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ÖNSÖZ 

 
İçinde yaşadığımız bilgi çağında kurumların, rekabet koşulları ve 

yönetim süreçlerinde meydana gelen hızlı değişime ayak uydurabilmesi için 

işgörenlerle olan ilişkilerini işgörenleri kurumda tutacak şekilde yeniden 

yapılandırması ve gereksinimlerini karşılaması  gerekmektedir. Personelin 

kendilerini kurumun bir parçası gibi hissetmeleri işlerinden doyum 

sağlamaları ile olanaklıdır. 

 

Türk Silahlı Kuvvetlerinin yurt savunması gibi sorumluluğu yüksek bir 

görevi yerine getirmesi, bu kurumda çalışan işgörenlerinde büyük sorumluluk 

sahibi olmalarına neden olmaktadır.  Bu nedenle Türk Silahlı Kuvvetleri 

işgörenlerinin yaptıkları işlerde doyum sağlamaları; hem bireysel gelişime 

hem de kurumsal gelişime katkı sağlayarak küresel dünyada  rekabet 

gücünü artıracaktır. 

 

Bu araştırmada, Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim 

bilimleri branşındaki  personelin  iş doyumu düzeyleri belirlenmeye 

çalışılmıştır. Eğitim bilimleri branşındaki personelin  daha üretken, daha 

verimli olabilmeleri amacıyla araştırma sonuçlarının Askeri Eğitim Kurum 

yöneticilerine referans olacağı kanısındayım. 

 

Yüksek Lisans öğrenimim boyunca, araştırmanın her aşamasında 

sabırlı ve hoşgörülü tavrıyla bana yardımcı olan, destekleyici ve yönlendirici 

yaklaşımlarıyla araştırmaya katkı sağlayan değerli hocam Prof. Dr. Kasım 

KARAKÜTÜK’e  çok teşekkür ederim. 

 

Araştırma anketlerinin SPSS Paket Programında çözümlenmesinde 

ve  istatistiksel değerlendirilmesinde katkı sağlayan değerli meslektaşım  

Doç.Dr.Müh.Bnb.Alper ERTÜRK’e, Tez özetinin İngilizce çevirisini yapan 

değerli meslektaşım Dr.Öğ.Bnb. Aykut ARSLAN’a   teşekkür ederim.  
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Araştırma kapsamında elde edilen verilerin yorumlanmasında 

yardımlarını esirgemeyen Yrd.Doç.Dr.Binali TUNÇ’a teşekkür ederim. 

 

Değerli zamanlarını ayırarak, araştırma anketlerine sabır ve 

hoşgörüyle yanıt veren   her rütbedeki değerli meslektaşlarıma teşekkür 

ederim. 

Yüksek lisans öğrenimim sürecince desteğini  esirgemeyen eşim 

Netice’ye ve çalışmalarım süresince kendisine yeterince zaman 

ayıramadığım, canım Oğlum  Ogün Uygar’a da sonsuz teşekkür ederim. 
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ÖZET 
 

DENİZ KUVVETLERİ KOMUTANLIĞINDA ÇALIŞAN 

EĞİTİM BİLİMLERİ BRANŞINDAKİ PERSONELİN İŞ DOYUMU 

 
Yıldırım, Hakan 

Yüksek Lisans, Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

(Eğitim Ekonomisi ve Planlaması Programı) 

Tez Danışmanı : Prof.Dr. Kasım KARAKÜTÜK 

Haziran 2008, 149 sayfa 

 

 

Bu araştırmanın ana amacı, Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan 

eğitim bilimleri branşındaki personelin iş doyumu düzeylerinin 

belirlenmesidir.  Personelin iş doyum düzeylerinin belirlenmesi amacıyla  

bilgi toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. Bu amaçla  Ankara 

Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi Öğretim Üyesi Prof.Dr. Ali Balcı’nın 

1985 yılında “Okul Yöneticilerinin İş Doyumu” adlı doktora tezinde kullanmış 

olduğu anket, kendisinden izin alınmak suretiyle araştırmaya uyarlanmıştır.  

Anket  iki  bölümden  oluşmaktadır. Anketin birinci  bölümünde; cinsiyet, yaş, 

meslekteki  hizmet  süresi  ve  yönetim  görevi gibi iş doyumunu etkileyen 

bireysel etkenler,   ikinci bölümde ise;  iş ve niteliği, denetim sistemi, ücret, 

gelişme ve yükselme olanakları, çalışma koşulları, birlikte çalışılan kişiler ve  

örgütsel ortam  gibi iş doyumunu etkileyen örgütsel etkenler yer almaktadır. 

Araştırmada personelin; cinsiyet, yaş, meslekteki hizmet süresi ve yönetim 

görevine göre iş doyumu beklenti ve gerçekleşme düzeyleri ile genel iş 

doyumu beklenti ve gerçekleşme düzeyleri belirlenmeye çalışılmıştır. Bu 

amaçla hem beklenti  düzeyi, hem de bu beklentinin gerçekleşme düzeyini 

ölçmek amacıyla beşli likert tipi derecelendirme ölçeği kullanılmıştır.  

Hazırlanan anket, Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda eğitim bilimleri 

branşında görev yapan toplam 43 personele uygulanmış ve elde edilen 

veriler, SPSS programında çözümlenmiştir. 
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Araştırmada elde edilen bazı önemli sonuçlar şunlardır: Cinsiyet, yaş, 

meslekteki hizmet süresi, yönetim görevi değişkenlerine göre oluşturulan 

gruplarda iş doyumu beklenti düzeylerinin yüksek olduğu görülmektedir. 

Cinsiyet değişkenine göre her iki grubun iş doyumu gerçekleşme düzeyleri 

arasında büyük bir farkın olmadığı ve iş doyumunun en fazla “orta” düzeyde 

gerçekleştiği belirlenmiştir. Yaş değişkenine göre oluşturulan gruplarda en 

yüksek iş doyumunun 46 ve üzeri yaş grubunda gerçekleştiği, 35 ve altı ile 

36-45 yaş grubundaki personelin ise  en fazla “orta” düzeyde bir iş doyumuna 

sahip olduğu anlaşılmaktadır. Meslekteki hizmet süresi değişkenine göre 

oluşturulan grupların iş doyumu gerçekleşme düzeylerine bakıldığında ise en 

yüksek iş doyumunun, 11-15 yıl ve 21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan 

personelde meydana geldiği, 6-10 yıl ve  16-20 yıl hizmet süresine sahip olan 

personelin ise en fazla “orta” düzeyde bir iş doyumuna sahip olduğu 

görülmektedir. Yönetim görevi, öğretim başkanı, grup başkanı ve kısım amiri 

olan personelin iş doyumu gerçekleşme düzeylerinin yüksek olduğu 

saptanmıştır. Eğitim bilimleri branşındaki personelin genel olarak iş doyumu 

beklenti düzeylerinin “yüksek”, iş doyumu gerçekleşme düzeylerinin ise “orta” 

düzeyde olduğu anlaşılmaktadır. Personelin en az iş doyumunu, “Belirli 

aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” 

maddesinde yaşadıkları belirlenmiştir.   
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ABSTRACT 

 

THE JOB SATISFACTION OF THE PERSONNEL WORKING ON 

EDUCATIONAL SCIENCES IN THE TURKISH NAVY 

 

YILDIRIM, Hakan 

Master, Department Of Educational Sciences 

Educational Economy And Planning 

Thesis Adviser: Prof.Dr. Kasım KARAKÜTÜK 

June 2008, 149 pages  

 

The main aim of this research is to determine the level of the job 

satisfaction of the staff working on educational sciences in the Turkish Navy. 

A questionnaire is used to gather the data on the subject matter. This tool 

which is originally developed in 1985 by Dr.Balcı, an academician from 

Ankara University Faculty of Educational Sciences, is a revised version. He 

developed his version in his doctoral thesis named “The Job Satisfaction of 

the School Principals”. For the sake of this study, he kindly gave his 

permission to adapt this version. It is comprised of two sections; the first part 

includes individual information affecting the job satisfaction such as gender, 

age, working period, and the present management job. As for the second 

part, the tool contains organizational information affecting the job satisfaction 

such as the job and the qualities, supervising system, wage, personal 

development and career planning, working conditions, colleagues, and the 

organizational circumstances. The study is meant to explore the 

organizational factors affecting the job satisfaction and the expectation level 

of the educational sciences staff on these factors as well as to find out the 

perceptions about the realization of these expectation levels. Not only to find 

out the expectation level but also to determine how much of these are 

realized, a five-dimensional Likert scale is used. The tool is delivered to total 

of 43 people in the Navy working on educational sciences and henceforth, 

the data is analyzed by SPSS. 
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According to the results, the analysis of the correlation between the 

expectation levels and how much these are realized show that the answers 

related to the job satisfaction levels are identical. However, the analysis of 

the second part; job and the qualities, supervising system, wage, personal 

development and career planning, working conditions, colleagues, and the 

organizational circumstances indicate that there is a significant difference 

between the expectation and realization levels. In addition, this difference 

may influence the job satisfaction in a negative way. On the other hand, the 

negative job satisfaction level is not high. The variables such as the gender, 

age, working period, and the present management job point out very low 

difference or no difference at all.  
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BÖLÜM I 
   GİRİŞ 

 

Bu bölümde araştırmanın problemi, amacı, önemi ve sınırlılıkları 

üzerinde durulmuş, araştırmada geçen bazı temel kavramların tanımlarına 

yer verilmiştir. 

 

Problem 

İnsan, çevresi ile sürekli etkileşim içinde olan toplumsal bir varlıktır. 

Ekonomik, toplumsal ve siyasal yapının değişimi ve gelişimi insan yaşamını 

giderek karmaşıklaştırmaktadır. Bu değişim süreci toplumsal 

gereksinimlerden kaynaklanmaktadır. Toplumsal gereksinimlerin 

karşılanması, toplumsal sorunların çözülmesi zorunluluğu, insanı diğer 

insanlarla işbirliğine ve birlikte çalışmaya zorlamaktadır  (Başaran, 1984, 53). 

Bu zorlamanın doğal bir sonucu olarak da örgütlenmeler meydana 

gelmektedir. 

Örgütler, bilgi üreten ve tüketen, çevre değişimlerine uyum sağlayan 

sosyal sistemlerdir (İrban, 2004, 1).  Her örgütün çeşitli teknolojik unsurları 

olan makine, araç, materyal, teknik icatlar ile yapısal unsurları olan iş 

bölümü, haberleşme, karar verme, statü vb. unsurları vardır (Çelik, 1999, 1). 

Ancak, örgütlerin en önemli ve değerli varlığının işgörenler olduğu 

tartışmasızdır. 

Örgütler belli bir amacı gerçekleştirmek için bir araya gelen 

işgörenlerden oluşur. Her örgüt yaşamını sürdürmek ve etkili olmak ister 

(Çelik, 1990, 61). Örgütün temel işgücü olan insan, örgütün amaçlarını 

gerçekleştirmeye katkı sağlarken bunun karşılığında gereksinimlerinin bir 

bölümünü örgütten karşılar. Örgütsel amacın gerçekleşmesinden sorumlu 

yönetim ise ürün üretmenin yanı sıra, ürünü üretecek işgörenlerin 

gereksinimlerini de karşılamak  zorundadır (Başaran, 1989, 107-143).    
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Bilginin, teknolojinin, iletişimin, rekabetin, uzmanlığın, değişim ve 

gelişimin yaşam tarzı olduğu bir çağda yaşanılmaktadır. Böyle bir çağda 

örgütlerin, rekabet koşulları ve yönetim süreçlerinde meydana gelen hızlı 

değişime ayak uydurabilmesi için işgörenlerle olan ilişkilerini  işgörenleri  

örgütte  tutacak  biçimde  yeniden  yapılandırması (Çöl, 2004, 1), işgörenlerin 

fiziksel ve psikolojik gereksinimlerini karşılaması  ile örgütsel amaçlarını 

gerçekleştirebilmesi arasındaki yaşamsal bağlantıyı kurması gerekmektedir. 

İşgörenlerin kendilerini örgütün bir parçası gibi hissetmeleri ve örgüte bağlılık 

duymalarının, işlerinden doyum almalarının bir sonucu olabileceği 

düşünülmektedir (Bakan ve Büyükbeşe, 2004, 2). 

 Bir toplumun sağlıklı, başarılı, mutlu ve üretken olmasının, bireylerinin 

tüm yaşamlarından beklentileri düzeyinde doyum sağlamaları ile ilişkisi 

dikkate alındığında, yaşamlarının üçte birinden  fazlasını dolduran iş 

yaşamından elde etmeleri gereken doyumun önemi ortaya çıkmaktadır 

(Ergenç, 1981, 309). 

Çağdaş yönetim düşüncesi; örgütün akılcı (rasyonel) sonuçlar elde 

edebilmesi için işgörenlerin aradıklarını işte ve iş ortamında bulması  

gerektiğini kabullenmekte ve en basit biçimiyle iş-işgören uyumunun çok 

boyutlu olarak gerçekleşmesini etkin yönetimin koşulları arasında 

görmektedir. İş-işgören uyumu için işgörenlerin  yetenek ve bireysel 

özelliklerinin işe uygun olmasının yetmediği, verimli ve mutlu bir çalışma için 

yaptığı işten doyum sağlamanın da önemli olduğu sonucuna varılmıştır 

(Söylemez, 2002, 7). 

Çalışanlar arasında  sağlıklı ilişkilerin kurulması, hizmet kalitesinin 

yükseltilmesi, daha etkili ve verimli bir çalışma ortamının yaratılması ancak 

karmaşık örgüt yapılarında iş doyumsuzluğunun bireysel ve örgütsel 

nedenlerinin daha iyi anlaşılması ve gerekli önlemlerin alınmasına bağlıdır. 

Bu yüzden iş doyumu hem çalışanlar  hem de yöneticiler için çağdaş bir 

sorun olarak günümüzde de varlığını sürdürmektedir (Işıkhan, 1996, 118).  
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Temel görevi yurt savunması olan  Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nın, 

sorumluluğu yüksek olan bu görevi yerine getirmesi, işgörenlerinin de büyük  

sorumluluk sahibi olmalarına neden olmaktadır. Bu sorumluluğun en iyi 

şekilde yerine getirilebilmesi, uygun nitelikteki işgörenlerin kuruma alınmasına 

ve   işgörenlerin çağdaş bilgi ve teknolojiyi dünyadaki emsallerinden daha ileri 

seviyede kullanabilecek şekilde eğitilmelerine bağlıdır. 

Deniz Kuvvetleri Komutanlığının ihtiyaç duyduğu insangücünün temini 

ve yetiştirilmesi maksadıyla yürütülen insan kaynakları ve eğitim-öğretim  

faaliyetlerinin; planlanması, icrası, yönlendirilmesi ve değerlendirilmesi 

süreçlerinde eğitim bilimleri branşındaki işgörenlerde istihdam edilmektedir. 

Bahse konu işgörenlerin sözkonusu faaliyetlerde, daha üretken ve daha 

verimli olabilmeleri ile iş doyumları arasında bir ilişki olduğu düşünülmektedir.  

Eğitim bilimleri branşındaki işgörenlerin yaptıkları işlerde doyum 

sağlamaları; hem bireysel gelişime hem de kurumsal gelişime katkı 

sağlayarak  kurumun küresel dünyada rekabet gücünü artıracaktır. Bu 

nedenle, Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda istihdam edilen  eğitim bilimleri  

kaynaklı işgörenlerin  iş doyumunun belirlenmemiş olması, bir problem olarak 

ele alınmıştır. 

Amaç 

Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri branşındaki  

personelin (işgörenlerin) iş doyumu düzeylerinin belirlenmesi bu araştırmanın 

amacını oluşturmaktadır.  Araştırmada şu sorulara yanıt aranmıştır:  

1. Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri 

branşındaki  personelin “cinsiyet” durumuna göre  iş doyumu  beklenti ve 

gerçekleşme  düzeyleri  nelerdir ? 

2. Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri 

branşındaki  personelin “yaş” durumuna göre  iş doyumu  beklenti ve 

gerçekleşme  düzeyleri  nelerdir ? 
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3. Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri 

branşındaki  personelin “meslekteki hizmet süresi” durumuna göre  iş 

doyumu  beklenti ve gerçekleşme  düzeyleri  nelerdir ? 

4. Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri 

branşındaki  personelin “yönetim görevi” durumuna göre  iş doyumu  beklenti 

ve gerçekleşme  düzeyleri  nelerdir ? 

5. Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri 

branşındaki  personelin genel iş doyumu  beklenti  ve gerçekleşme  düzeyleri     

nelerdir ? 

Önem 

İş doyumu konusunda yapılmış olan araştırmalar olmakla birlikte,  

Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri branşındaki 

işgörenlerin iş doyumuna yönelik herhangi bir araştırmanın yapılmadığı 

gözlenmektedir. 

Belirli beklentilerle bir örgüte giren birey, bu beklentilerini 

gerçekleştirebildiği ölçüde yaptığı işten ve çalıştığı kurumdan doyum 

sağlamaktadır. Örgütlerde iş doyumunun düşük olması, işgörende  işe 

gitmede isteksizlik, örgütten ayrılma, yetersizlik duygusu, işbirliği 

sağlayamama, işte hata yapma, isabetsiz karar verme ve verimli  

çalışamama gibi sonuçlara neden olacaktır. Yapılan bu araştırma ile  Deniz 

Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri branşındaki personelin iş 

doyum düzeyleri belirlenecektir. Gereksinim halinde bu konuda  Deniz 

Kuvvetleri Komutanlığı’na verilecek rapor doğrultusunda yapılacak bazı 

düzenlemelerle, sözkonusu işgörenlerce yürütülen çalışmaların hizmet 

kalitesinin daha da yükseltilmesi ve daha etkili  ve verimli bir çalışma 

ortamının yaratılması sağlanabilecektir. Böylece  iş doyumuna yön veren 

nedenlerin daha iyi anlaşılması ile işgörenlerin performansı artırılacağı gibi 

daha etkin  bir şekilde yönetilmesi de olanaklı olabilecektir. 
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Sınırlılıklar 

Bu araştırmanın sınırlılıkları şunlardır: 

 1. Araştırma, Deniz Kuvvetleri Komutanlığı Karargahı ve bağlısı 

birliklerde eğitim bilimleri (Eğitim Ekonomisi ve Planlaması,  Eğitim Yönetimi 

ve Planlaması, Eğitim Yönetimi ve Teftişi, Eğitim İstatistiği ve Araştırma, 

Eğitimde Program Geliştirme, Eğitimde Ölçme ve Değerlendirme, Eğitim 

Teknolojisi, Psikolojik Danışma ve Rehberlik) branşında çalışan öğretmen 

subayları kapsamaktadır. Diğer branşlarda istihdam edilen öğretmen 

subaylar araştırma kapsamı dışında tutulmuştur. 

 2.    Araştırma eğitim bilimleri  branşında çalışan öğretmen subayların iş 

yaşamı içerisindeki doyumunun saptanmasıyla sınırlı olup, iş yaşamı 

dışındaki doyum etkenleri  araştırma kapsamı dışında tutulmuştur. 

 

Tanımlar 

Araştırmada en çok kullanılan iki kavram; iş doyumu ve eğitim bilimleri 

branşı kavramlarıdır. Burada her iki kavramın işlevsel tanımlarına yer 

verilmiştir.   

İş Doyumu: Bu araştırmada iş doyumu, Deniz Kuvvetleri 

Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri branşındaki personelin bizzat işine ve 

iş ortamına ilişkin istekleri ile bunların halihazır işinde kazandırılması 

derecesine ilişkin algılamaları arasındaki farkın sonucu olan duygusal tepkiler 

olarak tanımlanmıştır (Balcı, 1985, 31). 

Eğitim Bilimleri Branşı:  Bu araştırmada eğitim bilimleri branşı, Deniz 

Kuvvetleri Komutanlığı’nda istihdam edilen fakülte kaynaklı öğretmen  

subaylar için meslek branşlarını (Eğitim Ekonomisi ve Planlaması,  Eğitim 

Yönetimi ve Planlaması, Eğitim Yönetimi ve Teftişi, Eğitim İstatistiği ve 

Araştırma, Eğitimde Program Geliştirme, Eğitimde Ölçme ve Değerlendirme, 

Eğitim Teknolojisi ve Psikolojik Danışma ve Rehberlik ) ifade etmektedir. 
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BÖLÜM II 

KURAMSAL TEMELLER  VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

 

 Araştırmanın bu bölümümde, iş doyumuna ilişkin kuramsal temeller  ve 

ilgili araştırmalar üzerinde durulacaktır. 

İş Doyumu 

Ülkemizde eğitim alanında iş doyumunun konu edildiği ilk kapsamlı  

çalışmayı gerçekleştiren ve bu konuda diğer araştırmacılara da referans teşkil 

eden Balcı (1985), iş doyumunu işgörenin bizzat işine ve iş ortamına ilişkin 

istekleri ile bunların halihazır işinde kazandırılması derecesine ilişkin 

algılamaları arasındaki farkın sonucu olan duygusal tepkiler olarak tanımlamıştır 

(Balcı, 1985, 4). 

 İş doyumu konusunda ortak bir tanım yoktur. Morse iş doyumunu, 

örgütteki işgörenlerin gereksinimlerinin doyumuna bağlamaktadır. Bu anlamda 

iş doyumu, dilek düzeyi ya da gereksinimlerin yarattığı gerilimin çevre 

tarafından yatıştırılmasının bir işlevi olarak tanımlanmıştır (Akt.Yılmaz, 1996, 3). 

Steers (1977, 40) iş doyumunu, bir işgören tarafından kendi işi veya 

rolüne karşı hissedilen memnuniyetin derecesi olarak tanımlamaktadır         

(Akt. A. Aktaş ve R. Aktaş, 1991, 77). 

Mumford (1991)  iş doyumunu, çalışanın çalıştığı kurumdan ve işinden 

bekledikleri ile algıladıkları arasındaki uyum olarak tanımlamıştır                 

(Akt. Tok, 2004,12). 

 İş doyumunu, işgörenin algıladığı girdi-çıktı dengesi olarak tanımlayan   

Adams, işgörenin yapmakta olduğu işe verdiği girdi ile aldığı çıktı arasındaki 

farkın iş doyumunu  ifade ettiğini belirtmektedir (Akt. Ergenç, 1982, 313). 

Oshagbemi (2000) iş doyumunu, işgörenin  kendi işine karşı olan iş 

değerleri ve işten kazandıklarının etkileşimi  sonucu oluşan duygusal bir cevap 

olarak tanımlamıştır (Akt. Bakan ve Büyükbeşe, 2004, 9). 
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 Locke ( 1969) iş doyumunu, işgörenin işini yada işle ilgili  yaşantısını, 

memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuçlanan  bir durum olarak takdir 

etmesi  şeklinde tanımlamıştır (Akt. Çetinkanat, 2000, 1). 

 Erdoğan’a (1991, 66 )’ göre iş doyumu, işgörenin işine karşı gösterdiği  

olumlu duyguların tümüdür. 

 Başaran (1982, 132) iş doyumunu, işgörenin  işini yada iş yaşamını 

değerlendirmesi sonucu elde ettiği haz duygusu olarak belirtmektedir. 

 Görüldüğü gibi iş doyumu ile ilgili tanımlar farklılık göstermekle birlikte, iş 

doyumunun işle ilgili duygusal bir tepki olduğu görüşü ağırlık kazanmaktadır. Bu 

nedenle işgörenlerin işlerinden duydukları olumlu duygular iş doyumuna, 

olumsuz duygular ise iş doyumsuzluğuna neden olmaktadır. 

İş Doyumunun Önemi 

 Her düzeydeki işgörenin çalışma yaşamında elde etmiş olduğu bilgi ve 

davranış birikimi, gerek bulundukları örgüte, gerek yaptıkları işlere ve gerekse 

de çevrelerine karşı bir takım tutum ve davranış geliştirmelerine neden 

olmaktadır. Bu noktada işgörenin işine karşı duyduğu olumlu  tutumların iş 

doyumuna, olumsuz tutumların ise iş doyumsuzluğuna neden olacağı açıktır.  

 Davis’e (1982, 96) göre, bir örgütün işleyiş düzeninin bozulduğunu 

gösteren en önemli kanıt, iş doyumunun düşük olmasıdır. İş doyumsuzluğu 

daha gizli biçimlerde; ani grevler, iş yavaşlatma, düşük verimlilik, disiplin 

sorunları ve diğer örgütsel sorunları ortaya çıkarmaktadır (Akt. Çelik, 1990, 63). 

 İş doyumu gerçekleşmeyen işgörenler hiçbir zaman psikolojik olgunluğa 

erişememekte ve hayal kırıklığına uğramaktadır. İş doyumundaki boşluk ve 

işten soğuma, düşük moralin, düşük verimliliğin ve sağlıksız bir topluma gidişin 

nedenini oluşturmaktadır (Temelli, 2003, 23). 

 Örgüt yönetimi açısından, iş doyumunu incelemenin kuşkusuz önemli 

yararları vardır. Bu noktada, öncelikle iş doyumunu belirlemenin işgörenlerle 

ilgili sorunlara  tanı koymada anlamlı bir araç olacağı kuşkusuzdur. 
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 İşgörenlerin iş doyumunu araştırmanın diğer bir yararıda, örgüt içerisinde 

aşağıdan yukarıya doğru dikey iletişimin  sağlıklı bir şekilde gelişmesine ve 

işgören sorunlarının yöneticilere iletilebilmesine neden olmasıdır               

(Erkan, 2000, 17). 

 Newstorn ve Davis’e (1986,196) göre iş doyumu araştırmaları, 

işgörenlerin işe ilişkin problemlerinin belirlenmesi ve iş hakkındaki tutumların 

geliştirilmesi, örgüt içi eğitim ihtiyaçlarının tespit edilmesi, örgütsel değişimin 

planlanması ve yönetimi ve örgüt içi iletişimin tesisi gibi konulara ışık tutacaktır 

( Akt. İrban, 2004, 26). 

İş Doyumu  Kuramları  

 Genel olarak bir işgörenin işine yönelik  duygusal  tepkilerini ifade eden  

iş doyumu ile bir kişinin belli bir iş için harçadığı çaba düzeyini açıklamaya 

çalışan güdülenme (motivasyon) kuramları çoğu zaman  birbirinin yerine 

kullanılmaktadır.  Başka bir ifadeyle güdülenme kuramları  aynı zamanda iş 

doyumunu açıklamak maksadıyla kullanılan kuramlardır.  Bunun yanında iş 

doyumu ile güdülenme arasında karşılıklı bir etkileşimin bulunduğu, işinden 

doyum sağlayan bir işgörenin, davranışının  güdülenme yönünde uygun bir hale 

geldiği görülmektedir.  

İş doyumuna ilişkin ilk çalışmalar başlı başına bir kuram olmasa bile 

1930’larda Hawthorne araştırmalarıyla Elton Mayo tarafından başlatılmış, 

günümüze kadar gerçekleştirilen bazı çalışmalarla  iş doyumu iş ortamının bir 

boyutu haline gelmiştir (Muştu, 1996, 21). İş doyumuna ilişkin geliştirilen 

kuramlar, işgörenin işten doyumuna farklı açılardan bakmaktadır. Bunları; içerik 

ve süreç kuramları olarak iki kümede gruplandırmak olanaklıdır                 

(Başaran, 1991, 200). 

Bu araştırmada güdülenme ve iş doyumu ile ilgili kuramlar içerik ve süreç 

kuramları olarak iki kümede belirtilmiştir. 
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İçerik Kuramları   

 İşgöreni doyuma götüren gereksinimleri tek tek göstermeye çalışan bu 

kuramlar, bazı değerleri yada gereksinimleri örgütçe karşılanan işgörenin 

doyuma ulaşacağını savunmaktadır (Başaran, 1991, 200). 

 Bu kuramlar daha çok  iş doyumunun hangi değişken veya değişken 

kümelerinin bir sonucu olduğuna açıklık getirme amacındadır. Bir diğer 

anlatımla, iş doyumunun içeriğini oluşturan öğelerin tanıtılması bu kuramların 

asıl ilgi alanını oluşturmaktadır (Balcı, 1985, 34). 

 Bu bölümde içerik kuramlarından; Gereksinimler Sıradizini Kuramı, İki 

Etken Kuramı, Gereksinim Doyum Kuramı, Başarıya Güdülenme Kuramı ve 

X ve Y Kuramı  üzerinde durulacaktır. 

Gereksinimler Sıradizini Kuramı  

 Bireyi gereksinim duyan bir varlık olarak tanımlayan Maslow,  

bütünlenmiş ve örgütlenmiş bir yapı saydığı bireyin, yine örgütlenmiş biçimde 

davrandığı (gereksinim ve davranışlarının aralarında ilişkili bir bütün 

oluşturduğu) görüşündedir (Sencer, 1982, 8). 

 Maslow, fizyolojik ve psikolojik koşulların öncelik sırasına göre 

düzenlenmiş bir sistemin, insan gereksinimlerini belirlediğini ileri sürmektedir 

(Palmer ve Winters, 1993, 16). Bireyleri doyum sağlamak üzere davranışta 

bulunmaya sürükleyen bu gereksinimler beş basamaklı bir sıradizin yapı 

içinde örgütlenmiştir. Bu yapı içinde bir üst basamağı oluşturan 

gereksinimlerin doğabilmesi için kendisinden önceki gereksinimlerin 

giderilmiş olması gerekir. Yine aşağı konumdaki gereksinimler doyuma 

ulaştığında bir davranış güdüsü olmaktan çıkarken, yüksek konumdakiler 

sürekli ve kendi kendini besleyici bir nitelik taşımaktadır. Bu tür 

gereksinimlerin karşılanması, güdünün güçlenmesi yada gereksinimin daha 

da artmasına neden olmaktadır (Sencer, 1982, 8). 

 Beş basamaktan oluşan Maslow’un gereksinimler sıradizini ve bu 

sıradizinin belirleyici nitelikleri aşağıda açıklanmıştır.  



10 

 

    Fiziksel Gereksinimler :  İnsanın yaşamının devamlılığını sağlayabilmesi 

için gerekli olan gereksinimlerdir. İnsan biyolojik bir varlık olarak yaşamını 

sürdürebilmek için fiziksel gereksinimlerini gidermek zorundadır. Açlık, 

susuzluk, cinsellik, uyku gibi gereksinimler bu gruba girmektedir (Ergü, 

1998,10). Bu gereksinimler giderildikten sonra diğer gereksinimler ortaya 

çıkmaktadır (Çetinkanat, 2000, 12). 

 Güvenlik Gereksinimleri : Fiziksel gereksinimler doyurulduktan sonra 

ortaya çıkan; güvenlik, denge, korunma ve kaygı ile kaostan uzak olma 

özgürlüğü  gibi gereksinimlerdir (Çetinkanat, 2000, 12). Bu gereksinimler 

fiziksel gereksinimler gibi sürekli olmayıp, doyuma ulaşınca sona eren 

gereksinimlerdir. Eğer bu gereksinimler fazlaca güvenceye alınırsa işgörenler 

için zararlı olabilir. Şöyle ki, bir işgörende, bir işyerinde çalışsa da çalışmasa 

da nasıl olsa her durumda ücretini alacağı duygusu uyandırılırsa, rasyonel iş 

yapma ve yaptırma olanakları yitirilmiş olacaktır. Bu gereksinimleri fazlaca 

karşılamanın başka bir sakıncası da  bu güveni sağlayan kişi yada örgüte 

aşırı oranda bağlanmaktır. Böyle bir durumda da işgören üretkenlikten 

düşecek ve örgütü memnun etme çabası içine girecektir. İşgörenin kendisini 

bir başkasına bağlı ve borçlu hissetmesi,  kendine değer verme ve yaratma 

gibi yüksek düzeydeki gereksinimlerin doyuma ulaşamamasına ve 

kişiliğinden  önemli şeyler kaybetmesine neden olacaktır (Eren, 2001, 560). 

   Sevgi ve Ait Olma Gereksinimleri :  İlk iki gereksinimin giderilmesinden 

sonra, bir toplumsal gruba ( aile, dernek, sendika, kurum vb.) ait olma ve 

sevgi gibi hem toplumsal hem de psikolojik nitelikteki gereksinimin doyumu 

ortaya çıkmaktadır.  Bu  gereksinimin giderilmesinde, bireyin içinde 

bulunduğu gruba ait olma ve kabullenilme duyguları bulunmaktadır (Dede, 

2000, 17). 

 Duygusal sevgi, arkadaşlık, özellikle çocuklar ve arkadaşlarla ve genel 

olarak insanlarla sevgiyle ilişki kurabilme, bir yere ait olduğunu hissetme bu 

gereksinimler içerisindedir. Bu gereksinimler doyurulmazsa bireyler, ilişkisi 

kesilmiş, reddedilmiş ve yalnız bırakılmışlık  acısını hissedeceklerdir 

(Çetinkanat, 2000, 12). 
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 Günümüz yöneticilerinden çoğu, bu gereksinimlerin farkında olmalarına 

karşın örgütü tehdit ettiği yönünde yanlış bir kanıyla hareket etmektedir. 

Yöneticiler, işgörenlerin davranışlarını yöneltmek ve denetlemek üzere 

insanların doğal kümeleşmelerine aykırı düşen bazı yollar seçmektedir. Bu 

durumdan etkilenen işgörenler, tepkici, karşıt ve işbirliğinden uzak bir 

davranış biçimi sergilemektedir (Yılmaz, 1996, 14). 

 İşgören bu gereksinimin çok önemli bir kısmını, ailesinde, akrabasında, 

üye olduğu birlik ve derneklerde olduğu kadar iş çevresi içinde de doyuma 

ulaştırması gerekecek ve bunu şiddetle arzu edecektir. Bu düşünceden 

hareket eden bazı yöneticiler, işgörenler için bazı toplumsal çabalardan 

kaçınmayacak, bu nedenle spor etkinlikleri, piknikler, akşam yemekleri, 

doğum günü partileri, sinema ve tiyatro etkinlikleri kurmak, geliştirmek, 

desteklemek yada bunlara bazen bizzat katılmak isteyeceklerdir. Böylece 

işyerinde bir işbirliği ve beraberlik havası olacak, işgörenler işçi grubuna ait 

olmaktan azap değil gurur duyacaklardır (Eren, 2001, 561). 

 Saygı Gereksinimleri :  Bu gereksinim, güçlü olmak, başarılı olmak gibi 

kendine saygı duymayı; tanınma, beğenilme, önem  verilme, statü gibi 

başkaları tarafından saygı duyulmayı kapsayan üst düzey gereksinimleri 

temsil  etmektedir (Ceylan, 1998, 132). Bu gereksinimin doyurulamaması 

yada engellenmesi, işgörende; kendini küçük görme, zayıflık ve çaresizlik 

duygularına yol açacak, bu duygular ise  cesaretin kırılmasına ve nörotik 

eğilimlere  neden olacaktır (Çetinkanat, 2000, 12-13). 

 Kendini Gerçekleştirme Gereksinimleri : Maslow’un  gereksinimler 

sıradizininin en üst basamağında yer alan bu gereksinim, birisinin kendi 

potansiyelini, yaratıcılığını, yeteneklerini gerçekleştirebilmeyi amaçlaması ile 

ilgilidir. Bu gereksinim birisinin ne olabilecekse onu olması anlamına gelir. 

Ancak bu gereksinimin tam anlamı ile doyumu olanaksızdır. Çünkü, 

kapasiteyi geliştirmeye çalıştıkça, potansiyel ve kendini gerçekleştirme daha 

güçlü bir hal alacaktır (Çetinkanat, 2000, 13). 

  Kendini gerçekleştirme gereksinimi, işgörenin kendi başarı ve 

becerisinden doyum sağlaması olarak da değerlendirilebilir. Bu düzeydeki 
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işgören, yaptığı işin başkaları için değil de  kendisi için iyi olması gerektiği 

düşüncesinden yola çıkarak  çalışacaktır (Dede, 2000, 18). Bu gereksinimin 

ortaya çıkması ancak bireyin toplumsal yaşamda yerini bulmuş, istediği ortam 

ve işe kavuşmuş, daha önemlisi psiko-fizyolojik bakımdan yeterince gelişmiş 

olmasına bağlıdır (Muştu, 1996, 25). Yönetim bu gereksinimleri engellemek 

yerine ortaya çıkmasına yardımcı olmalıdır (Yılmaz, 1996, 15). 

 Maslow’un Gereksinimler Sıradizini Kuramı, insan güdülenmesinin 

kavramlaştırılmasını başarması yönünden önemlidir. Maslow, sıradizinde 

daha üst düzeyli gereksinimlerin doyum yüzdesinin daha az olduğunu ileri 

sürmektedir. Ona göre çoğu insanlar ilk üç gereksinimi düzenli biçimde 

doyururlar ve bu  nedenle  bunların fazla güdüsel etkisi yoktur. Saygınlık ve 

kendini gerçekleştirme gereksinimlerinin doyumu çok nadiren tam olmaktadır 

(Balcı, 1985, 35). 

Bu kuram, yöneticilerin işgörenlerin bireysel gereksinimlerine önem 

vermesi gerektiğini ortaya koymaktadır. Böylece işgörenler işlerine 

güdülenmekte, iş doyum düzeyleri yükselmekte ve örgütün verimliliği 

artmaktadır (Ergü, 1998, 12). 

 Maslow, kuramını doğrudan iş motivasyonu olarak düşünmemesine 

karşın, işgörenlerin gereksinimlerinin farkına varılmasında önemli katkılar 

sağlamıştır. Bununla birlikte kuram, gereksinimleri bir sıradizin şeklinde, sıralı 

olarak ele alması açısından eleştirilmektedir. Bir çok bilim adamı 

gereksinimlerin bir sıradizin içinde olmadığını, bir gereksinimin ortaya 

çıkması için, alt gereksinimin doyuma ulaşması gerekmediğini ileri 

sürmektedir (Ceylan, 1998, 132). 

Ayrıca bu kuramın yönetime uygulanmasındaki temel sorun, astların o 

anki baskın gereksinimlerinin  bilinmesi güçlüğüdür. Eğer yönetici çok iyi bir 

psikoloji eğitimi almamışsa, bu gereksinimlerin tam olarak bilinmesi olanaklı 

olamayacaktır. Çok sayıda işgörenin kendi gereksinimlerini ve onları 

sağlamak için nelerin gerektiğini tam olarak bilmediği dikkate alındığında bu 

kısıtlama daha da çarpıcı olacaktır. Kısacası bu kuram, insanın 
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güdülenmesini açıklamakta ancak nasıl güdülenmesi gerektiğini 

söylememektedir (Solan, 2000, 43). 

İki Etken  Kuramı  

 Herzberg, 200 muhasebeci ve mühendis üzerinde kritik olay yöntemini 

kullanarak yaptığı araştırma sonucunda, doyum ve doyumsuzluğa yol açan 

etkenleri ortaya koyarak İki Etken Kuramı’nı geliştirmiştir. Herzberg, 

araştırmaya konu olan kişilerden işyerinde yaşadıkları iki önemli olayı 

anlatmalarını ve bunların performans üzerindeki etkilerini belirtmelerini 

istemiştir. Bunlardan ilki, işinde doyum sağlayan, kendisini iyi hissetmesine 

yol açan, diğeri de doyumsuzluğa ve işinde kendisini kötü hissetmesine 

neden olan olaylardır (Ceylan, 1998, 133). Herzberg, bu etkenlerden ilkini 

doyum ve güdüleyiciler olarak adlandırmış, bu etkenlerin işin kendisi ile ilişkili 

olduğunu belirtmiştir. Diğer yandan güdülenmediklerini hissettikleri durumları 

da doyumsuzluk yada koruyucu etkenler olarak adlandırmıştır. Bunları da işin  

çevresel koşulları ile ilişkilendirmiştir (Çetinkanat, 2000,18). 

