgüt içinde hissedilen eşitsizlik, pek

çok olumsuz davranışa sebep olmakla birlikte örgüte de büyük zarar verebilmektedir.

Eşit hissetme isteği ve eğilimi, örgütte kişinin güdelenmesine olanak tanır. Adams’ın

eşitlik teorisi, idarecilerin işçilerine karşı eşit davranması neticesinde gerek bireysel

gerekse örgütsel açıdan güdülenmeyi oldukça basitleştirdiği öngörülmektedir.

2.8.2.4. Locke’un Amaç Teorisi

Locke’un Amaç Teorisi, kişilerin işte bireysel anlamdaki amaç ve hedeflerini

belirlemeleri ve bu amaç ve hedeflere ulaşmak için gösterdikleri çaba ve performansı

içermektedir. Bireyler işyerinde amaç ve hedeflerine ulaştığında, kendilerini başarılı

ve mutlu hisseder ve bu teoride amaç ve hedefleri belirleyen nitelikler mevcuttur. Bu

nitelikler, amaç ve hedefin oluşumu, yoğunluğu ve güçlüğünü temsil etmektedir.

Hedefin oluşumundan sonraki belirginlik sayısal anlamda ölçülebilirliğini, güçlük

hedefi elde etmedeki yeterlilik oranını, yoğunluk ise hedefi ve ona nasıl ulaşılacağını

anlatmaktadır (Can, Akgün ve Kavuncubaşı, 2001). Samadov (2006), bu teoride

bireylerin kendi hedeflediği amaçların ulaşılabilir olmasını teorideki en önemli ve

etkili ayrıntı olduğunu ifade etmiştir.

2.9. İş Doyumunun Sonuçları

Taşdan ve Tiryaki (2008), bireylerin iş yaşantısında gönüllü olarak mevcut

bilgi ve tecrübelerini kullandığı, sosyal ve ekonomik ihtiyaçlarını karşıladığı ve
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doyum elde edebildiği bir meslek ve iş ortamında çok daha verimli olacağını

aktarmışlardır. Ayrıca, işte elde edilecek doyumun bireylerin normal hayatı üzerinde

de önemli bir etkiye sahiptir. Yönetici konumunda olan bireyler, işçinin doyum

seviyesi üzerindeki etkilerini üç faktörde ele almaktadır. Bunlardan birincisi, iş

doyumuna ulaşamayan kişilerin işten ayrılması ya da diğer iş olanaklarını

kovalaması noktasına gelmeleridir. İkinci faktör, iş doyumu yüksek olan kişilerin,

mental ve fiziksel anlamda daha sağlıklı ve dinç olmalarıdır. Üçüncüsü ise yine iş

doyumu yüksek seviyede seyreden işçilerin, elde ettiği iş tatminini iş dışına da

taşıyarak mutlu bir yaşam sürdürmeleridir (Özkalp ve Kırel, 2001). İş doyumu ile

işçilerin güdülenmesi arasında anlamlı ve olumlu bir ilişki söz konusudur. Şimşek,

Akgemci ve Çelik (2001), genel anlamda kişilerin gerçekleştirilmesini beklediği arzu

ve istekler ile iş ortamında elde ettikleri tecrübeleri doğru orantıda olduğu takdirde iş

doyumu elde edilebileceğini tespit etmişlerdir. Yönetici konumundaki kişiler,

işçilerin doyum seviyesinin yüksek olması dolayısıyla pozitif etkiler elde edeceğini

düşünerek, bu tarz kişileri tercih etmektedirler. İş doyumu seviyesi, kişilerin

ihtiyacının niteliğine ve işten elde edecekleri beklentilerine göre farklılık

göstermektedir. Bu durum, aynı zamanda iş doyumunun hayat felsefesi olarak iş

dışındaki yaşamlarında da bu doyumu elde etmelerine oldukça önemli bir etken

olarak kabul görmektedir.

Locke (1976), bahsedilen etkileri dört temel unsurda özetlemiştir. Bu unsurlar

sırası ile iş dışındaki hayattan edinilen doyum etkisi, zihinsel ve fiziksel sağlığa etki,

çaba ve performansa yönelik etki ve verimliliğe olan etki olarak

sınıflandırılmaktadır.

Söz konusu iş doyumunun elde edilememesi ve aksi durumunda iş

doyumsuzluğu meydana gelmektedir. İşçinin beklentileri, arzu ve istekleri

konusunda doyum sağlanamadığı durumlarda bireyler mental ve fiziksel olarak

çöküntü içerisine girebilmektedir. Eren (1998), bu nedenlerden ötürü meydana

gelebilecek olumsuz tutumları üç temel unsurda aktarmıştır. Bunlar sırası ile:

1. İşin gerçekleşmesinde uygulanan şart ve koşulları ile iş araç ve gereçlerinin

yetersiz olması durumunda oluşabilecek iş doyumsuzlukları, mental, fiziksel, moral

ve yetenekleri kısıtlamaktadır.
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2. Ücret konusunda hissedilebilecek adaletsiz ve beklentilerin karşılanmaması

durumunda oluşabilecek iş doyumsuzlukları, pek çok olumsuzluğa neden

olabilmekte ve bireylerin bu durumdan arınmaları için adil ve eşit işe eşit ücret

politikası uygulanması, eğitim seviyeleri, vasfı ve kabiliyetlerinin doğru bir biçimde

değerlendirip beklentilerin karşılanması noktalarında çözüme kavuşabilmektedir.

3. İşte gösterdikleri çaba ve performanstan ötürü yeteri kadar takdir edilmeme

ve sosyal saygınlık elde edemeyen işçiler tarafından oluşan iş doyumsuzlukları, diğer

maddelerde de ifade edilen zihinsel ve fiziksel unsurlardan farklı olarak işçilerin

psikolojik yönde yaratabileceği olumsuz durumları meydana getirebilmektedir.

Gelişme ve terfi sisteminin düzenlenmesi ile bu doyumsuzluğun giderilebileceği

öngörülmektedir.

İşçilerin gereksinimlerinin iş hayatında doyuma erişememesi, işçinin farklı

davranışlar geliştirmesine neden olabilmektedir (Balcı, 1985). Bu farklı davranışlar,

psikolojik doyumsuzluklar nedeni ile oluşan huzursuzluk, saldırganlık, uyumsuzluk,

devamsızlık, umursamazlık, değişikliklere direnme ve ayrılma isteği olarak

tanımlanmaktadır (Başaran,2000).

Kişilerin örgütler içerisine girerken bazı ihtiyaç ve beklentilerin etkisi altında

davrandığını, bunların karşılanmaması durumlarında ise hem bireysel hem de zaman

içerisinde örgütün moral ve motivasyonun bozulmasına ve verimliliğini

kaybetmesine neden olabilmektedir. Bu nedenlerden ötürü, yöneticilerin özellikle

sosyal gereksinimlere karşı duyarlı olması gerektiği ve gayret gösterecekleri çaba ve

performans ile moral ve motivasyonun en üst seviyede tutulması gerekmektedir

(Bursalıoğlu, 2002). Vural (2004), kişilerin iş doyumunu elde edebilmesi için iş

arkadaşları ve örgütlerine karşı tutumlarının da etkili ve önemli bir unsur olduğunu

ifade etmiştir.
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BÖLÜM III

YÖNTEM

3.1. Araştırmanın Modeli
Spor merkezlerinde çalışan bireylerin iş doyumu seviyelerinin incelenmesi

maksadıyla yapılan bu araştırmada tarama modeli kullanılmıştır.

3.2. Evren ve Örneklem
Araştırmanın evrenini Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyetindeki spor

merkezlerinde çalışanlar oluşturmaktadır. Araştırma evreninin tespit edilmesi

maksadıyla federasyonu başkanı ile görüşülmüş ve KKTC’de 84 spor merkezinin

olduğu bilgisi alınmıştır. Spor merkezlerinde çalışan personel sayısı konusunda resmi

bir kayıt bulunmamaktadır.

Tüm evrenden veri toplamak zaman ve maliyet açısından mümkün

olmayacağından dolayı kolayda örneklem metodu uygulanarak, KKTC’nin 6

ilçesindeki spor merkezlerine gidilmiş ve 105 çalışana yüz yüze anket uygulaması

yapılmıştır.

3.3. Veri Toplama Araçları
Araştırmada veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıştır. Anket

formu 2 bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde, katılımcıların demografik

özelliklerini tespit etmeye yönelik olarak 6 ifade, ikinci bölümde ise çalışanların

iş doyum düzeylerini tespit etmeye yönelik olarak 36 ifade bulunmaktadır. Anket

formu toplam 42 ifadeden oluşmaktadır.

3.3.1. Demografik Özellikler

Katılımcıların demografik özelliklerin tespit edilmesine yönelik olarak

hazırlanan ifadelerde; katılımcıların cinsiyeti, yaşı, medeni durumu, öğrenim

durumu, yaşadığı ilçe, iş yerindeki görevi ve halen çalıştığı yerdeki iş tecrübesinin

tespit edilmesine yönelik ifadeler bulunmaktadır.

3.3.2. İş Doyum Düzeylerini Değerlendirme Ölçeği

İlgili literatür incelenerek, katılımcıların iş doyum düzeylerinin tespit etmeye

yönelik olarak Spector (1985) tarafından geliştirilen ve Yelboğa (2009) tarafından
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Türkçede geçerlilik ve güvenirliği test edilen ölçek kullanılmıştır. Spector (1985)

tarafından geliştirilen iş doyum ölçeği yakın tarihli araştırmalarda sıklıkla kullanılan

ve iyi yapılandırılmış bir ölçektir (Bknz: Rezaee, Khoshsima, Zare-Behtash, &

Sarani, 2020; Fye, Bergen, & Baltrinic, 2020).

İş doyum ölçeği, çalışanların iş ve işin yönleri hakkındaki tutumlarını

değerlendirmek için 36 ifadeden oluşmaktadır. Ölçekteki ifadeler 1’den 6’ya

kadar derecelendirilmiştir (1’ hiç katılmıyorum, 2’ katılmıyorum, 3’ kısmen

katılmıyorum, 4’ kısmen katılıyorum, 5’ katılıyorum, 6’ tamamen katılıyorum).

Ölçekteki yüksek puanlar yüksek iş doyumunu temsil eder ve 36 ifadenin

toplamına göre iş doyum puanları 36 ile 216 arasında değişebilir. İfadeler her iki

yönde kodlanmış ve 19 ifade ters puanlanmıştır. Buna göre; 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14,

16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 ve 36. ifadeler ters kodludur.

Spector (1985), iş doyum ölçeğinin Cronbach Alfa değerini 0,91 olarak

ölçerken, ölçeğin Türkçede geçerlik ve güvenirlik çalışmasını yapan Yelboğa (2009),

ölçeğin Cronbach Alfa değerini 0,78 olarak ölçmüştür. Araştırmada iş doyum

ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0,941 olarak ölçülmüştür. Elde edilen bu değer,

ölçeğin yüksek düzeyde güvenilir olduğunu göstermektedir (Hair Jr., Black, Babin,

Anderson, 2010).

3.4. Verilerin Toplanması
Araştırma verileri, KKTC’nin 6 ilçesindeki spor merkezlerindeki çalışanlardan

elde edilmiştir. Veri toplamak amacıyla 4 kişilik ekip tarafından spor merkezlerine

gidilmiş ve en yetkili personel ile görüşülmüştür. Öncelikle araştırmanın amacı ve

kapsamı hakkında yetkili bilgilendirilmiş ve araştırmanın yapılması için müsaade

istenmiştir. Araştırmanın yapılmasına müsaade eden spor merkezlerinin çalışanlarına

yüz yüze anket uygulanmıştır. Katılımcılarda endişeyi azaltmak ve yanlılığı önlemek

maksadıyla, katılımcılara anket verilerinin 3. şahıslar ile paylaşılmayacağı ve ankete

isim yazılmayacağı konusunda bilgilendirme yapılmıştır.  Anketin doldurulması

ortalama 10 dk süre almıştır. Veri toplama çalışması 7 gün sürdürülmüş ve toplamda

105 katılımcılıya anket uygulaması yapılmıştır.

Araştırma verileri SPSS 25 paket programı kullanılarak analiz edilmiştir.

Katılımcıların demografik özelliklerinin tespitine yönelik olarak frekans analizi, iş
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doyumlarının düzeylerinin tespit edilmesine yönelik olarak ise tanımlayıcı analizler

yapılmıştır.