 Kurama göre, işin içsel özelliğinden kaynaklanan güdüleyici etkenler; 

başarı, tanınma, işin kendisi, sorumluluk ve ilerlemedir. Buna karşılık dışsal 

özelliklerden doğan koruyucu etkenler ise; yönetim politikası, gözetim, ücret, 

iş arkadaşlarıyla ilişkiler ve çalışma koşullarıdır (Sencer, 1982, 10). 

 Herzberg’in “yüksek aşamalar” olarak nitelediği güdüleyici etkenlerden  

başarı; ne türden olursa olsun bir işin başarıyla tamamlanması, tanınma; 

hangi kaynaktan olursa olsun bir iş başarısının dile getirilmesi, işin kendisi; 

işin doğrudan yapısıyla ilgili özellikler (yaratıcılık, değişkenlik, kendini ortaya 

koymak gibi doğrudan ödüllendirici koşullar), sorumluluk; gözetimsiz çalışma, 

kendi uğraşısından sorumlu olma, başkalarından sorumlu sayılma vb, 

ilerleme; doğrudan doğruya işte yükselmedir. Alt aşamaları oluşturan 

etkenlere gelince, işyeri politikası; işyerinin etkisizlik, yetersizlik, savurganlığı 

vb. ile haksız davranması, gözetim; tek tek gözetmenlerin yetersizliği, işi 

planlama ve öğretmedeki başarısızlığı vb, kişilerarası ilişkiler; gözetmenle 

kişisel ilişkilerin kötülüğü vb., ücret; işyerinin sağladığı parasal olanakların 

yetersizliği, çalışma koşulları; işyerinin konumca elverişsiz yerde olması, iş 
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kolaylıklarının  yetersizliği, beklenen iş tutarının fazlalığı vb.dir                

(Sencer, 1982, 10-11). 

Herzberg’e göre bu iki etkenden sadece birinin yerine getirilmesi 

güdülemeyi sağlamaktadır. Güdüleyici etkenlerin uygulanabilmesi için ilk 

önce koruyucu etkenlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Koruyucu 

etkenlerin eksikliği doyumsuzluk yaratırken, varlığı doyum düzeyini 

artırmamakta ve nötr (denge) durumu yaratmaktadır (Dede, 2000, 19-20). Bu 

kurama göre doyum, doyumsuzluğun karşıtı değildir. İşgören işinden doyum 

sağlamadan, ama doyumsuz olmadan da çalışabilmektedir. Böylece pek çok 

işgören doyumla, doyumsuzluk arasında işini sürdürebilmektedir (Başaran, 

1991, 200). 

Herzberg’in  “İki Etken Kuramı” ile Maslow’un “Gereksinimler Sıradizini 

Kuramı” benzerlik göstermektedir. Güdüleyici etkenlerin, kendini 

gerçekleştirme ve saygınlık  gereksinimleriyle, koruyucu etkenlerin ise diğer 

gereksinimlerle benzerlik gösterdiği söylenebilir. Her iki kuramda işgörenlerin 

daha gelişkin, daha olgun olması, örgüt yönetiminin ise bu amacı göz önünde 

tutması gerektiğine yöneliktir. Maslow’a göre yeteri  kadar doyuma 

ulaşmamış her gereksinim davranışı güdüler. Herzberg ise ancak güdüleyici 

etkenlerin başka bir deyişle yüksek düzeydeki gereksinimlerin davranışı 

başlatacağını  kabul etmektedir  (Yılmaz, 1996, 17-18). 

 Herzberg’in bu kuramının yöneticiler arasında yaygın olmasının  en 

önemli nedenlerinden birisi, kuramın iş ile ilgili terimleri kullanmış olmasıdır     

(Solan, 2000, 44). Bu kuramla “işi zenginleştirme” kavramı ortaya çıkmıştır. 

İşin zenginleştirilmesi, işin öncekinden daha çok güdüleyici kılınmasıdır          

(Ergü, 1998, 14). 

 Bu kurama yapılan  en önemli eleştiri, kuramı geliştirirken kullanılan 

kritik olay yöntemine ilişkindir. Bu yöntem kişilerin kendilerine geriye yönelik 

bakmalarını gerektirirken, diğer etkenlerin açıklanması için uygun bir araç 

sağlamamaktadır. Böyle bir yöntem ile kişinin iş deneyimini tanımlayacak en 

yakın olaylara doğru bir eğilim söz konusudur. Bu ise geçmiş ve aynı döneme 

sahip olayların etkisinin ortadan kalkmasına neden olacaktır                    
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(Çelik, 1999, 30). Başka bir eleştiride, bu kuramın daha çok gelişmiş ülkelerin 

sosyo-kültürel ve ekonomik yapılarına uygun  bir kuram olması nedeniyle, her 

sosyo-kültürel ve ekonomik koşula uygun olamayacağıdır (Eren, 2001, 506). 

Gereksinim Doyum  Kuramı  

 M.G.Wolf, Maslow ve Herzberg’in kuramlarının sayıtlılarının bazı eksik 

yönleri bulunduğunu ve bunların doğru yönlerini birleştirmenin daha gerçekçi 

olacağını düşünerek bu kuramı geliştirmiştir. Gereksinim Doyum Kuramı’nın 

temel varsayımları şunlardır:  

1. Daha düşük düzeyli gereksinimleri henüz doyurulmamış 

işgörenler, doyum ve doyumsuzluklarının her ikisini de, iş alanı ile ilgili bu 

gereksinimlerin  doyum derecesinden elde ederler. 

 2. Daha düşük düzeyli gereksinimleri koşullu olarak doyurulan 

işgörenler, doyum ve doyumsuzluklarını yüksek düzeydeki gereksinimlerinin 

(işin bizzat kendisi ile ilgili) doyurulma derecesinden sağlarlar. Onların düşük 

düzeydeki gereksinimlerinin sürekli doyumu kesintiye uğrarsa yada 

sınırlandırılırsa  doyumsuzlukları yeniden oluşur.  

3. Etken bir  gereksinimin doyumunun engellenmesinden, kesintiye 

uğramasından  yada öncelikle doyurulan düşük düzeyli gereksinimlerin  

doyumunun kesintiye uğraması tehdidinden doyumsuzluk doğar.  

4. Herhangi bir gereksinimin doyurulması doyumu meydana getirir 

(McCormick ve Tiffin, 1974, 310-311; Akt. Balcı, 1985, 40-41). 

 Bu kurama göre bir yönetici, astlarının güdülenmesini istiyorsa onların 

hangi güdüleri hissettiklerini ve gereksinim sıradizininde hangi basamağa 

geldiklerini bilmek zorundadır. İşgöreni bir üst basamaktaki güdüsünü 

doyurmaya yöneltmek için, alttaki güdülerinin doyurulmuş olması gerekir. 

İşgörenin bir işi yapmaya güdülenmesi uyanık olan gereksinimlerinin 

doyurulmasına bağlıdır. Böyle bir güdülenme gücünün derecesi, istenen işin 

yapılması sonunda elde edilecek doyumun işgören tarafından kestirilebilen 

kesimi ile işgörenin beklenti düzeyinin  işlevi olarak ortaya çıkmaktadır. Bu 
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işlevin derecesi işgörenin doyumunu olumlu yada olumsuz yönde 

etkilemektedir (Başaran, 1991, 155) 

Başarıya Güdülenme  Kuramı  

 McClelland tarafından geliştirilen bu  kuram, her insanın yaşamının ilk 

yıllarından başlayarak kendine özgü bir güdüsel örüntü geliştirdiğini ve 

güdülenmesini  bu örüntüye göre oluşturduğunu savunmaktadır. Her insanın 

güdüsel örüntüsü başkasından farklı olmakla birlikte; başarma, bağlanma, 

erk ve yarışma gibi dört kümeden oluşmaktadır. Bu temel  güdülerinden biri 

daha baskın, diğerleri daha çekingen olabilmekte dolayısıyla hangi temel 

güdü baskın ise davranışta ona göre yönlenmektedir (Başaran, 1991, 155-

156). 

 Başarma Güdüsü :  Bir işi daha iyi, daha etkin yapmak, sorun çözmek 

veya zor işlemlerle baş etmek gereksinimidir. Bu güdü amaca yönelik 

bireylerde  bulunur ve bu bireyler gerçekçi ve elde edebilecek amaçlar 

koyarak belli bir dereceye kadar riske, yapılan işin sonucunu görmek isteğiyle 

de yüksek enerji ve istekle zorlu çalışmalara girerler (Altuğ, 1997, 85). 
Amaçlarına ulaşırken kendilerini sürekli kontrol ederler ve bu uğurda 

karşılarına çıkan dış etkenlerden pek hoşlanmazlar. Ümit ederek başarı için 

plan yapıp, görevlerine uygun olacak şekilde yalnız başlarına veya başka 

biriyle çalışabilirler. Seçtikleri hedefler doğrultusunda çaba, ustalık ve 

yeteneklerini  sergilerler. Yaptıkları işte her zaman en iyi olmak isterler. 

Bununla beraber bu kişiler güç ve ilişkiler için yüksek gereksinimlere sahip 

olabilirler (Ceylan, 1998, 135). 

 Bağlanma Güdüsü :  İnsanın yaşamını tek başına sürdürememesi  ve 

toplumsal bir niteliğe sahip olmasından hareketle diğer kişi ve gruplarla ilişki 

içinde bulunacağını vurgulamaktadır. Her bireyin belirli insanlarla bağlılık ve 

onlarla çeşitli derecelerde geliştirmiş olduğu arkadaşlık ve dostluk çevresi 

vardır. Ancak bu toplumsal nitelik ve gereksinim insandan insana farklılık 

göstermektedir. Kimi insanlar dost ve arkadaş edinmek ve onlarla bir arada 

olmaktan hoşlanırken, bazı insanlar çoğu kez sorunlarını yalnız başına 

çözümlemekten hoşlanmaktadır. Bu tür insanlar aile ve çok yakın akrabaları 
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dışında fazla dostluk bağları kurmaktan kaçınmaktadır. Ancak az veya çok 

her insanın sosyo ekonomik ve sosyo psikolojik yönden bağlı olduğu insan ve 

gruplardan oluşan bir çevresi bulunmaktadır (Eren, 2001, 579). 

 Erk (güç) Güdüsü :  İnsanın çevresine egemen olma ve içinde yaşadığı 

grubu etkileme isteğinden kaynaklanmaktadır. Daha üstte olmak ve 

başkalarının eylem ve davranışlarını denetleyebilmek için  yapılacak olan her 

bir girişim, çekişme ve çatışma kaynağını oluşturmaktadır. Bu tehlike bireyin 

güçlü olması ve bu gücü belli ölçüde tutmasına neden olmaktadır. Bu 

nedenledir ki, arzu edilen güç miktarı ve düzeyi kişiden kişiye farklılık 

göstermektedir (Dede, 2000, 26). McClelland, bir çok toplumsal yarar 

sağlayan toplumsallaşmış güç ile bireyin kişisel yararı için kullanılan 

bireyselleşmiş güç arasında ayrım yapmaktadır. Araştırmalar yüksek güç 

gereksiniminin en iyi yönetici karakterini çizmede ayırt edici bir özellik 

olduğunu göstermiştir. Özellikle en  iyi yöneticiler, toplumsallaşmış güce çok 

gereksinim duyan kişilerdir. Onlar sistem içerisinde daha yukarılara ulaşmak 

isterler, bunun için etkinliklerini, güçlerini, kontrollerini artırmaya daha çok 

çalışırlar. Başarılı yöneticiler örgüt içinde yukarı doğru en hızlı yükselen 

kişilerdir. Eğer bu yöneticilerin yüksek toplumsal güç gereksinimleri varsa 

bulundukları örgüte en fazla  yararları dokunacaktır (Ceylan, 1998, 135-136).
  

 Yarışma Güdüsü :  Küçük yaşlardan beri yetiştiği çevrece yarışmaya 

yöneltilen, güdülenen bir insan, yetişkinlik çağında da yarışmaya gereksinim 

duymaktadır. Yarışma başatlı güdüsel örüntülü bir işgören diğer işgörenlere 

oranla  işlerini yarışma havası içinde yapmaya daha çok eğilimlidir. Bu kişiler, 

düş kırıklığına, kaygıya, kıskançlığa daha çok elverişli olup yükselme hırsı 

daha yüksektir. İşinin insancıl yönünden çok teknik yönüne ve 

uzmanlaşmaya önem vermekte ve yarışmaya daha çok gereksinim 

duymaktadır (Başaran, 1991, 157). 

 McClelland, bu güdüler arasında daha çok başarma güdüsünün birey 

ve toplumu etki altında bıraktığını iddia etmektedir. Birey etkinliklerinde 

başarılı olmayı arzuladığı halde başarısız olmaktan da büyük ölçüde korku ve 

çekingenlik duymaktadır. Bu korku onu başarıya götürecek etkinliklerde 

bulunmaktan alıkoyacaktır. O halde işgörenleri örgütlerde başarılı hale 
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getirmek için başarısızlıkların kaynağı olan bir takım güçlüklerin ortadan 

kaldırılması gerekmektedir (Eren, 2001, 580-581). 

 Bu kuramın örgüt yönetimi açısından anlamı; işgörenin sahip olduğu 

gereksinimlerin belirlenebilmesi durumunda, işgören seçme  ve yerleştirme 

sistemlerinin geliştirilebileceğidir (Solan, 2000, 44). Dolayısıyla başarı 

gösterme gereksinimi yüksek olan bir işgören bunu sağlayabilecek bir işe 

yerleştirilebilir. Böylece bu kişi güdüleme için gerekli ortamı bulacağından, 

sahip olduğu bilgi ve yeteneği tam olarak işine verebilecektir  (Temelli, 2003, 

40). Ayrıca yönetici bu kuramdan yararlanarak çalışanlarının hangi 

güdülenme öğelerini daha öncelikle tercih ettiğini anlayabilecek ve onların 

gereksinimlerine daha uygun güdülenme profilleri oluşturabilecektir. Örneğin, 

başarı güdüsü olan işgören, bireysel sorumluluk ve yetki üstlenmeyi tercih 

edecek, daha yarışmacı amaçlara sahip olacak ve performansı için  

geribildirim isteyecektir. Diğer taraftan bağlanma güdüsü olan işgören, 

iletişim ve insan ilişkileri fırsatları elde etmeyi tercih ederken, güç güdüsüde 

işgörenin diğer kişiler üzerinde etki yaratmasıyla, ilgilenilme ve fark edilme 

gereksinimiyle kendini belli edecektir (Altuğ, 1997, 86). 

X  ve Y Kuramı  

 McGregor tarafından geliştirilen bu  kuram, temelde insan doğası ile 

ilgili birbirinin tersi iki varsayımı birleştirmeyi esas almaktadır. Birinci 

varsayım “X” Kuramı, diğeri de “Y” Kuramı olarak anılmaktadır. “X” Kuramı,  

işgörenin dış etkilerle ancak güdülenebileceğini savunurken, “Y” Kuramı,  

büyük ölçüde işgörenlerin içsel güdülenmeleriyle ilgilenmektedir (Balcı, 1985, 

41). 

 “X” Kuramının temel varsayımları şunlardır :  

1. İnsanlar doğal olarak çalışmayı sevmezler ve fırsat buldukları 

zaman çalışmaktan kaçarlar.  

2. İnsanları çalıştırmak için onları korkutmak, yönlendirmek ve tehdit 

etmek gerekir.  

3. İnsanların çoğu yaratıcı değildir ve değişkenliğe karşı gelir. 
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4. Örgüt amaçlarının  kişiler için bir önemi yoktur, onlar öncelikle 

kendilerini düşünürler.  

”Y” Kuramının temel varsayımları ise ;  

1. Birey bir işte çalışmak, fiziksel, zihinsel çaba harcamak ister ve bu 

dinlenme isteği kadar doğaldır.  

2. Birey işe girmeden önce belirlediği amaçlara sahiptir ve bunlara 

ulaşmak için kendi kendini yönlendirir ve kontrol eder.  

3. Birey amacına yönelirken ödül elde ederek başarı gereksinimini 

tatmin etmek ister.  

4. Normal bir insan öğrenmek ister ve şartlar sağlandığı takdirde 

sorumluluk almayı kendisi tercih eder.  

5. Toplumda yaratıcılık, yenilik bulma gibi özelliklerin verildiği insan 

sayısı fazla olmayıp bu özellik kısıtlı sayıda insana verilmiştir (Altuğ, 1997, 

83-84). 

 “X” Kuramının temel örgüt ilkesi, yetki kullanma yoluyla yönetme ve 

denetlemedir. ”Y” Kuramının temel örgüt ilkesi ise örgütte kaynaşma ve 

bütünleşmedir. ”X” Kuramının sayıtlılarına dayalı kuramlar tek yönlüdür. Oysa 

örgütle kaynaşma ve  bütünleşme ilkesi hem örgütün hem de işgörenin 

gereksinimlerinin tanınmasını öngörmektedir (Eren, 1984, 29-31). 

 Yöneticilerin işgörenleri “Y” Kuramı doğrultusunda görmeleri 

durumunda, onlara tek düze ve can sıkıcı işler yerine, işlerinden doyum 

alacakları bir ortam ve esnek iş saatleri yaratmak ve kararlara  katılmayı 

özendirmek gibi uygulamaları yapmaları gerekmektedir. Kısacası  yöneticiler, 

onları klasik yöneticiler gibi korkutma ve kontrol  yöntemleriyle işe yöneltmek 

yerine, yeteneklerini kullanabilecekleri bir iş ortamı yaratmaya çalışacaktır 

(Solan, 2000, 38). Ancak , “X” ve “Y” Kuramlarının tek başına katıksız olarak 

kullanıldığı söylenemez. McGregor’a göre, yönetim güçlü, ancak nazik 

olmalıdır. Yönetim “kadife eldiven içinde demir yumruk” olmalıdır. Bu da “X” 



20 

 

ve “Y” Kuramlarının iyi yönlerinin senteziyle olanaklı olabilecektir (Balcı, 

1985, 42). 

Süreç Kuramları   

Bu kuramlar daha çok iş doyumunun hangi değişken yada değişken 

kümelerinin bir sonucu olduğunu  ve bunların nasıl etkileşip de iş doyumunu 

meydana getirdiğine açıklık getirme amacındadır (Balcı, 1985, 42). Bu 

kuramlar kişisel farklılıkların güdülenmedeki önemini de dikkate  alarak farklı 

kişilerin değişik görüş ve değer yargılarına sahip olduğunu ancak davranışı 

harekete geçiren güdüleme sürecinin aynı olduğunu savunmuşlardır (Temelli, 

2003, 40-41). 

Eğer yönetici, işgöreni  belirli biçimlerde davranmaya zorlayan 

etmenleri anlayabilir ve kavrayabilirse bu etmenlere hitap ederek işgöreni 

daha iyi yönetebilir ve onları örgüt amaçları doğrultusunda davranmaya 

yönlendirebilir (Koçel, 1998, 436-437). 

Bu bölümde süreç kuramlarından; Beklenti Kuramı, Tutarsızlık 

(Amaçlama) Kuramı, Denklik Kuramı, V-İ-G Kuramı, Çok Değişkenli 

Güdülenme Kuramı ve İlişkili Küme Kuramı üzerinde durulacaktır. 

 Beklenti Kuramı 

 Victor Vroom tarafından geliştirilen bu kurama göre, birey yapacağı bir 

davranış sonunda neyi tercih edeceğini ve buna ulaşmak için farklı 

performans düzeylerinde ne gibi hususları dikkate alması gerektiğini 

bilmektedir. Örneğin bir işgören yükselmek istiyorsa, yüksek performans 

göstermenin onu terfi ettireceğini  bilmekte ve başarılı olmak için yeterli 

düzeyde yüksek güdülemeyle çalışmaktadır. Dolayısıyla  Beklenti Kuramı, 

işgörenin hem işinde hem de örgütte yüksek performans gösterme çabasında 

istekli davranmasına etki yapan öğeleri araştırmıştır (Altuğ, 1997, 88). Kuram 

üç temel düşünce sistemine dayanmaktadır. Bunlar; beklenti, değer (valens) 

ve araçsallıktır (Ceylan, 1998, 137). 

Beklenti:  İşgörenin belli bir çaba sonucu  başarılı bir performansa 

ulaşacağına inanmasıdır. Diğer bir anlatımla işgörenin,  belli bir yeğinlik ve 
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süreklilikteki eylemlerini yüksek derecede olumlu bir çıktı yada amacın 

izleyeceğine olan öznel inancıdır (Balcı, 1985, 44). Beklenti sıfır ile +1 

arasında değerler alır. Sıfır noktasında bir eylemin belli bir sonuç doğuracağı 

konusunda bir olasılık yok demektir. +1 değerinde ise bir eylemin belli bir 

sonuç doğuracağı kesindir. Eğer  işgörenin  hem  değeri (valensi), hem de 

beklentisi yüksek ise bütün bilgi, enerji  ve yeteneğini kendi isteği ile işe 

yöneltmesi olanaklı olabilecektir (Onaran, 1981, 73). 

 Değer (valens):   Bir işgörenin belirli bir çaba harcayarak elde edeceği 

ödülü arzulama derecesini belirtir. Belirli bir ödül farklı kişiler tarafından farklı 

şekillerde arzulanacaktır. Bazıları böyle bir ödülü son derece arzu ederken, 

bazıları da bu ödüle hiç değer vermeyecektir. Değeri (valensi), -1 ile +1 

arasında değer alan bir değişken olarak göstermek olanaklıdır. Kişilerin belirli 

bir ödüle verdikleri değer bir bakıma ödülün onların gereksinimlerini doyuma 

ulaştırma  değerini de gösterir. Sonuç olarak  yüksek değer (valens), kişinin 

daha fazla çaba göstermesine neden olacaktır (Koçel, 1998, 447). 

 Araçsallık :  Kişinin belirli bir çaba sonucunda belirli bir düzeyde 

performansa ulaşabilmesini, bu performansın da belirli bir biçimde  

ödüllendirilebilmesini belirtmektedir. Bu ödüllendirme birinci kademe sonuç 

olarak düşünülmelidir. Örneğin, birinci kademe sonuç olarak işgörenin maaşı 

artırılabilir. Esasında birinci kademe sonuçlar ikinci kademe sonuç olarak 

adlandırılabilecek amaçları gerçekleştirmede bir araç olarak 

kullanılabilmektedir (Solan, 2000, 46). 

Bir eylemin sonucunda gerçekleştirilecek amaç, başka ödüllerin elde 

edilmesi için araç olarak kullanılacaksa, beklentinin ve değerin düzeyi elde 

edilecek ödüllerin niceliği ve niteliğine göre yükselmektedir (Başaran, 1991, 

159). Eğer ödülün yüksek ve olumlu bir güdülenme etkisi yaratması 

isteniyorsa, beklentilerle uyumlu ödüllerin bulunması daha etkili olacaktır. 

Yöneticinin görevi, beklenti, değer ve araçsallığı maksimize ederek yüksek 

güdülenmeyi sağlamaktır. Bu sayılan konularda eksiklik olduğu takdirde, 

örneğin çalışan kişi parayı çok sevse bile maaş yönünden bir artış beklentisi 

olmadığı takdirde çok çalışmaya güdülenmeyecektir.(Altuğ, 1997, 89). Özet 

olarak Beklenti Kuramının, etkili güdülenmeye, ne işgörenin gereksinimlerinin 
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değişmez bir dizisi, ne de güdüleyicilerin bir biçimi olarak baktığı, aksine 

verilen üç etkenin sonucu olarak gördüğü söylenebilir (Balcı, 1985, 45). 

Tutarsızlık (Amaçlama) Kuramı 

Edvin A. Locke tarafında geliştirilen bu kuram, insanın amaçları, 

ülküleri uğruna, bilinçli olarak eylemlerde bulunacağı temeline 

dayanmaktadır. Buna göre işgören, işinde kendine uygun amaçlar 

koymaktan, bu amaçlara ulaşmak için çaba harcamaktan ve amaca 

ulaşmaktan doyum sağlayacaktır. Bu doyum işgöreni kendi koyduğu amacı 

gerçekleştirmeye yöneltecektir. İşgören örgütsel amaçlarını gerçekleştirdiği 

zaman, yönetim tarafından ödüllendirilip  aynı zamanda önderlik yapılması 

durumunda, amaç koyma ve amaca ulaşma çabaları özendirilmiş ve 

pekiştirilmiş olacaktır (Başaran, 1991, 161). 

Kuram, iş doyumunu gerçek ve beklenen edim düzeyleri arasındaki 

tutarsızlığın büyüklüğünün bir işlevi olarak değerlendirmektedir. İşgörenin 

amaçlarına ulaşması yada yüksek düzeyde edim göstermesi doyuma, 

amaçlarına ulaşamaması ise doyumsuzluğa neden olmaktadır (Yılmaz, 1996, 

23). 

Tutarsızlık Kuramının uygulanabileceği, uygulandığı zaman da yararlı 

olduğu ve iş başarımını artırdığı, ayrıca uygulamada amaçların açık seçik 

belirtilmesi ile gittikçe daha güç amaçların verilmesinin olumlu sonuçlar 

yarattığı görülmüştür. Ancak, amaçların belirginliği ile güçlüğünün iş 

başarımını neden, nasıl artırdığı konusunda kuramın bazı eksik yönleri 

bulunmaktadır.  Ayrıca özendiricilerin ancak amaçlar yoluyla iş başarısını 

etkileyeceği araştırmalarla henüz doğrulanmamıştır (Onaran, 1981, 158-166). 

 

Denklik Kuramı  

Stacy Adams tarafından geliştirilmiş olan bu kuramda, bireyin 

başkalarıyla ilgilenmesi psikolojik bir kavramdır. İşgörenler çoğu aynı 

düzeydeki diğer işgörenlerle aynı deneyim ve niteliklere sahip olduğunu 
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düşünürek kendilerini birbirleriyle karşılaştırabilmektedir (Çetinkanat, 2000, 

27). 

Bu kurama göre işgörenler, iş için harcadıkları çabalarla elde ettikleri 

çıktıları diğer işgörenlerin girdi ve çıktılarıyla karşılaştırmaktadır. Beceri, bilgi, 

deneyim, iş için harcanan zaman, eğitim ve hizmet içi eğitim, iş için önemli 

olan girdilerdir. Çıktılar ise; ücret, statü ve işin düzeyini kapsamaktadır. 

İşgören bu karşılaştırma sonucunda eşitlik görürse işi ve performansı için 

çaba harcamaya devam edecek, eşitsizlik durumunda ise haksızlığa 

uğradığını algılayacaktır. Dengesizlik işgörenlerin karşılaştırma yapmasına 

neden olmakta bu da iş için gösterecekleri çabaya yansıtmaktadır (Ceylan, 

1998, 139). 

Kurama göre her iki durum söz konusu değilse işgören adalet duygusu 

için aşağıdaki davranışlardan biri veya birkaçını yapacaktır :  

1. Girdilerini değiştirecektir, örneğin, çabasını azaltacaktır. 

 2. Çıktılarını değiştirecektir, örneğin, maaşına zam isteyecektir.  

3. İşyerinden ayrılacaktır.  

4. Karşılaştırma yaptığı ölçütü değiştirecektir, örneğin, kendisini bir 

başkası ile karşılaştıracaktır.  

5. Psikolojik mekanizmalar kullanacaktır, örneğin, bu durumun geçici 

olduğunu söyleyecektir.  

6. Karşılaştırma yaptığı ölçütün girdi ve çıktılarını değiştirecektir 

(Altuğ, 1997, 90). 

Denklik Kuramı, girdi ve çıktıların nasıl tanımlandığı, diğer kişilerin 

nasıl seçildiği, etmenlerin zaman içindeki durumu vb bazı ana konuları 

belirsiz bırakmasına karşın, son zamanlarda yapılan birçok araştırma bu 

bulguları desteklemekte ve işgören doyumunun anlaşılmasında önemli fikirler 

vermektedir (Ceylan, 1998, 140). Bu kuramın iş doyumu açısından önemi, 

örgütünün sağladığı ödüller ve ödül sistemine yaptığı etkidir. Örgüt yönetimi 
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işgörenlerin hangi esasa göre ödüllendirildiğini herkese açıkça duyurmalıdır 

(Dede, 2000, 27). 

V-İ-G Kuramı  

Maslow’un Gereksinimler Sıradizini Kuramı ile yakından ilişkili olan bu 

kuram, Clayton Alderfer tarafından geliştirilmiştir. Bu kuram beş gereksinim 

yerine, “varlık”, “ilişki”  ve “gelişme” gereksinimleri olmak üzere üç temel 

gereksinimden söz etmektedir (Çetinkanat, 2000, 16). 

Varlık Gereksinimleri :  Bu gereksinimler en alt düzeyde ve fiziksel 

olarak yaşamın devam ettirilmesiyle ilgili gereksinimler olup, yiyecek, su, 

korunma ve fiziksel güvenlik gibi gereksinimlerini kapsamaktadır. Bir işgören 

bu gereksinimlerini, ücret, örgütsel olanaklar, uygun bir çalışma ortamı ve iş 

güvenliğiyle giderilebilmektedir. 

İlişki Gereksinimleri : Bu gereksinimler diğer insanlarla ilişkileri, 

duygusal destek, saygı, tanınma ve ait olma gereksinimlerini giderecek 

doyumları kapsar. Bu gereksinimler işyerinde, iş arkadaşlarıyla toplumsal 

ilişkiler, iş dışında ise arkadaşlar ve aile ile doyurulabilmektedir.  

Gelişme Gereksinimleri : Bu gereksinimler  işgörenin çevresiyle verimli 

şekilde yenilik ve yaratıcılıklarını geliştirecek biçimde etkileşimlerini 

içermektedir. Bu gereksinimler işgören üzerinde yoğunlaşır ve sahip olduğu 

kapasiteye tam olarak ulaşabilmesi için güdülenmesi, olgunlaşması ve 

gelişmesini amaç edinir. Bu gereksinimlerin doyurulması, bireysel kapasitenin 

daha da  gelişmesine, yeni yeteneklerin ortaya çıkmasına neden olur. Ancak, 

yeteneklerin gelişmesi yeni yeteneklerin ortaya çıkmasına yol açacağından, 

gereksinimlerin tam olarak doyumu olanaksız olacaktır (Çetinkanat, 2000, 16-

17). 

  Bu kuram Maslow’un kuramına yakın olmasına karşın ondan farklı 

olarak, üst düzeydeki bir gereksinimin güdüleme kaynağı olabilmesi için alt 

düzeydeki gereksinimlerin doyuma ulaşması gerekmediğini yada bir 

gereksinimi harekete geçirmenin tek yolunun bir yoksunluk olmadığını 

belirtmiştir. Örneğin, kuram bağlamında kişinin geçmişi veya kültürel çevresi, 
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karşılanmamış varolma gereksinimine göre ilişki gereksinimini ön plana 

getirmeyi zorlayabilir ve gelişme gereksinimi ne kadar doyuma ulaştırılırsa 

yoğunluk da o kadar artabilir (Ceylan, 1998, 134). 

Çok Değişkenli Güdülenme Kuramı   

Lawler ve Porter, Vroom’un Beklenti Kuramını, bazı örgütsel koşulları 

ve gerekçeleri dikkate alarak geliştirmişlerdir. Kurama yapılan katkılardan ilki, 

işgörenin kendi başarısını değerlendirmesine bağlı olarak ortaya çıkan ve 

nihai doyumunu etkileyen ödüllendirme adaletine ilişkindir. Buna göre; 

işgören kendisine verilen ödülü başkaları ile karşılaştırmakta ve başarısına 

uygun olmayan bir değerlendirmeyle karşılaştığını algıladığı zaman doyumu 

büyük ölçüde olumsuz biçimde etkilenmektedir. İkinci katkı ise örgütlerde 

işgörenden beklenen davranışın gücünü azaltan rol çatışmalarının varolduğu, 

bunun da çaba ve başarıları olumsuz biçimde etkilediğidir (Eren, 2001, 599). 

Bir örgütün her üyesi, performans gösterebilmek için uygun bir rol anlayışına 

sahip olmak zorundadır. Aksi halde ortaya çıkan rol çatışmaları kişinin 

performans göstermesini engelleyecektir (Koçel, 1998,  449). 

Bu kuram doyuma neden olan ödülleri “içsel” ve “dışsal” ödüller olmak 

üzere ikiye ayırmaktadır. İçsel ödüller, bireye gösterdiği iyi edimden dolayı 

kendisince verilen ve başarma üst düzey gereksinimlerinin doyurulması 

duygularını içeren ödüllerdir. Dışsal ödüller ise örgüt tarafından verilen; ücret, 

terfi , statü ve iş güvenliği gibi öğeleri içermektedir (Balcı, 1985,  46). Yüksek 

başarının yüksek doyumluluk verebilmesi için işgören beklentileri ile ödül 

arasında bir dengenin kurulması ve ödüllerin örgüt içinde adil bir şekilde 

dağıtılması gerekmektedir. (Eren, 2001,  600) .  

Bu kuram, Vroom’un Beklenti Kuramından daha uygulanabilir 

olmasına karşın, yönetim pratiğindeki boşlukları doldurması açısından halâ 

çok zor ve karışıktır. Şöyle ki, hangi işgörenin hangi ödüle değer verdiğinin 

belirlenmesi, istenilen performansın tanımlanması ve ulaşılabilir olması ile 

ödül-performans arasındaki bağın oluşturulmasında güçlükler vardır. Ayrıca 

işin yapısı ve iş gerekleri etrafındaki belirsizlikler, işin yapılma olasılığı gibi 
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konular kuramda ele alınması ve çözüm üretilmesi gereken  diğer önemli 

konulardır (Ceylan, 1998,  139). 

İlişkili Küme Kuramı  

Bu kuram, işgörenin ilgi, gereksinim yada değerlerini değil, onun 

rehberlik beklediği grubun görüşlerini esas almaktadır. İşgörenin çevresindeki 

olayları değerlendirmesi ve dünyaya bakış açısı işgören adına bu gruplarca 

gerçekleştirilir. Kurama göre işgörenin yaptığı iş, üyesi olduğu kümenin ilgi, 

istek ve gereksinimlerini karşılıyorsa, işgören bu işten doyum duyacak aksi 

halde doyumsuz olacaktır (Balcı, 1985, 51-52). İşgören, iş çevresinin 

gereksinimlerini karşılama düzeyini az görse bile, öteki üyelerin bu düzeyi 

beğenmesi durumunda doyum düzeyini düşürmeyebilmektedir. Bunun aksine 

işgören, kendi başına işten doyum sağladığı duygusuna ulaştığında küme 

üyelerinin etkisi ile bu doyum düzeyini düşürebilmektedir (Başaran, 1991, 

202). 

İş Doyumu Etkenleri  

 İş doyumu, gerek örgüt gerekse toplumsal psikoloji alanında çalışan 

bilim adamlarının en fazla ilgi duydukları konulardan biri olmuş ve batılı 

araştırmacılar iş doyumunu etkileyen etkenleri saptamaya çalışmışlardır      

(A. Aktaş ve R. Aktaş, 1991, 74). Bu araştırmacılar harcadıkları çabalarla iş 

doyumuna ulaşmada önemli etkenlerin yer aldığı bir çok çizelgeler 

sunmuşlardır (Muştu, 1996, 10). 

 Moorhead ve Griffin (1990), iş doyumuna etki eden etkenleri; örgütsel 

etkenler (ücretler, promosyon, fırsatlar, işin kendisi, politika, prosedürler ve 

çalışma koşulları), grup etkenleri (alt kademe, üst kademe) ve  işgören 

etkenleri (gereksinimler, istekler, gelirler) (Akt. Dede, 2000, 8) olarak ifade 

ederken, Schneider ve Locke (1971), Herzberg’in iş doyumu ile ilgili 

sınıflandırıcı sisteminde temel karışıklığa neden olan etkenleri gözleyerek 

işgörenlerin doyum ve doyumsuzluğuna yol açan etkenleri, bireysel özellikler 

ve çevresel veya örgütsel özellikler olarak ele almışlardır. İş doyumu etkeni 

olarak en çok sözü edilen bireysel özellikler arasında; cinsiyet, yaş, medeni 

ve eğitim durumu, işgörenin kişiliği, ücret ve iş kıdemi sayılırken, çevresel 
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yada örgütsel özellikler olarak; statü, övülmek, çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler, 

başarı duygusu, işin sıkıcılığı, yönetimle olan ilişkiler, çalışma koşulları ve 

yönetime katılma sayılmıştır (Akt. Işıkhan, 1996, 119). 

 Başaran (1982, 21) ise, bir işgörenin iş doyumunu etkileyen 

değişkenleri; işin niteliği, işgörene yapılan ödeme, işgörenin yükselme 

olanağı, işgörenin işinden dolayı övülmesi, işgörenin çalışma koşulları, 

örgütün denetim biçimi, işgörenin birlikte çalıştığı işgörenlerle ilişkileri, 

örgütün ve yönetimin biçimi ve işgörenin kişilik özelliği olarak sıralamıştır. 

Bu araştırmada iş doyumu etkenleri, bireysel ve örgütsel etkenler 

olarak incelenmiştir.  

Bireysel Etkenler 

Bireysel etkenlerden; yaş, cinsiyet, kıdem ve yönetim görevi üzerinde 

durulmuştur.  

Yaş 

 İşgören özellikleri açısından  araştırmalar, yaş ve iş doyumu arasında 

genellikle olumlu bir bağlantı olduğunu göstermiştir. İşgörenler yaşlandıkça 

işlerinden daha doyumlu olmakta, bunun nedeni olarak da deneyim nedeniyle 

uyumun artması gösterilmektedir. Öte yandan daha genç işgörenlerin 

yükselme ve diğer iş koşullarına ilişkin aşırı bekleyişlere sahip olmaları 

nedeniyle işe ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasılıkları büyük olmaktadır. İş 

doyumunun yaşla ilişkisi uluslar arası geçerliğe sahiptir. Sovyet Rusya, 

Amerika Birleşik Devletleri, Almanya, İtalya, İsveç gibi  beş ayrı ulusta 

yürütülen çalışmalar daha yaşlı işgörenlerin daha doyumlu olduğunu 

göstermiştir (Davis, 1982, 99-100). Wringt ve Hamilton (1978) ile A.Kalleberg 

ve A.Loscocco (1983) yaptıkları çalışmalarda, yaş ilerledikçe ödüllerinde 

arttığını, bu durumun ise yaşlılarda gençlere göre daha fazla doyum 

yarattığını belirlemişlerdir (Akt. Ardıç ve Baş, 2002, 3). Herzberg ve 

arkadaşları da yaptıkları bir çalışmada  yaş ile doyum arasında “u” şeklinde 

bir  ilişki  bulmuşlardır (Akt. Yılmaz, 1996, 26). 
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Oswald ve Warr (1996), çalışmaları sonucunda, yaş ile iş doyumu 

arasındaki ilişkinin, bireysel özellikler ve bireylerin işe ait değerlerinin de 

bulunduğu bir çok değişkenden bağımsız olarak “u” şeklinde olduğunu 

bulmuşlardır. Ayrıca “u” şeklindeki ilişkinin her iki cinsiyet için de geçerli 

olduğunu ve iş doyum düzeyinin en düşük olduğu yaşların erkek ve 

kadınlarda birbirine yakın olduğunu da belirtmişlerdir (Sun, 2002, 36). 