Araştırma kapsamına alınan katılımcıların iş doyumu ölçeğinden aldıkları

puanların dağılımını tespit etmeye yönelik olarak çarpıklık ve basıklık değerleri

incelenmiştir (çarpıklık değeri: -0,099, basıklık değeri -0,844). Verilerin normal

dağılım gösterdiğinin tespit edilmesiyle birlikte araştırmada parametrik testler

uygulanmıştır (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu kapsamda iki kategorik veriye sahip

olan değişkenler arasındaki karşılaştırma için bağımsız örneklem t testi, üç ve daha

fazla kategorik veriye sahip olan değişkenler için One-Way ANOVA testi

yapılmıştır.
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BÖLÜM IV

BULGULAR

Tablo 1.

Katılımcıların demografik özelliklerine ait istatistiki bilgiler (n=105)

Sayı (n) Yüzde (%)

Cinsiyet
Erkek 67 63,8

Kadın 38 36,2

Yaş
25 ve altı 36 34,3

26 – 29 arası 31 29,5

30 – 40 arası 28 26,7

41 ve üstü 10 9,5

Medeni Durum
Evli 33 31,4

Bekâr 72 68,6

Eğitim Durumu
Önlisans 14 13,3

Üniversite 79 75,2

Yüksek Lisans 9 8,6

Diğer 3 2,9

Tablo 1.’de araştırma kapsamına alınan katılımcıların demografik özelliklerine

ait istatistiki bilgiler sunulmuştur.

Tablo 1. incelendiğinde, katılımcıların 67’ sinin erkek, 38’ inin kadın olduğu,

36 katılımcının 25 yaş ve altı, 31 katılımcının 26 – 29 yaş aralığında, 28 katılımcının

30 – 40 yaş aralığında, 10 katılımcının ise 41 yaş ve üstünde olduğu tespit edilmiştir.

Katılımcıların 33’ü evli ve 72’si bekârdır. Eğitim durumları incelediğinde; 14

katılımcı önlisans, 79 katılımcı üniversite, 9 katılımcı yüksek lisans eğitimine sahip

iken 3 katılımcı faklı eğitim seviyesine sahip olduğu tespit edilmiştir.
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Tablo 2.

Katılımcıların iş yerindeki görevi, halen çalıştığı yerdeki iş tecrübesi ve yaşadığı

ilçeye ait istatistiki bilgiler (n=105)

Sayı (n) Yüzde (%)

İş Yerindeki Görevi
Müdür 6 5,7

Antrenör 41 39,0

Eğitmen 50 47,6

Personel 8 7,6

Çalıştığı Yerdeki İş Tecrübesi
1 yıl ve altı 25 23,8

2 – 3 yıl arası 36 34,3

4 – 6 yıl arası 28 26,7

7 yıl ve üstü 16 15,2

Yaşadığı İlçe
Lefkoşa 38 36,2

Girne 26 24,8

Güzelyurt 9 8,6

Lefke 2 1,9

İskele 5 4,8

Mağusa 25 23,8

Tablo 2.’de araştırma kapsamına alınan katılımcıların iş yerindeki görevi, halen

çalıştığı yerdeki iş tecrübesi ve yaşadığı ilçeye ait istatistiki bilgiler sunulmuştur.

Tablo 2. incelendiğinde, katılımcıların 6’ si müdür, 41’ i antrenör, 50’si

eğitmen, 8’i personel olarak görev yaptığı görülmektedir.  25 katılımcı 1 yıl ve altı,

36 katılımcı 2 – 3 yıl arası, 28 katılımcı 4 – 6 yıl arası, 16 katılımcı ise 7 yıl ve

üstünde halen bulunduğu iş yerinde çalıştığı tespit edilmiştir. Son olarak

katılımcıların 38’nin Lefkoşa’da, 26’sının Girne’de, 9’unun Güzelyurt’ta, 2’sinin

Lefke’de, 5’ inin İskele’de, 25’inin ise Mağusa’da yaşadığı tespit edilmiştir.
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Tablo 3.

Katılımcıların iş doyumu ölçeğinde yer alan ifadeler verdiklerin yanıtların dağılımı (n=105)
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S n % n % n % n % n % n %

1. Yaptığım iş karşılığında adil bir ücret aldığımı

düşünüyorum. 3,58 1,674 15 14,3 17 16,2 18 17,1 20 19,0 17 16,2 18 17,1

2. İşimde yükselme şansım çok düşüktür. 2,50 1,588 41 39,0 20 19,0 17 16,2 11 10,5 10 9,5 6 5,7
3. Yöneticim yaptığı işte oldukça yeterlidir. 4,66 1,420 4 3,8 6 5,7 11 10,5 20 19,0 24 22,9 40 38,1
4. İşimin karşılığında bana sağlanan hak ve

ödeneklerden memnun değilim. 2,97 1,661 29 27,6 18 17,1 15 14,3 23 21,9 10 9,5 10 9,5

5. İşimi iyi yaptığım zaman takdir edilmekteyim. 4,39 1,608 9 8,6 10 9,5 7 6,7 15 14,3 33 31,4 31 29,5

6. İşyerimdeki kurallar işi hakkıyla yapmamı

zorlaştırmaktadır. 2,14 1,348 43 41,0 33 31,4 13 12,4 6 5,7 7 6,7 3 2,9

7. Birlikte çalıştığım insanları seviyorum. 5,31 1,095 2 1,9 2 1,9 4 3,8 7 6,7 28 26,7 62 59
8. Bazen yaptığım işin çok anlamsız olduğunu

düşünüyorum. 1,71 1,207 70 66,7 12 11,4 12 11,4 7 6,7 2 1,9 2 1,9
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Katılımcıların iş doyumu ölçeğinde yer alan ifadeler verdiklerin yanıtların dağılımı (n=105)
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1. Yaptığım iş karşılığında adil bir ücret aldığımı

düşünüyorum. 3,58 1,674 15 14,3 17 16,2 18 17,1 20 19,0 17 16,2 18 17,1

2. İşimde yükselme şansım çok düşüktür. 2,50 1,588 41 39,0 20 19,0 17 16,2 11 10,5 10 9,5 6 5,7
3. Yöneticim yaptığı işte oldukça yeterlidir. 4,66 1,420 4 3,8 6 5,7 11 10,5 20 19,0 24 22,9 40 38,1
4. İşimin karşılığında bana sağlanan hak ve

ödeneklerden memnun değilim. 2,97 1,661 29 27,6 18 17,1 15 14,3 23 21,9 10 9,5 10 9,5

5. İşimi iyi yaptığım zaman takdir edilmekteyim. 4,39 1,608 9 8,6 10 9,5 7 6,7 15 14,3 33 31,4 31 29,5

6. İşyerimdeki kurallar işi hakkıyla yapmamı

zorlaştırmaktadır. 2,14 1,348 43 41,0 33 31,4 13 12,4 6 5,7 7 6,7 3 2,9

7. Birlikte çalıştığım insanları seviyorum. 5,31 1,095 2 1,9 2 1,9 4 3,8 7 6,7 28 26,7 62 59
8. Bazen yaptığım işin çok anlamsız olduğunu

düşünüyorum. 1,71 1,207 70 66,7 12 11,4 12 11,4 7 6,7 2 1,9 2 1,9
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Katılımcıların iş doyumu ölçeğinde yer alan ifadeler verdiklerin yanıtların dağılımı (n=105)
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1. Yaptığım iş karşılığında adil bir ücret aldığımı

düşünüyorum. 3,58 1,674 15 14,3 17 16,2 18 17,1 20 19,0 17 16,2 18 17,1

2. İşimde yükselme şansım çok düşüktür. 2,50 1,588 41 39,0 20 19,0 17 16,2 11 10,5 10 9,5 6 5,7
3. Yöneticim yaptığı işte oldukça yeterlidir. 4,66 1,420 4 3,8 6 5,7 11 10,5 20 19,0 24 22,9 40 38,1
4. İşimin karşılığında bana sağlanan hak ve

ödeneklerden memnun değilim. 2,97 1,661 29 27,6 18 17,1 15 14,3 23 21,9 10 9,5 10 9,5

5. İşimi iyi yaptığım zaman takdir edilmekteyim. 4,39 1,608 9 8,6 10 9,5 7 6,7 15 14,3 33 31,4 31 29,5

6. İşyerimdeki kurallar işi hakkıyla yapmamı

zorlaştırmaktadır. 2,14 1,348 43 41,0 33 31,4 13 12,4 6 5,7 7 6,7 3 2,9

7. Birlikte çalıştığım insanları seviyorum. 5,31 1,095 2 1,9 2 1,9 4 3,8 7 6,7 28 26,7 62 59
8. Bazen yaptığım işin çok anlamsız olduğunu

düşünüyorum. 1,71 1,207 70 66,7 12 11,4 12 11,4 7 6,7 2 1,9 2 1,9
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9. İşyerimdeki iletişimin iyi olduğunu düşünüyorum. 5,11 1,296 2 1,9 6 5,7 6 5,7 8 7,6 25 23,8 58 55,2
10. İşyerimde ücret artışları az oluyor. 3,39 1,768 19 18,1 22 21,0 16 15,2 13 12,4 17 16,2 18 17,1
11. İşini iyi yapana adil bir şekilde yükselme şansı

veriliyor. 4,01 1,740 13 12,4 13 12,4 11 10,5 20 19,0 19 18,1 29 27,6

12. Yöneticim bana karşı adil değildir. 2,60 1,757 42 40,0 20 19,0 13 12,4 10 9,5 8 7,6 12 11,4
13. İşyerimde verilen hak ve ödenekler diğer pek çok

işletme kadar iyidir. 4,04 1,550 10 9,5 7 6,7 19 18,1 25 23,8 21 20,0 23 21,9

14. Yaptığım işten hoşnut olmadığımı düşünüyorum. 2,08 1,498 57 54,3 19 18,1 9 8,6 8 7,6 8 7,6 4 3,8
15. İyi bir iş yapmak için harcadığım çabalar nadiren

formalite işler tarafından engellenir. 2,70 1,462 29 27,6 23 21,9 22 21,0 17 16,2 10 9,5 4 3,8

16. Birlikte çalıştığım insanların yetersiz olmasından

dolayı işimde daha çok çalışmak zorundayım. 2,45 1,506 36 34,3 29 27,6 17 16,2 9 8,6 8 7,6 6 5,7

17. İşyerimde yaptığım işlerden hoşlanıyorum. 4,90 1,458 3 2,9 10 9,5 5 4,8 11 10,5 23 21,9 53 50,5
18. Bu İşyerinin hedefleri bana açık ve belirgin

gelmiyor. 2,32 1,369 36 34,3 36 34,3 7 6,7 17 16,2 7 6,7 2 1,9

19. Bana verdikleri ücreti düşündüğümde takdir

görmediği hissediyorum. 2,93 1,613 28 26,7 22 21,0 10 9,5 26 24,8 12 11,4 7 6,7

20. Bu işyerindeki insanlar diğer işyerindeki kadar hızlı

yükselmektedirler. 3,35 1,698 20 19,0 15 14,3 23 21,9 20 19,0 9 8,6 18 17,1

21. Yöneticim, çalışanların hislerine çok az ilgi gösterir. 2,58 1,580 36 34,3 25 23,8 15 14,3 9 8,6 16 15,2 4 3,8
22. İşyerinde aldığımız hak ve ödenekler adildir. 4,03 1,667 12 11,4 8 7,6 20 19,0 17 16,2 21 20,0 27 25,7
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23. Bu işyerinde çalışanlar çok az ödüllendiriliyorlar. 3,06 1,742 28 26,7 20 19,0 15 14,3 13 12,4 18 17,1 11 10,5
24. İşyerinde yapmam gereken çok iş var. 4,31 1,325 2 1,9 12 11,4 10 9,5 30 28,6 29 27,6 22 21,0
25. İş arkadaşlarımdan hoşlanıyorum. 5,00 1,407 5 4,8 4 3,8 7 6,7 8 7,6 27 25,7 54 51,4
26. Çoğu zaman bu işyerinde neler olduğunu

bilmediğimi hissediyorum. 2,19 1,462 46 43,8 28 26,7 12 11,4 9 8,6 4 3,8 6 5,7

27. Yaptığım işten gurur duyuyorum. 5,17 1,397 4 3,8 5 4,8 6 5,7 6 5,7 17 16,2 67 63,8
28. Ücretimdeki artışlardan memnunum. 3,66 1,839 19 18,1 16 15,2 12 11,4 19 18,1 13 12,4 26 24,8
29. İşyerinde almamız gerekip de almadığımız ek