Balcı (1985, 10) ise işgörenlerin işe ilk başladıkları yıllarda iş doyum 

düzeylerinin yüksek olduğunu, daha sonraki yıllarda ise bu düzeyin 

alçaldığını  ve sonra tekrar yükseldiğini belirtmiştir. 

Cinsiyet 

 Yapılan araştırmalar, cinsiyet değişkeninin iş doyumunda bir etken 

olduğunu belirtmesine karşın hangi cinsin daha çok doyum sağladığı 

konusunda tutarsız sonuçlar  göstermektedir (Balcı,1985, 10). 

 Amerika Birleşik Devletleri ve  İngiltere’de yapılan çalışmalar, daha kötü 

koşullar altında çalışan kadınların erkeklere göre daha çok doyum elde 

ettiğini gösterirken (Yılmaz, 1996, 26), Shppard ve Herrick (1989) tarafından 

yapılan başka bir çalışmada, kadınların erkeklerden daha az doyum 

sağladığı ve bu farklılığın 30 yaşın altındakiler arasında en yüksek düzeye 

ulaştığı sonucu elde edilmiştir (Akt. Silah, 1997, 7). 

 Bilgiç (1998), bireysel özellikler ve iş doyumu ilişkisini incelediği, 

Türkiye’de farklı kurumlarda çalışan kadın ve erkek çalışanlarla yaptığı 

araştırmasının  cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu değişkenin genel iş doyumu 

düzeyinde farklılığa yol açmadığını belirlemiştir ( Akt. Sun, 2002, 41). 

 Kıdem 

 İş doyumu ile kıdem değişkeni arasında kesin olmamakla beraber yaş 

değişkeni ile ortak bir ilişki görülmektedir. Araştırma bulguları kıdemle iş 

doyumu ilişkisi ve yaşla iş doyumu ilişkisi arasında bazı paralellikler 

göstermektedir. Örneğin; Gilmer’in sözünü ettiği bir araştırma, işgörenlerin ilk 

işe başladıklarından hemen sonra iş doyumu düzeylerinin yüksek daha sonra 

ise düzeyin düştüğünü göstermektedir (Akt. Balcı, 1985, 11). 
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 Brush, Moch ve Pooyan’ın (1987) araştırmalarının bulgusu, mesleki 

kıdemin örgüt yapısı ile ilişkili olarak iş doyumunu artırıcı ya da sınırlayıcı bir 

etkisinin olduğudur ( Akt. Sun, 2002, 38). 

 Yönetim Görevi 

 Robie ve diğerlerinin (1998) gerçekleştirdiği iki araştırmanın sonucunda, 

unvanın iş doyumunun önemli belirleyicilerinden biri olduğu vurgulanmakta, 

unvan artışına paralel iş doyum düzeyinde de bir artış görüldüğü 

belirtilmektedir (Akt. Sun, 2002, 39). 

 Roderick’e (1989) göre, yaptıkları işte mesleki açıdan daha üst düzeyde 

bulunan kişiler, işlerinden daha fazla doyum sağlamaktadır (Akt. Ardıç ve 

Baş, 2002, 3). 

 Örgütsel Etkenler  

Örgütsel etkenlerden; işin niteliği, ücret, gelişme ve yükselme 

olanakları, denetim, çalışma koşulları, örgütsel ortam ve birlikte çalışılan 

kişiler  gibi etkenler üzerinde durulmuştur.  

 İşin Niteliği 

  İş doyumunun önemli etkenlerinden birisi de işgörenin çalıştığı işin 

niteliğini beğenmesidir. Bu beğeni işgörenin yaptığı işin; yeteneklerini 

kullanmasına elverişli olması, yenilikleri öğrenmeye ve gelişmeye olanaklı 

olması, işgöreni yaratıcılığa, değişikliğe ve sorumluluk almaya yönlendirmesi 

ve işin sorun çözmeye dayanması koşullarına bağlıdır (Başaran, 1991, 203). 

 İşgörenler, işin niteliği açısından anlamsız işleri yapmak yerine, sürekli 

çaba gerektiren işleri yapmayı yeğlemektedir. Genellikle çok az farklılık 

içeren işler işgörenlerin sıkılmasına ve iş doyumsuzluğuna yol açarken, ılımlı 

bir çeşitlilik  miktarına sahip olan ve işgörenlere özerklik tanıyan işler en çok 

iş doyumu üretmektedir (Muştu, 1996, 11-12). Bunun yanı sıra işgörenlerin iş 

ile ilgili kararlara katılmaları iş doyumunu yükseltirken, çalışma yöntemleri, 

işlerin nasıl yapılacağı ve hatta molaların bile örgüt yönetimince belirlendiği 

ve denetlendiği durumlarda iş doyumsuzluğu artmaktadır (Ceylan, 1998, 80). 
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Ücret 

 İşgören içinde bulunduğu örgütte, eğitimine, yaptığı işe, sorumluluğuna, 

işin güçlüğüne ve kendi ve diğer örgütlerdeki benzer işlere göre değerini 

belirler. İşgörenin kendine biçtiği değere göre yapılmasını beklediği ücret ile 

örgütün yaptığı ücret arasındaki fark ücrete ilişkin doyumu belirler (Tosun, 

1981, 139). 

İşgörenin örgüte alınması, sürekliliğinin sağlanması, güdülenmesi ve 

sistemin etkin bir yapıya kavuşturulması için iyi bir ödeme sistemi gereklidir. 

Çünkü, işgörenlerin büyük bir çoğunluğu yaşamlarını bu ödemelerle 

sürdürmektedir (Muştu, 1996, 12). Ödeme yalnız emeğin, edimin karşılığı 

olarak değil işteki başarının da karşılığı olarak görülmektedir. Ödemenin az 

görülmesi işten doyumu azalttığı  gibi denklik duygusunu da  azaltmaktadır 

(Başaran, 1991, 203). 

Bu nedenle ücret sistemi ne kadar adil ve işgörenin beklentilerini ne 

kadar çok karşılıyorsa o kadar fazla iş doyumuna neden olmaktadır (Ceylan, 

1998, 79). 

Gelişme ve Yükselme Olanakları 

İş doyumunu etkileyen önemli bir etken de işgörenin yükselme 

olanakları olup, yükselme; insanı çalışmaya iten önemli bir güdülenme 

aracıdır. Eğer işe alınan bir işgören, örgüte girer girmez önünde yükselme 

olanağının bulunmadığı duygusuna kapılırsa her türlü çabanın gereksiz 

olduğuna inanarak işe karşı olumsuz bir duygu geliştirecek ve işten duyulan 

doyum düşecektir (Çelik, 1990, 65). 

Yükselme olasılığının yüksekliği, sıklığı, adil olması ile yükselme 

isteğinin işgörence duyulması bu değişkenin doyum sağlayıcılık niteliğini 

artıran öğelerdir (Başaran, 1991, 203). Nesnel kurallara dayalı bir yükselme 

sistemi, işgöreni verimli çalışmaya, bilgi ve becerilerini geliştirmeye yönelten 

ve beraberinde doyumu getiren önemli bir araçtır (Muştu, 1996, 13). 

 Bir örgütte yükselme konusunda yüksek beklentisi olan işgörenler, bunu 

sağladıklarında daha fazla iş doyumu elde edeceklerdir. Genellikle yönetici 



31 

 

düzeyindeki terfilerde fazla ücret artışı söz konusu olacağından işgörenlere 

göre yöneticilerde iş doyumu yüksek olmaktadır (Ceylan, 1998, 80). 

 Denetim  

Denetim, örgütsel eylemlerin kabul edilebilir amaçlar doğrultusunda, 

belirlenen ilke ve kurallara uygun olup olmadığının anlaşılması süreci olarak 

tanımlanmaktadır. Denetim sistemi her karmaşık örgütte, örgütsel ve 

yönetimsel bir zorunluluk olup temel amacı, örgütsel amaçların gerçekleşme 

düzeyini belirlemek, sonuçları iyileştirici önlemler almak ve süreci 

geliştirmektir (Yılmaz, 1996, 28). 

Orta düzeyli bir iş doyumu etkeni olan denetimin özellikle iki boyutu 

işgörenler üzerinde etkilidir. Bunlar; işgören açısından bakma yada düşünme 

ile işgörenlerin karar sürecine etki yada katılımıdır. İşgörenlerle destekleyici 

kişisel ilişki kuran işverenler, işgörenlerin doyumuna katkıda bulunurken, 

işlerini etkileyen kararlara katılan işgörenlerin çok daha fazla doyum 

sağladıkları görülmektedir (Muştu, 1996, 15). 

 Örgütlerde denetim sistemi; düzeltici, yardım edici, birlikte yapıcı olmak 

yerine; kusur arayıcı, üstünlük gösterici, küçük düşürücü olduğunda 

işgörenlerin işten doyumları gerçekleşememektedir. Bu yüzden işgörenler 

demokratik denetime, özellikle de özdenetime yer veren örgütlerde çalışmayı 

istemektedir (Başaran, 1991, 204). 

 Çalışma Koşulları 

 İşgörenler, ısısı, nemi, havalandırması, ışığı, sessizliği, rahatlığı ve 

tehlikesiz oluşu açısından çalışma koşulları elverişli olan işi ve işyerini 

istemekte, bunlara yüksek değer vermektedir. İşgörenlerin fiziksel 

gereksinimlerini karşılayacak çalışma koşulları ve amaçlarını 

gerçekleştirecek araç, gereç istemeleri, hem verimlilik hem de işten doyum 

için gerekli görülmektedir (Başaran,1991, 204). Çalışma koşulları işgörenlerin 

iş dışı yaşamını da etkilemektedir. Örneğin, fazla mesailer veya uzun çalışma 

saatleri işgörenlerin aile ve arkadaşlarına fazla zaman ayıramamasına  ve 

kendilerini yenileyememesine yol açabilmektedir. Göreli olarak çalışma 



32 

 

saatleri veya çalışma günündeki azlık, işgörenlerin kendilerine daha çok 

zaman ayırmasına  neden olacaktır (Ceylan, 1998, 81). 

 Örgütün sahip olduğu kötü çalışma koşullarının doyumu azaltacağı, iyi 

koşulların ise doyumu artırabileceği düşünülebilir. Ancak, işgörenin kendi 

çalışma koşulları ile toplumsal koşulları karşılaştırarak yapacağı 

değerlendirmeler sonucundaki farkın doyumu etkileyeceği söylenebilir. 

İşgören toplumsal çalışma koşullarının kötü olduğu bir ortamda, kendi 

çalışma koşullarını iyi görüyorsa doyumu yükselecektir. Ayrıca, toplumsal 

koşullarla, işgörenin kendi iş koşullarına ilişkin  değerlerinin birbirine 

yaklaşması da doyumu artıracak diğer bir etken olacaktır (Muştu, 1996, 14). 

 Örgütsel Ortam 

 İşgörenin çalıştığı örgütün doğası ve yönetiminin niteliği de iş 

doyumunda başlı başına önem taşımaktadır. Toplumca tanınmış, önemli 

bulunan, hizmet çevresi geniş olan örgütler ile işgörenlerin yaratıcılığına yer 

veren, takım çalışmasına elverişli olan yönetim biçimleri işgörenlere daha 

yüksek doyum sağlamaktadır (Başaran, 1991, 204-205). 

 Newman (1985), işgörenin yaptığı iş ne olursa olsun, nitelikli bir işgören 

olarak kabul edilmesinin  iş doyumunu artırdığını belirtmiştir (Akt. Tok, 2004, 

45). 

 İş doyumu açısından yönetim biçiminin iki önemli boyutu vardır. Birinci 

boyutu, işgörenlere yönelik olma, onlarla destekleyici ilişkiler geliştirme, ikinci 

boyutu ise işgörenlerin kararlara katılmasıdır. Kararlara katılan işgören, işine, 

iş arkadaşlarına ve yönetime karşı olumlu duygular geliştirecek (Ceylan, 

1998, 80) ve kendi görüş ve düşüncelerine önem verildiğini düşünerek 

yüksek bir doyum elde edecektir. 

 Birlikte Çalışılan Kişiler 

 Örgütteki ilişkiler, genellikle karşılıklı hizmet temeline dayalı işlevsel bir 

ilişkidir. İşlevsel  ilişkide  her ilişki karşılıklı  yapılan hizmete, yardıma, 

dayanışmaya dayanır. Bu ilişkilerin iyi olması işgörene doyum sağlamaktadır 

(Başaran,1991, 204).   
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 İşgörenlerin zamanlarının çoğunu  birlikte geçirdiği çalışma grubundaki 

iş arkadaşlarının durumu, birbirleriyle dostane ilişkiler kurmaları iş doyumunu 

olumlu yönde etkilemektedir. Çalışma grubu işgörene dayanışma ortamı 

sağlamaktadır. Eğer çalışma grubunda uyum varsa, dünya görüşleri de 

birbirine uyuyorsa  işten duyulan doyum daha da artmaktadır (Ceylan, 1998, 

80).  

Bu nedenle örgüt yönetimi; dikkatle planlanan ve yürütülen  işe alışma 

programları, dinlenme sürecinde toplumsallaşmayı sağlayacak araçlar, 

eğlence programları, çalışma merkezi planları ve işgörenlerle ilgili çalışma 

prosedürleriyle oluşturulan çalışma takımlarıyla bu sürece katkıda bulunabilir 

(Solan, 2000, 8). 

İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

Deniz Kuvvetleri Komutanlığında çalışan eğitim bilimleri branşındaki 

personelin iş doyumunu konu alan bir araştırmaya rastlanmamıştır. Ancak, iş 

doyumu konusunda gerek Türkiye’de gerek yurt dışında bazı araştırmalar 

yapılmıştır. Bu alt bölümde iş doyumu konusunda yurt içinde ve yurt dışında 

yapılan araştırmalardan kaynak taraması yapılarak tespit edilenler 

özetlenerek belirtilmeye çalışılmıştır.  

Türkiye’de Yapılmış İş Doyumu Araştırmaları   

 Balcı (1985) tarafından yapılan “Eğitim Yöneticisinin İş Doyumu” konulu 

araştırma, Türkiye’de eğitim alanında iş doyumunun konu edildiği ilk 

kapsamlı çalışma olması nedeniyle önem taşımaktadır. Balcı bu 

araştırmasında Ankara ili sınırları içindeki ilkokul, ortaokul ve liselerde görevli 

154 yöneticiye kendi geliştirdiği iş doyumu ölçeğini uygulamış ve yöneticilerin 

iş doyumu etkenlerini ve iş doyumu düzeylerini belirlemeye çalışmıştır. 

Araştırmada eğitim yöneticisinin; “iş ve niteliği”, “teftiş sistemi”, “ücret”, 

“gelişme ve yükselme imkanları”, “çalışma koşulları”, “birlikte çalışılan 

kimseler” ve “örgütsel ortam” gibi yedi iş doyumu etkeninin bulunduğu 

belirlenmiştir. Araştırmada şu sonuçlara ulaşılmıştır: Yöneticilerin tümü iş 

doyumu etkenlerinden gerçek bir doyumsuzluk yaşamaktadır. Ancak bu 

doyumsuzluk  düzeyinin yüksek olmadığı görülmektedir. Yalnızca iş ve 
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niteliği etkenine ilişkin  olarak yaşa göre farklı doyum düzeyleri bulunmuştur. 

Eğitim yöneticilerinin  en yüksek doyumu iş ve niteliği etkeninden, en düşük 

doyumu ise ücret etkeninden  sağladığı belirlenmiştir. 

 Ertop (1986), kadın  ve erkek orta kademe yöneticilerinin iş doyum 

farklılıklarını belirlemek amacıyla 1985 yılında Ankara’da bir araştırma 

yapmıştır. Araştırmada, kadın ve erkek orta kademe yöneticileri arasında  iş 

doyumu  açısından önemli bir farkın bulunmadığını, ancak, iş doyumu ile 

eğitim düzeyi, iş doyumu ile işteki çalışma süresi ve iş doyumu ile yaş 

arasında erkeklerin lehine bir ilişkinin olduğunu saptamıştır. 

 Özdemir (1986), “Kamu Ödeme Sistemi İçinde Öğretmen Ücretlerinin 

Yeri ve Sağladığı Doyum“ konulu araştırmasında, öğretmen ücretlerinin  

sekiz hizmet sınıfı içinde din hizmetleri ve genel idare hizmetler sınıfının 

üzerinde altıncı sırada yer aldığını belirlemiştir. Araştırmaya göre öğretmenler 

ücretlerini yetersiz bulmakta ve ücretten doyumsuzluk yaşamaktadır. 

 Çelik (1987), “Teknik Öğretmenlerin İş Doyumsuzluğu ve 

Öğretmenlikten Ayrılmalarına Etkisi” konulu araştırmasında, teknik 

öğretmenlerin en fazla doyumsuzluğu; sosyal konumları ve gelişme ve 

yükselme olanakları etkeninden, en az doyumsuzluğu ise bireyler arası 

ilişkiler ve iş ve niteliği etkeninden duyduklarını saptamıştır.  

 Paknedal (1988), “Örgütsel İklim ve İş  Doyumu” konusunda yapmış 

olduğu araştırmada, 18 ilkokul müdürü ve 452 öğretmenin örgütsel iklim ve iş 

doyumları arasındaki ilişkiyi belirlemeye çalışmıştır. Araştırma sonucunda; 

örgütsel iklimin çeşitli boyutları ile toplumsal saygınlık ve kendini 

gerçekleştirme gibi üst düzey gereksinim alanlarındaki iş doyumu boyutları 

arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu saptanmıştır. Ayrıca araştırmaya 

katılanların iş doyum düzeylerinin düşük olduğu ve sosyal gereksinim 

alanında yüksek doyumsuzluk algıladıkları belirlenmiştir. 

Korkut (1988), “Üniversitelerde Akademik Olmayan Personelin İş 

Doyumu ve Örgütle Özdeşleşmesi” konulu araştırmasında, farklı coğrafi 

bölgelerde görev yapan; genel sekreter, daire başkanı, fakülte sekreteri ve 

şeflerin, bu bölgelerin farklı özelliklerine göre iş doyumları arasında herhangi 
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bir farka rastlanmamıştır. Bu gruplar arasında özdeşleşme açısından anlamlı 

bir fark bulunmuş, cinsiyet ve kıdem durumlarına göre iş doyumları ve örgütte 

özdeşleşmeleri arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır. Ayrıca deneklerin 

görev ünvanları yükseldikçe iş doyumlarının da yükseldiği belirlenmiştir. 

Örgütle özdeşleşme ile  iş doyumu arasında olumlu yönde yüksek bir ilişki 

saptanmıştır. 

Özdayı (1990)  “Resmi ve Özel Liselerde Çalışan Öğretmenlerin İş 

Tatmini ve İş Streslerinin Karşılaştırmalı Analizi”, adlı çalışmasında, İstanbul 

ilindeki resmi ve özel liselerde çalışan toplam 1134 öğretmenin iş doyumları 

ve iş streslerinin karşılaştırmalı analizini yapmıştır. Araştırmada, resmi ve 

özel liselerde çalışan öğretmenlerin doyum etkenleri farklı bulunmamıştır. Her 

iki grubun da doyum duyduğu etkenler mesleki güvence ile ilgilidir. 

Öğretmenlık mesleğinin daha çok bayanlar tarafından tercih edilen bir meslek 

haline geldiği ve bu mesleği seçenlerin daha çok bu mesleği sevdikleri için 

yaptıkları, özel liselerde iş devrinin çok fazla olduğu, öğretmenlerin aylık gelir 

durumlarının yaşam şartlarını zorladığı sonuçlarına varılmıştır. Ayrıca, resmi 

liselerde çalışan öğretmenlerin, özel liselerde çalışan öğretmenlere göre 

doyum düzeylerinin düşük, stres düzeylerinin ise yüksek olduğu saptanmıştır. 

 İncir (1990), “Çalışanların İş Doyumu Üzerine Bir İnceleme” isimli 

araştırmasında, 37 kamu iktisadi teşebbüsünün merkez örgütünde çalışan 

işgörenler arasından rastlantısal olarak imza atma ve sicil verme yetkisi 

olmayan 385 işgöreni seçerek, bu işgörenlerin örgütsel öğelere ilişkin 

düşüncelerini, örgütsel gereksinimlerini, iş doyumlarını ve iş yaşamına ilişkin 

sorunlarını saptamaya çalışmıştır. Araştırmada, işgörenlerin büyük bir 

çoğunluğu, kararlara katılma ve sorumluluk almaya isteklilik, üstlerin denetimi 

olmadan kendilerini denetleyebilme ve işleri gereken şekilde yapabilme 

gücüne sahip olduklarını belirtmişlerdir. Araştırmaya katılanlar, bireysel 

ödülleri grup ödüllerine, bireysel çalışmayı grup çalışmasına yeğlemiş ve 

yükselmenin nesnel ölçütlere bağlanması gerektiğini istemişlerdir. Takdir 

edildiklerinde doyum sağladıklarını ve iş başarılarının arttığını belirtmiş ve 

ücret adaletsizliğinin örgütte huzursuzluk yarattığını ifade etmişlerdir. En 

önemli gereksinimin ücret olduğu, yeterli ve adil ücret sistemi ile parasal yönü 
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olan yükselme imkanının örgütlerinde varolmasının önemli olduğunu 

belirtmişlerdir. Araştırmada, işgörenlerin iş doyum düzeyleri oldukça düşük 

bulunmuştur. 

 Özcan (1991) tarafından yapılan “Yüksek Öğretim Kredi ve Yurtlar 

Kurumu Ankara Bölge Müdürlüğü Yurtları Yönetim İşgörenlerinin İş Doyumu”  

konulu araştırmanın amacı, Kredi ve Yurtlar Kurumu’nda  görev yapan 

işgörenlerin iş doyum düzeylerini ortaya koymaktır. Araştırmada şu sonuçlara 

ulaşılmıştır: Araştırmaya katılanların tümünün iş doyumu etkenlerinden 

doyumsuzluk yaşadıkları görülmüştür. Yurt yönetim işgören gruplarının istek 

düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığın olmadığı, algılama düzeyleri 

arasında ise anlamlı bir farklılığın bulunduğu ve bu farklılığın yönetim 

memurlarından kaynaklandığı saptanmıştır. En az iş doyumunun yönetim 

memurlarında, en yüksek iş doyumunun ise yurt yöneticilerinde gerçekleştiği 

belirlenmiştir. 

 Altaş (1992), “Türk Eğitim ve Endüstri Yöneticilerinin İş Doyumu 

Düzeylerinin Analizi” konulu araştırmasında, endüstri yöneticilerinin  hem 

genel iş doyum düzeyleri; hem de kendini gerçekleştirme, kişiler arası ilişkiler 

ve ekonomik kazançlar gibi iş doyumu alt düzeylerinin, eğitim yöneticilerinin 

iş doyumu düzeylerinden anlamlı derecede yüksek çıktığını belirlemiştir. 

Gerek endüstri gerekse eğitim yöneticilerinin; idari konumlarına, eğitim 

düzeylerine, mesleki eğitim formasyonlarına ve işlerinden sağladıkları aylık 

ortalama gelirlerine göre iş doyumlarının anlamlı farklılıklar gösterdiği 

saptanmıştır. 

 Paknedal (1995) tarafından, “Abant İzzet Baysal Üniversitesi ve 

Ortadoğu Teknik Üniversitesi’nin Çeşitli Fakültelerindeki Öğretim 

Elemanlarının İş Doyumu” konusunda  bir araştırma yapılmıştır. Araştırmaya 

her iki üniversiteden toplam 322 öğretim elemanı iştirak etmiştir. Uygulanan 

faktör analizi sonucunda iş doyumunun; yönetim biçemi, çalışma olanakları, 

gelişme ve yükselme olanakları, iş arkadaşları, fiziksel ortam, ücret ve 

işgören olmak üzere altı boyutu belirlenmiştir. Bu boyutların her biri için 

sözkonusu üniversitelerin öğretim elemanlarının iş doyumlarına ilişkin algıları 

karşılaştırılmış ve bütün boyutlarda Ortadoğu Teknik Üniversitesi’nde çalışan 
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öğretim elemanlarının anlamlı düzeyde daha fazla iş doyumu elde ettikleri 

saptanmıştır. Ayrıca öğretim elemanlarının iş doyumları ile bağımsız 

değişkenler arasındaki ilişkilerde incelenmiştir.Yapılan inceleme sonucunda; 

kıdem ve yaş arttıkça; yönetim biçemi, gelişme ve yükselme olanakları, 

fiziksel ortam alt boyutlarında, unvan yükseldikçe; yönetim biçemi, çalışma 

olanakları, gelişme ve yükselme olanakları ve fiziksel ortam alt boyutlarında 

alınan doyumun arttığı, ücret ve işgören, gelişme ve yükselme olanakları alt 

boyutlarında ise erkeklerin iş doyumunun kadınların iş doyumundan daha 

yüksek olduğu belirlenmiştir. 

 Tuncer (1995), “Milli Eğitim Bakanlığı Bilgisayar Eğitimi ve Hizmetleri 

Genel Müdürlüğü Personelinin İş Doyumu ve Örgüte Bağlılık Durumları” 

konulu araştırmasında, bahse konu personelin  iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

durumlarını  karşılaştırmıştır. Araştırma sonucunda, cinsiyete göre anlamlı bir 

fark bulunamazken, görev ünvanlarına göre anlamlı bir farklılığın olduğu 

saptanmıştır. Öğrenim düzeylerine göre en yüksek iş doyumu fakülte ve 

yüksekokul mezunlarında görülmüştür. Ancak, eğitim düzeyi yükseldikçe 

örgütsel bağlılıklarınında periyodik olarak azaldığı belirlenmiştir. Toplam 

hizmet süresi ve örgütteki hizmet süresine göre iş doyumu ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığın bulunduğu saptanmıştır.  

 Işıkhan (1996), “Toplumsal Hizmet Uzmanlarının İş Doyumları”  konulu 

araştırmasında, toplumsal hizmet uzmanlarının işlerinden elde ettikleri 

doyumun çok yüksek olmadığını saptamıştır. Bu araştırma sonucunda elde 

edilen diğer önemli  sonuçları ise şöyle belirtmek olanaklıdır. Toplumsal 

hizmet uzmanlarının iş doyumlarını olumlu yönde etkileyen etmenlerden 

bazıları; alınan ücreti yeterli görmek, yönetici olarak görev yapmak, 

amirinden hoşnut olmak, meslek dışı iş ve görevlere yöneltilmek ve kararlara 

katılmaktır. İş doyumlarını olumsuz yönde etkileyen etmenler ise; alınan 

ücreti yeterli görmemek, uygulayıcı olarak görev yapmak, tıbbi ve psikiyatrik 

toplumsal hizmetler alanında çalışmak, amirinden hoşnut olmamak, kararlara 

katılmamak ve meslekle özdeşleşmemektir. 

 Yılmaz (1996), “Hava Teknik Okullar Komutanlığı’ndaki Okul 

Yöneticilerinin İş Doyumu” konulu araştırmasında,  deneklerin; yaş, yöneticilik 
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kıdemi ve yöneticilik görevi bakımından oluşturdukları alt gruplar ile iş doyum 

etkenleriyle ilgili istekleri ve algılamaları arasında  genelde  anlamlı bir 

farklılığın bulunmadığını, deneklerin  yedi iş doyumu etkeninde de doyumsuz 

olduklarını, ancak doyumsuzluk düzeylerinin de yüksek olmadığı sonucuna 

ulaşmıştır. 

 Muştu (1996), “Hava Harp Okulu Öğretim Elemanlarının İş Doyumu”  

konulu araştırmasında, Hava Harp Okulu’nda görev yapan öğretim 

elemanlarının toplam iş doyum düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığın 

olmadığını belirlemiştir. İç etkenler boyutunda, akademik duruma göre iş 

doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığın bulunduğu ve akademik 

kariyeri yüksek olan işgörenlerin doyum düzeylerinin de yüksek olduğu 

anlaşılmıştır. Dış etken iş doyum düzeyleri bakımından ise; rütbe, mesleki 

deneyim ve yaş değişkenleri arasında anlamlı bir farklılığın  bulunduğu, genç 

rütbedeki subayların daha ileri rütbelerdeki üstsubaylara göre daha yüksek iş 

doyumu sağladıkları saptanmıştır. Yaş değişkeninde bulunan anlamlı farkın 

kaynağının en yüksek yaş grubundaki işgören olduğu, öğretim elemanlarının 

en yüksek doyumu ahlaki değer, en düşük doyumu ise ücretten duydukları 

görülmüştür.   

 Altıışık (1996) , “T.C. Merkez Bankası’nda İş Doyumu ve İş Doyumuna 

Verilen Önem” konulu araştırmasında, işgörenlerin iş doyum düzeylerini ve iş 

doyumuna verdikleri önemi; cinsiyet, unvan, yaş, çalışma yeri, medeni 

durum, öğrenim durumu ve hizmet süresi değişkenlerine göre saptamaya 

çalışmıştır. Çalışma sonucunda, hizmet yılı arttıkça ve unvan yükseldikçe iş 

doyum düzeyinin yükseldiği, kadınların iş doyum düzeylerinin erkeklere göre 

daha düşük olduğu ve şubelerde görevli işgörenlerin iş doyumlarının, merkez 

örgütünde çalışanlardan daha düşük düzeyde gerçekleştiği saptanmıştır. 

 Demir (1998) tarafından yapılan “Ortaöğretim Kurumlarında Görev 

Yapan Rehber Öğretmenlerin İş Doyumu” konulu araştırmanın amacı, rehber 

öğretmenlerin iş doyumu etkenlerine ilişkin beklenti ve gerçekleşme 

düzeylerini belirlemektir. Araştırmanın sonuçlarına göre; rehber 

öğretmenlerin iş doyumu etkenleri açısından beklentileri ve bu beklentilerin 

gerçekleşme düzeyleri arasında anlamlı bir fark olduğu ortaya çıkmıştır. 
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Rehber öğretmenlerin iş doyumu etkenlerinden; iş ve niteliği, ücret, gelişme 

ve yükselme olanakları ile çalışma koşullarına ilişkin beklentilerini çok, 

gerçekleşme düzeylerini az; birlikte çalışılan kişiler, örgütsel ortam ve teftiş 

sistemine ilişkin beklentilerini tam, gerçekleşme düzeylerini ise orta olarak 

ifade ettikleri saptamıştır. 

 Dalgan (1998) tarafından yapılan “Okul Öncesi ve Sınıf Öğretmenlerinin 

İş Tatmini ve Öğretmen Tutumlarının Karşılaştırılması” konulu araştırmada, 

çalışılan kurumun statüsü, cinsiyet, mesleki kıdem, mezun olunan kurum, 

çalışılan grup, mesleği kendi isteği ile seçme gibi etkenlerin öğretmenlerin iş 

doyumlarını etkilediği belirlenmiştir. 

 Ergü (1998) “Milli Eğitim Müfettişlerinin İş Doyumu” adlı araştırmasında, 

eğitim sistemimiz içerisinde önemli bir görevi gerçekleştiren İlköğretim ve 

Bakanlık Müfettişlerinin iş doyum düzeylerini incelemiştir. Araştırmada şu 

sonuçlara ulaşılmıştır: İlköğretim ve Bakanlık Müfettişlerinin altı iş doyumu 

boyutunda ifade edilen maddelere tam katıldıkları belirlenmiştir. Bakanlık 

Müfettişlerinin altı iş  doyumu boyutunda orta düzeyde doyum sağladıkları, 

İlköğretim Müfettişlerinin ise, “İş ve Niteliği”, “Yönetim”, “Gelişme ve 

Yükselme Olanakları” boyutlarında orta düzeyde, “Birlikte Çalışılan Kişiler 

Arası İlişkiler”, “Örgütsel Ortam” ve “Ücret” boyutlarında ise düşük düzeyde 

doyum sağladıkları saptanmıştır. 

 Varlık (2000)’ın yaptığı “Devlet ve Özel İlköğretim Okullarında Çalışan 

Öğretmenlerin İş Doyumu” adlı araştırmada, devlet ve özel ilköğretim 

okullarında çalışan öğretmenlerin iş doyum düzeyleri ile bazı bireysel 

değişkenlerine göre bu düzeyler arasında fark olup olmadığı belirlenmeye 

çalışılmıştır. Araştırmada, devlet ve özel ilköğretim okulu öğretmenlerinin iş 

doyum düzeylerinin genelde yüksek olduğu, ancak özel okul öğretmenlerinin 

devlet okul öğretmenlerine göre daha yüksek  bir iş doyumuna sahip oldukları 

belirlenmiştir. 

 Sun (2002), Türkiye Cumhuriyeti Merkez Bankası, Banknot Matbaası 

Genel Müdürlüğü personelinin iş doyumlarının, çalışılan birim ve demografik 

değişkenler doğrultusunda farklılaşıp farklılaşmadığını araştırmıştır. 
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Araştırmada elde edilen bazı önemli sonuçlar şunlardır: Araştırma kapsamına 

alınan dokuz iş doyumu boyutundan en az doyum sağlanan boyutların; 

“Yönetim”, “Sosyal Haklar”, “İşin Yapılma Şekli” ve “Çalışma Koşulları” 

olduğu bulunmuştur. Ayrıca; unvan, cinsiyet ve medeni durum 

değişkenlerinin genel iş doyumunda farklılık yaratmadığı; çalışılan birim, 

kıdem ve öğrenim durumunun genel doyum üzerinde etkili olduğu 

saptanmıştır. İş doyum düzeyleri en yüksek olan personelin, en az ve en 

fazla kıdeme sahip olan personel olduğu ve öğrenim düzeyi yükseldikçe işten 

sağlanan doyumunda azaldığı belirlenmiştir. Üretim servisleri personelinin 

işlerinden en az doyum sağlayan grup olduğu görülmüştür. 

 İrban (2004) tarafından yapılan “Jandarma Okullar Komutanlığı Öğretim 

Başkanlığı Personelinin İş Doyumu ve Örgütsel Bağlılıkları” konulu 

araştırmada, işgörenlerin iş doyumunun; cinsiyete, medeni duruma, rütbeye, 

eğitim ve görev durumuna göre farklılaştığı belirlenmiştir. İş doyumunun en 

çok çalışma arkadaşları boyutunda, en az ise yönetim biçemi ile gelişme ve 

yükselme olanakları boyutlarında gerçekleştiği saptanmıştır.  

 Aliyev (2004) tarafından yapılan “Türkiye Cumhuriyeti ve Azerbaycan 

Cumhuriyeti Devlet Liselerinde Çalışan Öğretmenlerin İş doyumu Açısından 

Karşılaştırılması” konulu araştırmada, Azerbaycan Cumhuriyeti ve Türkiye 

Cumhuriyeti devlet liselerinde çalışan öğretmenlerin iş doyum düzeyleri 

karşılaştırmalı olarak incelenmiştir. Araştırma grubunu 250’si Türkiye ve 

250’si Azerbaycan’dan olmak üzere toplam 500 öğretmen oluşturmuştur. 

Araştırma sonucunda; medeni durum, yaş, mezun oldukları alanlar, hizmet 

verdikleri branşlar, kıdem, ders yükü, bakmakla yükümlü olduğu kişi sayısı, 

aile geliri gibi değişkenler yönünden öğretmenlerin birbirinden anlamlı 

derecede farklılaşmadığı tespit edilmiştir. Bunun yanında; genel iş doyumu 

düzeyi, öğretmenlerin bireysel gelirleri, mesleklerinden ayrılıp ayrılmamaları, 

mesleği kendi isteğiyle seçip seçmeme gibi değişkenler yönünden ise 

öğretmenlerin birbirlerinden anlamlı derecede farklılaştığı görülmüştür. 

 Tok (2004), “İlköğretim Müfettişlerinin İş Doyumu ve Örgütsel 

Bağlılıkları” konulu araştırmasında, İlköğretim Müfettişlerinin iş doyumu 

faktörlerinden; iş ve niteliği, ödentiler, yönetim ve değerlendirme, gelişme ve 
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yükselme olanakları, örgütsel ortam faktörlerine ilişkin görüşleri ile örgütsel 

bağlılık faktörlerinden; duygusal bağlılık ve devam bağlılığı faktörlerine ilişkin 

görüşlerinin, cinsiyet, kıdem, yaş ve öğrenim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediği; iş doyumu faktörleri ile örgütsel bağlılık 

faktörleri arasında anlamlı bir ilişkinin olup olmadığını bulmaya çalışmıştır. 

Araştırmada şu  sonuçlara ulaşılmıştır: İlköğretim Müfettişlerinin işlerinden 

yeterince doyum sağlamadıkları saptanmıştır. Araştırmaya katılanların en 

fazla doyum sağladığı etkenin “iş ve niteliği” etkeni olduğu, en az doyum 

sağladığı etkenin ise, öncelikle “ödentiler” daha sonra da “gelişme ve 

yükselme olanakları”  etkeni olduğu görülmektedir. Müfettişlerin, örgütsel 

bağlılık faktörlerinden “devam bağlılığı” faktörüne “biraz”, “duygusal bağlılık “ 

faktörüne ise “büyük” ölçüde katıldıkları belirlenmiştir. İş doyumu 

faktörlerinden “iş ve niteliği” ile “duygusal bağlılık” ve “devam bağlılığı” 

arasında anlamlı bir ilişki bulunmuştur. 

Yurt Dışında Yapılmış İş Doyumu Araştırmaları 

1972 yılında Chapman ve Lowter tarafından  yapılan bir araştırmada, 

öğretmenlerin iş doyumlarını etkileyen etkenlerin belirlenmesi için iş doyumu 

ile değerleri, yetenekleri ve başarıları arasındaki ilişki belirlenmeye 

çalışılmıştır. Araştırmada, kadınların öğretmenlik mesleğinde erkeklerden 

daha çok doyum elde ettikleri belirlenmiştir. Öğretmenlerin beceri ve 

yeteneklerinin iş doyumunu etkileyen önemli etkenler olduğu, okulun yapısı 

nın ise öğretmenlerin iş doyumlarında daha az önem taşıdığı görülmüştür. 

Ayrıca öğretmenlerin yöneticiler tarafından tanınmasının, iş doyumunda 

oldukça etkili bir etken olduğu sonucuna varılmıştır (Akt. Muştu, 1996, 37). 

Hunt ve Saul (1975), araştırmalarında, yaş, kıdem ve iş doyumu 

arasındaki ilişkiyi açıklığa kavuşturmayı amaçlamışlardır. Yapılan çalışma 

sonucunda, beyaz yakalı çalışanların genel  iş doyumları ile hem yaş hem de 

işyerindeki kıdemleri arasında pozitif bir ilişki tespit edilmiştir (Akt. Sun, 2002, 

36). 

Carey, California eyaletlerindeki eğitim işgörenlerinin iş doyumu ve 

doyumsuzluğuna yol açan etkenlerin var olup olmadığını belirlemek amacıyla 
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1980 yılında yapmış olduğu araştırmada şu sonuçlara ulaşmıştır: California 

eğitim meslek işgörenlerinin işlerinde doyum ve doyumsuzluğa yol açan bir 

takım etkenler vardır. Bu etkenlerden iş doyumuna yol açan etkenler, sanayi 

işgörenlerinkiyle benzerlik gösterirken, doyumsuzluğa yol açan etkenler ise 

farklılık göstermektedir. Anılan grup için saptanan üç temel doyum etkeni 

önem derecelerine göre; tanınma, başarı ve sorumluluk olarak görülürken, 

doyumsuzluk etkenleri ise önceliklerine göre; politika ve yönetim, teknik 

denetim, başarı, aynı düzey meslektaşlar arasındaki ilişki ve denetmenlerle 

olan bireysel ilişkiler olarak görülmüştür. Görüldüğü gibi bu bulgular 

Herzberg’in İki Etken Kuramını destekler niteliktedir (Akt. Balcı, 1985, 52). 

Sheppard tarafından 1980 yılında yapılan bir araştırmada, Virginia 

toplum eğitim koordinatörlerinin iş doyum ve doyumsuzluğuna etkisi olan 

etkenlerle, bu etkenlerin deneklerin kişisel özellikleriyle ilişkisi olup olmadığı 

araştırılmıştır. Araştırmanın temel bulguları şunlardır: Doyum sağlayan 

etkenler önem sırasına göre; başarı, kişiler arası ilişkiler, gelişme olanağı, 

denetim, ilerleme, tanınma, örgüt politikası ve yönetimi olarak sıralanmıştır. 

Doyumsuzluğa neden olan etkenler ise önceliklerine göre; işin kendisi, ücret, 

sorumluluk, iş güvencesi ve çalışma koşulları olarak belirlenmiştir. 

Sorumluluk, danışma konseyleri, bireysel ilişkiler ve statü daha kıdemli 

koordinatörler için manidar iş doyumu kaynakları iken, politika ve yönetim 

manidar bir iş doyumsuzluğu kaynağı olarak algılanmıştır. Ayrıca, yalnızca 

çalışma koşulları genç koordinatörler için manidar bir iş doyumsuzluğu 

kaynağı olarak görülmüş, cinsiyet değişkeninin istatistiksel olarak manidar 

sonuçlar vermediği belirlenmiştir (Akt. Balcı, 1985, 53). 

Lowter,Gill, Lary ve Coppard (1985), “Yaş ve Öğretmenlerin İş 

Doyumları Arasındaki İlişki “  konulu çalışmalarında, iş doyumunun yaş  ile 

birlikte arttığını belirlemişlerdir. 50 yaşın üstündeki öğretmenlerin en yüksek 

iş doyumunu , 35 yaşın altındaki öğretmenlerin ise en az iş doyumunu elde 

ettikleri saptanmıştır (Akt. Aliyev, 2004, 37). 

Kantak, Futrell ve Sager (1992) tarafından iş ve yaşam doyumu 

arasındaki ilişkinin incelendiği bir araştırma yapılmıştır. Araştırma sonucunda 

elde edilen bulgular, işten elde edilen doyumla yaşamdan elde edilen doyum 
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arasında değişik düzeylerde de olsa her zaman anlamlı bir ilişkinin olduğunu 

göstermiştir. Bununla birlikte örgütte değişik düzeylerde çalışan işgörenler, 

işlerinden ve yaşamlarından benzer düzeyde doyum elde etmemişlerdir. Elde 

edilen sonuçlar işgörenlerin örgüt içinde yükselmesinin iş doyumunun da 

yükselmesi anlamına gelmediğini göstermiştir (Akt. Çetinkanat, 2000, 40). 

Witt ve Nye (1992) tarafından yapılan bir araştırmada, kadınlar ve 

erkekler arasında ücret veya terfideki eşitlikle ilgili alanlar ile iş doyumu 

arasında fark olup olmadığı incelenmiştir. Araştırma sonucunda kadınlar ve 

erkekler arasında yukarıda belirtilen değişkenler açısından anlamlı bir farklılık 

olmadığı belirlenmiştir (Akt. İrban, 2004, 57). 

Kelloway,  Berling ve Shoh (1993), endüstriyel ilişkilerde stres ve iş 

doyumu konusunda bir araştırma yapmışlardır. Bu araştırma ile endüstriyel 

ilişkilerde stresin olumlu ve olumsuz etkilerinin duygu durum ve iş doyumu 

üzerindeki etkileri incelenmiştir. Araştırma sonucunda, olumsuz endüstriyel 

ilişkilerdeki stresin, duygu durum ve iş doyumu üzerinde olumsuz etkileri 

olduğu, olumlu endüstriyel ilişkilerdeki stresin ise hem duygu durumu hem de 

iş doyumunu olumlu etkilediği sonucuna varılmıştır. Olumlu duygu 

durumunun ise iş doyumunu olumlu etkilediği belirlenmiştir (Akt. Çetinkanat, 

2000, 39). 

Oswald ve Warr (1996), yaş ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi 

araştırdıkları çalışma sonucunda, yaş ile iş doyumu arasındaki ilişkinin, 

bireysel özellikler ve bireylerin işe ait değerlerinin de bulunduğu bir çok 

değişkenden bağımsız olarak “u biçimli” olduğunu bulmuşlardır. “u biçimli” 

ilişkinin her iki cinsiyet için de geçerli olduğunu ve iş doyum düzeyinin en 

düşük olduğu yaşların erkek ve kadınlarda birbirine yakın olduğunu 

belirlemişlerdir (Akt. Sun, 2002, 36). 

Oshagbemi (1997), unvanın iş doyumu üzerindeki etkisini incelemek 

amacıyla yapmış olduğu araştırmada, cinsiyetin iş doyumu üzerinde tek 

başına etkili olmadığını belirlemiştir.  

Bilgiç (1998), bireysel özellikler ve iş doyumu ilişkisi konusunda 

Türkiye’de farklı kurumlarda çalışan kadın ve erkek çalışanlar üzerinde 
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yapmış olduğu araştırma sonucunda, cinsiyetin genel iş doyumu düzeyinde 

farklılığa yol açmadığını belirlemiştir. Ayrıca, maaş ile iş doyumu arasında 

pozitif bir ilişki bulunduğunu, ancak maaşın doğrudan bir belirleyici olmadığını 

saptamıştır. Zira yüksek maaş, üst düzey unvanlara eşlik ettiği için daha iyi 

çalışma koşullarının habercisi olmaktadır. Başka bir ifadeyle, unvanlı ve iyi 

maaş alan çalışanların, unvansız ve görece düşük unvanlı gruba göre 

işlerinden daha fazla doyum sağladıkları tespit edilmiştir. 

Sonuçlar 

İş doyumu konusunda ülkemizde ve yurt dışında yapılmış olan 

araştırmaların bir kısmına yukarıda değinilmiştir. Yapılan araştırmalarda farklı 

örgütlerde görev yapan her düzeydeki işgörenin iş doyumunu belirleyen 

etkenler ve bu etkenlere ilişkin iş doyumu düzeyleri belirlenmeye çalışılmıştır. 

Bireysel etkenlerin iş doyumu üzerinde etkisi olduğu bilinmektedir. Bu 

araştırmada kapsanan; yaş, cinsiyet, meslekteki hizmet süresi ve yönetim 

görevi gibi bireysel etkenler ile iş doyumu ilişkisi,  Türkiye’de ve yurt dışında 

yapılan bazı araştırma sonuçları esas alınarak  aşağıda verilmeye 

çalışılmıştır. 

1. Paknedal (1995) tarafından yapılan araştırmada, yaş arttıkça; 

yönetim biçemi, gelişme ve yükselme olanakları, fiziksel ortam gibi alt 

boyutlarda iş doyumunun da arttığı belirlenmiştir. Muştu (1996)’nun  Hava 

Harp Okulu’nda görev yapan öğretim elemanlarının iş doyumlarına ilişkin yaş 

değişkeninde bulduğu anlamlı farkın, en yüksek yaş grubundaki 

işgörenlerden kaynaklandığı saptanmıştır. Lowter, Gill, Lary ve Coppard 

(1985) çalışmalarında, iş doyumunun yaş  ile birlikte arttığını belirlemişlerdir. 

50 yaşın üstündeki öğretmenlerin en yüksek iş doyumunu, 35 yaşın altındaki 

öğretmenlerin ise en az iş doyumunu elde ettikleri görülmüştür. Oswald ve 

Warr (1996) ise yaş ile iş doyumu arasındaki ilişkinin, bireysel özellikler ve 

bireylerin işe ait değerlerinin de bulunduğu bir çok değişkenden bağımsız 

olarak “u biçimli” olduğunu bulmuşlardır. Yukarıda belirtilen araştırmalarda, 

yaş ile  birlikte iş doyumunun da artış gösterdiği ve en düşük iş doyumunun 

ise en genç işgörenlerde meydana geldiği görülmektedir. 
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2. İş doyumunun kadınlar ve erkekler açısından farklılaşıp 

farklılaşmadığına ilişkin yapılan araştırmalarda henüz bir görüş birliği 

oluşmamıştır. Kadın ve erkek orta kademe yöneticilerinin iş doyum 

farklılıklarını belirlemek amacıyla Ertop (1986) tarafından yapılan 

araştırmada, kadın ve erkek orta kademe yöneticileri arasında  iş doyumu  

açısından önemli bir farkın bulunmadığı belirlenmiştir. Benzer bir sonuç; 

Korkut (1988),  Witt ve Nye (1992), Tuncer (1995) ve Sun (2002)  tarafından 

yapılan araştırma sonuçlarında da elde edilmiştir. Oshagbemi (1997), 

unvanın iş doyumu üzerindeki etkisini incelemek amacıyla yapmış olduğu 

araştırmada, cinsiyetin iş doyumu üzerinde tek başına etkili olmadığını 

belirlemiştir. Bilgiç (1998) tarafından yapılan ve Türkiye’deki farklı kurumlarda 

çalışan kadın ve erkek işgörenleri kapsayan araştırma sonucunda, cinsiyetin 

genel iş doyumu düzeyinde farklılığa yol açmadığı belirlemiştir. 1972 yılında 

Chapman ve Lowter tarafından  yapılan bir araştırmada ise, kadınların 

öğretmenlik mesleğinde erkeklerden daha çok doyum elde ettikleri 

belirlenmiştir. Paknedal (1995) ve Altınışık (1996) ise  erkekler ve kadınlar 

arasında iş doyumu açısından anlamlı bir farklılığın bulunduğunu ve 

erkeklerin iş doyumunun kadınların iş doyumundan daha yüksek olduğunu 

belirtmişlerdir. 

3. Paknedal (1995) tarafından yapılan araştırmada, kıdem arttıkça; 

yönetim biçemi, gelişme ve yükselme olanakları, fiziksel ortam alt 

boyutlarında alınan doyumun arttığı belirlenmiştir. Altıışık (1996)   tarafından 

yapılan  çalışma sonucunda da hizmet yılı arttıkça iş doyum düzeyinin 

yükseldiği belirlenmiştir. “Okul Öncesi ve Sınıf Öğretmenlerinin İş Tatmini ve 

Öğretmen Tutumlarının Karşılaştırılması” konulu araştırmada Dalgan (1998) ,  

mesleki kıdemin öğretmenlerin iş doyumlarını etkilediğini tespit etmiştir. Hunt 

ve Saul (1975), araştırmalarında  kıdem ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi 

açıklığa kavuşturmayı amaçlamışlardır. Yapılan çalışma sonucunda, beyaz 

yakalı çalışanların genel  iş doyumları ile işyerindeki kıdemleri arasında 

pozitif bir ilişki tespit edilmiştir. Yılmaz (1996) ise araştırmasında,  deneklerin; 

yöneticilik kıdemi bakımından oluşturdukları alt gruplar ile iş doyum 

etkenleriyle ilgili istekleri ve algılamaları arasında  genelde  anlamlı bir 

farklılığın bulunmadığını saptamıştır. Sun (2002), iş doyum düzeyleri en 
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yüksek olan personelin, en az ve en fazla kıdeme sahip olan personel 

olduğunu belirtmiştir.  

4. Korkut (1988) ve Altınışık (1996), araştırmalarında, deneklerin 

görev unvanları yükseldikçe iş doyum düzeylerinin de yükseldiğini 

belirlemişlerdir. Özcan (1991) araştırmasında, yurt yönetim işgören 

gruplarının istek düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığın olmadığını, algılama 

düzeyleri arasında ise anlamlı bir farklılığın bulunduğunu ve bu farklılığın 

yönetim memurlarından kaynaklandığı saptamıştır. En az iş doyumunun 

yönetim memurlarında, en yüksek iş doyumunun ise yurt yöneticilerinde 

gerçekleştiği belirlenmiştir. Paknedal (1995), çalışmasında, unvan 

yükseldikçe; yönetim biçemi, çalışma olanakları, gelişme ve yükselme 

olanakları ve fiziksel ortam alt boyutlarında alınan doyumun arttığını tespit 

etmiştir. Bilgiç (1998) ise, maaş ile iş doyumu arasında pozitif bir ilişki 

bulunduğunu, ancak maaşın doğrudan bir belirleyici olmadığını saptamıştır. 

Zira yüksek maaş, üst düzey unvanlara eşlik ettiği için daha iyi çalışma 

koşullarının habercisi olmaktadır. Başka bir ifadeyle, unvanlı ve iyi maaş alan 

çalışanların, unvansız ve görece düşük unvanlı gruba göre işlerinden daha 

fazla doyum sağladıkları tespit edilmiştir. Yılmaz (1996) tarafından yapılan 

araştırmada ise, yöneticilik görevi bakımından oluşturulan alt gruplar ile iş 

doyum etkenleriyle ilgili istekler ve algılamalar arasında  genelde  anlamlı bir 

farklılığın bulunmadığı saptanmıştır. Araştırma sonuçlarından da anlaşıldığı 

üzere genel olarak işgörenlerin örgüt yapısı içerisinde görev ünvanları 

yükseldikçe iş doyumlarıda yüksek olmaktadır. 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

Bu bölümde araştırmanın modeline, çalışma grubuna, verilerin 

toplanmasına  ve  verilerin analizine ilişkin bilgilere yer verilmiştir.   

Araştırmanın Modeli 

 Bu araştırma kapsamında iş doyumu ve iş doyumu etkenlerine ilişkin 

alanyazın taranmış ve bu konuda yapılan araştırmalar incelenerek eğitim 

bilimleri branşında çalışan işgörenlerin iş doyum etkenleri belirlenmiştir. 

Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim  bilimleri branşındaki 

işgörenlerin iş doyum düzeylerinin belirlenmesini temel alan bu araştırmada  

var olan bir durumun betimlenmesi amaçlandığından çalışma tarama 

modelindedir. 

Çalışma Grubu 

 Bu araştırmanın çalışma grubunu, Deniz Kuvvetleri Komutanlığı 

karargahı  ve bağlısı  birliklerde  çalışan eğitim bilimleri branşındaki  43 

öğretmen subay oluşturmaktadır. Araştırmada söz konusu evrenin tamamına 

ulaşmak  olanaklı olduğundan  örneklem alma yoluna gidilmemiştir. 

Araştırmaya katılan 43 personelin kişisel özelliklerine ilişkin bulgular 

Çizelge 1’de verilmiştir. Personelin cinsiyet özelliklerine göre dağılımına 

bakıldığında; % 88.4’ünün “erkek”, % 11.6’sının ise “kadın” personel olduğu 

görülmektedir. Yaşa göre dağılımlara bakıldığında ise personelin;                  

% 62.8’inin “35 ve altı”, % 30.2’sinin “36-45” ve % 7.0’sinin ise “46 ve üzeri” 

yaş grubunda yer alan  personel olduğu  gözlenmektedir. Meslekteki hizmet 

süresi incelendiğinde ise personelin;  % 72.1’inin “6-10 yıl”, % 16.3’ünün   

“11-15 yıl”, % 6.9’unun “21 yıl ve üzeri” ve % 4.7’sinin ise “16-20” yıl bir 

hizmet süresine sahip olduğu anlaşılmaktadır. Bu nedenledir ki hizmet süresi 

az olan personelin genelde kurum içerisinde Proje Subayı  (% 51.2) ve Kısım 

Amiri (% 18.6) olarak görevlerini yaptığı ve yalnızca 13 personelin Öğretim 
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Başkanı (% 2.3), Grup Başkanı (% 4.6) ve Şube Müdürü (% 23.3) olarak 

yönetim görevlerinde  bulunduğu belirlenmiştir. 

Çizelge 1. Araştırmaya Katılan Personelin Kişisel Bilgilere Göre Dağılımı 

KİŞİSEL BİLGİLER N % 

Kadın 5 11.6 CİNSİYET 
Erkek 38 88.4 

35 ve altı 27 62.8 

36- 45 13 30.2 
 

YAŞ 
46 ve üzeri 3 7.0 

5 yıl ve daha az 0 0.0 

6 - 10 yıl 31 72.1 

11- 15 yıl 7 16.3 

16- 20 yıl 2 4.7 

 

MESLEKTEKİ 

HİZMET SÜRESİ 

21 yıl ve üzeri 3 6.9 

Öğretim Başkanı 1 2.3 

Grup Başkanı 2 4.6 

Şube Müdürü 10 23.3 

Kısım Amiri 8 18.6 

YÖNETİM GÖREVİ 

Proje Subayı 22 51.2 

TOPLAM 43 100.0 

 

Verilerin Toplanması 

Araştırmanın  kuramsal yapısını oluşturmak ve çalışma modelini  

belirlemek amacıyla  ilgili alanyazın taranmıştır. Yapılan incelemede iş 

doyumunun genel olarak anket tekniği ile ölçüldüğü, ülkemizde de  iş 

doyumunu ölçmeye yönelik geçerlik ve güvenirlik çalışması yapılmış 

anketlerin bulunduğu belirlenmiştir.  
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Soruların yazılı olarak  sorulması ve cevapların kontrol  edilerek 

verilen bilgilerin doğruluğunun saptanması ve diğer veri toplama tekniklerine 

göre daha ekonomik olması nedeniyle bu araştırmada, eğitim bilimleri 

branşındaki  personelin iş doyum düzeylerini belirlemek amacıyla  bilgi 

toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. 

Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi Öğretim Üyesi Prof. Dr. Ali 

Balcı’nın 1985 yılında “Okul Yöneticilerinin İş Doyumu” adlı doktora tezi 

çalışmasında kullandığı anket, kendisinden izin alınarak, Deniz Kuvvetleri 

Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri branşındaki personelin iş doyumu 

adlı çalışmaya uyarlanmıştır. Belirtilen anketin geçerlik ve güvenirlik 

çalışması Prof. Dr. Ali Balcı tarafından yapılmıştır. Deniz Kuvvetleri 

Komutanlığı’nda çalışan eğitim bilimleri branşındaki personele uygulanmak 

üzere araştırmacı tarafından  söz konusu anketten uyarlanarak oluşturulan 

ve 41 adet sorudan oluşan anket, onay ve uygulama izni alabilmek 

maksadıyla  Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’na gönderilmiştir. Bu kapsamda 

eğitim bilimleri branşındaki personelin iş doyumunu belirlemeye yönelik 22 

soru maddesinin uygulanmasına onay verilmiştir. Anketin Deniz Kuvvetleri 

Komutanlığı tarafından birebir uygun görülmemesi nedeniyle geçerlik ve 

güvenirlik çalışması yapılamamıştır. Anket sorularının okunduğunda anlaşılıp 

anlaşılmadığını, doğru işaretlenip işaretlenmediğini, dolayısıyla geçerliğini 

sağlamak amacıyla bir ön uygulama yapılması planlanmıştır. Bu amaçla 

anket, Deniz Eğitim ve Öğretim Komutanlığı bağlısı Okul/Eğitim Merkezi 

Komutanlıkları’nda görev yapan toplam 15 eğitim bilimleri branşındaki 

personele uygulanmış ve uygulama sonunda anket sorularının açık ve 

anlaşılır olduğu belirlenmiştir.  

Anket formu iki bölümden oluşmaktadır. Anketin birinci bölümünde; 

cinsiyet, yaş, meslekteki hizmet süresi ve yönetim görevi gibi iş doyumunu 

etkileyen bireysel etkenler yer almıştır. Anketin ikinci bölümü ise iş doyumunu 

etkileyen örgütsel etkenleri içermekte olup yedi bölümden oluşmaktadır. 

Bunlar; iş ve niteliği, denetim sistemi, ücret, gelişme ve yükselme olanakları, 

çalışma koşulları, birlikte çalışılan kişiler ve örgütsel ortamdır. Bu bölümde 

yer alan 22 soru maddesinden; 5’i “İş ve Niteliği”, 4’ü “Denetim Sistemi”,       
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1’i “Ücret”, 2’si “Gelişme ve Yükselme Olanakları”, 4’ü “Çalışma Koşulları”, 

3’ü “Birlikte Çalışılan Kişiler” ve 3’ü ise “Örgütsel Ortam” etkeninde sağlanan 

iş doyumunu ölçmeye yönelik soruları kapsamaktadır. Bu bölümde eğitim 

bilimleri branşındaki personelin iş doyumu etkenlerine ilişkin beklenti ve 

gerçekleşme düzeyi olmak üzere iki sütun yer almaktadır.  Beklenti ve 

gerçekleşme düzeylerinin belirlenmesinde beşli likert tipi derecelendirme 

ölçeği kullanılmış ve dereceler; “Hiç (1)”, “Az (2)”, “Orta (3)” “Çok (4)” ve 

“Tam (5)” seçenekleri ile ifade edilmiştir.  1.00 -1.79 arası Χ ’lar deneklerin o 

ifadeye “Hiç” katılmadıklarını ve “Hiç” gerçekleştirilmediğini;   1.80 - 2.59 

arası Χ ’lar deneklerin o ifadeye “Az” katıldıklarını ve o ifadenin “Az” 

gerçekleştirildiğini; 2.60 - 3.39 arası Χ ’lar deneklerin o ifadeye “Orta” 

düzeyde katıldıklarını ve o ifadenin “Orta”  düzeyde gerçekleştirildiğini;     

3.40 - 4.19 arası Χ ’lar deneklerin o ifadeye “Çok” katıldıklarını ve o ifadenin 

“Çok” gerçekleştirildiğini ve 4.20 - 5.00 arası Χ ’lar ise deneklerin o ifadeye 

“Tam” katıldıklarını ve o ifadenin “Tam” gerçekleştirildiğini belirtmektedir. 

Anket formlarının sağlıklı olarak eksiksiz bir biçimde yanıtlanmasını 

sağlamak amacıyla işgörenlerin izin durumları önceden belirlenmiştir. 

Araştırmanın amacı ve anketin uygulanacağı tarih önceden araştırmaya 

katılacak personele bildirilmiştir. Deniz Kuvvetleri Komutanlığı/Ankara, 

Donanma Komutanlığı/Gölcük-Kocaeli, Deniz Eğitim ve Öğretim 

Komutanlığı/Beylerbeyi-İstanbul, Karamürselbey Eğitim Merkezi 

Komutanlığı/Altınova-Yalova, Deniz Harp Okulu Komutanlığı/Tuzla-İstanbul, 

Derince Eğitim Merkezi Komutanlığı/Derince-Kocaeli ve Deniz Lisesi 

Komutanlığı/Heybeliada-İstanbul’da görev yapan 43 eğitim bilimleri 

branşındaki personele araştırmacı tarafından tek tek anket uygulanmış ve 

toplanmıştır. 

 

 

 

 



51 

 

Verilerin Analizi 

 Verilerin  değerlendirilmesinden önce, toplanan anketlerin uygulama 

yönergesine uygun olarak yanıtlanıp yanıtlanmadığı kontrol edilmiş ve eksik 

ya da  yönergeye uygun olarak yanıtlanan anketin bulunmadığı belirlenmiştir. 

 Araştırmaya katılanların iş doyumu etkenlerinin beklenti ve gerçekleşme 

düzeylerine ilişkin veriler, SPSS paket programı ile frekans, yüzde ve 

aritmetik ortalama ile çözümlenmiştir. Verilerin çözümlenmesinde, 

 1. Cinsiyet, yaş, meslekteki hizmet süresi ve yönetim görevi  

değişkenlerine göre oluşturulan grupların iş doyumu beklenti düzeylerinin; 

frekans, yüzde ve  aritmetik ortalama dağılımları, 

 2.  Cinsiyet, yaş, meslekteki hizmet süresi ve yönetim görevi  

değişkenlerine göre oluşturulan grupların iş doyumu gerçekleşme 

düzeylerinin; frekans, yüzde ve  aritmetik ortalama dağılımları, 

3.   Araştırmaya katılan  personelin genel beklenti ve gerçekleşme 

düzeylerinin aritmetik ortalama dağılımları esas alınmıştır. 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUMLAR 
 

 Bu  bölümde araştırmaya katılan eğitim bilimleri branşındaki personelin; 

genel iş doyum düzeyleri ile cinsiyet, yaş, meslekteki hizmet süresi ve 

yönetim görevi gibi bireysel etkenlere ilişkin beklenti ve gerçekleşme 

düzeylerine ait bulgulara ve yorumlara yer verilmiştir.   

 

Eğitim Bilimleri Branşındaki Personelin Genel İş Doyumu Beklenti ve 
Gerçekleşme Düzeyleri 
 

            Eğitim bilimleri branşındaki personelin, araştırma kapsamındaki 22 

soru maddesine verdikleri yanıtların genel beklenti ve gerçekleşme 

düzeylerine ilişkin  ortalamaları Çizelge 2’de verilmiştir. 
 
 

       Çizelge 2. Genel İş Doyumu Beklenti ve Gerçekleşme Düzeylerinin 
Ortalama Dağılımları 

 

Madde No Beklenti Düzeyi (Χ ) Gerçekleşme Düzeyi (Χ ) 

1 4.07 3.21 
2 4.28 3.44 
3 4.60 4.14 
4 4.09 3.28 
5 4.25 3.67 
6 4.16 3.11 
7 4.09 3.02 
8 4.32 3.35 
9 4.19 3.18 

10 4.23 3.07 
11 4.30 2.69 
12 4.12 2.35 
13 4.42 3.72 
14 4.44 3.63 
15 4.37 3.41 
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Çizelge 2 – Devam 
 

Madde No Beklenti Düzeyi (Χ ) Gerçekleşme Düzeyi (Χ ) 

16 4.42 3.53 
17 4.49 4.02 
18 4.65 3.84 
19 4.49 3.54 
20 4.44 3.39 
21 4.16 3.28 
22 4.14 3.07 

 
 

 Personelin beklenti düzeyi boyutundaki ortalamaları incelendiğinde, 

soruların 14’üne “tam” ve 8’ine ise ”çok” düzeyde katılım gösterdikleri ve iş 

doyumu beklenti düzeylerinin yüksek olduğu anlaşılmaktadır. Beklentinin 

gerçekleşme düzeyi boyutunda ise soruların, 10’nuna “çok”, 11’ine “orta” ve 

1’ine ise “az” düzeyde katıldıkları ve bir iş doyumsuzluğunun yaşandığı 

belirlenmiştir. Ancak bu iş doyumsuzluğunun da yüksek düzeyde olmadığı 

görülmektedir. Personelin en yüksek iş doyumsuzluğunu, “Belirli aralıklarla 
mesleğime dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” 

maddesinde yaşadıkları saptanmıştır.  
 

 

Cinsiyete Göre İş Doyumu Beklenti Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki personelin 

cinsiyete göre iş doyumu beklenti düzeyleri Çizelge 3’de verilmiştir.   
 

 

Çizelge 3. Cinsiyete Göre İş Doyumu Beklenti Düzeylerinin Frekans, 
Yüzde ve Ortalama Dağılımları 

 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Cinsiyet 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Kadın - - - - - - 4 9.3 1 2.3 5 11.6 4.20 

Erkek - - - - 9 20.9 18 41.9 11 25.6 38 88.4 4.05 1 

Toplam - - - - 9 20.9 22 51.2 12 27.9 43 100.0 4.07 

Kadın - - - - - - 3 7.0 2 4.7 5 11.6 4.40 

Erkek - - - - 5 11.6 18 41.9 15 34.9 38 88.4 4.26 2 

Toplam - - - - 5 11.6 21 48.8 17 39.5 43 100.0 4.28 
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Çizelge 3 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Cinsiyet 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Kadın - - - - - - 1 2.3 4 9.3 5 11.6 4.80 

Erkek - - - - 3 7.0 10 23.3 25 58.1 38 8.4 4.58 3 

Toplam - - - - 3 7.0 11 25.6 29 67.4 43 100.0 4.60 

Kadın - - - - 2 4.7 1 2.3 2 4.7 5 11.6 4.00 

Erkek - - 1 2.3 6 14.0 19 44.2 12 27.9 38 88.4 4.10 4 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 

Kadın - - - - 1 2.3 3 7.0 1 2.3 5 11.6 4.00 

Erkek - - - - 3 7.0 21 48.8 14 32.6 38 88.4 4.29 5 

Toplam - - - - 4 9.3 24 55.8 15 34.9 43 100.0 4.25 

Kadın - - - - - - 2 4.7 3 7.0 5 11.6 4.60 

Erkek - - 1 2.3 6 14.0 19 44.2 12 27.9 38 88.4 4.10 6 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 21 48.8 15 34.9 43 100.0 4.16 

Kadın - - - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 5 11.6 4.20 

Erkek - - 1 2.3 7 16.3 18 41.9 12 27.9 38 88.4 4.08 7 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 

Kadın - - - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 5 11.6 4.20 

Erkek - - 1 2.3 2 4.7 18 41.9 17 39.5 38 88.4 4.34 8 

Toplam - - 1 2.3 3 7.0 20 46.5 19 44.2 43 100.0 4.32 

Kadın - - - - 2 4.7 1 2.3 2 4.7 5 11.6 4.00 

Erkek - - 1 2.3 4 9.3 19 44.2 14 32.6 38 88.4 4.21 9 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 20 46.5 16 37.2 43 100.0 4.19 

Kadın - - - - 1 2.3 1 2.3 3 7.0 5 11.6 4.40 

Erkek - - - - 11 25.6 8 18.6 19 44.2 38 88.4 4.21 10 

Toplam - - - - 12 27.9 9 20.9 22 51.2 43 100.0 4.23 

Kadın - - - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 5 11.6 4.20 

Erkek - - 1 2.3 5 11.6 13 30.2 19 44.2 38 88.4 4.31 11 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 15 34.9 21 48.8 43 100.0 4.30 

Kadın - - - - 2 4.7 2 4.7 1 2.3 5 11.6 3.80 

Erkek - - 2 4.7 5 11.6 16 37.2 15 34.9 38 88.4 4.16 12 

Toplam - - 2 4.7 7 16.3 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.12 

Kadın - - - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 5 11.6 4.20 

Erkek - - - - 3 7.0 15 34.9 20 46.5 38 88.4 4.44 13 

Toplam - - - - 4 9.3 17 39.5 22 51.2 43 100.0 4.42 

Kadın - - 1 2.3 - - 2 4.7 2 4.7 5 11.6 4.00 

Erkek - - 1 2.3 - - 16 37.2 21 48.8 38 88.4 4.50 14 

Toplam - - 2 4.7 - - 18 41.9 23 53.5 43 100.0 4.44 
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Çizelge 3 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Cinsiyet 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Kadın - - - - 1 2.3 1 2.3 3 7.0 5 11.6 4.40 

Erkek - - 1 2.3 1 2.3 19 44.2 17 39.5 38 88.4 4.36 15 

Toplam - - 1 2.3 2 4.7 20 46.5 20 46.5 43 100.0 4.37 

Kadın - - - - 1 2.3 1 2.3 3 7.0 5 11.6 4.40 

Erkek - - - - 2 4.7 18 41.9 18 41.9 38 88.4 4.42 16 

Toplam - - - - 3 7.0 19 44.2 21 48.8 43 100.0 4.42 

Kadın - - - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 5 11.6 4.20 

Erkek - - - - - - 18 41.9 20 46.5 38 88.4 4.52 17 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

Kadın - - - - - - 1 2.3 4 9.3 5 11.6 4.80 

Erkek - - - - - - 14 32.6 24 55.8 38 88.4 4.63 18 

Toplam - - - - - - 15 34.9 28 65.1 43 100.0 4.65 

Kadın - - - - - - 1 2.3 4 9.3 5 11.6 4.80 

Erkek - - - - 1 2.3 19 44.2 18 41.9 38 88.4 4.45 19 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

Kadın - - - - - - 2 4.7 3 7.0 5 11.6 4.60 

Erkek - - - - 2 4.7 18 41.9 18 41.9 38 88.4 4.42 20 

Toplam - - - - 2 4.7 20 46.5 21 48.8 43 100.0 4.44 

Kadın - - - - 2 4.7 1 2.3 2 4.7 5 11.6 4.00 

Erkek - - - - 7 16.3 17 39.5 14 32.6 38 88.4 4.18 21 

Toplam - - - - 9 20.9 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.16 

Kadın - - - - 2 4.7 1 2.3 2 4.7 5 11.6 4.00 

Erkek - - 1 2.30 5 11.6 19 44.2 13 30.2 38 88.4 4.16 22 

Toplam - - 1 2.30 7 16.3 20 46.5 15 34.9 43 100.0 4.14 

 
 
Çizelgeden aşağıdaki bulgular elde edilmiştir.  

 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 
maddesine; 5 kadın personelin, 4’ünün  “çok” (% 9.3), 1’inin  “tam” (% 2.3); 38 

erkek personelin, 9’unun “orta” (% 20.9), 18’inin “çok”  (% 41.9) ve 11’inin ise 

“tam” (% 25.6) düzeyde katıldığı görülmektedir. Bu maddeye kadınların “tam” 

(Χ = 4.20), erkeklerin ise “çok” (Χ = 4.05) düzeyde katıldığı ve kadın 

personelin beklenti düzeyinin erkek personelden daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 5 kadın 

personelin, 3’ü “çok” (% 7.0), 2’si “tam” (% 4.7); 38 erkek personelin, 5’i “orta” 

(% 11.6), 18’i “çok” (% 41.9) ve 15’i ise “tam” (% 34.9) düzeyde katılım 
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göstermiştir. Bu maddeye kadınlar (Χ = 4.40) ve erkekler (Χ = 4.26) “tam” 

düzeyde katılmaktadır.  
 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;    

5 kadın personelin, 1’inin  “çok” (% 2.3), 4’ünün  “tam” (% 9.3); 38 erkek 

personelin,  3’ünün “orta” (% 7.0), 10’unun “çok” (% 23.3) ve 25’inin  ise “tam” 

(% 58.1) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye kadınlar (Χ = 4.80) ve 

erkekler (Χ = 4.58)  “tam”  düzeyde katılmaktadır.  
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 5 kadın 

personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si “tam” (% 4.7); 38 erkek 

personelin, 1’i “az” (% 2.3), 6’sı “orta” (% 14.0), 19’u “çok” (% 44.2) ve 12’si 

ise “tam” (% 27.90) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların   

(Χ = 4.00) ve erkeklerin (Χ = 4.10) “çok” düzeyde katıldıkları saptanmıştır.  
 

5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine; 5 kadın 

personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 1’inin “tam” (% 2.3); 

38 erkek personelin, 3’ünün “orta” (% 7.0), 21’inin “çok” (% 48.8) ve 14’ünün 

ise “tam” (% 32.6) düzeyde katıldıkları tespit edilmiştir. Bu maddeye 

kadınların “çok” (Χ = 4.00) ve erkeklerin ise “tam” (Χ = 4.29) düzeyde 

katıldıkları ve erkek personelin beklenti düzeyinin kadın personelden daha 

yüksek olduğu belirlenmiştir. 
 

6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 2’sinin “çok” (% 4.7), 3’ünün “tam” (% 7.0); 

38 erkek personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 6’sının “orta” (% 14.0), 19’unun “çok” 

(% 44.2) ve 12’sinin ise “tam” (% 27.9) düzeyde katıldıkları tespit edilmiştir. 

Bu maddeye kadınlar “tam” (Χ = 4.60), erkekler ise “çok” (Χ = 4.10) düzeyde 

katılmaktadır. Kadın personelin beklenti düzeyinin erkek personelden daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine;  

5 kadın personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 2’sinin “tam” 

(% 4.7); 38 erkek personelin ise; 1’inin “az” (% 2.3), 7’sinin “orta” (% 16.3), 

18’nin “çok” (% 41.9) ve 12’sinin “tam” (% 27.9) düzeyde katıldıkları 
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anlaşılmaktadır. Bu maddeye kadınlar “tam” (Χ = 4.20), erkekler ise “çok”    

(Χ = 4.08)  düzeyde katılmakta olup, kadınların beklenti düzeyi erkeklerden 

daha yüksek düzeyde gerçekleşmiştir. 
 

8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 

2’sinin “tam” (% 4.7); 38 erkek personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 2’sinin “orta”  

(% 4.7), 18’inin “çok” (% 41.9) ve 17’sinin ise “tam” (% 39.5) düzeyde 

katıldıkları görülmektedir. Bu maddeye kadınların (Χ = 4.20) ve erkeklerin   

(Χ = 4.34) “tam” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır.  
 

9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si 

“tam” (% 4.7); 38 erkek personelin, 1’i “az” (% 2.3), 4’ü “orta” (% 9.3), 19’u 

“çok” (% 44.2) ve 14’ü ise “tam” (% 32.6) düzeyde katılım göstermiştir. Bu 

maddeye kadınların ”çok” (Χ = 4.00), erkeklerin ise “tam” (Χ = 4.21) düzeyde 

katıldıkları ve  erkeklerin beklenti düzeyinin kadınlardan daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 5 kadın personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 1’i 

“çok” (% 2.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0); 38 erkek personelin, 11’i “orta” (% 25.6), 

8’i “çok” (% 18.6) ve 19’u ise “tam” (% 44.2) düzeyde katılım göstermiştir. Bu 

maddeye kadınların (Χ = 4.40) ve erkeklerin (Χ = 4.21) “tam” düzeyde 

katıldıkları saptanmıştır. 
 

11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine; 5 kadın personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 2’sinin 

“çok” (% 4.7) ve 2’sinin “tam” (% 4.7); 38 erkek personelin,1’inin “az” (% 2.3), 

5’inin “orta” (% 11.6), 13’ünün “çok” (% 30.2) ve 19’unun  ise “tam” (% 44.2) 

düzeyde katıldığı görülmektedir. Bu maddeye kadınların (Χ = 4.20) ve 

erkeklerin (Χ = 4.31) “tam” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir. 
 

12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine; 5 kadın personelin, 2’si “orta”  

(% 4.7), 2’si “çok” (% 4.7) ve 1’i “tam” (% 2.3); 38 erkek personelin, 2’si “az” 
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(% 4.7), 5’i “orta” (% 11.6), 16’sı “çok” (% 37.2) ve 15’i ise “tam” (% 34.9) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 3.80) ve erkeklerin 

(Χ = 4.16)  “çok” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır.  
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine; 5 kadın 

personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 2’si “çok” (% 4.7) ve 2’si “tam” (% 4.7), 38 erkek 

personelin, 3’ü “orta” (% 7.0), 15’i “çok” (% 34.9) ve 20’si “tam”  (% 46.5) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınlar (Χ = 4.20) ve erkekler   

(Χ = 4.44)  “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması ” maddesine; 5 kadın personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 2’sinin “çok”    

(% 4.7) ve 2’sinin “tam” (% 4.7); 38 erkek personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 

16’sının “çok” (% 37.2) ve 21’inin ise “tam” (% 48.8) düzeyde katıldığı 

görülmektedir. Bu maddeye kadınların “çok” (Χ = 4.00), erkeklerin ise “tam” 

(Χ = 4.50) düzeyde katıldıkları belirlenmiştir. Erkeklerin beklenti düzeyinin 

kadınlardan daha yüksek olduğu anlaşılmaktadır. 
 