ödenekler ve haklar var. 2,85 1,818 37 35,2 18 17,1 12 11,4 14 13,3 10 9,5 14 13,3

30. Yöneticimi seviyorum. 4,80 1,430 5 4,8 6 5,7 4 3,8 21 20,0 23 21,9 46 43,8
31. Bu işyerinde çok fazla yazışma ve benzeri işlerle

uğraşmak zorundayım. 2,53 1,373 29 27,6 29 27,6 24 22,9 11 10,5 9 8,6 3 2,9

32. Çabalarımın gerektiği kadar ödüllendirildiğimi

sanmıyorum. 3,05 1,625 27 25,7 17 16,2 18 17,1 14 13,3 25 23,8 4 3,8

33. Yükselmek için yeterli şansa sahip olduğumu

düşünüyorum. 3,98 1,808 17 16,2 10 9,5 11 10,5 15 14,3 24 22,9 28 26,7

34. İşyerimde çok fazla çekişme ve kavga var. 2,09 1,488 56 53,3 18 17,1 13 12,4 7 6,7 6 5,7 5 4,8
35. İşimden hoşlanıyorum. 5,22 1,101 1 1,0 2 1,9 6 5,7 14 13,3 23 21,9 59 56,2
36. Yapmam gereken işler yeterince açık ve net değildir. 2,21 1,371 44 41,9 27 25,7 13 12,4 12 11,4 7 6,7 2 1,9
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Araştırma kapsamına alınan spor merkezlerinde çalışanlarının iş doyumu

ölçeğinde yer alan ifadeler verdiklerin yanıtların dağılımı Tablo 3’de verilmiştir.

Araştırmaya katılan spor merkezlerinde çalışanları en yüksek 3 puanı“Birlikte

çalıştığım insanları seviyorum.” (5,31), “İşimden hşlanıyorum. ”(5.22), “Yaptığım

işten gurur duyuyorum”(5.17) ifadesine, en düşük 3 puanı ise “Bazen yaptığım işin

çok anlamsız olduğunu düşünüyorum.” (1,71), “Yaptığım işten hoşnut olmadığımı

düşünüyorum’’(2.08), “İşyerimde çok fazla çekişme ve kavga var”(2.09) ifadesine

vermiştir.

Araştırma kapsamında kullanılan ölçekteki 36 ifadeni, 19’ü ters kodludur (2, 4,

6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 ve 36). Genel olarak bu

ifadelere ait ortalamalar genel olarak düşük çıkmıştır. Ters kodlu ifadeler

yeniden kodlanmış ve spor merkezlerinde çalışanlarının genel ortalama değerleri

hesaplanmıştır. Buna göre spor merkezlerinde çalışanlarının iş doyumu ölçeğinden

aldıkları puan ortalaması =4,360 olarak hesaplanmıştır. Bu değer, göre spor

merkezlerinde çalışanlarının iş doyumlarının yüksek olduğunu göstermektedir.

Tablo 4.

Katılımcıların cinsiyetine göre iş doyumu ölçeğinden aldıkları puanların

karşılaştırılması (n=105)

Cinsiyet N S F t p Fark

İş Doyumu
Erkek 67 4,467 0,854

0,410 1,683 0,095 ---
Kadın 38 4,170 0,892

**p<0,05 ( a: Erkek,  b: Kadın)

Katılımcıların cinsiyetine göre iş doyum algılarının farklılaşıp

farklılaşmadığını belirlemek için t testi yapılmış ve Tablo 4.’ de sunulmuştur.

İş doyumunun cinsiyete göre farklı olup olmadığının tespitine yönelik

olarak yapılan t testi sonuçları; varyansların homojen olduğunu, erkek ve kadın

katılımcıların ortalama değerleri arasında anlamlı bir farklılığın olmadığını

göstermektedir (t=1,683, p>0,05).
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Tablo 5.

Katılımcıların medeni durumlarına göre iş doyumu ölçeğinden aldıkları puanların

karşılaştırılması (n=105)

Medeni Durumu N S F t p Fark

İş Doyumu
Evli 33 4,319 0,977

1,370 0,321 0,749 ---
Bekâr 72 4,378 0,832

**p<0,05 ( a: Evli,  b: Bekâr)

Katılımcıların medeni durumlarına göre iş doyum algılarının farklılaşıp

farklılaşmadığını belirlemek için t testi yapılmış ve Tablo 5.’ de sunulmuştur.

İş doyumunun medeni duruma göre farklı olup olmadığının tespitine

yönelik olarak yapılan t testi sonuçları; varyansların homojen olduğunu, evli ve

bekâr katılımcıların ortalama değerleri arasında anlamlı bir farklılığın olmadığını

göstermektedir (t=0,321, p>0,05).

Tablo 6.

Katılımcıların yaş gruplarına göre iş doyumu ölçeğinden aldıkları puanların

karşılaştırılması (n=105)

Yaş N S F p Fark

İş Doyumu

25 ve altı 36 4,210 0,769

0,762 0,518 ---
26 – 29 arası 31 4,341 0,899

30 – 40 arası 28 4,518 0,990

41 ve üstü 10 4,517 0,857

**p<0,05 (a: 25 ve altı, b: 26 – 29 arası, c: 30 – 40 arası, d: 41 ve üstü)
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Katılımcıların yaş gruplarına göre, iş doyum algılarında farklılık olup

olmadığını tespit etmek maksadıyla One-Way Anova testi yapılmış ve sonuçlar

Tablo 6.’de gösterilmiştir.

Yaş gruplarına göre iş doyum algılarında farklılık olup olmadığını

belirlemek maksadıyla yapılan One-Way Anova test sonuçlarının anlamlı

çıkmaması nedeniyle Post Hoc testi yapılmamıştır. Buna göre, katılımcıların yaş

gruplarına göre iş doyum algıları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır

(p>0,05).

Tablo 7.