15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 
dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine; 5 kadın personelin, 1’i 

“orta” (% 2.3), 1’i “çok” (% 2.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0); 38 erkek personelin, 1’i 

“az” (% 2.3), 1’i “orta” (% 2.3), 19’u “çok” (% 44.2) ve 17’si ise “tam (% 39.5) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 4.40) ve erkeklerin 

(Χ = 4.36) “tam” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır.  
 

16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 1’i “çok” (% 2.3) ve 3’ü 

“tam” (% 7.0); 38 erkek personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 18’i “çok” (% 41.9) ve 

18’i ise “tam” (%  41.9) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların 

(Χ = 4.40) ve erkeklerin (Χ = 4.42) “tam” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir.  
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine; 5 

kadın personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 2’sinin “tam”    

(% 4.7); 38 erkek personelin, 18’inin “çok” (% 41.9) ve 20’sinin ise “tam”     
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(% 46.5) düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. Bu maddeye kadınların 

(Χ = 4.20) ve erkeklerin (Χ = 4.52) “tam” düzeyde katıldıkları görülmektedir. 
 

18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine; 5 kadın personelin,1’i “çok” (% 2.3) ve 4’ü “tam” (% 9.3);           

38 erkek personelin, 14’ü “çok” (% 32.6) ve 24’ü ise “tam” (% 55.8) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 4.80) ve erkeklerin          

(Χ = 4.63) “tam” düzeyde katıldıkları saptanmıştır. 
 

19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 5 kadın 

personelin, 1’i “çok” (%2.30), 4’ü “tam” (%9.30); 38 erkek personelin, 1’i “orta” 

(%2.30), 19’u “çok” (%44.20) ve 18’i ise “tam” (% 41.90) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 4.80) ve erkeklerin (Χ = 4.45) “tam” 

düzeyde katıldıkları belirlenmiştir.  
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 2’si “çok” (% 4.7), 3’ü “tam” (% 7.0); 38 erkek 

personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 18’i “çok” (% 41.9) ve 18’i ise “tam” (% 41.9) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 4.60) ve erkeklerin 

(Χ = 4.44) “tam” düzeyde katıldıkları görülmektedir. 
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine; 5 kadın personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 1’inin  “çok” (% 2.3) ve 

2’sinin “tam” (% 4.7); 38 erkek personelin, 7’sinin “orta” (% 16.3), 17’sinin 

“çok” (% 39.5) ve 14’ünün ise “tam” (% 32.6) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 

Bu maddeye kadınların (Χ = 4.00),  erkeklerin (Χ = 4.18) “çok” düzeyde 

katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine;      

5 kadın personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si “tam” (% 4.7); 

38 erkek personelin, 1’i “az” (% 2.3),  5’i “orta” (% 11.6), 19’u “çok” (% 44.2) 

ve 13’ü ise “tam” (% 30.2) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınlar 

(Χ = 4.00) ve erkekler (Χ = 4.16) “çok” düzeyde katılmaktadır. 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki 43 personelin 

22 soru maddesine verdikleri yanıtlar incelendiğinde; kadın ve erkek 
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personelin, 7 soru maddesine “çok”, 15 soru maddesine ise “tam” düzeyde 

katıldıkları görülmektedir. Tüm iş doyumu etkenlerinin beklenti düzeyinin  

cinsiyet etkenine  göre oluşturulan gruplarda yüksek olduğu anlaşılmaktadır. 

 
Cinsiyete Göre İş Doyumu Gerçekleşme Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki personelin 

cinsiyet değişkenine göre iş doyumu gerçekleşme düzeyleri topluca Çizelge 

4’te verilmiştir.  

 

Çizelge 4. Cinsiyete Göre İş Doyumu  Gerçekleşme Düzeylerinin Frekans, 

Yüzde ve Ortalama  Dağılımları 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Cinsiyet 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Kadın - - - - 4 9.3 1 2.3 -  5 11.6 3.20 

Erkek - - 5 11.6 21 48.8 11 25.6 1 2.3 38 88.4 3.31 1 

Toplam - - 5 11.6 25 58.1 12 27.9 1 2.3 43 100.0 3.21 

Kadın - - - - 2 4.7 3 7.0 - - 5 11.6 3.60 

Erkek - - 3 7.0 20 46.5 11 25.6 4 9.3 38 88.4 3.42 2 

Toplam - - 3 7.0 22 51.2 14 32.6 4 9.3 43 100.0 3.44 

Kadın - - - - - - 2 4.7 3 7.0 5 11.6 4.60 

Erkek - - 1 2.3 10 23.3 12 27.9 15 34.9 38 8.4 4.08 3 

Toplam - - 1 2.3 10 23.3 14 32.6 18 41.9 43 100.0 4.14 

Kadın - - - - 5 11.6 - - - - 5 11.6 3.00 

Erkek - - 3 7.0 24 55.8 7 16.3 4 9.3 38 88.4 3.31 4 

Toplam - - 3 7.0 29 67.4 7 16.3 4 9.3 43 100.0 3.28 

Kadın - - 1 2.3 1 2.3 3 7.0 - - 5 11.6 3.40 

Erkek - - 1 2.3 13 30.2 20 46.5 4 9.3 38 88.4 3.71 5 

Toplam - - 2 4.7 14 32.6 23 53.5 4 9.3 43 100.0 3.67 

Kadın - - 2 4.7 2 4.7 1 2.3 - - 5 11.6 2.80 

Erkek - - 9 20.9 15 34.9 13 30.2 1 2.3 38 88.4 3.16 6 

Toplam - - 1
1 25.6 17 39.5 14 32.6 1 2.3 43 100.0 3.11 

Kadın - - 1 2.3 3 7.0 1 2.3 - - 5 11.6 3.00 

Erkek - - 7 16.3 24 55.8 6 14.0 1 2.3 38 88.4 3.02 7 

Toplam - - 8 18.6 27 62.8 7 16.3 1 2.3 43 100.0 3.02 

Kadın - - - - 2 4.7 2 4.7 1 2.3 5 11.6 3.80 

Erkek - - 6 14.0 16 37.2 15 34.9 1 2.3 38 88.4 3.29 8 

Toplam - - 6 14.0 18 41.9 17 39.5 2 4.7 43 100.0 3.35 

Kadın - - - - 4 9.3 1 2.3 - - 5 11.6 3.20 

Erkek - - 8 18.6 19 44.2 7 16.3 4 9.3 38 88.4 3.18 9 

Toplam - - 8 18.6 23 53.5 8 18.6 4 9.3 43 100.0 3.18 



61 

 

Çizelge 4 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Cinsiyet 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Kadın - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 - - 5 11.6 3.20 

Erkek 3 7.0 5 11.6 21 48.8 5 11.6 4 9.3 38 88.4 3.05 10 

Toplam 3 7.0 6 14.0 23 53.5 7 16.3 4 9.3 43 100.0 3.07 

Kadın - - 1 2.3 4 9.3 - - - - 5 11.6 2.80 

Erkek 1 2.3 15 34.9 18 41.9 3 7.0 1 2.3 38 88.4 2.68 11 

Toplam 1 2.3 16 37.2 22 51.2 3 7.0 1 2.3 43 100.0 2.69 

Kadın 1 2.3 1 2.3 3 7.0 - - - - 5 11.6 2.40 

Erkek 5 11.6 18 41.9 13 30.2 1 2.3 1 2.3 38 88.4 2.34 12 

Toplam 6 14.0 19 44.2 16 37.2 1 2.3 1 2.3 43 100.0 2.35 

Kadın - - - - 2 4.7 1 2.3 2 4.7 5 11.6 4.00 

Erkek - - 1 2.3 18 41.9 11 25.6 8 18.6 38 88.4 3.68 13 

Toplam - - 1 2.3 20 46.5 12 27.9 10 23.3 43 100.0 3.72 

Kadın - - 2 4.7 1 2.3 2 4.7 - - 5 11.6 3.00 

Erkek - - 3 7.0 14 32.6 12 27.9 9 20.9 38 88.4 3.71 14 

Toplam - - 5 11.6 15 34.9 14 32.6 9 20.9 43 100.0 3.63 

Kadın - - - - 3 7.00 2 4.7 - - 5 11.6 3.40 

Erkek - - 7 16.3 17 39.5 5 11.6 9 20.9 38 88.4 3.42 15 

Toplam - - 7 16.3 20 46.5 7 16.3 9 20.9 43 100.0 3.41 

Kadın - - - - 3 7.0 - - 2 4.7 5 11.6 3.80 

Erkek - - 5 11.6 16 37.2 10 23.3 7 16.3 38 88.4 3.50 16 

Toplam - - 5 11.6 19 44.2 10 23.3 9 20.9 43 100.0 3.53 

Kadın - - - - 1 2.3 3 7.0 1 2.3 5 11.6 4.00 

Erkek - - - - 10 23.3 17 39.5 11 25.6 38 88.4 4.02 17 

Toplam - - - - 11 25.6 20 46.5 12 27.9 43 100.0 4.02 

Kadın - - - - - - 3 7.0 2 4.7 5 11.6 4.40 

Erkek - - 4 9.3 9 20.9 17 39.5 8 18.6 38 88.4 3.78 18 

Toplam - - 4 9.3 9 20.9 20 46.5 10 23.3 43 100.0 3.84 

Kadın - - - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 5 11.6 4.20 

Erkek - - 3 7.0 20 46.5 10 23.3 5 11.6 38 88.4 3.45 19 

Toplam - - 3 7.0 21 48.8 12 27.9 7 16.3 43 100.0 3.54 

Kadın - - 1 2.3 - - 4 9.3 - - 5 11.6 3.60 

Erkek - - 6 14.0 17 39.5 10 23.3 5 11.6 38 88.4 3.36 20 

Toplam - - 7 16.3 17 39.5 14 32.6 5 11.6 43 100.0 3.39 

Kadın - - - - 4 9.3 1 2.3 - - 5 11.6 3.20 

Erkek 2 4.7 6 14.0 16 37.2 7 16.3 7 16.3 38 88.4 3.29 21 

Toplam 2 4.7 6 14.0 20 46.5 8 18.6 7 16.3 43 100.0 3.28 

Kadın - - - - 5 11.6 - - - - 5 11.6 3.00 

Erkek - - 7 16.3 22 51.2 8 18.6 1 2.3 38 88.4 3.08 22 

Toplam - - 7 16.3 27 62.8 8 18.6 1 2.3 43 100.0 3.07 
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Çizelgeden  aşağıdaki bulgular elde edilmiştir.  
 
 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 4’ünün “orta” (% 9.3), 1’inin “çok” (% 2.3); 38 

erkek personelin, 5’inin “az” (% 11.6), 21’inin “orta” (% 48.8),11’inin  “çok”   

(% 25.6) ve 1’inin ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu 

maddeye kadınların (Χ = 3.20) ve erkeklerin (Χ = 3.21) “orta” düzeyde 

katıldıkları görülmektedir. 
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 5 kadın 

personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 3’ü “çok” (% 7.0); 38 erkek personelin, 3’ü “az” 

(% 7.0), 20’si “orta” (% 46.5), 11’i “çok” (% 25.6) ve 4’ü ise “tam” (% 9.2) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 3.60) ve erkeklerin 

(Χ = 3.42)  “çok”  düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır.  
 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;     

5 kadın personelin, 2’sinin  “çok” (% 4.7) ve 3’ünün  “tam” (% 7.0); 38 erkek 

personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 10’unun “orta” (% 23.3), 12’sinin “çok”           

(% 27.9) ve 15’inin ise “tam” (% 34.9) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu 

maddeye kadınların “tam” (Χ = 4.60) ve erkeklerin “çok” (Χ = 4.08) düzeyde 

katıldıkları belirlenmiştir. Kadınların iş doyumu gerçekleşme düzeyinin 

erkeklerden daha yüksek olduğu görülmektedir.  
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 5 kadın 

personelin tamamının “orta” (% 11.6); 38 erkek personelin, 3’ü “az” (% 7.0), 

24’ü “orta” (% 55.8), 7’si “çok” (% 16.3) ve 4’ü ise “tam” (% 9.3) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 3.00) ve erkeklerin          

(Χ = 3.31) “orta” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir. 
  

5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine; 5 kadın 

personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 1’inin  “orta” (% 2.3) ve 3’ünün “çok” (% 7.0); 

38 erkek personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 13’ünün “orta” (% 30.2), 20’sinin 

“çok” (% 46.5) ve 4’ünün ise “tam” (% 9.3) düzeyde katıldığı görülmektedir. 

Bu maddeye kadınların (Χ = 3.40) ve erkeklerin (Χ = 3.71) “çok” düzeyde 

katıldıkları anlaşılmaktadır. 
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6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 2’sinin “az” (% 4.7), 2’sinin “orta” (% 4.7) ve 

1’inin  “çok” (% 2.3); 38 erkek personelin, 9’unun “az” (% 20.9), 15’inin “orta” 

(% 34.9), 13’ünün “çok” (% 30.2) ve 1’inin ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı 

belirlenmiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 2.80) ve erkeklerin (Χ = 3.16)  

“orta” düzeyde katıldıkları görülmektedir. 
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine;  

5 kadın personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 3’ünün “orta” (% 7.0) ve 1’inin “çok”  

(% 2.3); 38 erkek personelin, 7’sinin “az” (% 16.3), 24’ünün “orta” (% 55.8), 

6’sının “çok” (% 14.0) ve 1’inin ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı 

anlaşılmaktadır. Bu maddeye kadınların (Χ = 3.00) ve erkeklerin (Χ = 3.02) 

“orta” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir.  
 

8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 

1’inin “tam” (% 2.3); 38 erkek personelin, 6’sının “az” (% 14.0), 16’sının “orta” 

(% 37.2), 15’inin “çok” (% 34.9) ve 1’inin  ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı 

belirlenmiştir. Bu maddeye kadınlar “çok” (Χ = 3.80), erkekler ise “orta”      

(Χ = 3.29) düzeyde katılmış olup, kadın personelin iş doyumu gerçekleşme 

düzeyinin  erkek personelden yüksek olduğu görülmektedir. 
 

9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 4’ü “orta” (% 9.3), 1’i “çok” (% 2.3); 38 erkek 

personelin, 8’i “az” (% 18.6), 19’u “orta” (% 44.2), 7’si “çok” (% 16.3) ve 4’ü 

ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların      

(Χ = 3.20) ve erkeklerin (Χ = 3.18) “orta” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır.  
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 5 kadın personelin, 1’i “az” (% 2.3), 2’si  

“orta” (% 4.7) ve 2’si  “çok” (% 4.7); 38 erkek personelin, 3’ü “hiç” (% 7.0), 5’i 

“az” (% 11.6), 21’i “orta” (% 48.8), 5’i “çok” (% 11.6) ve 4’ü ise “tam” (% 9.3) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınlar (Χ = 3.20) ve erkekler 

(Χ = 3.05) “orta” düzeyde katılmaktadır.  
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11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine; 5 kadın personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 4’ünün 

“orta” (% 9.3); 38 erkek personelin, 1’inin “hiç” (% 2.3),15’inin “az” (% 34.9), 

18’inin “orta” (% 41.9), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 1’inin  ise “tam” (% 2.3) 

düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 2.80) ve 

erkeklerin (Χ = 2.68) “orta” düzeyde katıldıkları görülmektedir.  
 

12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine; 5 kadın personelin, 1’i “hiç”     

(% 2.3), 1’i “az” (% 2.3), 3’ü  “orta” (% 7.0); 38 erkek personelin, 5’i “hiç”     

(% 11.6), 18’i “az” (% 41.9), 13’ü “orta” (% 30.2), 1’i “çok” (% 2.3) ve 1’i ise 

“tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 2.40) 

ve erkeklerin (Χ = 2.34) “az” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir. 
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine; 5 kadın 

personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si “tam” (% 4.7); 38 erkek 

personelin, 1’i “az” (% 2.3), 18’i “orta” (% 41.9), 11’i “çok” (% 25.6) ve 8’i ise 

“tam” (% 18.6) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınlar (Χ = 4.00) 

ve erkekler (Χ = 3.68) “çok” düzeyde katılmaktadır.  
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması ” maddesine; 5 kadın personelin, 2’si “az” (% 4.7), 1’i “çok” (% 2.3) 

ve 2’si “tam” (% 4.7); 38 erkek personelin, 3’ü “az” (% 7.0), 14’ü “orta”          

(% 32.6), 12’si “çok” (% 27.9) ve 9’u  ise “tam” (% 20.9) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye kadınlar “orta” (Χ = 3.00), erkekler ise “çok”       

(Χ = 3.71) düzeyde katılmakta olup, kadın personelin iş doyumu gerçekleşme 

düzeyinin erkek personelden düşük olduğu  anlaşılmaktadır.  
 

15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 
dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine; 5 kadın personelin, 

3’ü “orta” (% 7.0) ve 2’si “çok” (% 4.7); 38 erkek personelin, 7’si “az”            

(% 16.3), 17’si “orta” (% 39.5), 5’i “çok” (% 11.6) ve 9’u ise “tam” (% 20.9) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların (Χ = 3.40) ve erkeklerin 

(Χ = 3.42) “çok” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır.  
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16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 3’ü “orta” (% 7.0) ve 2’si “tam” (% 4.7); 38 

erkek personelin, 5’i “az” (% 11.6), 16’sı “orta” (% 37.2), 10’u “çok” (% 23.3) 

ve 7’si ise “tam” (% 16.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye 

kadınların (Χ = 3.80) ve erkeklerin (Χ = 3.50) “çok” düzeyde katıldıkları 

belirlenmiştir.  
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine;          

5 kadın personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 3’ünün  “çok” (% 7.0), 1’inin ise “tam” 

(% 2.3); 38 erkek personelin, 10’unun “orta” (% 23.3), 17’sinin “çok” (% 39.5) 

ve 11’inin ise “tam” (% 25.6) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye 

kadınlar (Χ = 4.00) ve erkekler (Χ = 4.02) “çok” düzeyde katılmaktadır.  
 

18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine; 5 kadın personelin, 3’ü “çok” (% 7.0), 2’si “tam” (% 4.7); 38 erkek 

personelin, 4’ü “az” (% 9.3), 9’u “orta” (% 20.9),17’si “çok” (% 39.5) ve 8’i ise 

“tam” (% 18.6) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların “tam” 

(Χ = 4.40), erkeklerin ise “çok” (Χ = 3.78) düzeyde katıldıkları belirlenmiştir. 

Kadın personelin iş doyumu gerçekleşme düzeyinin erkek personelden daha 

yüksek olduğu anlaşılmaktadır.  
 

19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 5 kadın 

personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 2’si “çok” (% 4.7) ve 2’si “tam” (% 4.7); 38 erkek 

personelin, 3’ü “az” (% 7.0), 20’si “orta” (% 46.5),10’u “çok” (% 23.3) ve 5’i ise 

“tam” (% 11.6) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların “tam” 

(Χ = 4.20), erkeklerin ise “çok” (Χ = 3.45) düzeyde katıldıkları görülmektedir. 

Kadın personelin iş doyumu gerçekleşme düzeyinin erkek personelden daha 

yüksek olduğu anlaşılmaktadır.  
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine; 5 kadın personelin, 1’i “az” (% 2.3) ve 4’ü “tam” (% 9.3); 38 erkek 

personelin, 6’sı “az” (% 14.0), 17’si “orta” (% 39.5), 10’u “çok” (% 23.3) ve 5’i 

ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınların “çok” 

(Χ = 3.60), erkeklerin ise “orta” (Χ = 3.36)  düzeyde katıldıkları ve kadın 
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personelin iş doyumu gerçekleşme düzeyinin erkek personelden daha 

yüksek olduğu anlaşılmaktadır.  
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine; 5 kadın personelin, 4’ünün “orta” (% 9.3) ve 1’inin “çok” (% 2.3); 

38 erkek personelin, 2’sinin “hiç” (% 4.7), 6’sının “az” (% 14.0), 16’sının “orta” 

(% 37.2), 7’sinin “çok” (% 16.3) ve 7’sinin ise “tam” (% 16.3) düzeyde katıldığı 

belirlenmiştir. Bu maddeye kadınlar (Χ = 3.20) ve erkekler (Χ = 3.29)  “orta” 

düzeyde katılmaktadır. 
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine; 5 

kadın personelin tamamının “orta” (% 11.6); 38 erkek personelin, 7’si “az”   

(% 16.3), 22’si “orta” (% 51.2), 8’i “çok” (% 18.6) ve 1’i ise “tam” (% 2.3) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye kadınlar (Χ = 3.00) ve erkekler 

(Χ = 3.08) “orta” düzeyde katılmaktadır.  
 

Araştırma kapsamındaki  22 soru maddesine verilen yanıtların genel 

dağılımı incelendiğinde; kadın personelin soruların, 11’ine “orta”, 8’ine “çok” 

ve 3’üne  “tam” düzeyde; erkek personelin ise, 1’ine “az”, 11’ine “orta” ve 

10’una  “çok” düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Cinsiyet gruplarına göre iş 

doyumu gerçekleşme düzeyleri arasında büyük bir farkın olmadığı 

görülmektedir. İş doyumunun genel olarak “orta” düzeyde yoğunlaştığı ve 

yüksek düzeyde bir iş doyumsuzluğunun yaşanmadığı tespit edilmiştir. En az 

iş doyumunun erkek personel tarafından işaretlenen “Belirli aralıklarla 
mesleğime dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” 

maddesinde  yaşandığı anlaşılmaktadır. Cinsiyet grubu arasında iş doyumu 

açısından büyük bir farkın olmaması, Ertop’un (1986) araştırma sonucunu 

desteklemektedir. Ertop (1986), kadın ve erkek orta kademe yöneticileri 

arasında  iş doyumu  açısından önemli bir farkın bulunmadığını saptamıştır. 

Benzer bir sonuç; Korkut (1988),  Witt ve Nye (1992), Tuncer (1995) ve Sun 

(2002)  tarafından yapılan araştırma sonuçlarında da elde edilmiştir. 
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Yaşa Göre İş Doyumu Beklenti Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki personelin 

yaş değişkenine göre iş doyumu beklenti düzeyleri Çizelge 5’de verilmiştir.  
 

 

Çizelge 5. Yaşa Göre İş Doyumu Beklenti Düzeylerinin Frekans, 

Yüzde ve Ortalama Dağılımları 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yaş 

f % f % f % f % F % f % Χ  

35 ve altı - - - - 4 9.3 15 34.9 8 18.6 27 62.8 4.15 

36-45 - - - - 5 11.6 6 14.0 2 4.7 13 30.2 3.77 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
1 

Toplam - - - - 9 20.9 22 51.2 12 27.9 43 100.0 4.07 

35 ve altı - - - - 3 7.0 13 30.2 11 25.6 27 62.8 4.29 

36-45 - - - - 2 4.7 7 16.3 4 9.3 13 30.2 4.15 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
2 

Toplam - - - - 5 11.6 21 48.8 17 39.5 43 100.0 4.28 

35 ve altı - - - - 1 2.3 7 16.3 19 44.2 27 62.8 4.67 

36-45 - - - - 2 4.7 4 9.3 7 16.3 13 30.2 4.38 

46 ve üzeri - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 
3 

Toplam - - - - 3 7.0 11 25.6 29 67.4 43 100.0 4.60 

35 ve altı - - - - 5 11.6 14 32.6 8 18.6 27 62.8 4.11 

36-45 - - 1 2.3 3 7.0 4 9.3 5 11.6 13 30.2 4.00 

46 ve üzeri - - - - - - 2 4.7 1 2.3 3 7.0 4.33 
4 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 

35 ve altı - - - - 2 4.7 17 39.5 8 18.6 27 62.8 4.22 

36-45 - - - - 2 4.7 6 14.0 5 11.6 13 30.2 4.23 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
5 

Toplam - - - - 4 9.3 24 55.8 15 34.9 43 100.0 4.25 

35 ve altı - - - - 5 11.6 13 30.2 9 20.9 27 62.8 4.15 

36-45 - - 1 2.3 1 2.3 6 14.0 5 11.6 13 30.2 4.15 

46 ve üzeri - - - - - - 2 4.7 1 2.3 3 7.0 4.33 
6 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 21 48.8 15 34.9 43 100.0 4.16 

35 ve altı - - 1 2.3 7 16.3 12 27.9 7 16.3 27 62.8 3.92 

36-45 - - - - 1 2.3 6 14.0 6 14.0 13 30.2 4.38 

46 ve üzeri - - - - - - 2 4.7 1 2.3 3 7.0 4.33 
7 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 

35 ve altı - - 1 2.3 3 7.0 11 25.6 12 27.9 27 62.8 4.26 

36-45 - - - - - - 8 18.6 5 11.6 13 30.2 4.38 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
8 

Toplam - - 1 2.3 3 7.0 20 46.5 19 44.2 43 100.0 4.32 
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Çizelge 5 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yaş 

f % f % f % f % F % f % Χ  

35 ve altı - - 1 2.3 3 7.0 13 30.2 10 23.3 27 62.8 4.18 

36-45 - - - - 2 4.7 7 16.3 4 9.3 13 30.2 4.15 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 - - 2 4.7 3 7.0 4.33 
9 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 20 46.5 16 37.2 43 100.0 4.19 

35 ve altı - - - - 6 14.0 6 14.0 15 34.9 27 62.8 4.33 

36-45 - - - - 6 14.0 2 4.7 5 11.6 13 30.2 3.92 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
10 

Toplam - - - - 12 27.9 9 20.9 22 51.2 43 100.0 4.23 

35 ve altı - - 1 2.3 4 9.3 9 20.9 13 30.2 27 62.8 4.26 

36-45 - - - - 2 4.7 6 14.0 5 11.6 13 30.2 4.23 

46 ve üzeri - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 
11 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 15 34.9 21 48.8 43 100.0 4.30 

35 ve altı - - 2 4.7 4 9.3 10 23.3 11 25.6 27 62.8 4.11 

36-45 - - - - 3 7.0 7 16.3 3 7.0 13 30.2 4.00 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
12 

Toplam - - 2 4.7 7 16.3 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.12 

35 ve altı - - - - 2 4.7 9 20.9 16 37.2 27 62.8 4.52 

36-45 - - - - 2 4.7 8 18.6 3 7.0 13 30.2 4.08 

46 ve üzeri - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 
13 

Toplam - - - - 4 9.3 17 39.5 22 51.2 43 100.0 4.42 

35 ve altı - - 1 2.3 - - 11 25.6 15 34.9 27 62.8 4.48 

36-45 - - 1 2.3 - - 6 14.0 6 14.0 13 30.2 4.30 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
14 

Toplam - - 2 4.7 - - 18 41.9 23 53.5 43 100.0 4.44 

35 ve altı - - 1 2.3 1 2.3 12 27.9 13 30.2 27 62.8 4.37 

36-45 - - -  1 2.3 7 16.3 5 11.6 13 30.2 4.32 

46 ve üzeri - - -  - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
15 

Toplam - - 1 2.3 2 4.7 20 46.5 20 46.5 43 100.0 4.37 

35 ve altı - - - - 2 4.7 12 27.9 13 30.2 27 62.8 4.40 

36-45 - - - - 1 2.3 6 14.0 6 14.0 13 30.2 4.38 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
16 

Toplam - - - - 3 7.0 19 44.2 21 48.8 43 100.0 4.42 

35 ve altı - - - - - - 15 34.9 12 27.9 27 62.8 4.44 

36-45 - - - - 1 2.3 4 9.3 8 18.6 13 30.2 4.53 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
17 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

35 ve altı - - - - - - 10 23.3 17 39.5 27 62.8 4.63 

36-45 - - - - - - 4 9.3 9 20.9 13 30.2 4.69 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
18 

Toplam - - - - - - 15 34.9 28 65.1 43 100.0 4.65 
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Çizelge 5 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yaş 

f % f % f % f % F % f % Χ  

35 ve altı - - - - 1 2.3 12 27.9 14 32.6 27 62.8 4.48 

36-45 - - - - - - 7 16.3 6 14.0 13 30.2 4.46 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
19 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

35 ve altı - - - - 2 4.7 13 30.2 12 27.9 27 62.8 4.37 

36-45 - - - - - - 7 16.3 6 14.0 13 30.2 4.47 

46 ve üzeri - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 
20 

Toplam - - - - 2 4.7 20 46.5 21 48.8 43 100.0 4.44 

35 ve altı - - - - 6 14.0 12 27.9 9 20.9 27 62.8 4.11 

36-45 - - - - 3 7.0 5 11.6 5 11.6 13 30.2 4.15 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
21 

Toplam - - - - 9 20.9 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.16 

35 ve altı - - 1 2.3 5 11.6 11 25.6 10 23.3 27 62.8 4.13 

36-45 - - - - 2 4.7 8 18.6 3 7.0 13 30.2 4.08 

46 ve üzeri - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 
22 

Toplam - - 1 2.3 7 16.3 20 46.5 15 34.9 43 100.0 4.14 

 
 
Çizelgeden aşağıdaki bulgular elde edilmiştir.  
 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 4’ünün “orta”         

(% 9.3), 15’inin “çok” (% 34.9) ve 8’inin “tam” (% 18.6); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 5’inin “orta” (% 11.6), 6’sının “çok” (% 14.0), 2’sinin “tam” (% 4.7) 

ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin” çok”  (% 2.3), 2’sinin ise 

“tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı 

(Χ =4.15) ile  36-45 yaş grubundaki personel (Χ = 3.77)  “çok” düzeyde, 46 

ve üzeri yaş grubundaki personel ise “tam” (Χ = 4.67) düzeyde katılmaktadır. 

En yüksek beklenti düzeyinin, 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personelde  

meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 35 ve altı 

yaş grubunda bulunan personelin, 3’ünün “orta” (% 7.0),13’ünün “çok”        

(% 30.2), 11’inin  “tam”  (% 25.6);  36-45 yaş grubundaki personelin, 2’sinin 

“orta” (% 4.7), 7’sinin “çok” (% 16.3), 4’ünün “tam” (% 9.3); 46 ve üzeri yaş 
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grubundaki personelin ise, 1’inin ”çok” (% 2.3), 2’sinin ise “tam” (% 4.7) 

düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.29) ile 46 ve 

üzeri yaş grubundaki personelin (Χ = 4.67) “tam” düzeyde, 36-45 yaş 

grubundaki personelin (Χ = 4.15) ise “çok” düzeyde katıldığı belirlenmiştir. En 

düşük beklenti düzeyinin,  36-45 yaş grubunda yer alan personelde meydana 

geldiği görülmüştür. 
 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;  

35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 7’sinin “çok” 

(% 16.3), 19’unun “tam” (% 44.2); 36-45 yaş grubundaki personelin, 2’sinin 

“orta” (% 4.7), 4’ünün “çok” (% 9.3), 7’sinin “tam” (% 16.3) ve 46 ve üzeri yaş 

grubundaki personelin ise tümünün  “tam” (% 7.0) düzeyde katıldığı 

görülmektedir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.67), 36-45 (Χ = 4.38) ve 46 ve 

üzeri (Χ = 5.00) yaş grubundaki personel “tam” düzeyde katılmıştır. 
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 35 ve altı 

yaş grubunda bulunan personelin, 5’inin “orta” (% 11.6), 14’ünün “çok”        

(% 32.6), 8’inin  “tam” (% 18.6); 36-45 yaş grubundaki personelin, 1’inin “az” 

(% 2.3), 3’ünün “orta” (% 7.0), 4’ünün “çok” (% 9.3), 5’inin “tam” (% 11.6) ve 

46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise; 2’sinin ”çok” (% 4.7), 1’inin ise 

“tam” (% 2.3) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve 

altı (Χ = 4.11) ile 36-45 yaş grubundaki personelin (Χ = 4.00) “çok” düzeyde, 

46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise “tam” (Χ = 4.33)  düzeyde katıldığı 

anlaşılmaktadır. En yüksek beklenti düzeyinin, 46 ve üzeri yaş grubunda yer 

alan personelde  meydana geldiği görülmektedir. 
 

5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine; 35 ve altı 

yaş grubundaki personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7),17’sinin “çok” (% 39.5), 

8’inin “tam” (% 18.6); 36-45 yaş grubundaki personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 

6’sının “çok” (% 14.0), 5’inin “tam” (% 11.6) ve  46 ve üzeri yaş grubundaki 

personelin ise, 1’inin”çok” (% 2.30), 2’sinin “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı 

belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.22), 36-45 (Χ = 4.23) ve 46 ve 

üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki personel “tam” düzeyde katılmaktadır.  
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6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubundaki personelin, 5’inin “orta” (% 11.6), 

13’ünün “çok” (% 30.2), 9’unun “tam” (% 20.9); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 1’inin “orta” (% 2.3), 6’sının “çok” (% 14.0), 

5’inin “tam” (% 11.6) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 2’sinin 

”çok” (% 4.7), 1’inin “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu 

maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.15) ve 36-45 (Χ = 4.15) yaş grubundaki personelin 

“çok” düzeyde, 46 ve üzeri (Χ = 4.33) yaş grubundaki personelin ise “tam” 

düzeyde katıldığı belirlenmiştir. En yüksek beklenti düzeyinin, 46 ve üzeri yaş 

grubunda yer alan personelde meydana geldiği görülmektedir. 
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine;  

35 ve altı yaş grubundaki personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 7’sinin “orta”          

(% 16.3), 12’sinin “çok” (% 27.9), 7’sinin “tam” (% 16.3); 36-45 yaş 

grubundaki personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 6’sının “çok” (% 14.0), 6’sının 

“tam” (% 14.0) ve  46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise; 2’sinin ”çok”  

(% 4.7), 1’inin ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye, 

35 ve altı yaş grubundaki personelin “çok” (Χ = 3.92), 36-45 (Χ = 4.38) ve 46 

ve üzeri (Χ = 4.33) yaş grubundaki personelin ise “tam” düzeyde katıldığı 

anlaşılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyi, 35 ve altı yaş 

grubunda yer alan personelde  meydana gelmiştir. 
 

8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 

3’ünün “orta” (% 7.0), 11’inin “çok” (% 25.6), 12’sinin “tam” (% 27.9); 36-45 

yaş grubundaki personelin, 8’inin “çok” (% 18.6), 5’inin “tam” (% 11.6) ve  46 

ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin ”çok” (% 2.3), 2’sinin ise “tam” 

(% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı   

(Χ = 4.26), 36-45 (Χ = 4.38) ve 46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubunda yer alan 

personelin “tam” düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. 
 

9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine;  35 ve altı yaş grubundaki personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 3’ünün 

“orta” (% 7.0), 13’ünün “çok” (% 30.2), 10’unun  “tam” (% 23.3); 36-45 yaş 
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grubundaki personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 7’sinin “çok” (% 16.3), 4’ünün 

“tam” (% 9.3) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin ”orta”      

(% 2.3), 2’sinin ise “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu 

maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.18) ve  36-45 (Χ = 4.15) yaş grubundaki 

personelin “çok” düzeyde, 46 ve üzeri (Χ = 4.33) yaş grubundaki personelin 

ise “tam” düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. En yüksek beklenti düzeyinin, 46 

ve üzeri yaş grubunda yer alan personelde  meydana geldiği görülmektedir. 
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan 

personelin, 6’sının “orta” (% 14.0), 6’sının “çok” (% 14.0), 15’inin “tam”        

(% 34.9); 36-45 yaş grubundaki personelin, 6’sının “orta” (% 14.0), 2’sinin 

“çok” (% 4.7), 5’inin “tam” (% 11.6) ve  46 ve üzeri yaş grubundaki personelin 

ise, 1’inin ”çok” (% 2.3), 2’sinin ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği 

anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 36-45 (Χ = 3.92) yaş grubundaki personel 

“çok” düzeyde, 35 ve altı (Χ = 4.33) ile 46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki 

personel ise “tam” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti 

düzeyinin, 36-45 yaş grubunda yer alan personelde  meydana geldiği 

görülmektedir. 
 

11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 1’inin 

“az” (% 2.3), 4’ünün “orta” (% 9.3), 9’unun “çok” (% 20.9), 13’ünün “tam”     

(% 30.2); 36-45 yaş grubundaki personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 6’sının 

“çok” (% 14.0), 5’inin “tam” (% 11.6) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki 

personelin ise, 3’ünün “tam” (% 7.0) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu 

maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.26), 36-45 (Χ = 4.23) ve 46 ve üzeri (Χ = 5.00) 

yaş grubunda yer alan personelin  “tam” düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. 
 

12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine; 35 ve altı yaş grubundaki 

personelin, 2’sinin “az” (% 4.7), 4’ünün “orta” (% 9.3), 10’unun “çok” (% 23.3), 

11’inin  “tam” (% 25.6); 36-45 yaş grubundaki personelin, 3’ünün “orta”       

(% 7.0), 7’sinin “çok” (% 16.3), 3’ünün “tam” (% 7.0) ve  46 ve üzeri yaş 
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grubundaki personelin ise, 1’inin “çok” (% 2.3), 2’sinin  ise “tam” (% 4.7) 

düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır.  Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.11) ile      

36-45 (Χ = 4.00) yaş grubundaki personelin “çok” düzeyde, 46 ve üzeri     

(Χ = 4.67) yaş grubundaki personelin ise “tam” düzeyde katıldığı 

görülmektedir. Bu maddede en yüksek beklenti düzeyinin, 46 ve üzeri yaş 

grubunda yer alan personelde  meydana geldiği saptanmıştır. 
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine; 35 ve 

altı yaş grubunda bulunan personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 9’unun “çok”    

(% 20.9), 16’sının “tam” (% 37.2); 36-45 yaş grubundaki personelin, 2’sinin 

“orta” (% 4.7), 8’inin “çok” (% 18.6), 3’ünün “tam” (% 7.0) ve 46 ve üzeri yaş 

grubundaki personelin ise, 3’ünün “tam” (% 7.0) düzeyde katıldığı 

anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 36-45 (Χ = 4.08) yaş grubundaki personel 

“çok” düzeyde, 35 ve altı (Χ = 4.52) ve 46 ve üzeri (Χ = 5.00) yaş grubundaki 

personel ise “tam” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti 

düzeyinin, 36-45 yaş grubunda yer alan personelde  meydana geldiği 

görülmektedir. 
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması ” maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 1’inin “az” 

(% 2.3), 11’inin “çok” (% 25.6), 15’inin “tam” (% 34.9); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 6’sının “çok” (% 14.0), 6’sının “tam” (% 14.0) 

ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin “çok” (% 2.3), 2’sinin ise 

“tam” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve 

altı (Χ = 4.48), 36-45 (Χ = 4.30) ve 46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki 

personelin “tam” düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır.  
 

15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 
dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine; 35 ve altı yaş 

grubunda bulunan personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 1’inin “orta” (% 2.3), 

12’sinin “çok” (% 27.9), 13’ünün “tam” (% 30.2); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 7’sinin “çok” (% 16.3), 5’inin “tam” (% 11.6) 

ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin “çok” (% 2.3), 2’sinin 

“tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı        
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(Χ = 4.37), 36-45 (Χ = 4.32) ve 46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki 

personel “tam” düzeyde katılmaktadır.  
 