Katılımcıların iş yerindeki görevlerine göre iş doyumu ölçeğinden aldıkları puanların

karşılaştırılması (n=105)

İş Yerindeki Görevi N S F p Fark

İş

Doyumu

Müdür 6 4,588 1,064

4,141 0,008**

a - d

Antrenör 41 4,561 0,889 c - d

Eğitmen 50 4,313 0,770

Personel 8 3,448 0,827

**p<0,05 (a: Müdür, b: Antrenör, c: Eğitmen, d: Personel)

Katılımcıların iş yerindeki görevlerine göre, iş doyum algılarında farklılık

olup olmadığını tespit etmek maksadıyla One-Way Anova testi yapılmış ve

sonuçlar Tablo 7.’de gösterilmiştir.

Yapılan Tek Yönlü Anova analizinde varyansların homojen olması

nedeniyle Post Hoc testlerinden “Tukey” uygulanmıştır. Analiz sonuçları, iş

yerinde müdür olarak çalışan katılımcıların iş doyumlarının, iş yerinde personel

olarak çalışanlara göre daha fazla olduğu tespit edilmiştir. Bu bulguya ilave

olarak iş yerinde eğitmen olarak çalışan katılımcıların iş doyum algıları, iş

yerinde personel olarak çalışan katılımcılardan daha fazladır.
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Tablo 8.

Katılımcıların çalıştığı yerdeki iş tecrübesine göre iş doyumu ölçeğinden aldıkları

puanların karşılaştırılması (n=105)

İş Tecrübesi N S F p Fark

İş Doyumu

1 yıl ve altı 25 4,268 0,873

2,106 0,104 ---
2 – 3 yıl arası 36 4,136 0,847

4 – 6 yıl arası 28 4,650 0,889

7 yıl ve üstü 16 4,501 0,837

**p<0,05 (a: 1 yıl ve altı, b: 2 – 3 yıl arası, c: 4 – 6 yıl arası, d: 7 yıl ve üstü)

Katılımcıların çalıştığı yerdeki iş tecrübesine göre, iş doyum algılarında

farklılık olup olmadığını tespit etmek maksadıyla One-Way Anova testi yapılmış

ve sonuçlar Tablo 8.’de gösterilmiştir.

Çalıştığı yerdeki iş tecrübesine göre, iş doyum algılarında farklılık olup

olmadığını belirlemek maksadıyla yapılan One-Way Anova test sonuçlarının

anlamlı çıkmaması nedeniyle Post Hoc testi yapılmamıştır. Buna göre,

katılımcıların çalıştığı yerdeki iş tecrübesine göre iş doyum algıları arasında

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır (p>0,05).
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Tablo 9.

Katılımcıların yaşadığı ilçeye göre iş doyumu ölçeğinden aldıkları puanların

karşılaştırılması (n=105)

İlçe N S F p Fark

İş Doyumu

Lefkoşa 38 4,386 0,922

0,836 0,527 ---

Girne 26 4,511 0,872

Güzelyurt 9 3,883 0,889

Lefke 2 3,972 0,000

İskele 5 4,156 0,859

Mağusa 25 4,406 0,838

**p<0,05 (a: Lefkoşa, b: Girne, c: Güzelyurt, d: Lefke, e: İskele, f: Mağusa )

Katılımcıların yaşadığı ilçeye göre, iş doyum algılarında farklılık olup

olmadığını tespit etmek maksadıyla One-Way Anova testi yapılmış ve sonuçlar

Tablo 9.’da gösterilmiştir.

Yaşadığı ilçeye göre, iş doyum algılarında farklılık olup olmadığını

belirlemek maksadıyla yapılan One-Way Anova test sonuçlarının anlamlı

çıkmaması nedeniyle Post Hoc testi yapılmamıştır. Buna göre, katılımcıların

yaşadığı ilçeye göre iş doyum algıları arasında anlamlı bir farklılık

bulunmamaktadır (p>0,05).
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BÖLÜM V

TARTIŞMA, SONUÇ VE ÖNERİLER

5.1. Tartışma

Araştırmada,  Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’ndeki  (KKTC) spor

merkezlerinde çalışanların iş doyum algılarının demografik değişkenlere göre ortaya

koyulması amaçlanmıştır. Bu bağlamda KKTC’nin 6 ilçesindeki spor merkezinde

görevli 105 çalışana anket uygulaması yapılmıştır. Araştırmanın bu bölümünde

istatistiksel analiz yoluyla elde edilen bulgular, literatürdeki benzer çalışmalarla

karşılaştırılmış ve açıklanmıştır.

Araştırmaya katılan spor merkezlerinde çalışanları en yüksek puan alan üç

ifadeler “Birlikte çalıştığım insanları seviyorum.”(5.31),  “İşimden

hoşlanıyorum”(5.22), “Yaptığım işten gurur duyuyorum”(5.17) yönündedir.

Katılımcıların cevapları doğrultusunda  en düşük puan alan üç ifade ise “Bazen

yaptığım işin çok anlamsız olduğunu düşünüyorum.”(1.71), “Yaptığım işten hoşnut

olmadığımı düşünüyorum.”(2.08) ve “İşyerimde çok fazla çekişme ve kavga var.”

(2.09) şeklindedir. Araştırma sonucunda elde edilen bulgular dahilinde düşük puan

alan ifadelerin ters kodlu ifadeler olduğu görülmektedir.Bu bulguları inceleyecek

olursak aslında spor merkezlerinde çalışan görevlilerin işlerine çok önem verdikleri

,yaptıkları işten mutlu oldukları ve birlikte çalıştığı insanlarla iyi anlaştıklarını

söyleyebiliriz, bu bulgulara en yüksek çıkan değerler de paralellik göstermektedir.

Katılımcıların iş doyum düzeylerinde cinsiyete göre anlamlı bir farklılığın

olmadığı görülmektedir. Akpınar (2010) tarafından yapılan araştırmada, iş

doyumunun kadın ve erkek katılımcıları farklı etkilediği ve istatistiksel olarak

anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varmıştır. Yapılan çalışmada elde edilen

bulgular bu çalışma sonuçlarıyla farklılık göstermektedir. Aynı şekilde Kılıç,

Efeoğlu, Mımaroğlu ve Özgen (2008) araştırmalarında erkeklerin kadınlara göre iş

tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğunu belirtmişlerdir. Buna karşın alanyazında

yapılan bir çok araştırmada iş doyumu ile cinsiyet değişkeni arasında istatiksel olarak

anlamlı bir fark olmadığı sonucuna varılmıştır (Yağız, 2003; Kılınç, 2012; Bulut,

2019; Koç, 2019; Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Bu çalışma sonuçları erkek ve kadınlar
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arasında iş doyumu düzeyleri arasında farklılığın olmaması açısından yapılan

araştırmayla benzerlik göstermektedir.