16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 

12’si “çok” (% 27.9), 13’ü “tam” (% 30.2); 36-45 yaş grubundaki personelin, 

1’i “orta” (% 2.3), 6’sı “çok” (% 14.0), 6’sı “tam” (% 14.0) ve 46 ve üzeri yaş 

grubundaki personelin ise, 1’i  “çok” (% 2.3), 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.40), 36-45 (Χ = 4.38) ve    

46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine;  35 ve 

altı yaş grubundaki personelin, 15’i “çok” (% 34.9), 12’si “tam” (% 27.9);     

36-45 yaş grubundaki personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 4’ü “çok” (% 9.3), 8’i 

“tam” (% 18.6) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise,1’i “çok” (% 2.3), 

2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılmaktadır. Bu maddeye, 35 ve altı         

(Χ = 4.44), 36-45 (Χ = 4.53) ve 46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki 

personelin “tam” düzeyde katıldığı görülmektedir.  
  
18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin,10’unun “çok”        

(% 23.3), 17’sinin “tam” (% 39.5); 36-45 yaş grubundaki personelin, 4’ünün 

“çok” (% 9.3), 9’unun “tam” (20.9) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin 

ise,1’inin “çok” (% 2.3), 2’sinin ise “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı 

anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.63), 36-45 (Χ = 4.69) ve 46 ve 

üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki personelin “tam” düzeyde katıldığı 

belirlenmiştir.  
 

19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 35 ve altı yaş 

grubunda bulunan personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 12’si “çok” (% 27.9),14’ü 

“tam” (% 32.6); 36-45 yaş grubundaki personelin, 7’si “çok” (% 16.3), 6’sı 

“tam” (% 14.0) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise,1’i “çok” (% 2.3), 

2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı 
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(Χ = 4.48), 36-45 (Χ = 4.46) ve 46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki 

personel “tam” düzeyde katılmaktadır.  
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubundaki personelin, 2’si “orta” (% 4.7), 13’ü 

“çok” (% 30.2), 12’si “tam” (% 27.9); 36-45 yaş grubundaki personelin, 7’si 

“çok” (% 16.3), 6’sı “tam” (% 14.0) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin 

ise, 3’ü  “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 35 ve 

altı (Χ = 4.37), 36-45 (Χ = 4.47) ve 46 ve üzeri (Χ = 5.00) yaş grubundaki 

personel “tam” düzeyde katılmaktadır.  
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubundaki personelin, 6’sı “orta” (% 14.0), 12’si 

“çok” (% 27.9), 9’u “tam” (% 20.9); 36-45 yaş grubundaki personelin, 3’ü 

“orta” (% 7.0), 5’i “çok” (% 11.6), 5’i “tam” (% 11.6) ve 46 ve üzeri yaş 

grubundaki personelin ise, 1’i  “çok” (% 2.3), 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 4.11) ve 36-45 (Χ = 4.15)  

yaş grubundaki personel “çok” düzeyde, 46 ve üzeri (Χ = 4.67) yaş 

grubundaki personel ise  “tam” düzeyde katılmıştır. En yüksek beklenti 

düzeyinin, 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personelde  meydana geldiği 

belirlenmiştir. 
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine; 35 

ve altı yaş grubundaki personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 5’inin “orta” (% 11.6), 

11’inin “çok” (% 25.6), 10’unun “tam” (% 23.3); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 8’inin “çok” (% 18.6), 3’ünün “tam” (7.0) ve 

46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin “çok” (% 2.3), 2’sinin ise 

“tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 35 ve altı    

(Χ = 4.13) ve 36-45 (Χ = 4.08)  yaş grubundaki personel “çok” düzeyde, 46 

ve üzeri (Χ = 4.67) yaş grubundaki personel ise  “tam” düzeyde katılmıştır. 

Bu maddede en yüksek beklenti düzeyinin, 46 ve üzeri yaş grubunda yer 

alan personelde  meydana geldiği belirlenmiştir. 
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Araştırma kapsamındaki  22 soru maddesine verilen yanıtların genel 

dağılımı incelendiğinde ; 35 ve altı yaş grubundaki personelin soruların, 8’ine 

“çok” ve 14’üne “tam” düzeyde; 36-45 yaş grubundaki personelin, 10’nuna 

“çok”, 12’sine “tam” düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 

soruların tamamına “tam” düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Yaş etkenine  göre 

iş doyumu beklenti düzeylerinin yüksek olduğu ve en yüksek beklenti 

düzeyinin ise 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personelde meydana geldiği 

anlaşılmaktadır. 

 

Yaşa Göre İş Doyumu Gerçekleşme Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki personelin 

yaş değişkenine göre iş doyumu gerçekleşme düzeyleri, topluca Çizelge 6’da 

verilmiştir. 
 

 

Çizelge 6. Yaşa Göre İş Doyumu Gerçekleşme Düzeylerinin Frekans, 

Yüzde ve Ortalama Dağılımları 
Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 

No Yaş 
f % f % f % f % F % f % Χ  

35 ve altı - - 3 7.0 17 39.5 6 14.0 1 2.3 27 62.8 3.19 

36-45 - - 2 4.7 7 16.3 4 9.3 - - 13 30.2 3.16 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
1 

Toplam - - 5 11.6 25 58.1 12 27.9 1 2.30 43 100.0 3.21 

35 ve altı - - 3 7.0 14 32.6 7 16.3 3 7.0 27 62.8 3.37 

36-45 - - - - 7 16.3 5 11.6 1 2.3 13 30.2 3.53 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
2 

Toplam - - 3 7.0 22 51.2 14 32.6 4 9.3 43 100.0 3.44 

35 ve altı - - 1 2.3 5 11.6 7 16.3 14 32.6 27 62.8 4.26 

36-45 - - - - 5 11.6 7 16.3 1 2.3 13 30.2 3.69 

46 ve üzeri - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 
3 

Toplam - - 1 2.3 10 23.3 14 32.6 18 41.9 43 100.0 4.14 

35 ve altı - - 1 2.3 18 41.9 5 11.6 3 7.0 27 62.8 3.37 

36-45 - - 2 4.7 10 23.3 - - 1 2.3 13 30.2 3.00 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
4 

Toplam - - 3 7.0 29 67.4 7 16.3 4 9.3 43 100.0 3.28 

35 ve altı - - 2 4.7 9 20.9 14 32.6 2 4.7 27 62.8 3.59 

36-45 - - - - 4 9.3 8 18.6 1 2.3 13 30.2 3.76 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 3 7.0 4.00 
5 

Toplam - - 2 4.7 14 32.6 23 53.5 4 9.3 43 100.0 3.67 
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Çizelge 6 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yaş 

f % f % f % f % F % f % Χ  

35 ve altı - - 8 18.6 9 20.9 9 20.9 1 2.3 27 62.8 3.11 

36-45 - - 3 7.0 7 16. 3 7.0 - - 13 30.2 3.00 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
6 

Toplam - - 11 25.6 17 39.5 14 32.6 1 2.3 43 100.0 3.11 

35 ve altı - - 5 11.6 19 44.2 3 7.0 - - 27 62.8 2.92 

36-45 - - 3 7.0 7 16.3 2 4.7 1 2.3 13 30.2 3.07 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
7 

Toplam - - 8 18.6 27 62.8 7 16.3 1 2.3 43 100.0 3.02 

35 ve altı - - 6 14.0 10 23.3 10 23.3 1 2.3 27 62.8 3.22 

36-45 - - - - 7 16.3 5 11.6 1 2.3 13 30.2 3.53 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
8 

Toplam - - 6 14.0 18 41.9 17 39.5 2 4.7 43 100.0 3.35 

35 ve altı - - 6 14.0 15 34.9 4 9.3 2 4.7 27 62.8 3.07 

36-45 - - 2 4.7 6 14.0 4 9.3 1 4.7 13 30.2 3.30 

46 ve üzeri - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 
9 

Toplam - - 8 18.6 23 53.5 8 18.6 4 9.3 43 100.0 3.18 

35 ve altı - - 6 14.0 14 32.6 4 9.3 3 7.0 27 62.8 3.14 

36-45 3 7 - - 8 18.6 2 4.7 - - 13 30.2 2.69 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 3 7.0 4.00 
10 

Toplam 3 7 6 14.0 23 53.5 7 16.3 4 9.3 43 100.0 3.07 

35 ve altı 1 2.3 11 25.6 13 30.2 1 2.3 1 2.3 27 62.8 2.63 

36-45 - - 5 11.6 7 16.3 1 2.3 - - 13 30.2 2.69 

46 ve üzeri - - - - 2 4.7 1 2.3 - - 3 7.0 3.33 
11 

Toplam 1 2.3 16 37.2 22 51.2 3 7.0 1 2.3 43 100.0 2.69 

35 ve altı 4 9.3 13 30.2 9 20.9 - - 1 2.3 27 62.8 2.29 

36-45 2 4.7 5 11.6 6 14.0 - - - - 13 30.2 2.30 

46 ve üzeri - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 - - 3 7.0 3.00 
12 

Toplam 6 14. 19 44.2 19 44.2 1 2.3 1 2.3 43 100.0 2.35 

35 ve altı - - - - 10 23.3 10 23.3 7 16.3 27 62.8 3.88 

36-45 - - 1 2.3 9 20.9 2 4.7 1 2.3 13 30.2 3.23 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 - - 2 4.7 3 7.0 4.33 
13 

Toplam - - 1 2.3 20 46.5 12 27.9 10 23.3 43 100.0 3.72 

35 ve altı - - 3 7.0 7 16.3 10 23.3 7 16.3 27 62.8 3.77 

36-45 - - 2 4.7 6 14.0 4 9.3 1 2.3 13 30.2 3.30 

46 ve üzeri - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 
14 

Toplam - - 5 11.6 15 34.9 14 32.6 9 20.9 43 100.0 3.63 

35 ve altı - - 5 11.6 10 23.3 4 9.3 8 18.6 27 62.8 3.55 

36-45 - - 2 4.7 8 18.6 3 7.0 - - 13 30.2 3.08 

46 ve üzeri - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 
15 

Toplam - - 7 16.3 20 46.5 7 16.3 9 20.9 43 100.0 3.41 
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Çizelge 6 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yaş 

f % f % f % f % f % f % Χ  

35 ve altı - - 4 9.3 8 18.6 8 18.6 7 16.3 27 62.8 3.66 

36-45 - - 1 2.3 9 20.9 2 4.7 1 2.3 13 30.2 3.23 

46 ve üzeri - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 
16 

Toplam - - 5 11.6 19 44.2 10 23.3 9 20.9 43 100.0 3.53 

35 ve altı - - - - 8 18.6 12 27.9 7 16.3 27 62.8 3.96 

36-45 - - - - 3 7.0 5 11.6 5 11.6 13 30.2 4.15 

46 ve üzeri - - - - - - 3 7.0 - - 3 7.0 4.00 
17 

Toplam - - - - 11 25.6 20 46.5 12 27.9 43 100.0 4.02 

35 ve altı - - 4 9.3 5 11.6 11 25.6 7 16.3 27 62.8 3.78 

36-45 - - - - 3 7.0 7 16.3 3 7.0 13 30.2 4.00 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
18 

Toplam - - 4 9.3 9 20.9 20 46.5 10 23.3 43 100.0 3.84 

35 ve altı - - 3 7.0 14 32.6 6 14.0 4 9.3 27 62.8 3.40 

36-45 - - - - 6 14.0 4 9.3 3 7.0 13 30.2 3.76 

46 ve üzeri - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 
19 

Toplam - - 3 7.0 21 48.8 12 27.9 7 16.3 43 100.0 3.54 

35 ve altı - - 6 14.0 10 23.3 8 18.6 3 7.0 27 62.8 3.29 

36-45 - - 1 2.3 5 11.6 5 11.6 2 4.7 13 30.2 3.61 

46 ve üzeri - - - - 2 4.7 1 2.3 - - 3 7.0 3.33 
20 

Toplam - - 7 16.3 17 39.5 14 32.6 5 11.6 43 100.0 3.39 

35 ve altı - - 5 11.6 13 30.2 5 11.6 4 9.3 27 62.8 3.29 

36-45 2 4.7 - - 6 14.0 2 4.7 3 7.0 13 30.2 3.30 

46 ve üzeri - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 - - 3 7.0 3.00 
21 

Toplam 2 4.7 6 14.0 20 46.5 8 18.6 7 16.3 43 100.0 3.28 

35 ve altı - - 3 7.0 16 37.2 8 18.6 - - 27 62.8 3.18 

36-45 - - 4 9.3 8 18.6 - - 1 2.3 13 30.2 2.85 

46 ve üzeri - - - - 3 7.0 - - - - 3 7.0 3.00 
22 

Toplam - - 7 16.3 27 62.8 8 18.6 1 2.3 43 100.0 3.07 
 

 
Çizelgeden aşağıdaki bulgular elde edilmiştir. 
 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 3’ü “az” (% 7.0), 

17’si “orta” (% 39.5), 6’sı “çok” (% 14.0), 1’i “tam” (% 2.3); 36-45 yaş 

grubundaki personelin, 2’si “az” (% 4.7), 7’si “orta” (% 16.3), 4’ü “çok” (% 9.3) 

ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’i ” orta” (% 2.3), 2’si ise “çok” 

(% 4.7) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.19) ile  

36-45 (Χ = 3.16) yaş grubundaki personel “orta” düzeyde, 46 ve üzeri yaş 



79 

 

grubundaki personel ise “çok” (Χ = 3.67)  düzeyde katılmaktadır. En yüksek 

iş doyumu gerçekleşme düzeyinin, 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan 

personelde  meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 35 ve altı 

yaş grubunda bulunan personelin, 3’ünün “az” (% 7.0), 14’ünün “orta”         

(% 32.6), 7’sinin “çok” (% 16.3), 3’ünün “tam” (% 7.0); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 7’sinin “orta” (% 16.3), 5’inin “çok” (% 11.6), 1’inin “tam” (% 2.3) 

ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin ”orta” (% 2.3), 2’sinin ise 

“çok” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği tespit edilmiştir. Bu maddeye, 35 ve 

altı yaş grubundaki personel “orta” (Χ = 3.37) düzeyde, 36-45 (Χ = 3.53) ve   

46 ve üzeri (Χ = 3.67) yaş grubundaki personel ise “çok” düzeyde 

katılmaktadır. En düşük iş doyumu gerçekleşme düzeyinin, 35 ve altı yaş 

grubunda yer alan  personelde  meydana geldiği anlaşılmaktadır.  
 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;  

35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 1’i “az” (% 2.3), 5’i “orta”          

(% 11.6), 7’si “çok” (% 16.3), 14’ü  “tam” (% 32.6); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 5’i “orta” (% 11.6), 7’si “çok” (% 16.3), 1’i “tam” (% 2.3) ve  46 ve 

üzeri yaş grubundaki personelin ise, 3’ü  “tam” (% 7.0) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye, 36-45 yaş grubunda yer alan personelin “çok”   

(Χ = 3.69) düzeyde, 35 ve altı (Χ = 4.26) ve 46 ve üzeri (Χ = 5.00) yaş 

grubunda yer alan personelin ise “tam” düzeyde katıldığı görülmektedir. Bu 

maddede en düşük gerçekleşme düzeyinin, 36-45 arası  yaş grubunda yer 

alan  personelde  meydana geldiği belirlenmiştir. 
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 35 ve altı 

yaş grubundaki personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 18’inin “orta” (% 41.9), 5’inin 

“çok” (% 11.6), 3’ünün “tam” (% 7.0); 36-45 yaş grubundaki personelin,  

2’sinin “az” (% 4.7), 10’unun “orta” (% 23.3), 1’inin “tam” (% 2.3) ve 46 ve 

üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin ”orta” (% 2.3), 2’sinin ise “çok”    

(% 4.7) düzeyde katıldığı tespit edilmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.37) 

ve 36-45 yaş grubunda yer alan personelin “orta” (Χ = 3.00) düzeyde, 46 ve 

üzeri yaş grubunda yer alan personelin ise “çok” (Χ = 3.67)  düzeyde katıldığı 
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görülmektedir. Bu maddede en yüksek gerçekleşme düzeyinin, 46 ve üzeri 

yaş grubunda yer alan personelde  meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine; 35 ve altı 

yaş grubundaki personelin, 2’si “az” (% 4.7), 9’u “orta” (% 20.9), 14’ü “çok” 

(% 32.6), 2’si “tam” (% 4.7); 36-45 yaş grubundaki personelin, 4’ü “orta”      

(% 9.3), 8’i “çok” (% 18.6),1’i “tam” (% 2.3) ve 46 ve üzeri yaş grubunda yer 

alan personelin ise, 1’i ”orta” (% 2.3),1’i ”çok” (% 2.3) ve 1’i ise “tam” (% 2.3) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.59), 36-45     

(Χ = 3.76) ve 46 ve üzeri (Χ = 4.00) yaş grubunda yer alan personelin “çok” 

düzeyde katıldığı belirlenmiştir.  
 

6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubundaki personelin, 8’i “az” (% 18.6), 9’u “orta” 

(% 20.9), 9’u “çok” (% 20.9),1’i “tam” (% 2.3); 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 3’ü “az” (% 7.0), 7’si “orta” (% 16.3), 3’ü “çok” (% 7.0) ve  46 ve 

üzeri yaş grubunda yer alan personelin ise, 1’i ”orta” (% 2.3), 2’si ”çok”        

(% 4.7) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.11) 

ve 36-45 (Χ = 3.00) yaş grubundaki personel “orta” düzeyde, 46 ve üzeri yaş 

grubundaki personelin ise “çok” (Χ = 3.67)  düzeyde katılmaktadır. Bu 

maddede en yüksek gerçekleşme düzeyinin, 46 ve üzeri yaş grubunda yer 

alan personelde  meydana geldiği görülmektedir. 
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine;  

35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 5’inin “az” (% 11.6),19’unun 

“orta” (% 44.2), 3’ünün “çok” (% 7.0); 36-45 yaş grubundaki personelin, 

3’ünün “az” (% 7.0), 7’sinin “orta” (% 16.3), 2’sinin “çok” (% 4.7), 1’inin “tam” 

(% 2.3) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin ”çok” (% 2.3), 

2’sinin ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu 

maddeye, 35 ve altı (Χ = 2.92) ve 36-45 (Χ = 3.07) yaş grubundaki personelin 

“orta” düzeyde, 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise “çok” (Χ = 3.67) 

düzeyde katıldığı görülmektedir. Bu maddede en yüksek gerçekleşme 

düzeyi, 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personelde  meydana gelmiştir. 
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8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 6’sının “az”           

(% 14.0), 10’unun “orta” (% 23.3), 10’unun “çok” (% 23.3), 1’inin “tam”         

(% 2.30); 36-45 yaş grubundaki personelin, 7’sinin “orta” (% 16.3), 5’inin 

“çok” (% 11.6),1’inin “tam” (% 2.3) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin 

ise, 1’inin “orta” (% 2.3), 2’sinin ”çok” (% 2.3) düzeyde katıldığı tespit 

edilmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı yaş grubundaki personel “orta” (Χ = 3.22)  

düzeyde,  36-45 (Χ = 3.53) ve 46 ve üzeri (Χ = 3.67) yaş grubundaki personel 

ise “çok” düzeyde katılmaktadır. En düşük gerçekleşme düzeyinin, 35 ve altı 

yaş grubunda yer alan personelde  meydana geldiği görülmektedir. 
 

9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 6’sının “az”            

(% 14.0), 15’inin “orta” (% 34.9), 4’ünün “çok” (% 9.3), 2’sinin “tam” (% 4.7); 

36-45 yaş grubundaki personelin, 2’sinin “az” (% 4.7), 6’sının “orta” (% 14.0), 

4’ünün “çok” (% 9.3), 1’inin “tam” (% 4.7) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki 

personelin ise, 2’sinin ”orta” (% 2.3) ve 1’inin ise “tam” (% 4.7) düzeyde 

katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.07) ve 36-45 

(Χ = 3.30) yaş grubunda yer alan personelin “orta” düzeyde, 46 ve üzeri    

(Χ = 3.67) yaş grubunda yer alan personelin ise “çok” düzeyde katıldığı 

görülmektedir. Bu maddede en yüksek gerçekleşme düzeyinin, 46 ve üzeri 

yaş grubunda yer alan personelde  meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 35 ve altı yaş grubundaki personelin, 6’sı 

“az” (% 14.0), 14’ü “orta” (% 32.6), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0) 

düzeyde; 36-45 yaş grubundaki personelin, 3’ü “hiç” (% 7.0), 8’i “orta”         

(% 18.6), 2’si “çok” (% 4.7) düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki 

personelin ise, 1’i ”orta” (% 2.3),1’i “çok” (% 2.3) ve 1’i ise “tam” (% 2.3) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.14) ve 36-45 

(Χ = 2.69) yaş grubunda yer alan personel “orta” düzeyde, 46 ve üzeri      

(Χ = 4.00) yaş grubunda yer alan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır. 
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Bu maddede en yüksek gerçekleşme düzeyinin, 46 ve üzeri yaş grubunda 

yer alan personelde  meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine  verdikleri yanıtların dağılımı incelendiğinde; 35 ve 

altı yaş grubundaki personelin, 1’inin “hiç” (% 2.3), 11’inin “az” (% 25.6), 

13’ünün “orta” (% 30.2), 1’inin “çok” (% 2.3) ve 1’inin  “tam” (% 2.3) düzeyde; 

36-45 yaş grubundaki personelin, 5’inin “az” (% 11.6), 7’sinin “orta” (% 16.3), 

1’inin “çok” (% 2.3) düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 

2’sinin “orta” (% 4.7), 1’inin “çok” (% 2.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu 

maddeye, 35 ve altı (Χ = 2.63),  36-45 (Χ = 2.69) ve 46 ve üzeri (Χ = 3.33) 

yaş grubunda yer alan personelin “orta” düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. 
 

12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine; 35 ve altı yaş grubundaki 

personelin, 4’ünün “hiç” (% 9.3), 13’ünün “az” (% 30.2), 1’inin “tam” (% 2.3); 

36-45 yaş grubundaki personelin, 2’sinin “hiç” (% 4.7), 5’inin “az” (% 11.6), 

6’sının “orta” (% 14.0) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’inin 

“az” (% 2.3),1’inin “orta” (% 2.3) ve 1’inin ise “çok” (% 2.3) düzeyde katılım 

gösterdiği anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 2.29) ve 36-45     

(Χ = 2.30) yaş grubunda yer alan personelin “az” düzeyde, 46 ve üzeri     

(Χ = 3.00) yaş grubunda yer alan personelin ise “orta” düzeyde katıldığı ve 

genel olarak iş doyumsuzluğunun yaşandığı görülmektedir.  
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine; 35 ve 

altı yaş grubunda bulunan personelin, 10’unun “orta” (% 23.3), 10’unun “çok” 

(% 23.3) ve 7’sinin “tam” (% 16.3) düzeyde; 36-45 yaş grubundaki 

personelin,1’inin “az” (% 2.3), 9’unun “orta” (% 20.9), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 

1’inin “tam” (% 2.3) düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 

1’inin “orta” (% 2.3) ve 2’sinin ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği 

belirlenmiştir. Bu maddeye, 36-45 yaş grubunda yer alan personel “orta”  

(Χ = 3.23) düzeyde, 35 ve altı yaş grubunda yer alan personel “çok”         

(Χ = 3.88) düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personel ise “tam” 

(Χ = 4.33) düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en yüksek gerçekleşme 
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düzeyi, 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personelde, en düşük 

gerçekleşme düzeyi ise 36-45 yaş grubunda yer alan  personelde  meydana 

gelmiştir. 
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması ” maddesine;  35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 3’ü “az” 

(% 7.0), 7’si “orta” (% 16.3), 10’u “çok” (% 23.3) ve 7’si “tam” (% 16.3) 

düzeyde; 36-45 yaş grubundaki personelin, 2’si “az” (% 4.7), 6’sı “orta”       

(% 14.0), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 1’i “tam” (% 2.30) düzeyde ve 46 ve üzeri yaş 

grubundaki personelin ise, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i ise “tam” (% 2.3) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye, 36-45 yaş grubunda yer alan personelin 

“orta” (Χ = 3.30) düzeyde, 35 ve altı (Χ = 3.77) ile 46 ve üzeri (Χ = 3.67) yaş 

grubunda yer alan personelin ise “çok” düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu 

maddede en düşük gerçekleşme düzeyi, 36-45 yaş grubunda yer alan 

personelde  meydana gelmiştir. 
 

15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 
dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine; 35 ve altı yaş 

grubunda bulunan personelin, 5’inin “az” (% 11.6), 10’unun “orta” (% 23.3), 

4’ünün “çok” (% 9.3) ve 8’inin  “tam” (% 18.6) düzeyde; 36-45 yaş grubundaki 

personelin, 2’sinin “az” (% 4.7), 8’inin “orta” (% 18.6), 3’ünün “çok” (% 7.0) 

düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 2’sinin “orta” (% 4.7), 

1’inin ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 36-45 

yaş grubunda yer alan personelin “orta” (Χ = 3.08) düzeyde, 35 ve altı      

(Χ = 3.55) ile 46 ve üzeri (Χ = 3.67) yaş grubunda yer alan personelin ise 

“çok” düzeyde katıldığı görülmektedir. Bu maddede en düşük gerçekleşme 

düzeyi, 36-45 yaş grubunda yer alan personelde  meydana gelmiştir. 
 

16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 4’ü “az” (% 9.3), 8’i 

“orta” (% 18.6), 8’i “çok” (% 18.6) ve 7’si “tam” (% 16.3) düzeyde; 36-45 yaş 

grubundaki personelin, 1’i “az” (% 2.3), 9’u “orta” (% 20.9), 2’si “çok” (% 4.7) 

ve 1’i  “tam” (% 2.3) düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 

2’si  “orta” (% 4.7), 1’i ise “tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu 

maddeye, 36-45 yaş grubundaki personelin “orta” (Χ = 3.23)  düzeyde, 35 ve 
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altı (Χ = 3.66) ile 46 ve üzeri (Χ = 3.67) yaş grubundaki personelin ise “çok” 

düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddede en düşük gerçekleşme 

düzeyinin, 36-45 yaş grubunda yer alan personelde  gerçekleştiği 

anlaşılmaktadır. 
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine;  35 ve 

altı yaş grubundaki personelin, 8’inin “orta” (% 18.6), 12’sinin “çok” (% 27.9) 

ve 7’sinin “tam” (% 16.3); 36-45 yaş grubundaki personelin, 3’ünün “orta”     

(% 7.0), 5’inin “çok” (% 11.6), 5’inin “tam” (% 11.6) ve  46 ve üzeri yaş 

grubundaki personelin ise, 3’ünün  “çok” (% 7.0) düzeyde katıldığı 

belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.96), 36-45 (Χ = 4.15) ve 46 ve 

üzeri (Χ = 4.00) yaş grubunda yer alan personel “çok” düzeyde katılmaktadır.  
 

18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 4’ü “az” (% 9.3), 5’i 

“orta” (% 11.6), 11’i “çok” (% 25.6) ve 7’si “tam” (% 16.3) düzeyde; 36-45 yaş 

grubundaki personelin, 3’ü “orta” (% 7.0), 7’si “çok” (% 16.3), 3’ü “tam” (7.0) 

düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’i “orta” (% 2.3), 2’si  

“çok” (% 4.7) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.78), 

36-45 (Χ = 4.00) ve 46 ve üzeri (Χ = 3.67) yaş grubunda yer alan  personelin 

“çok” düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır.  
 

19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 35 ve altı yaş 

grubunda bulunan personelin, 3’ü “az” (% 7.0), 14’ü “orta” (% 32.6), 6’sı “çok” 

(% 14.0) ve 4’ü “tam” (% 9.3) düzeyde; 36-45 yaş grubundaki personelin, 6’sı 

“orta” (% 14.0), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0) düzeyde ve 46 ve üzeri 

yaş grubundaki personelin ise, 1’i  “orta” (% 2.3), 2’si  “çok” (% 4.7) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.40), 36-45 (Χ = 3.76) ve 

46 ve üzeri (Χ = 3.67) yaş grubunda yer alan personel “çok” düzeyde 

katılmaktadır.  
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine; 35 ve altı yaş grubunda bulunan personelin, 6’sının “az”           

(% 14.0), 10’unun “orta” (% 23.3), 8’inin “çok” (% 18.6) ve 3’ünün “tam”        

(% 7.0) düzeyde; 36-45 yaş grubundaki personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 5’inin 
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“orta” (% 11.6), 5’inin “çok” (% 11.6) ve 2’sinin “tam” (% 4.7) düzeyde ve 46 

ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 2’sinin “orta” (% 4.7) ve 1’inin “çok” 

(% 2.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.29) ile 

46 ve üzeri (Χ = 3.33)  yaş grubunda yer alan personel “orta” düzeyde, 36-45 

(Χ = 3.61) yaş grubunda yer alan personel ise  “çok” düzeyde katılmaktadır.  
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine verdikleri yanıtların dağılımı incelendiğinde; 35 ve altı yaş 

grubunda bulunan personelin, 5’i “az” (% 11.6), 13’ü “orta” (% 30.2), 5’i “çok” 

(% 11.6) ve 4’ü “tam” (% 9.3) düzeyde; 36-45 yaş grubundaki personelin, 2’si 

“hiç” (% 4.7), 6’sı “orta” (% 14.0), 2’i “çok” (% 4.7) ve 3’ü “tam” (% 7.0) 

düzeyde ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise, 1’i  “az” (% 2.3), 1’i 

“orta” (% 2.3), 1’i ise “çok”  (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu 

maddeye, 35 ve altı (Χ = 3.29), 36-45 (Χ = 3.30) ve 46 ve üzeri (Χ = 3.00) 

yaş grubunda yer alan personelin “orta” düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır.   
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine;  

35 ve altı yaş grubundaki personelin, 3’ü “az” (% 7.0), 16’sı “orta” (% 37.2), 

8’i “çok” (% 18.6); 36-45 yaş grubundaki personelin, 4’ü “az” (% 9.3), 8’i “orta” 

(% 18.6), 1’i “tam” (% 2.3) ve 46 ve üzeri yaş grubundaki personelin ise 3’ü 

“orta” (% 7.0) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 35 ve altı           

(Χ = 3.18), 36-45 (Χ = 2.85) ve 46 ve üzeri (Χ = 3.00) yaş grubundaki 

personelin “orta” düzeyde katıldığı görülmektedir.  

 
 

22 soru maddesine verilen yanıtların genel dağılımı incelendiğinde;    

35 ve altı yaş grubunda yer alan personelin soruların, 1’ine “az”, 12’sine 

“orta”, 8’ine “çok” ve 1’ine ise “tam” düzeyde; 36-45 yaş grubunda yer alan 

personelin soruların, 1’ine “az”, 13’üne “orta” ve 8’ine “çok” düzeyde ve 46 ve 

üzeri yaş grubunda yer alan personelin ise soruların, 5’ine “orta”, 15’ine “çok” 

ve 2’sine ise “tam” düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Yaş gruplarına göre iş 

doyumu gerçekleşme düzeylerine bakıldığında; 35 ve altı ile 36-45 yaş 

grubunda yer alan personelde  en fazla “orta” düzeyde bir iş doyumu 

yaşandığı, ancak iş doyumsuzluğunda çok yüksek olmadığı görülmektedir. 

Her iki yaş grubunda da en az doyumsuzluk, “Belirli aralıklarla mesleğime 
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dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” maddesinde 

meydana gelmiştir. 46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personelde ise iş 

doyumunun büyük oranda “çok” düzeyde gerçekleştiği belirlenmiştir. Bu 

durum, yaş ilerledikçe iş doyumununda arttığı sonucunu desteklemektedir. 
 
 

Benzer bir sonuç, Tok (2004) tarafından yapılan bir araştırmada da 

elde edilmiştir. Söz konusu araştırmada, müfettişlerin yaşlarına göre görüşleri 

değerlendirilmeye alındığında, iş doyumu boyutlarının hepsinde de  yaşları 

51-60  yıl arasında olanların iş doyumlarının diğerlerine oranla daha yüksek 

olduğu sonucuna varılmıştır. Ayrıca Paknedal (1995) tarafından yapılan 

“Abant İzzet Baysal Üniversitesi ve Orta Doğu Teknik Üniversitesi’nin Çeşitli 

Fakültelerindeki Öğretim Elemanlarının İş Doyumu” isimli araştırma 

sonucunda da, yaş arttıkça iş doyumununda arttığı belirlenmiştir. Muştu 

(1996)’nun  Hava Harp Okulu’nda görev yapan öğretim elemanlarının iş 

doyumlarına ilişkin yaş değişkeninde bulduğu anlamlı farkın, en yüksek yaş 

grubundaki işgörenlerden kaynaklandığı saptanmıştır. Ayrıca, Lowter, Gill, 

Lary ve Coppard (1985) tarafından yapılan başka bir  çalışmada da, iş 

doyumunun yaş  ile birlikte arttığı belirlemişlerdir.  
 

46 ve üzeri yaş grubunda yer alan personelin kazanmış oldukları 

deneyim nedeniyle mesleğe olan uyumlarının artmış olması ve kurumdan 

aşırı bir beklentilerinin bulunmamış olması nedenleriyle daha fazla doyum 

sağladıkları değerlendirilmektedir. 
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Meslekteki Hizmet Süresine Göre İş Doyumu Beklenti Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki personelin 

meslekteki hizmet süresi değişkenine göre iş doyumu beklenti düzeyleri 

Çizelge 7’de verilmiştir.  
 

 

Çizelge 7. Hizmet Süresine Göre İş Doyumu Beklenti Düzeylerinin Frekans, 

Yüzde ve Ortalama Dağılımları 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No 

Hizmet 
Süresi f % f % f % f % f % f % Χ  

6-10 yıl - - - - 5 11.6 17 39.5 9 20.9 31 72.1 4.13 

11-15 yıl - - - - 3 7.0 3 7.0 1 2.3 7 16.3 3.71 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

1 

Toplam - - - - 9 20.9 22 51.2 12 27.9 43 100.0 4.07 

6-10 yıl - - - - 4 9.3 14 32.6 13 30.2 31 72.1 4.29 

11-15 yıl - - - - - - 5 11.6 2 4.7 7 16.3 4.28 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

2 

Toplam - - - - 5 11.6 21 48.8 17 39.5 43 100.0 4.28 

6-10 yıl - - - - 1 2.3 8 18.6 22 51.2 31 72.1 4.67 

11-15 yıl - - - - 1 2.3 2 4.7 4 9.3 7 16.3 4.42 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 

3 

Toplam - - - - 3 7.0 11 25.6 29 67.4 43 100.0 4.60 

6-10 yıl - - - - 7 16.3 14 32.6 10 23.3 31 72.1 4.09 

11-15 yıl - - - - 1 2.3 3 7.0 3 7.0 7 16.3 4.28 

16-20 yıl - - 1 2.3 - - 1 2.3 - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - - - 2 4.7 1 2.3 3 7.0 4.33 

4 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 

6-10 yıl - - - - 3 7.0 18 41.9 10 23.3 31 72.1 4.23 

11-15 yıl - - - - 1 2.3 4 9.3 2 4.7 7 16.3 4.15 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

5 

Toplam - - - - 4 9.3 24 55.8 15 34.9 43 100.0 4.25 

6-10 yıl - - - - 5 11.6 16 37.2 10 23.3 31 72.1 4.16 

11-15 yıl - - - - - - 3 7.0 4 9.3 7 16.3 4.57 

16-20 yıl - - 1 2.3 1 2.3 - - - - 2 4.7 2.50 

21 ve üstü - - - - - - 2 4.7 1 2.3 3 7.0 4.33 

6 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 21 48.8 15 34.9 43 100.0 4.16 
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Çizelge 7 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No 

Hizmet 
Süresi f % f % f % f % f % f % Χ  

6-10 yıl - - 1 2.3 7 16.3 13 30.2 10 23.3 31 72.1 4.03 

11-15 yıl - - - - - - 4 9.3 3 7.0 7 16.3 4.42 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - - - 2 4.7 1 2.3 3 7.0 4.33 

7 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 

6-10 yıl - - 1 2.3 3 7.0 14 32.6 13 30.2 31 72.1 4.25 

11-15 yıl - - - - - - 4 9.3 3 7.0 7 16.3 4.42 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

8 

Toplam - - 1 2.3 3 7.0 20 46.5 19 44.2 43 100.0 4.32 

6-10 yıl - - 1 2.3 4 9.3 15 34.9 11 25.6 31 72.1 4.16 

11-15 yıl - - - - - - 4 9.3 3 7.0 7 16.3 4.42 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 - - 2 4.7 3 7.0 4.33 

9 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 20 46.5 16 37.2 43 100.0 4.19 

6-10 yıl - - - - 9 20.9 5 11.6 17 39.5 31 72.1 4.25 

11-15 yıl - - - - 1 2.3 3 7.0 3 7.0 7 16.3 4.28 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

10 

Toplam - - - - 12 27.9 9 20.9 22 51.2 43 100.0 4.23 

6-10 yıl - - 1 2.3 6 14.0 11 25.6 13 30.2 31 72.1 4.16 

11-15 yıl - - - - - - 2 4.7 5 11.6 7 16.3 4.71 

16-20 yıl - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

21 ve üstü - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 

11 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 15 34.9 21 48.8 43 100.0 4.30 

6-10 yıl - - 2 4.7 6 14.0 12 27.9 11 25.6 31 72.1 4.03 

11-15 yıl - - - - 1 2.3 3 7.0 3 7.0 7 16.3 4.28 

16-20 yıl - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

12 

Toplam - - 2 4.7 7 16.3 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.12 

6-10 yıl - - - - 4 9.3 10 23.3 17 39.5 31 72.1 4.42 

11-15 yıl - - - - - - 5 11.6 2 4.7 7 16.3 4.28 

16-20 yıl - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

21 ve üstü - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 

13 

Toplam - - - - 4 9.3 17 39.5 22 51.2 43 100.0 4.42 

6-10 yıl - - 2 4.7 - - 12 27.9 17 39.5 31 72.1 4.42 

11-15 yıl - - - - - - 4 9.3 3 7.0 7 16.3 4.42 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

14 

Toplam - - 2 4.7 - - 18 41.9 23 53.5 43 100.0 4.44 



89 

 

Çizelge 7 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No 

Hizmet 
Süresi f % f % f % f % f % f % Χ  

6-10 yıl - - 1 2.3 2 4.7 14 32.6 14 32.6 31 72.1 4.32 

11-15 yıl - - - - - - 4 9.3 3 7.0 7 16.3 4.42 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

15 

Toplam - - 1 2.3 2 4.7 20 46.5 20 46.5 43 100.0 4.37 

6-10 yıl - - - - 3 7.0 14 32.6 14 32.6 31 72.1 4.35 

11-15 yıl - - - - - - 3 7.0 4 9.3 7 16.3 4.57 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

16 

Toplam - - - - 3 7.0 19 44.2 21 48.8 43 100.0 4.42 

6-10 yıl - - - - 1 2.3 16 37.2 14 32.6 31 72.1 4.42 

11-15 yıl - - - - - - 2 4.7 5 11.6 7 16.3 4.71 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

17 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

6-10 yıl - - - - - - 12 27.9 19 44.2 31 72.1 4.62 

11-15 yıl - - - - - - 1 2.3 6 14.0 7 16.3 4.85 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

18 

Toplam - - - - - - 15 34.9 28 65.1 43 100.0 4.65 

6-10 yıl - - - - 1 2.3 16 37.2 14 32.6 31 72.1 4.42 

11-15 yıl - - - - - - 1 2.3 6 14.0 7 16.3 4.85 

16-20 yıl - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.65 

19 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

6-10 yıl - - - - 2 4.7 17 39.5 12 27.9 31 72.1 4.32 

11-15 yıl - - - - - - 2 4.7 5 11.6 7 16.3 4.71 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 

20 

Toplam - - - - 2 4.7 20 46.5 21 48.8 43 100.0 4.44 

6-10 yıl - - - - 8 18.6 13 30.2 10 23.3 31 72.1 4.06 

11-15 yıl - - - - - - 3 7.0 4 9.3 7 16.3 4.57 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

21 

Toplam - - - - 9 20.9 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.16 

6-10 yıl - - 1 2.3 7 16.3 13 30.2 10 23.3 31 72.1 4.03 

11-15 yıl - - - - - - 5 11.6 2 4.7 7 16.3 4.28 

16-20 yıl - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

21 ve üstü - - - - - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4.67 

22 

Toplam - - 1 2.3 7 16.3 20 46.5 15 34.9 43 100.0 4.14 
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Çizelgeden aşağıdaki bulgular elde edilmiştir.  
 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 5’inin “orta”        

(% 11.6),17’sinin “çok” (% 39.5), 9’unun  “tam” (% 20.9); 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 3’ünün “orta” (% 7.0), 3’ünün “çok” (% 7.0),1’inin 

“tam” (% 2.3); 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’inin” orta” (% 2.3), 

1’inin  “çok” (% 2.3)  ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 

1’inin” çok” (% 2.3), 2’sinin  “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu 

maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.13), 11-15 yıl (Χ = 3.71) ve 16-20 yıl  (Χ = 3.50) 

hizmet süresine sahip olan personel “çok” düzeyde, 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.67) 

hizmet süresine sahip olan personel ise “tam” düzeyde katılmaktadır. Bu 

maddede en yüksek beklenti düzeyinin, 21 yıl ve  üzeri hizmet süresine sahip 

olan personelde meydana geldiği görülmüştür. 
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 4’ü “orta” (% 9.3),14’ü “çok” (% 32.6), 

3’ü “tam” (% 30.2); 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 5’i “çok” (% 11.6), 

2’si “tam” (% 4.7); 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i ”orta” (% 2.3), 

1’i “çok” (% 2.3) ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i ”çok” 

(% 2.3), 2’si “tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 16-20 

yıl (Χ = 3.50) hizmet süresine sahip olan personelin “çok” düzeyde,  6-10 yıl 

(Χ = 4.29), 11-15 yıl (Χ = 4.28) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 4.67) hizmet süresine 

sahip olan personelin ise “tam” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir. 
 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;    

6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 8’i “çok”      

(% 18.6) ve 22’si “tam” (%51.2) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 2’si “çok” (% 4.7) ve 4’ü “tam” (% 9.3) düzeyde; 

16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i ”orta” (% 2.3), 1’i “çok” (% 2.3) 

düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 3’ü  “tam”        

(% 7.0)  düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.67), 11-15 

yıl (Χ = 4.42) ve 21 yıl ve üzeri  (Χ = 5.00) hizmet süresine sahip personelin 
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“tam” düzeyde,16-20 yıl  (Χ = 3.50) hizmet süresine sahip olan personelin ise 

“çok” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır.  
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet grubunda bulunan personelin, 7’sinin “orta” (% 16.3),14’ünün “çok”  

(% 32.6) ve 10’unun  “tam” (% 23.3) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin,1’inin “orta” (% 2.3), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 3’ünün “tam” (% 2.3) 

düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’inin” az” (% 2.3), 1’inin  

“çok” (% 2.3) düzeyde ve 21 ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 

2’sinin” çok” (% 4.7), 1’inin “tam” (% 2.3) düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 

Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personelin “orta”          

(Χ = 3.00) düzeyde, 6-10 yıl hizmet süresine sahip olan personelin “çok”  

(Χ = 4.09) düzeyde ve 11-15 yıl (Χ = 4.28) ile 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.33) 

hizmet süresine sahip olan personelin ise “tam” düzeyde  katıldığı 

belirlenmiştir. En düşük beklenti düzeyinin, 16-20 yıl hizmet süresine sahip 

olan  personelde  görüldüğü anlaşılmaktadır. 
 