Araştırmada iş doyumunun medeni duruma göre farklılık gösterip göstermediği

irdelenmiş ve elde edilen bulgular sonucunda katılımcıların evli veya bekar

olmalarının iş doyumunu etkilemediği sonucuna vaılmıştır. Şahin (2019), eğitim

kurumlarındaki öğretmenlerin katılımcı olduğu çalışmasında iş doyumuyla medeni

durum değişkeninin arasında anlamlı bir farklılık olmadığını tespit etmiştir. Aynı

şekilde Hassoy (2019) tarafından devlet hastahanesinde yapılan çalışmada

katılımcıların medeni durumları ve iş doyumları arasında istatiksel olarak anlamlı

fark olmadığı sonucuna varmıştır. Elde edilen bu bulgular doğrultusunda araştırma

sonuçları bu sonuçlarla parallelik göstermektedir.

Araştırmada katılımcıların iş doyumları ve yaş değişkeni arasında istaiksel

yönden anlamlı bir fark bulunmadığı sonucuna varılmıştır. Alanyazındaki bir çok

araştırma bu çalışmanın bulgularını destekler niteliktedir ve araştırma sonuçları

benzerlik göstermektedir (Ulucan, 2008; Mumcu, 2014; Doğan, 2016; Özçete; 2018).

Dolayısıyla katılımcıların yaşlarının iş doyumlarını anlamlı yönde etkileyen ve

olarak farklılaştıran değişken olamadığı söylenebilir. Ancak bazı çalışmalarda ise

yaşın artmasıyla birlikte iş doyumu artışında paralellik olduğunu ortaya koymuşlardır

(Aydın ve Kutlu, 2001; Yürümezoğlu, 2007;  Rençber, 2012). Yaş ve işdoyumu

ilişkisi ele alındığı bu araştırmaların sonuçları bu çalışmada elde edilen bulgularla

farklılık göstermektedir. Bu farklılığın araştırma katılımcıların farklı sektörlerde

çalışmasından kaynaklandığı ön görülmektedir.

Araştırma katılımcılarının iş yerindeki görevlerine göre iş doyumu düzeyleri

incelenmiştir. Arştırma katılımcıları çalışma dahilindeki spor merkezlerinde müdür,

antrenör, eğitmen ve personel konumlarında çalışmaktadırlar. Araştırma verileri

sonucunda iş yerindeki görev ve iş doyumu arasında istatiksel yönden anlamlı fark

bulunmuştur. Araştırma bulguları doğrultusunda, iş yerinde müdür konumunda görev

alan katılımcıların iş doyumlarının, iş yerinde personel olarak çalışanlara göre daha

fazla olduğu tespit edilmiştir. Bu bulguya ilave olarak iş yerinde eğitmen olarak

çalışan katılımcıların iş doyum algıları, iş yerinde personel olarak çalışan

katılımcılardan daha fazla olduğu ortaya çıkmıştır. Elde edilen bu farklılığın personel

konumunda çalışan katılımcıların hiyerarşinin alt kademesinde çalışmalarından
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kaynaklandığı düşünülmektedir. Çiçek (2018) ve Umay (2015) araştırmalarında

mesleki tükenmişliğin iş doyumu eksikliğinden dolayı düştüğü sonucuna

varmışlardır.

Katılımcıların sahip oldukları iş tecrübesine göre, iş doyum algıları arasında

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Araştırma sonuçları Koç (2019) ve Tın (2010)

tarafından yapılan çalışma sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. Araştrımacılar

çalışmalarında elde ettikleri  bulgular sonucunda katılımcıların hizmet yılının, iş

doyum düzeylerini değiştimediğini belirtmişlerdir. Aynı şekilde Güleç (2009),

hastane çalışanlarının iş doyum düzeylerini belirleme amacıyla yaptığı çalışmasında

mesleki yılının iş doyumunu etkilemediğini ortaya koymuştur. Rençber (2012),

Batman ilinde hastanelerde görev yapan yöneticiler üzerine yaptığı araştırmasında

mesleki yılla iş doyumları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın

olmadığını saptamıştır. Araştırma verilerinden elde edilen diğer bir sonuç ise

katılımcıların yaşadıkları ilçeye göre, iş doyum algıları arasında fark olmadığı

sonucudur. Dolayısıyla yaşanılan bölgenin iş doyumu üzerinde etkili olmadığı

söylenebilir.

Hizmet sektörü olan spor, turizm ve sağlık gibi sektörlerde çalışanlar doğrudan

müşteriler ile iletişim içerisindedir. Dolayısıyla bu konumları nedeniyle çalışanlar,

örgütün gelişmesi, ilerlemesi ve amaçlarına ulaşması noktasında önemli bir yere

sahiptirler. Çalışanların iş doyum düzeyleri, mesleki tükenmişliklerini, örgüt

bağlılıklarını, motivasyon ve iş performanslarını doğrudan etkilemektedir. Örgüt

hedef ve amaçlarına ulaşabilmesi için iş doyum düzeyleri önem arz etmektedir.

5.2. Sonuçlar

1. Katılımcıların iş doyum seviyelerinde cinsiyete göre anlamlı bir fark
görülmemiştir.

2. Katılımcıların iş doyum seviyelerinde medeni durumlarına göre anlamlı bir
fark görülmemiştir.

3. Katılımcıların yaş gruplarına göre iş doyum algılarında anlamlı bir fark
görülmemiştir.

4. Katılımcıların iş yerinde ki görevlerine göre anlamlı bir fark olduğu
görülmüştür.



57

5. Katılımcıların çalıştığı yerdeki iş tecrübesine göre iş doyumu algılarında
anlamlı bir fark görülmemiştir.

5.3. Öneriler

Araştırmanın önerileri araştırma sonuçlarına yönelik öneriler ve ileri ki
araştırmalara yönelik önerilier olmak üzere iki kısımda irdelenmiştir.