5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 3’ünün “orta” (% 7.0), 18’inin “çok”    

(% 41.9), 10’unun “tam” (% 23.3); 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 

1’inin “orta” (% 2.3), 4’ünün “çok” (% 9.3), 2’sinin “tam” (% 4.7); 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 1’inin” çok” (% 2.3), 1’inin “tam” (% 2.3) ve 21 

yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’inin” çok” (% 2.3), 2’sinin  

“tam” (% 4.7)  düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu maddeye, 11-15 yıl 

hizmet süresine sahip olan personel “çok” (Χ = 4.15) düzeyde, 6-10 yıl     

(Χ = 4.23), 16-20 yıl (Χ = 4.50) ve 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.67) hizmet süresine 

sahip olan personel ise “tam” düzeyde katılmaktadır.  
 

6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 5’i “orta” (% 11.6), 

16’sı “çok” (% 37.2), 10’u “tam” (% 23.3); 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 3’ü “çok” (% 7.0), 4’ü “tam” (% 9.3); 16-20 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 1’i “az” (% 2.3), 1’i ”orta” (% 2.3) ve 21 yıl ve üstü hizmet 

grubundaki personelin ise, 2’si “çok” (% 4.7) ve 1’i “tam” (% 2.3)  düzeyde 
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katılım göstermiştir. Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan 

personelin “az” (Χ = 2.50)  düzeyde, 6-10 yıl hizmet süresine sahip olan 

personelin “çok” (Χ = 4.16) düzeyde, 11-15 yıl (Χ = 4.57) ve 21 yıl ve üzeri  

(Χ = 4.33) hizmet süresine sahip olan personelin ise “tam” düzeyde 

katıldıkları belirlenmiştir. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin, 16-20 yıl 

hizmet süresine sahip olan personelde  meydana geldiği görülmektedir. 
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine;  

6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i “az” (% 2.3), 7’si “orta”     

(% 16.3), 13’ü “çok” (% 30.2) ve 10’u “tam” (% 23.3) düzeyde; 11-15 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0) 

düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 1’i ”çok” 

(% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 2’si “çok” 

(% 4.7) ve 1’i “tam” (% 2.3)  düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 

yıl (Χ = 4.03) ve 16-20 yıl (Χ = 3.50) hizmet süresine sahip olan personel 

“çok” düzeyde, 11-15 yıl (Χ = 4.42) ile 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.33) hizmet 

süresine sahip olan personel ise “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i “az” (% 2.3),  

3’ü “orta” (% 7.0), 14’ü “çok” (% 32.6) ve 13’ü  “tam” (% 30.2) düzeyde; 11-15 

yıl hizmet grubundaki personelin, 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0) 

düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “çok” (% 2.3), 1’i ”tam” 

(% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i “çok” 

(% 2.3) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 

yıl (Χ = 4.25), 11-15 yıl (Χ = 4.42), 16-20 yıl (Χ = 4.50) ve 21 yıl ve üzeri  

(Χ =4.67) hizmet süresine sahip olan personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i “az” (% 2.3), 

4’ü “orta” (% 9.3), 15’i “çok” (% 34.9) ve 11’i  “tam” (% 25.6) düzeyde; 11-15 

yıl hizmet grubundaki personelin, 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0) 

düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 1’i “çok” 

(% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise,  1’i “orta” 
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(% 2.3) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu 

maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.16) ve  16-20 yıl (Χ = 3.50) hizmet süresine sahip 

olan personelin “çok” düzeyde, 11-15 yıl (Χ = 4.42) ve 21 yıl ve üzeri  

(Χ =4.33) hizmet süresine sahip olan personelin ise “tam” düzeyde 

katıldıkları belirlenmiştir. 
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan 

personelin, 9’unun “orta” (% 20.9), 5’inin “çok” (% 11.6) ve 17’sinin “tam”    

(% 39.5) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’inin “orta”       

(% 2.3), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 3’ünün “tam” (% 7.0) düzeyde; 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 2’sinin ”orta” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü 

hizmet grubundaki personelin ise, 1’inin” çok” (% 2.3), 2’sinin “tam” (% 4.7)  

düzeyde katıldığı tespit edilmiştir.  Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine 

sahip olan personel “orta” (Χ = 3.00) düzeyde, 6-10 yıl (Χ = 4.25),   11-15 yıl 

(Χ = 4.28) ve 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.67) hizmet süresine sahip olan personel 

ise “tam” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin, 

16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personelde  meydana geldiği 

görülmektedir. 
 

11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 

1’inin “az”, 6’sının “orta” (% 14.0), 11’inin “çok” (% 25.6) ve 13’ünün “tam”   

(% 30.2) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 2’sinin “çok”      

(% 4.7) ve 5’inin “tam” (% 11.6) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 2’sinin ”çok” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki 

personelin ise, 3’ünün “tam” (% 4.7) düzeyde  katılım gösterdiği belirlenmiştir. 

Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.16) ve 16-20 yıl (Χ = 4.00) hizmet süresine sahip 

olan personelin “çok” düzeyde, 11-15 yıl (Χ = 4.71) ve 21 yıl ve üzeri        

(Χ = 5.00) hizmet süresine sahip olan personelin ise “tam” düzeyde 

katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda 
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bulunan personelin, 2’si “az” (% 4.7),  6’sı “orta” (% 14.0), 12’si “çok”           

(% 27.9), 11’i “tam” (% 25.6); 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i 

“orta” (% 2.3), 3ü “çok” (% 7.0), 3’ü “tam” (% 7.0); 16-20 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 2’si “çok” (% 4.7) ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki 

personelin ise, 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si “tam” (% 4.7) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.03) ve 16-20 yıl (Χ = 4.00) hizmet 

süresine sahip olan personel “çok” düzeyde, 11-15 yıl (Χ = 4.28) ve 21 yıl ve 

üzeri (Χ = 4.67) hizmet süresine sahip olan personel ise “tam” düzeyde 

katılmaktadır. 
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 4’ü “orta” (% 9.3), 10’u “çok” (% 23.3) 

ve 17’si  “tam” (% 39.5) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 5’i 

“çok” (% 11.6) ve 2’si “tam” (% 4.7) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 2’si “çok” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki 

personelin ise, 3’ü “tam” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu 

maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personelin “çok” (Χ = 4.00)  

düzeyde, 6-10 yıl (Χ = 4.42),  11-15 yıl (Χ = 4.28) ve 21 yıl ve üzeri           

(Χ = 5.00) hizmet süresine sahip olan personelin ise “tam” düzeyde 

katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması ” maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 2’si  “az” 

(% 4.7), 12’si “çok” (% 27.9) ve 17’si  “tam” (% 39.5) düzeyde; 11-15 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0) 

düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “çok” (% 4.7) ve 1’i 

“tam” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i 

“çok” (% 2.3) ve 2’si “tam” (% 4.7) düzeyde katılmaktadır. Bu maddeye,  6-10 

yıl (Χ = 4.42), 11-15 yıl (Χ = 4.42), 16-20 yıl (Χ = 4.50) ve 21 yıl ve üzeri   

(Χ = 4.67) hizmet süresine sahip olan personelin “tam” düzeyde katıldıkları 

belirlenmiştir. 
 

15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 
dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine; 6-10 yıl hizmet  
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grubunda bulunan personelin, 1’inin “az”, 2’sinin “orta” (% 4.7), 14’ünün “çok” 

(% 32.6) ve 14’ünün  “tam” (% 32.6) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 4’ünün “çok” (% 9.3) ve 3’ünün “tam” (% 7.0) düzeyde; 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 1’inin ”çok” (% 2.3), 1’inin “tam” (% 2.3) 

düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’inin “çok”      

(% 2.3) ve 2’sinin  “tam” (% 4.7)  düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. 

Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.32), 11-15 yıl (Χ = 4.42), 16-20 yıl (Χ = 4.50) ve 

21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.67) hizmet süresine sahip olan personel “tam” düzeyde 

katılmaktadır. 
 

16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 3’ünün “orta”     

(% 7.0), 14’ünün “çok” (% 32.6) ve 14’ünün  “tam” (% 32.6) düzeyde; 11-15 

yıl hizmet grubundaki personelin, 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 4’ünün “tam”       

(% 9.3) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’inin ”çok” (% 2.3), 

1’inin “tam” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin 

ise, 1’inin “çok” (% 2.3) ve 2’sinin  “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı tespit 

edilmiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.35), 11-15 yıl (Χ = 4.57), 16-20 yıl 

(Χ = 4.50) ve 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.67) hizmet süresine sahip olan personel 

“tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine;  6-10 

yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 16’sı “çok”         

(% 37.2) ve 14’ü “tam” (% 32.6) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 2’si “çok” (% 4.7) ve 5’i “tam” (% 11.6) düzeyde; 16-20 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 1’i “çok” (% 4.7), 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl 

ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si  “tam”     

(% 4.7) düzeyde  katılım göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.42), 11-15 

yıl (Χ = 4.71), 16-20 yıl (Χ = 4.50) ve 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.67) hizmet 

süresine sahip olan personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 12’si “çok”          

(% 27.9), 19’u “tam” (% 44.2); 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i 
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“çok” (% 2.3), 6’sı “tam” (% 14.0); 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i 

“çok”  (% 4.7), 1’i “tam” (% 2.3), 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin 

ise, 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si “tam” (% 4.7)  düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu 

maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.62), 11-15 yıl (Χ = 4.85), 16-20 yıl (Χ = 4.50) ve 21 

yıl ve üzeri  (Χ = 4.67) hizmet süresine sahip olan personelin “tam” düzeyde 

katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’inin “orta” (% 2.3), 16’sının “çok”     

(% 37.2) ve 14’ünün  “tam” (% 32.6) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 1’inin “çok” (% 2.3) ve 6’sının “tam” (% 14.0) düzeyde; 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 2’sinin ”çok” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü 

hizmet grubundaki personelin ise, 1’inin “çok” (% 2.3) ve 2’sinin  “tam”        

(% 4.7) düzeyde  katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.42),   

11-15 yıl (Χ = 4.85), 16-20 yıl (Χ = 4.00) ve 21 yıl ve üzeri  (Χ = 4.65) hizmet 

süresine sahip olan personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 2’sinin “orta”      

(% 4.7), 17’sinin “çok” (% 39.5), 12’sinin  “tam” (% 27.9); 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 2’sinin “çok” (% 4.7), 5’inin “tam” (% 11.6); 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 1’inin ”çok” (% 2.3), 1’inin ”tam” (% 2.3)  ve 21 

yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 3’ünün  “tam” (% 7.0) düzeyde  

katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.32), 11-15 yıl (Χ = 4.71), 

16-20 yıl (Χ = 4.50) ve 21 yıl ve üzeri  (Χ = 5.00) hizmet süresine sahip olan 

personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 8’i “orta” (% 18.6), 

13’ü “çok” (% 30.2) ve 10’u  “tam” (% 23.3) düzeyde; 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 3’ü “çok” (% 7.0) ve 4’ü “tam” (% 9.3) düzeyde; 16-20 

yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 1’i “çok” (% 2.3) düzeyde 

ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si  

“tam” (% 4.7)  düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye,    6-10 yıl          
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(Χ = 4.06) ve 16-20 yıl (Χ = 3.50) hizmet süresine sahip olan personelin “çok” 

düzeyde, 11-15 yıl (Χ = 4.57) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 4.67) hizmet süresine 

sahip olan personelin ise “tam” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir.  
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine;     

6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i “az” (% 2.3), 7’si “orta”      

(% 16.3), 13’ü “çok” (% 30.2) ve 10’u  “tam” (% 23.3) düzeyde; 11-15 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 5’i “çok” (% 11.6) ve 2’si “tam” (% 4.7) 

düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “çok” (% 2.3), 1’i “tam” 

(% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i “çok” 

(% 2.3) ve 2’si  “tam” (% 4.7) düzeyde  katılım göstermiştir. Bu maddeye,      

6-10 yıl hizmet süresine sahip olan personel “çok” (Χ = 4.03)  düzeyde,  16-

20 yıl (Χ = 4.28), 11-15 yıl (Χ = 4.50) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 4.67) hizmet 

süresine sahip olan personel ise “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

22 soru maddesine verilen yanıtların genel dağılımı incelendiğinde;   

6-10 yıl hizmet süresine sahip olan personelin soruların, 9’una “çok”, 13’üne 

“tam” düzeyde; 11-15 yıl hizmet süresine sahip olan personelin soruların, 

2’sine “çok”, 20’sine “tam” düzeyde; 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan 

personelin soruların, 3’üne “orta”, 10’nuna “çok” ve 9’una ise “tam” düzeyde; 

21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan personelin ise, soruların tümüne 

“tam” düzeyde  katıldıkları belirlenmiştir. Meslekteki hizmet süresi etkenine  

göre iş doyumu beklenti düzeylerinin yüksek olduğu ve en yüksek beklenti 

düzeyinin ise 21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip  olan personelde meydana 

geldiği görülmektedir.  

 
 

Meslekteki Hizmet Süresine Göre İş Doyumu Gerçekleşme Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki personelin 

meslekteki hizmet süresi değişkenine göre iş doyumu gerçekleşme düzeyleri 

Çizelge 8’de verilmiştir.  
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Çizelge 8. Hizmet Süresine Göre İş Doyumu Gerçekleşme  Düzeylerinin 

Frekans,Yüzde ve Ortalama Dağılımları 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No 

Hizmet 
Süresi f % f % f % f % f % f % Χ  

6-10 yıl - - 4 9.3 19 44.2 8 18.6 - - 31 72.1 3.13 

11-15 yıl - - 1 2.3 4 9.3 1 2.3 1 2.3 7 16.3 3.28 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

1 

Toplam - - 5 11.6 25 58.1 12 27.9 1 2.3 43 100.0 3.21 

6-10 yıl - - 2 4.7 16 37.2 10 23.3 3 7.0 31 72.1 3.45 

11-15 yıl - - 1 2.3 3 7.0 2 4.7 1 2.3 7 16.3 3.42 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

2 

Toplam - - 3 7.0 22 51.2 14 32.6 4 9.3 43 100.0 3.44 

6-10 yıl - - - - 7 16.3 11 25.6 13 30.2 31 72.1 4.19 

11-15 yıl - - 1 2.3 2 4.7 2 4.7 2 4.7 7 16.3 3.71 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - - - - - 3 7.0 3 7.0 5.00 

3 

Toplam - - 1 2.3 10 23.3 14 32.6 18 41.9 43 100.0 4.14 

6-10 yıl - - 2 4.7 21 48.8 5 11.6 3 7.0 31 72.1 3.29 

11-15 yıl - - - - 6 14.0 - - 1 2.3 7 16.3 3.28 

16-20 yıl - - 1 2.3 1 2.3 - - - - 2 4.7 2.50 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

4 

Toplam - - 3 7.0 29 67.4 7 16.3 4 9.3 43 100.0 3.28 

6-10 yıl - - 2 4.7 10 23.3 16 37.2 3 7.0 31 72.1 4.64 

11-15 yıl - - - - 3 7.0 4 9.3 - - 7 16.3 3.57 

16-20 yıl - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 3 7.0 4.00 

5 

Toplam - - 2 4.7 14 32.6 23 53.5 4 9.3 43 100.0 3.67 

6-10 yıl - - 10 23.3 10 23.3 10 23.3 1 2.3 31 72.1 3.06 

11-15 yıl - - 1 2.3 4 9.3 2 4.7 - - 7 16.3 3.14 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

6 

Toplam - - 11 25.6 17 39.5 14 32.6 1 2.3 43 100.0 3.11 

6-10 yıl  - 6 14.0 19 44.2 5 11.6 1 2.3 31 72.1 3.03 

11-15 yıl - - 2 4.7 5 11.6 - - - - 7 16.3 2.71 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

7 

Toplam - - 8 18.6 27 62.8 7 16.3 1 2.3 43 100.0 3.02 
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Çizelge 8 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No 

Hizmet 
Süresi f % f % f % f % f % f % Χ  

6-10 yıl - - 6 14.0 13 30.2 11 25.6 1 2.3 31 72.1 3.22 

11-15 yıl - - - - 2 4.7 4 9.3 1 2.3 7 16.3 3.85 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

8 

Toplam - - 6 14.0 18 41.9 17 39.5 2 4.7 43 100.0 3.35 

6-10 yıl - - 7 16.3 16 37.2 5 11.6 3 7.0 31 72.1 3.12 

11-15 yıl - - - - 4 9.3 3 7.0 - - 7 16.3 3.42 

16-20 yıl - - 1 2.3 1 2.3 - - - - 2 4.7 2.50 

21 ve üstü - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 

9 

Toplam - - 8 18.6 23 53.5 8 18.6 4 9.3 43 100.0 3.18 

6-10 yıl 3 7.0 6 14.0 17 39.5 3 7.0 2 4.7 31 72.1 2.83 

11-15 yıl - - - - 3 7.0 3 7.0 1 2.3 7 16.3 3.71 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 3 7.0 4.00 

10 

Toplam 3 7.0 6 14.0 23 53.5 7 16.3 4 4.7 43 100.0 3.07 

6-10 yıl 1 2.3 13 30.2 15 34.9 2 4.7 - - 31 72.1 2.58 

11-15 yıl - - 2 4.7 4 9.3 - - 1 2.3 7 16.3 3.00 

16-20 yıl - - 1 2.3 1 2.3 - - - - 2 4.7 2.50 

21 ve üstü - - - - 2 4.7 1 2.3 - - 3 7.0 3.33 

11 

Toplam 1 2.3 16 37.2 22 51.2 3 7.0 1 2.3 43 100.0 2.69 

6-10 yıl 6 14.0 16 37.2 9 20.9 - - - - 31 72.1 2.09 

11-15 yıl - - 2 4.7 4 9.3 - - 1 2.3 7 16.3 3.00 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 - - 3 7.0 3.00 

12 

Toplam 6 14.0 19 44.2 16 37.2 1 2.3 1 2.3 43 100.0 2.35 

6-10 yıl - - 1 2.3 14 32.6 10 23.3 6 14.0 31 72.1 3.67 

11-15 yıl - - - - 3 7.0 2 4.7 2 4.7 7 16.3 3.85 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 - - 2 4.7 3 7.0 4.33 

13 

Toplam - - 1 2.3 20 46.5 12 27.9 10 23.3 43 100.0 3.72 

6-10 yıl  - 5 11.6 8 18.6 11 25.6 7 16.3 31 72.1 3.65 

11-15 yıl - - - - 3 7.0 3 7.0 1 2.3 7 16.3 3.71 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 

14 

Toplam - - 5 11.6 15 34.9 14 32.6 9 20.9 43 100.0 3.63 

6-10 yıl - - 7 16.3 12 27.9 5 11.6 7 16.3 31 72.1 3.38 

11-15 yıl - - - - 4 9.3 2 4.7 1 2.3 7 16.3 3.57 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 

15 

Toplam - - 7 16.3 20 46.5 7 16.3 9 20.9 43 100.0 3.41 
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Çizelge 8 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No 

Hizmet 
Süresi f % f % f % f % f % f % Χ  

6-10 yıl - - 5 11.6 11 25.6 9 20.9 6 14.0 31 72.1 3.51 

11-15 yıl - - - - 4 9.3 1 2.3 2 4.7 7 16.3 3.71 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 2 4.7 - - 1 2.3 3 7.0 3.67 

16 

Toplam - - 5 11.6 19 44.2 10 23.3 9 20.9 43 100.0 3.53 

6-10 yıl - - - - 10 23.3 12 27.9 9 20.9 31 72.1 3.96 

11-15 yıl - - - - - - 4 9.3 3 7.0 7 16.3 4.42 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - - - 3 7.0 - - 3 7.0 4.00 

17 

Toplam - - - - 11 25.6 20 46.5 12 27.9 43 100.0 4.02 

6-10 yıl - - 4 9.3 6 14.0 14 32.6 7 16.3 31 72.1 3.77 

11-15 yıl - - - - 1 2.3 3 7.0 3 7.0 7 16.3 4.28 

16-20 yıl - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

18 

Toplam - - 4 9.3 9 20.9 20 46.5 10 23.3 43 100.0 3.84 

6-10 yıl  - 3 7.0 16 37.2 8 18.6 4 9.3 31 72.1 3.42 

11-15 yıl - - - - 2 4.7 2 4.7 3 7.0 7 16.3 4.14 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 1 2.3 2 4.7 - - 3 7.0 3.67 

19 

Toplam - - 3 7.0 21 48.8 12 27.9 7 16.3 43 100.0 3.54 

6-10 yıl - - 7 16.3 11 25.6 10 23.3 3 7.0 31 72.1 3.29 

11-15 yıl - - - - 2 4.7 3 7.0 2 4.7 7 16.3 4.00 

16-20 yıl - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

21 ve üstü - - - - 2 4.7 1 2.3 - - 3 7.0 3.33 

20 

Toplam - - 7 16.3 17 39.5 14 32.6 5 11.6 43 100.0 3.39 

6-10 yıl 1 2.3 5 11.6 15 34.9 5 11.6 5 11.6 31 72.1 3.25 

11-15 yıl - - - - 3 7.0 2 4.7 2 4.7 7 16.3 3.85 

16-20 yıl 1 2.3 - - 1 2.3 - - - - 2 4.7 2.00 

21 ve üstü - - 1 2.3 1 2.3 1 2.3 - - 3 7.0 3.00 

21 

Toplam 2 4.7 6 14.0 20 46.5 8 18.6 7 16.3 43 100.0 3.28 

6-10 yıl - - 6 14.0 16 37.2 8 18.6 1 2.3 31 72.1 3.13 

11-15 yıl - - - - 7 16.3 - - - - 7 16.3 3.00 

16-20 yıl - - 1 2.3 1 2.3 - - - - 2 4.7 2.50 

21 ve üstü - - - - 3 7.0 - - - - 3 7.0 3.00 

22 

Toplam - - 7 16.3 27 62.8 8 18.6 1 2.3 43 100.0 3.07 

 
 
 
 

 
 



101 

 

Çizelgeden aşağıdaki bulgular elde edilmiştir.  
 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 

maddesine;  6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 4’ü “az” (% 9.3), 

19’u “orta” (% 44.2), 8’i “çok” (% 18.6); 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 1’i “az” (% 2.3), 4’ü “orta” (% 9.3), 1’i “çok” (% 2.3); 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 1’i “çok”  (% 2.3)  ve 21 yıl ve 

üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i “orta” (% 2.3) ve 2’si “tam” (% 4.7) 

düzeyde  katılım göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 3.13) ve   16-20 yıl 

(Χ = 3.28)  hizmet süresine sahip olan personel “orta” düzeyde, 11-15 yıl  

(Χ = 3.50) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet süresine sahip olan personel 

ise “çok” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin,  

6-10 yıl ve 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  meydana geldiği 

görülmektedir. 
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 2’si “az” (% 4.7), 16’sı “orta” (% 37.2), 

10’u “çok” (% 23.3) ve 3’ü “tam” (% 7.0) düzeyde; 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 1’i “az” (% 2.3), 3’ü “orta” (% 7.0) ve 2’si “çok” (% 4.7) 

ve 1’i “tam“ (% 2.3) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 2’si 

“orta” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i 

“orta” (% 2.3), 2’si “çok” (% 4.7) düzeyde katılmaktadır. Bu maddeye; 16-20 

yıl hizmet süresine sahip olan personel “orta” (Χ = 3.00) düzeyde,  6-10 yıl 

(Χ = 3.45),  11-15 yıl (Χ = 3.42) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet süresine 

sahip olan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en düşük 

beklenti düzeyi, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  

görülmüştür. 
 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;    

6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 7’sinin  “orta” (% 16.3), 11’inin 

“çok” (% 25.6) ve 13’ünün “tam” (% 30.2); 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 2’sinin “orta” (% 4.7), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 

2’sinin “tam” (% 4.7); 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’inin “orta”   

(% 2.3), 1’inin “çok” (% 2.3)  ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin 
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ise, 3’ünün “tam” (% 7.0) düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. Bu 

maddeye, 6-10 yıl (Χ = 4.19), 11-15 yıl (Χ = 3.71) ve 16-20 yıl (Χ = 3.50)  

hizmet süresine sahip olan personelin “çok” düzeyde, 21 yıl ve üzeri hizmet 

süresine sahip olan personelin ise “tam” (Χ = 5.00) düzeyde katıldıkları 

görülmektedir. 
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 2’sinin “az” (% 4.7), 21’inin  “orta”     

(% 48.8), 5’inin “çok” (% 11.6) ve 3’ünün “tam” (% 7.0); 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 6’sının “orta” (% 14.0), 1’inin “tam” (% 2.3); 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 1’inin “orta” (% 2.3)  ve 21 

yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’inin “orta” ve 2’sinin ise  “tam” 

(% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddeye, 16-20 yıl 

hizmet süresine sahip olan personelin “az” (Χ = 2.50) düzeyde, 6-10 yıl    

(Χ = 3.29) ve 11-15 yıl (Χ = 3.28)  hizmet süresine sahip olan personelin 

“orta” düzeyde ve 21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan personelin ise 

“çok” (Χ = 3.67) düzeyde katıldıkları görülmektedir. Bu maddede en düşük 

beklenti düzeyi 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  

görülmüştür. 
 

 5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine;  6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 2’si “az” (% 4.7), 10’u “orta” (% 23.3), 

16’sı “çok” (% 37.2) ve 3’ü “tam” (% 7.0); 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 3’ü “orta” (% 7.0) ve 4’ü “tam” (% 9.3); 16-20 yıl hizmet 

grubundaki personelin 2’si “çok” (% 4.7) ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki 

personelin ise, 1’i “orta” (% 2.3), 1’i  “çok” (% 2.3) ve 1’i  “tam” (% 2.3)  

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 11-15 yıl (Χ = 3.57), 16-20 yıl 

(Χ = 4.00) ve  21 yıl ve üzeri (Χ = 4.00) hizmet süresine sahip olan personel 

“çok” düzeyde, 6-10 yıl (Χ = 4.64)  hizmet süresine sahip olan personel ise 

“tam” düzeyde katılmaktadır. 

6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin,10’u “az” (% 23.3), 

10’u “orta” (% 23.3) ve 10’u “çok” (% 23.3); 11-15 yıl hizmet grubundaki 
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personelin, 1’i “az” (% 2.3), 4’ü “orta” (% 9.3) ve 2’si “çok” (% 4.7); 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin 2’si “orta” (% 4.7) ve 21 yıl ve üstü hizmet 

grubundaki personelin ise, 1’i “orta” (% 2.3) ve 2’si “çok” (% 4.7) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 3.06), 11-15 yıl (Χ = 3.14) ve  

16-20 yıl (Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personel “orta” düzeyde, 21 

yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan personel ise “çok” (Χ = 3.67) düzeyde 

katılım göstermektedir. 
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine;  

6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 6’sı “az” (% 14.0), 19’u “orta” 

(% 44.2), 5’i “çok” (% 11.6) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde; 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 2’si “az” (% 4.7), 5’i “orta” (% 11.6) düzeyde; 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 2’si “orta” (% 4.7) düzeyde ve 21yıl ve üstü 

hizmet grubundaki personelin ise, 1’i “orta” (% 2.3) ve 2’si  “çok” (% 4.7)  

düzeyde katılmaktadır. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 3.03), 11-15 yıl (Χ = 2.71) 

ve  16-20 yıl (Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personelin “orta” düzeyde,    

21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet süresine sahip olan personelin ise “çok” 

düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 
 

8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 6’sının “az”         

(% 14.0), 13’ünün “orta” (% 30.2), 11’inin “çok” (% 25.6) ve 1’inin “tam”       

(% 2.3) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 2’sinin “orta”        

(% 4.7), 4’ünün “çok” (% 9.3) ve 1’inin “tam” (% 2.3) düzeyde; 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü 

hizmet grubundaki personelin ise, 1’inin “orta” ve 2’sinin “çok” (% 4.7) 

düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 3.22) ve 16-20 yıl 

(Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personel “orta” düzeyde,11-15 yıl     

(Χ = 3.85) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet süresine sahip olan personel 

ise “çok” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyi; 6-10 

yıl ve 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  görülmüştür. 
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9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 7’sinin “az”        

(% 16.3), 16’sının “orta” (% 37.2), 5’inin “çok” (% 11.6) ve 3’ünün “tam”       

(% 7.0) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 4’ünün “orta”       

(% 9.3), 3’ünün “çok” (% 7.0) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 1’inin “az” (% 2.3), 1’inin “orta” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü 

hizmet grubundaki personelin ise, 2’sinin “orta” ve 1’inin “tam” (% 2.3) 

düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet 

süresine sahip olan personelin “az” (Χ = 2.50) düzeyde, 6-10 yıl hizmet 

süresine sahip olan personelin “orta” (Χ = 3.12)  düzeyde, 11-15 yıl          

(Χ = 3.42) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet süresine sahip olan personelin 

ise “çok” düzeyde katıldığı tespit edilmiştir. Bu maddede en düşük beklenti 

düzeyinin,    16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  meydana 

geldiği görülmüştür. 
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan 

personelin, 3’ünün “hiç” (% 7.0), 6’sının “az” (% 14.0), 17’sinin “orta”           

(% 39.5), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 2’sinin “tam” (% 4.7) düzeyde; 11-15 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 3’ünün “orta” (% 7.0), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 

1’inin “tam” (% 2.3) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 2’sinin 

“orta” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 

1’inin “orta” (% 2.3), 1’inin “çok” (% 2.3) ve 1’inin “tam” (% 2.3) düzeyde 

katılım gösterdiği tespit edilmiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 2.83) ve 16-20 

yıl (Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personel “orta” düzeyde,11-15 yıl 

(Χ = 3.71) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 4.00) hizmet süresine sahip olan personel 

ise “çok” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyi, 6-10 

yıl ve 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  görülmüştür. 
 

11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine;  6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i 

“hiç” (% 2.3), 13’ü “az” (% 30.2), 15’i “orta” (% 34.9), 2’i “çok” (% 4.7) 

düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 2’si “az” (% 4.7), 4’ü “orta” 

(% 9.3) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 
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1’i “az” (% 2.3),  1’i “orta” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet 

grubundaki personelin ise, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “çok” (% 2.3) düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 2.58) ve 16-20 yıl (Χ = 2.50) 

hizmet süresine sahip olan personelin “az” düzeyde,11-15 yıl (Χ = 3.00) ve 

21 yıl ve üzeri (Χ = 3.33) hizmet süresine sahip olan personelin ise “orta” 

düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin, 

6-10 yıl ve 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  meydana geldiği 

görülmektedir. 
 

12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda 

bulunan personelin, 6’sı “hiç” (% 14.0), 16’sı “az” (% 37.2), 9’u “orta” (% 20.9) 

düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 2’si “az” (% 4.7), 4’ü “orta” 

(% 9.3) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 

2’si “orta” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin 

ise, 1’i “az” (% 2.3), 1’i “orta” (% 2.3) ve 1’i “çok” (% 2.3) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl hizmet süresine sahip olan personelin “az” 

(Χ = 2.09) düzeyde,11-15 yıl (Χ = 3.00), 16-20 yıl (Χ = 3.00) ve 21 yıl ve üzeri 

(Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personelin ise “çok” düzeyde katılım 

gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddede en düşük beklenti düzeyi, 6-10 yıl 

hizmet süresine sahip olan  personelde  meydana gelmiştir. 
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’i “az” (% 2.3), 14’ü “orta” (% 32.6), 

10’u “çok“ (% 23.3) ve 6’sı “tam” (% 14.0) düzeyde; 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 3’ü “orta” (% 7.0), 2’si “çok” (% 4.7) ve 2’si “tam”      

(% 4.7) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin 2’si “orta” (% 2.3) 

düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’i “orta” (% 2.3), 

2’si “tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet 

süresine sahip olan personelin “orta” (Χ = 3.00)  düzeyde, 6-10 yıl (Χ = 3.67) 

ve 11-15 yıl (Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personelin  “çok” düzeyde, 

21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan personelin ise “tam” (Χ = 4.33)  
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düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddede en düşük beklenti 

düzeyi, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  meydana gelmiştir. 
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması ” maddesine;  6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 5’i “az” 

(% 11.6), 8’i “orta” (% 18.6), 11’i “çok“ (% 25.6) ve 7’si “tam” (% 16.3) 

düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 3’ü “orta” (% 7.0), 3’ü “çok” 

(% 7.0) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 

2’si “orta” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin 

ise, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu 

maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personelin “orta” (Χ = 3.00) 

düzeyde, 6-10 yıl (Χ = 3.65), 11-15 yıl (Χ = 3.71) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) 

hizmet süresine sahip olan personelin ise “çok” düzeyde katılım gösterdiği 

belirlenmiştir. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin, 16-20 yıl hizmet 

süresine sahip olan  personelde  meydana geldiği görülmüştür. 
  
15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 

dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine; 6-10 yıl hizmet  

grubunda bulunan personelin, 7’si “az” (% 16.3), 12’si “orta” (% 27.9), 5’i “çok 

“ (% 11.6) ve 7’si “tam” (% 16.3) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 4’ü “orta” (% 9.3), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde; 

16-20 yıl hizmet grubundaki personelin 2’si “orta” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl 

ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “tam” (% 2.3) 

düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye,  6-10 yıl (Χ = 3.38) ve 16-20 yıl 

(Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personelin “orta” düzeyde, 11-15 yıl 

(Χ = 3.57) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet süresine sahip olan personelin 

ise “çok” düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. Bu maddede en düşük 

beklenti düzeyinin, 6-10 yıl ve 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  

personelde  meydana geldiği görülmektedir. 
 

16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 

maddesine;  6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 5’i “az” (% 11.6), 

11’i “orta” (% 25.6), 9’u  “çok “(% 20.9) ve 6’sı “tam” (% 14.0) düzeyde; 11-15 

yıl hizmet grubundaki personelin, 4’ü “orta” (% 9.3), 1’i “çok” (% 2.3) ve 2’si 
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“tam” (% 4.7) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin 2’si “orta”     

(% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 2’si 

“orta” (% 4.7) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu maddeye, 

16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personel “orta” (Χ = 3.00)  düzeyde,     

6-10 yıl (Χ = 3.51), 11-15 yıl (Χ = 3.71) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet 

süresine sahip olan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır. Bu maddede 

en düşük beklenti düzeyinin, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  

personelde  meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine; 6-10 

yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 10’u “orta” (% 23.3), 12’si   “çok“  

(% 27.9) ve 9’u “tam” (% 20.9) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki 

personelin, 4’ü “çok” (% 9.3), 3’ü “tam” (% 7.0) düzeyde; 16-20 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 1’i “orta” (% 2.3),1’i “çok” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve 

üstü hizmet grubundaki personelin ise 3’ü “çok” (% 7.0) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 3.96), 16-20 yıl (Χ = 3.50) ve 21 yıl 

ve üzeri (Χ = 4.00) hizmet süresine sahip olan personel “çok” düzeyde; 11-15 

yıl hizmet süresine sahip olan personel ise “tam” (Χ = 4.42) düzeyde 

katılmaktadır. 
  