Araştırma sonuçlarına yönelik öneriler;

 İş doyumu arttığı zaman motivasyon ve çalışma isteğinin artacağı

düşünülmektedir bunun için belirli aralıklarla çalışanların iş doyumlarına yönelik

çalışmalar yapılmalıdır.

 Spor merkezlerinde çalışanların özlük ve sosyal güvenlik haklarının

iyileştirilmesi çalışanların iş doyum düzeylerinin artmasını sağlayabilir.

 Tüm çalışanların mesleki gelişimlerini sağlamak amacıyla hizmet içi eğitim

ve seminerler düzenlemelidir.

 İş doyum düzeyinin düşük olmasının işletmeyi bir çok yönden etkileyeceği

düşünülecek olursa işletmelerin yaşanılan sıkıntılara ivedilikle çözüm getirmesi iş

doyumu açısından etkili olacağı düşünülmektedir.

 Çalışanların belirli düzeylerde karar aşam süreçlerine katılımlarının

sağlanmalıdır.

 Örgüt hedefleri doğrultusunda çalışanlara görev ve sorumlulukları

doğrultusunda açıkça belirtilmelidir.

İleri ki araştırmalara yönelik öneriler;

 Araştırma nitel olarak katılımcıların iş doyumunu etkileyen faktörleri ortaya

koyacakları biçimde yürütülebilir.

 İleri de yapılacak çalışmaların evren ve örneklemi genişletilebilir. Katılımcı

sayısı arttırılabilir.

 Araştırma iş doyumu ile mesleki tükenmişlik, örgüt bağlılığı veya

performans arasındaki ilişkinin ortaya konulması yönünde yürütülebilir.

 Araştırma farklı alanlarda çalışan beden eğitimi ve antrenörlerin iş

doyumlarının karşılaştırılmasıyla yapılabilir.
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EKLER

Spor Merkezlerinde Çalışan Görevlilerin İş Doyumu Seviyelerinin İncelenmesi.

Bu araştırma K.K.T.C spor merkezlerinde çalışan bireylerin iş doyum seviyelerinin
incelenmesi amacıyla hazırlanmıştır.Vereceğiniz bilgiler sadece bilimsel araştırma
amaçlı kullanılacaktır.Araştırma sonucunda oluşturulacak belgelerde isminiz
doğrudan veya dolaylı olarak yer almayacaktır. Çalışmaya katkılarınızdan dolayı
teşekkür eder saygılar sunarız.

(Her öğe için bir kutu işaretleyiniz)
Sayın Katılımcı,aşağıda verilen ifadelere katılma durumuna göre; (1) hiç katılmıyorum, (2)
katılmıyorum, (3) kısmen katılmıyorum, (4) kısmen katılıyorum, (5) katılıyorum,(6) tamamen
katılıyorum seçenekleri arasından seçerek işaretleyiniz.

1 2 3 4 5 6

1 Yaptığım iş karşılığında adil bir ücret
aldığımı düşünüyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

2
İşimde yükselme şansım çok düşüktür.

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

3
Yöneticim yaptığı işte oldukça yeterlidir.

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

4 İşimin karşılığında bana sağlanan hak ve
ödeneklerden memnun değilim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

5 İşimi iyi yaptığım zaman takdir
edilmekteyim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

6 İşyerimdeki kurallar işi hakkıyla
yapmamı zorlaştırmaktadır. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

7 Birlikte çalıştığım insanları seviyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

8 Bazen yaptığım işin çok anlamsız
olduğunu düşünüyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

9 İşyerimdeki iletişimin iyi olduğunu
düşünüyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

10 İşyerimde ücret artışları az oluyor. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐
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11 İşini iyi yapana adil bir şekilde yükselme
şansı veriliyor. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

12 Yöneticim bana karşı adil değildir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

13 İşyerimde verilen hak ve ödenekler diğer
pek çok işletme kadar iyidir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

14 Yaptığım işten hoşnut olmadığımı
düşünüyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

15
İyi bir iş yapmak için harcadığım çabalar
nadiren formalite işler tarafından
engellenir.

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

16
Birlikte çalıştığım insanların yetersiz
olmasından dolayı işimde daha çok
çalışmak zorundayım.

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

17 İşyerimde yaptığım işlerden
hoşlanıyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

18 Bu İşyerinin hedefleri bana açık ve
belirgin gelmiyor. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

19 Bana verdikleri ücreti düşündüğümde
takdir görmediği hissediyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

20 Bu işyerindeki insanlar diğer işyerindeki
kadar hızlı yükselmektedirler. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

21 Yöneticim,çalışanların hislerine çok az
ilgi gösterir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

22 İşyerinde aldığımız hak ve ödenekler
adildir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

23 Bu işyerinde çalışanlar çok az
ödüllendiriliyorlar. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

24 İşyerinde yapmam gereken çok iş var. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

25 İş arkadaşlarımdan hoşlanıyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

26 Çoğu zaman bu işyerinde neler olduğunu
bilmediğimi hissediyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

27 Yaptığım işten gurur duyuyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

28 Ücretimdeki artışlardan memnunum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

29 İşyerinde almamız gerekip de
almadığımız ek ödenekler ve haklar var. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

30 Yöneticimi seviyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

31 Bu işyerinde çok fazla yazışma ve
benzeri işlerle uğraşmak zorundayım. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐
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32 Çabalarımın gerektiği kadar
ödüllendirildiğimi sanmıyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

33 Yükselmek için yeterli şansa sahip
olduğumu düşünüyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

34 İşyerimde çok fazla çekişme ve kavga
var. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

35 İşimden hoşlanıyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

36 Yapmam gereken işler yeterince açık ve
net değildir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

1. Cinsiyetiniz:

o Erkek

o Kadın

2.Yaşınız:…………..

3. Medeni Durumunuz:

o Evli

o Bekar

4. Öğrenim Durumunuz:

o Ön Lisans

o Üniversite

o Yüksek Lisans

o Diğer

5. Hangi ilçede yaşıyorsunuz:

o Lefkoşa

o Girne

o Güzelyurt

o Lefke

o İskele

o Mağusa
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6. İş Yerindeki Göreviniz:…………………

7. Halen çalıştığınız yerde ne kadar zamandır görev
alıyorsunuz:…………………...
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