18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine;  6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 4’ü “az” (% 9.3), 

6’sı “orta” (% 14.0), 14’ü “çok“ (% 32.6) ve 7’si “tam” (% 16.3) düzeyde;      

11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “orta” (% 2.3), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 

3’ü “tam” (% 7.0) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’i “orta” 

(% 2.3), 1’i “çok” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki 

personelin ise, 1’i “orta” (% 4.7), 2’si “tam” (% 4.7) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye, 6-10 yıl (Χ = 3.77), 16-20 yıl (Χ = 3.50) ve 21 yıl 

ve üzeri (Χ = 3.67) hizmet süresine sahip olan personelin “çok” düzeyde;    

11-15 yıl (Χ = 4.28) hizmet süresine sahip olan personelin ise “tam” düzeyde 

katıldıkları  belirlenmiştir. 
 

19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 6-10 yıl 

hizmet  grubunda bulunan personelin, 3’ünün “az” (% 7.0), 16’sının “orta”    
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(% 37.2), 8’inin “çok” (% 18.6) ve 4’ünün “tam” (% 9.3) düzeyde; 11-15 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 

3’ünün “tam” (% 7.0) düzeyde; 16-20 yıl hizmet grubundaki personelin 2’sinin 

“orta” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 

1’inin “orta” (% 2.3), 2’sinin  “çok” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği tespit 

edilmiştir. Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personel “orta” 

(Χ = 3.00) düzeyde; 6-10 yıl (Χ = 3.42), 11-15 yıl (Χ = 4.14) ve 21 yıl ve üzeri 

(Χ = 4.67) hizmet süresine sahip olan personel ise “çok” düzeyde 

katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin, 16-20 yıl hizmet 

süresine sahip olan  personelde  meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 7’sinin “az”        

(% 16.3), 11’inin “orta” (% 25.6), 10’unun “çok” (% 23.3) ve 3’ünün “tam”     

(% 7.0) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 2’sinin “orta”        

(% 4.7), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 2’sinin “tam” (% 4.7) düzeyde; 16-20 yıl 

hizmet grubundaki personelin, 2’sinin “orta” (% 4.7) düzeyde ve 21 yıl ve üstü 

hizmet grubundaki personelin ise, 2’sinin “orta” (% 4.7), 1’inin “çok” (% 2.3) 

düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Bu maddeye,  6-10 yıl (Χ = 3.29),  16-20 yıl 

(Χ = 3.00) ve 21 yıl ve üzeri (Χ = 3.33) hizmet süresine sahip olan personelin 

“orta” düzeyde; 11-15 yıl (Χ = 4.00) hizmet süresine sahip olan personelin ise 

“çok” düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddede en yüksek 

beklenti düzeyinin, 11-15 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  

meydana geldiği anlaşılmaktadır. 
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine; 6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 1’inin “hiç”         

(% 2.3), 5’inin “az” (% 11.6), 15’inin “orta” (% 34.9), 5’inin “çok” (% 11.6) ve 

5’inin “tam” (% 11.6) düzeyde; 11-15 yıl hizmet grubundaki personelin, 

3’ünün “orta” (% 7.0), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 2’sinin “tam” (% 4.7) düzeyde; 

16-20 yıl hizmet grubundaki personelin, 1’inin “hiç” (% 2.3), 1’inin “orta”        

(% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve üstü hizmet grubundaki personelin ise, 1’inin 

“az” (% 2.3), 1’inin “orta” (% 2.3) 1’inin “çok” (% 2.3) düzeyde katılım 

gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan 
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personel “az” (Χ = 2.00) düzeyde; 6-10 yıl (Χ = 3.25) ve 21 yıl ve üzeri       

(Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personel “orta” düzeyde ve  11-15 yıl 

(Χ = 3.85) hizmet süresine sahip olan personel ise “çok” düzeyde 

katılmaktadır. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin, 16-20 yıl hizmet 

süresine sahip olan  personelde  meydana geldiği görülmektedir. 
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine;     

6-10 yıl hizmet  grubunda bulunan personelin, 6’sı “az” (% 14.0), 16’sı “orta” 

(% 37.2), 8’i “çok“ (% 18.6) ve 1’i “tam” (% 2.3) düzeyde; 11-15 yıl hizmet 

grubundaki personelin 7’si “orta” (% 16.3) düzeyde; 16-20 yıl hizmet 

grubundaki personelin, 1’i “az” (% 2.3), 1’i “orta” (% 2.3) düzeyde ve 21 yıl ve 

üstü hizmet grubundaki personelin ise, 3’ü “orta” (% 7.0) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu maddeye, 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personelin 

“az” (Χ = 2.50) düzeyde; 6-10 yıl (Χ = 3.13), 11-15 yıl (Χ = 3.00) ve 21 yıl ve 

üzeri (Χ = 3.00) hizmet süresine sahip olan personelin ise “orta” düzeyde 

katılım gösterdiği belirlenmiştir. Bu maddede en düşük beklenti düzeyinin,   

16-20 yıl hizmet süresine sahip olan  personelde  meydana geldiği 

görülmektedir. 
 

Araştırma kapsamındaki 22 soru maddesine verilen yanıtların genel 

dağılımı incelendiğinde; 6-10 yıl hizmet süresine sahip olan personelin 

soruların, 2’sine “az”, 10’nuna “orta”, 9’una “çok” ve 1’ine “tam” düzeyde;    

11-15 yıl hizmet süresine sahip olan personelin soruların, 7’sine “orta”, 

13’üne “çok” ve 2’sine “tam” düzeyde; 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan 

personelin soruların, 5’ine “az”, 12’sine “orta” ve 5’ine “çok” düzeyde ve  21 

yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan personelin ise soruların; 5’ine “orta”, 

15’ine “çok” ve 2’sine “tam” düzeyde katıldığı belirlenmiştir. İş doyum 

gerçekleşme düzeylerine bakıldığında hizmet süresi, 6-10 yıl ve 16-20 yıl 

olan personelin büyük oranda “orta” düzeyde bir iş doyumsuzluğu yaşadığı 

görülmektedir. 6-10 yıl hizmet süresine sahip olan personelin; “Bilgi ve 
becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların sağlanması” ve 

“Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının 
yürütülmesi”; 16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personelin ise; “İşimin 
tekdüze olmaması”, “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde 
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bulunması”, “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması”, ”Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

ve “Kurum içinde çok yönlü bilgi akışı olması” maddelerinde iş 

doyumsuzluğu yaşadıkları anlaşılmaktadır. En yüksek iş doyumunun ise,   

11-15 yıl ve 21 yıl ve üzeri hizmet gruplarında meydana geldiği 

görülmektedir.  

 
Yönetim Görevine Göre İş Doyumu Beklenti  Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan personelin yönetim görevi değişkenine 

göre iş doyumu beklenti düzeyleri Çizelge 9’da sunulmuştur.  
 

Çizelge 9. Yönetim Görevine Göre İş Doyumu Beklenti Düzeylerinin Frekans, 

Yüzde ve Ortalama Dağılımları 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - 4 9.3 3 7.0 3 7.0 10 23.3 3.90 

Kısım Amiri - - - - 2 4.7 4 9.3 2 4.7 8 18.6 4.00 

Proje Subayı - - - - 3 7.0 14 32.6 5 11.6 22 51.2 4.09 

1 

Toplam - - - - 9 20.9 22 51.2 12 27.9 43 100.0 4.07 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - 2 4.7 4 9.3 4 9.3 10 23.3 4.20 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 4 9.3 3 7.0 8 18.6 4.25 

Proje Subayı - - - - 2 4.7 12 27.9 8 18.6 22 51.2 4.27 

2 

Toplam - - - - 5 11.6 21 48.8 17 39.5 43 100.0 4.28 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - - - 2 4.7 2 4.7 5.00 

Şube Müdürü - - - - - - 4 9.3 6 14.0 10 23.3 4.60 

Kısım Amiri - - - - 2 4.7 1 2.3 5 11.6 8 18.6 4.37 

Proje Subayı - - - - 1 2.3 6 14.0 15 34.9 22 51.2 4.63 

3 

Toplam - - - - 3 7.0 11 25.6 29 67.4 43 100.0 4.60 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - - - 1 2.3 5 11.6 4 9.3 10 23.3 4.30 

Kısım Amiri - - 1 2.3 1 2.3 4 9.3 2 4.7 8 18.6 3.87 

Proje Subayı - - - - 6 14.0 9 20.9 7 16.3 22 51.2 4.05 

4 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 
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Çizelge 9 – Devam 

 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - - - 7 16.3 3 7.0 10 23.3 4.30 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 3 7.0 4 9.3 8 18.6 4.37 

Proje Subayı - - - - 3 7.0 13 30.2 6 14.0 22 51.2 4.13 

5 

Toplam - - - - 4 9.3 24 55.8 15 34.9 43 100.0 4.25 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - - - 3 7.0 3 7.0 4 9.3 10 23.3 4.10 

Kısım Amiri - - 1 2.3 - - 4 9.3 3 7.0 8 18.6 4.12 

Proje Subayı - - - - 3 7.0 12 27.9 7 16.3 22 51.2 4.18 

6 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 21 48.8 15 34.9 43 100.0 4.16 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - - - 3 7.0 3 7.0 4 9.3 10 23.3 4.10 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 4 9.3 3 7.0 8 18.6 4.25 

Proje Subayı - - 1 2.3 4 9.3 11 25.6 6 14.0 22 51.2 4.00 

7 

Toplam - - 1 2.3 8 18.6 20 46.5 14 32.6 43 100.0 4.09 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 1 2.3 3 7.0 5 11.6 10 23.3 4.20 

Kısım Amiri - - - - - - 4 9.3 4 9.3 8 18.6 4.50 

Proje Subayı - - - - 2 4.7 12 27.9 8 18.6 22 51.2 4.27 

8 

Toplam - - 1 2.3 3 7.0 20 46.5 19 44.2 43 100.0 4.32 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - 1 2.3 1 2.3 4 9.3 4 9.3 10 23.3 4.10 

Kısım Amiri - - - - 2 4.7 4 9.3 2 4.7 8 18.6 4.00 

Proje Subayı - - - - 2 4.7 12 27.9 8 18.6 22 51.2 4.27 

9 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 20 46.5 16 37.2 43 100.0 4.19 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - 4 9.3 2 4.7 4 9.3 10 23.3 4.00 

Kısım Amiri - - - - 3 7.0 1 2.3 4 9.3 8 18.6 4.12 

Proje Subayı - - - - 5 11.6 5 11.6 12 27.9 22 51.2 4.31 

10 

Toplam - - - - 12 27.9 9 20.9 22 51.2 43 100.0 4.23 
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Çizelge 9 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - - - 2 4.7 2 4.7 5.00 

Şube Müdürü - - 1 2.3 2 4.7 3 7.0 4 9.3 10 23.3 4.00 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 3 7.0 4 9.3 8 18.6 4.37 

Proje Subayı - - - - 3 7.0 9 20.9 10 23.3 22 51.2 4.31 

11 

Toplam - - 1 2.3 6 14.0 15 34.9 21 48.8 43 100.0 4.30 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - 2 4.7 2 4.7 3 7.0 3 7.0 10 23.3 3.70 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 4 9.3 3 7.0 8 18.6 4.25 

Proje Subayı - - - - 4 9.3 10 23.3 8 18.6 22 51.2 4.18 

12 

Toplam - - 2 4.7 7 16.3 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.12 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - - - 2 4.7 2 4.7 5.00 

Şube Müdürü - - - - 2 4.7 6 14.0 2 4.7 10 23.3 4.00 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 2 4.7 5 11.6 8 18.6 4.50 

Proje Subayı - - - - 1 2.3 9 20.9 12 27.9 22 51.2 4.50 

13 

Toplam - - - - 4 9.3 17 39.5 22 51.2 43 100.0 4.42 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 - - 4 9.3 5 11.6 10 23.3 4.30 

Kısım Amiri - - - - - - 1 2.3 7 16.3 8 18.6 4.87 

Proje Subayı - - 1 2.3 - - 12 27.9 9 20.9 22 51.2 4.31 

14 

Toplam - - 2 4.7 - - 18 41.9 23 53.5 43 100.0 4.44 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 1 2.3 3 7.0 5 11.6 10 23.3 4.20 

Kısım Amiri - - - - - - 3 7.0 5 11.6 8 18.6 4.62 

Proje Subayı - - - - 1 2.3 13 30.2 8 18.6 22 51.2 4.31 

15 

Toplam - - 1 2.3 2 4.7 20 46.5 20 46.5 43 100.0 4.37 

Öğretim Başkanı  - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - 2 4.7 2 4.7 6 14.0 10 23.3 4.40 

Kısım Amiri - - - - - - 5 11.6 3 7.0 8 18.6 4.37 

Proje Subayı - - - - 1 2.3 11 25.6 10 23.3 22 51.2 4.41 

16 

Toplam - - - - 3 7.0 19 44.2 21 48.8 43 100.0 4.42 
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Çizelge 9 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı  - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - - - 6 14.0 4 9.3 10 23.3 4.40 

Kısım Amiri - - - - - - 3 7.0 5 11.6 8 18.6 4.62 

Proje Subayı - - - - 1 2.3 10 23.3 11 25.6 22 51.2 4.45 

17 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - - - 4 9.3 6 14.0 10 23.3 4.60 

Kısım Amiri - - - - - - 2 4.7 6 14.0 8 18.6 4.75 

Proje Subayı - - - - - - 8 18.6 14 32.6 22 51.2 4.63 

18 

Toplam - - - - - - 15 34.9 28 65.1 43 100.0 4.65 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - 1 2.3 2 4.7 7 16.3 10 23.3 4.60 

Kısım Amiri - - - - - - 4 9.3 4 9.3 8 18.6 4.50 

Proje Subayı - - - - - - 13 30.2 9 20.9 22 51.2 4.41 

19 

Toplam - - - - 1 2.3 20 46.5 22 51.2 43 100.0 4.49 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - - - 2 4.7 2 4.7 5.00 

Şube Müdürü - - - - 2 4.7 2 4.7 6 14.0 10 23.3 4.40 

Kısım Amiri - - - - - - 3 7.0 5 11.6 8 18.6 4.62 

Proje Subayı - - - - - - 15 34.9 7 16.3 22 51.2 4.32 

20 

Toplam - - - - 2 4.7 20 46.5 21 48.8 43 100.0 4.44 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - 2 4.7 2 4.7 6 14.0 10 23.3 4.40 

Kısım Amiri - - - - 2 4.7 2 4.7 4 9.3 8 18.6 4.25 

Proje Subayı - - - - 5 11.6 13 30.2 4 9.3 22 51.2 3.95 

21 

Toplam - - - - 9 20.9 18 41.9 16 37.2 43 100.0 4.16 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - - - 2 4.7 4 9.3 4 9.3 10 23.3 4.20 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 3 7.0 4 9.3 8 18.6 4.37 

Proje Subayı - - 1 2.3 4 9.3 12 27.9 5 11.6 22 51.2 3.95 

22 

Toplam - - 1 2.3 7 16.3 20 46.5 15 34.9 43 100.0 4.14 
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Çizelgeden aşağıdaki bulgular elde edilmiştir.  
 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’inin 

“çok” (% 2.3), diğerinin ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 4’ünün “orta” 

(% 9.3), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 3’ünün  ise “tam” (% 7.0) düzeyde katıldığı 

anlaşılmaktadır. 8 Kısım Amirinden, 2’si “orta”, 4’ü “çok” (% 9.3), 2’si  ise 

“tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına 

ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 4’ü “orta” (% 7.0), 14 ‘ü  

(% 32.6) “çok” (% 27.9) ve 5’i ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım 

göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Şube Müdürü (Χ = 3.90), Kısım 

Amiri (Χ = 4.00) ve Proje Subayı (Χ = 4.09) olan personel “çok” düzeyde,  

Öğretim Başkanı (Χ = 5.00) ve Grup Başkanı (Χ = 4.50)  olan personel ise 

“tam” düzeyde katılmaktadır.  
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 1 Öğretim 

Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’inin “çok” (% 2.3), diğerinin 

ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 2’sinin “orta”  (% 4.7), 4’ünün “çok” 

(% 9.3) ve 4’ünün  ise “tam” (% 9.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 1’i “orta” (% 2.3), 4’ü “çok” (% 9.3), 3’ü ise “tam” (% 7.0) düzeyde 

katılmaktadır. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 

Proje Subayından, 2’si “orta” (% 4.7), 12’si “çok” (% 27.9) ve 8’i ise “tam”     

(% 18.6) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim 

Başkanı (Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Proje Subayı (Χ = 4.27), Kısım 

Amiri (Χ = 4.25) ve Şube Müdürü (Χ = 4.20) olan personelin “tam” düzeyde 

katıldıkları anlaşılmaktadır. 

 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;     

1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının “çok” (% 4.7); 10 

Şube Müdüründen, 4’ünün “çok” (% 9.3) ve 6’sının  ise “tam” (% 14.0) 

düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. 8 Kısım Amirinden, 2’sinin “orta” (% 4.7), 

1’inin “çok” (% 2.3), 5’inin ise “tam” (% 11.6) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 

Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje 

Subayından, 1’i “orta” (% 2.3), 6’sı “çok” (% 14.0) ve 15’i ise “tam” (% 34.9) 
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düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı 

(Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 5.00), Proje Subayı (Χ = 4.63), Şube Müdürü 

(Χ = 4.60) ve Kısım Amiri (Χ = 4.37) olan personel “tam” düzeyde 

katılmaktadır.  
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 1 Öğretim 

Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının “çok” (% 4.7); 10 Şube 

Müdüründen, 1’inin “orta” (% 2.3), 5’inin “çok” (% 11.6) ve 4’ünün  ise “tam” 

(% 9.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’i “az” (% 2.3), 

1’i “orta” (% 2.3), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım 

göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 

22 Proje Subayından, 6’sı “orta” (% 14.0), 9’u “çok” (% 20.9) ve 7’si  “tam”  

(% 16.3) düzeyde katılım göstermiştir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim 

Başkanı (Χ = 5.00) ve Şube Müdürü (Χ = 4.30) olan personel “tam” düzeyde; 

Proje Subayı (Χ = 4.05), Grup Başkanı (Χ = 4.00) ve Kısım Amiri (Χ = 3.87) 

olan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır.  
 

5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine;                

1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının, 1’i “çok” (% 2.3), 

diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 7’sinin “çok” (% 16.3) ve 

3’ünün ise “tam” (% 7.0) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. 8 Kısım 

Amirinden, 1’i “orta” (% 2.3), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 4’ü ise “tam” (% 9.3) 

düzeyde katılım göstermiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım 

incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 3’ü “orta” (% 7.0), 13’ü “çok” (% 30.2) 

ve 6’sı “tam” (% 14.0) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim 

görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Kısım Amiri 

(Χ = 4.37) ve Şube Müdürü (Χ = 4.30) olan personel “tam” düzeyde, Proje 

Subayı (Χ =4.13) olan personel ise  “çok” düzeyde katılmaktadır. 

6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının “çok”  

(% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 3’ünün “orta” (% 7.0), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 

4’ünün ise “tam” (% 9.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden, 

1’i “az” (% 2.3), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım 
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göstermiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 

Proje Subayından, 3’ü “orta” (% 7.0), 12’si  “çok” (% 27.9) ve 7’si ise “tam”  

(% 16.3) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim 

Başkanı olan personel “tam” (Χ = 5.00)  düzeyde, Proje Subayı (Χ = 4.18), 

Kısım Amiri (Χ = 4.12), Şube Müdürü (Χ = 4.10) ve Grup Başkanı (Χ = 4.00) 

olan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır. 
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine;  

1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının “çok” (% 4.7); 10 

Şube Müdüründen, 3’ünün “orta” (% 7.0), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 4’ünün  ise 

“tam” (% 9.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’i “orta”   

(% 2.3), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 3’ü ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım 

göstermiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 

Proje Subayından, 1’i  “az” (% 2.3), 4’ü “orta” (% 9.3), 12’si “çok” (% 25.6) ve 

6’sı ise “tam” (% 14.0) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim 

görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00) ve Kısım Amiri (Χ = 4.25) olan personel 

“tam” düzeyde, Şube Müdürü (Χ = 4.10), Grup Başkanı (Χ = 4.00)  ve Proje 

Subayı (Χ = 4.00) olan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır. 
 

8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’i  

“çok” (% 2.3), diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 1’inin “az”, 

1’inin “orta” (% 7.0), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 4’ünün  ise “tam” (% 11.6) 

düzeyde katıldığı tespit edilmiştir. 8 Kısım Amirinden, 4’ünün “çok” (% 9.3) ve 

4’ünün ise “tam” (% 9.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Proje Subaylarının 

yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 2’si “orta”    

(% 4.7), 12’si “çok” (% 27.9) ve 8’i ise  “tam” (% 18.6) düzeyde katılım 

göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Grup 

Başkanı (Χ = 4.50), Kısım Amiri (Χ = 4.50), Proje Subayı (Χ = 4.27) ve Şube 

Müdürü (Χ = 4.20) olan personelin “tam” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’i  

“orta” (% 2.3), diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 1’inin “az”, 
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1’inin “orta” (% 7.0), 4’ünün “çok” (% 9.3) ve 4’ünün  ise “tam” (% 9.3) 

düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. 8 Kısım Amirinden, 2’sinin “orta” (% 4.7), 

4’ünün “çok” (% 9.3) ve 2’sinin ise “tam” (% 4.7) düzeyde katıldığı 

belirlenmiştir. 22 Proje Subayının ise, 2’si “orta” (% 4.7), 12’si “çok” (% 27.9) 

ve 8’i ise  “tam” (% 18.6) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim 

görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00) ve Proje Subayı (Χ = 4.27) olan personel 

“tam”, Şube Müdürü (Χ = 4.10), Grup Başkanı (Χ = 4.00) ve Kısım Amiri    

(Χ = 4.00) olan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır. 
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 

Grup Başkanından, 1’i “çok” (% 2.3), diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube 

Müdüründen, 4’ünün “orta” (% 9.3), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 4’ünün  ise “tam” 

(% 9.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden, 3’ü “orta”           

(% 7.0),1’i “çok” (% 2.3) ve 4’ü ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım göstermiştir. 

Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje 

Subayından, 5’i “orta” (% 11.6), 5’i “çok” (% 11.6) ve 12’si ise “tam” (% 27.9) 

düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı 

(Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 4.50) ve Proje Subayı (Χ = 4.31) olan 

personelin “tam”düzeyde, Kısım Amiri (Χ = 4.12) ve  Şube Müdürü (Χ = 4.00) 

olan personelin ise “çok” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine; 1 Öğretim Başkanının (% 2.3) ve 2 Grup 

Başkanının (% 4.7) “tam”; 10 Şube Müdüründen, 1’i “az” (% 2.3), 2’si “orta” 

(% 4.7), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 4’ü ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım 

göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’inin “orta” (% 2.3), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 

4’ünün ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 22 Proje 

Subayından, 3’ü “orta” (% 7.0), 9’u “çok” (% 20.9) ve 10’u ise “tam” (% 23.3) 

düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı 

(Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 5.00), Kısım Amiri (Χ = 4.37) ve Proje Subayı 

(Χ = 4.31) olan personel “tam”, Şube Müdürü (Χ = 4.00) olan personel  ise 

“çok” düzeyde katılmaktadır.  
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12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine  verdikleri yanıtların dağılımı 

incelendiğinde; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’i  

“çok” (% 2.3) ve diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 2’si “az”      

(% 4.7), 2’si “orta” (% 4.7), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 3’ü  ise “tam” (% 7.0) 

düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’inin “orta” (% 2.3), 4’ünün 

“çok” (% 9.3) ve 3’ünün ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım gösterdiği 

belirlenmiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde,    

22 Proje Subayından, 4’ü “orta” (% 9.3), 10’u “çok” (% 23.3) ve 8’i ise “tam” 

(% 18.6) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim 

Başkanı (Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 4.50) ve Kısım Amiri (Χ = 4.25) olan 

personelin “tam” düzeyde, Proje Subayı (Χ = 4.18) ve Şube Müdürü         

(Χ = 3.70) olan personelin ise “çok” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine;            

1 Öğretim Başkanının (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının “tam” (% 4.7); 10 Şube 

Müdüründen, 2’si “orta” (% 4.7), 6’sı “çok” (% 14.0), 2’si ise “tam” (% 4.7) 

düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’inin “orta” (% 2.3), 2’sinin 

“çok” (% 4.7) ve 5’inin ise “tam” (% 11.6) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 

Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje 

Subayından, 1’i “orta” (% 2.3), 9’u “çok” (% 20.9) ve 12’si ise  “tam” (% 27.9) 

düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı 

(Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 5.00), Kısım Amiri (Χ = 4.50) ve Proje Subayı 

(Χ = 4.50) olan personelin “tam” düzeyde, Şube Müdürü olan personelin ise 

“çok” (Χ = 4.00) düzeyde katıldıkları tespit edilmiştir. 
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması” maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup 

Başkanının, 1’i “çok” (% 2.3), diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 

1’i “az” (% 2.3), 4’ü “çok” (% 9.3), 5’i ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım 

göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’inin “çok” (% 2.3), 7’sinin ise “tam”          

(% 16.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. 22 Proje Subayından, 1’i “az”        

(% 2.3), 12’si “çok” (% 27.9) ve 9’u ise  “tam” (% 20.9) düzeyde katılım 
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göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), 

Kısım Amiri (Χ = 4.87), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Proje Subayı (Χ = 4.31) ve 

Şube Müdürü (Χ = 4.30) olan personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 
dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine  verdikleri yanıtların 

dağılımı incelendiğinde; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup 

Başkanının, 1’i “çok” (% 2.3), diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 

1’i “az” (% 2.3), 1’i “orta” (% 2.3), 3’ü “çok” (% 7.0), 5’i ise “tam” (% 11.6) 

düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 3’ünün “çok” (% 7.0), 5’inin 

ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Proje 

Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 

1’i “orta” (% 2.3), 13’ü “çok” (% 30.2) ve 8’i ise “tam” (% 18.6) düzeyde 

katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı          

(Χ = 5.00), Kısım Amiri (Χ = 4.62), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Proje Subayı 

(Χ = 4.31) ve Şube Müdürü (Χ = 4.20) olan personel “tam” düzeyde 

katılmaktadır. 
 

16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 
maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının, 1’i “çok” 

(% 2.3) diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 2’si “orta” (% 4.7), 2’si 

“çok” (% 4.7), 6’sı ise “tam” (% 14.0) düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 5’inin “çok” (% 11.6), 3’ünün ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım 

gösterdiği anlaşılmaktadır. 22 Proje Subayından, 1’i “orta” (% 2.3), 11’i “çok” 

(% 25.6) ve 10’u ise  “tam” (% 23.3) düzeyde katılım göstermektedir. Bu 

soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 4.50), 

Proje Subayı (Χ = 4.41), Şube Müdürü (Χ = 4.40) ve Kısım Amiri (Χ = 4.37) 

olan personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine  

verdikleri yanıtların dağılımı incelendiğinde; 1 Öğretim Başkanının “tam”      

(% 2.3); 2 Grup Başkanının, 1’i “çok” (% 2.3) diğeri ise “tam” (% 2.3); 10 

Şube Müdüründen, 6’sı “çok” (% 14.0), 4’ü ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım 

göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 3’ünün “çok” (% 7.0), 5’inin ise “tam”          
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(% 11.6) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Proje Subaylarının 

yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 1’i “orta”      

(% 2.3), 10’u “çok” (% 23.3) ve 11’i ise  “tam” (% 25.6) düzeyde katılım 

göstermektedir. Yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Kısım Amiri 

(Χ = 4.62), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Proje Subayı (Χ = 4.45) ve Şube 

Müdürü (Χ = 4.40) olan personelin “tam” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine verdikleri yanıtların dağılımı incelendiğinde; 1 Öğretim 

Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının, 1’i “çok” (% 2.3) diğeri ise 

“tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 4’ü “çok” (% 9.3), 6’sı ise “tam” (% 14.0) 

düzeyde katılım göstermektedir. 8 Kısım Amirinden, 2’sinin “çok” (% 4.7), 

6’sının ise “tam” (% 14.0) düzeyde katılım gösterdiği tespit edilmiştir. 22 Proje 

Subayından, 8’i “çok” (% 18.6) ve 14’ü ise  “tam” (% 32.6) düzeyde katılım 

göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Proje 

Subayı (Χ = 4.63), Kısım Amiri (Χ = 4.75), Şube Müdürü (Χ = 4.60) ve Grup 

Başkanı (Χ = 4.50) olan personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 1 Öğretim 

Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanının, 1’i “çok” (% 2.3) diğeri ise 

“tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 1’i “orta” (% 2.3), 2’si “çok” (% 4.7), 7’si 

ise “tam” (% 16.3) düzeyde katılım göstermektedir. 8 Kısım Amirinden, 

4’ünün “çok” (% 9.3), 4’ünün ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım gösterdiği 

belirlenmiştir. 22 Proje Subayından, 13’ü “çok” (% 30.2) ve 9’u ise  “tam”      

(% 20.9) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim 

Başkanı (Χ = 5.00), Şube Müdürü (Χ = 4.60), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Kısım 

Amiri (Χ = 4.50) ve Proje Subayı (Χ = 4.41) olan personelin “tam” düzeyde 

katıldıkları  anlaşılmaktadır. 
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının “tam”        

(% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 2’si “orta” (% 4.7), 2’si “çok” (% 4.7) ve  6’sı 

ise “tam” (% 14.0) düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 3’ünün 

“çok” (% 7.0), 5’inin ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım gösterdiği 
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belirlenmiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 

Proje Subayından, 15’i “çok” (% 34.9) ve 7’si ise  “tam” (% 16.3) düzeyde 

katılım göstermektedir. Bu soruya; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Grup 

Başkanı (Χ = 5.00), Kısım Amiri (Χ = 4.62), Şube Müdürü (Χ = 4.40) ve Proje 

Subayı (Χ = 4.32) olan personel “tam” düzeyde katılmaktadır. 
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’i 

“çok” (% 2.3), diğeri ise  “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 2’si “orta” (% 

4.7), 2’si “çok” (% 4.7) ve 6’sı ise “tam” (% 14.0) düzeyde katılım göstermiştir. 

8 Kısım Amirinden, 2’sinin “orta” (% 4.7), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 4’ünün ise 

“tam” (% 9.3) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 22 Proje Subayının, 

5’inin “orta” (% 11.6), 13’ünün  “çok” (% 30.2) ve 4’ünün ise  “tam” (% 9.3) 

düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. Bu soruya yönetim görevi; 

Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Şube Müdürü         

(Χ = 4.40) ve Kısım Amiri (Χ = 4.25) olan personel “tam” ve Proje Subayı   

(Χ = 3.95) olan personel ise “çok” düzeyde katılmaktadır.  
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine;     

1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’i “çok” (% 2.3), 

diğeri ise  “tam” (% 2.3);  10 Şube Müdüründen, 2’si “orta” (% 4.7), 4’ü “çok” 

(% 9.3) ve 4’ü ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 1’inin “orta” (% 2.3), 3’ünün “çok” (% 7.0) ve 4’ünün ise “tam”      

(% 9.3) düzeyde katılım gösterdiği tespit edilmiştir. Proje Subaylarının 

yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 1’i “az”        

(% 2.3), 4’ü “orta” (% 9.3), 12 ‘si “çok” (% 27.9) ve 5’i ise  “tam” (% 11.6) 

düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı 

(Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 4.50), Kısım Amiri (Χ = 4.37) ve Şube Müdürü 

(Χ = 4.20) olan personelin “tam” düzeyde ve Proje Subayı olan personelin ise 

“çok” (Χ = 3.95) düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. 
 

Araştırma kapsamındaki 22 soru maddesine verilen yanıtların genel 

dağılımı incelendiğinde; yönetim görevi Öğretim Başkanı olan 1 personelin 

soruların tümüne “tam” düzeyde; Grup Başkanı olan personelin, 4’üne “çok” 
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ve 18’ine “tam” düzeyde; Şube Müdürü olan personelin, 8’ine “çok” ve 14’üne 

“tam” düzeyde; Kısım Amiri olan personelin, 5’ine “çok” ve 17’sine “tam” 

düzeyde ve Proje Subayı olan personelin ise, 8’ine “çok” ve 14’üne ise “tam” 

düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. Yönetim görevi gruplarına göre iş 

doyumu beklenti düzeylerinin büyük oranda ”tam” düzeyde gerçekleştiği ve 

bütün sorularda iş doyumu beklenti düzeyinin yüksek olduğu anlaşılmaktadır.  
 

Yönetim Görevine Göre İş Doyumu Gerçekleşme Düzeyi 
 

Araştırma grubunda yer alan eğitim bilimleri branşındaki personelin 

yönetim görevi değişkenine göre iş doyumu gerçekleşme düzeyleri, Çizelge 

10’da verilmiştir.   
 

Çizelge 10. Yönetim Görevine Göre İş Doyumu Gerçekleşme Düzeylerinin 

Frekans, Yüzde ve Ortalama Dağılımları 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı - - - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 9 20.9 - - - - 10 23.3 2.90 

Kısım Amiri - - 1 2.3 3 7.0 4 9.3 - - 8 18.6 3.37 

Proje Subayı - - 3 7.0 12 27.9 6 14.0 1 2.3 22 51.2 3.22 

1 

Toplam - - 5 11.6 25 58.1 12 27.9 1 2.3 43 100.0 3.21 

Öğretim Başkanı - - - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - - - 8 18.6 2 4.7 - - 10 23.3 3.20 

Kısım Amiri - - - - 3 7.0 3 7.0 2 4.7 8 18.6 3.87 

Proje Subayı - - 3 7.0 10 23.3 7 16.3 2 4.7 22 51.2 3.36 

2 

Toplam - - 3 7.0 22 51.2 14 32.6 4 9.3 43 100.0 3.44 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - - - - - 2 4.7 2 4.7 5.00 

Şube Müdürü - - - - 1 2.3 6 14.0 3 7.0 10 23.3 4.20 

Kısım Amiri - - - - 3 7.0 2 4.7 3 7.0 8 18.6 4.00 

Proje Subayı - - 1 2.3 6 14.0 6 14.0 9 20.9 22 51.2 4.05 

3 

Toplam - - 1 2.3 10 23.3 14 32.6 18 41.9 43 100.0 4.14 

Öğretim Başkanı - - - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - - - 8 18.6 2 4.7 - - 10 23.3 3.20 

Kısım Amiri - - 1 2.3 6 14.0 1 2.3 - - 8 18.6 3.00 

Proje Subayı - - 2 4.7 14 32.6 2 4.7 4 9.3 22 51.2 3.36 

4 

Toplam - - 3 7.0 29 67.4 7 16.3 4 9.3 43 100.0 3.28 
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Çizelge 10 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı  - - - 1 2.3 - - - - 1 2.3 3.00 

Grup Başkanı - - - - - - 1 2.3 1 2.3 2 4.7 4.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 2 4.7 7 16.3 - - 10 23.3 3.60 

Kısım Amiri - - - - 3 7.0 4 9.3 1 2.3 8 18.6 3.75 

Proje Subayı - - 1 2.3 8 18.6 11 25.6 2 4.7 22 51.2 3.63 

5 

Toplam - - 2 4.7 14 32.6 23 53.5 4 9.3 43 100.0 3.67 

Öğretim Başkanı - - - - 1 2.3 - - - - 1 2.3 3.00 

Grup Başkanı - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - 1 2.3 7 16.3 2 4.7 - - 10 23.3 3.10 

Kısım Amiri - - 4 9.3 2 4.7 1 2.3 1 2.3 8 18.6 2.87 

Proje Subayı - - 6 14.0 7 16.3 9 20.9 - - 22 51.2 3.13 

6 

Toplam - - 11 25.6 17 39.5 14 32.6 1 2.3 43 100.0 3.11 

Öğretim Başkanı - - - - 1 2.3 - - - - 1 2.3 3.00 

Grup Başkanı - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - 1 2.3 9 20.9 - - - - 10 23.3 2.90 

Kısım Amiri - - 3 7.0 4 9.3 1 2.3 - - 8 18.6 2.75 

Proje Subayı - - 4 9.3 13 30.2 4 9.3 1 2.3 22 51.2 3.09 

7 

Toplam - - 8 18.6 27 62.8 7 16.3 1 2.3 43 100.0 3.02 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - 2 4.7 5 11.6 5 11.6 1 2.3 10 23.3 3.20 

Kısım Amiri - - - - 3 7.0 3 7.0 1 2.3 8 18.6 3.75 

Proje Subayı - - 4 9.3 9 20.9 9 20.9 - - 22 51.2 3.22 

8 

Toplam - - 6 14.0 18 41.9 18 41.9 2 4.7 43 100.0 3.35 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü - - 2 4.7 6 14.0 2 4.7 - - 10 23.3 3.00 

Kısım Amiri - - 3 7.0 3 7.0 2 4.7 - - 8 18.6 2.87 

Proje Subayı - - 3 7.0 12 27.9 4 9.3 3 7.0 22 51.2 3.31 

9 

Toplam - - 8 18.6 23 53.5 8 18.6 4 9.3 43 100.0 3.18 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 9 20.9 - - - - 10 23.3 2.90 

Kısım Amiri 1 2.3 1 2.3 3 7.0 2 4.7 1 2.3 8 18.6 3.12 

Proje Subayı 2 4.7 4 9.3 10 23.3 4 9.3 2 4.7 22 51.2 3.00 

10 

Toplam 3 7.0 6 14.0 23 53.5 7 16.3 4 9.3 43 100.0 3.07 
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Çizelge 10 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı - - - - 1 2.3 - - - - 1 2.3 3.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - 5 11.6 5 11.6 - - - - 10 23.3 2.50 

Kısım Amiri - - 3 7.0 5 11.6 - - - - 8 18.6 2.62 

Proje Subayı 1 2.3 8 18.6 10 23.3 2 4.7 1 2.3 22 51.2 2.72 

11 

Toplam 1 2.3 16 37.2 22 51.2 3 7.0 1 2.3 43 100.0 2.69 

Öğretim Başkanı - - - - 1 2.3 - - - - 1 2.3 3.00 

Grup Başkanı - - 1 2.3 - - 1 2.3 - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü 1 2.3 4 9.3 5 11.6 - - - - 10 23.3 2.40 

Kısım Amiri 3 7.0 2 4.7 3 7.0 - - - - 8 18.6 2.00 

Proje Subayı 2 4.7 12 27.9 7 16.3 - - 1 2.3 22 51.2 2.36 

12 

Toplam 6 14.0 19 44.2 16 37.2 1 2.3 1 2.3 43 100.0 2.35 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - - - 7 16.3 3 7.0 - - 10 23.3 3.30 

Kısım Amiri - - 1 2.3 3 7.0 1 2.3 3 7.0 8 18.6 3.75 

Proje Subayı - - - - 9 20.9 8 18.6 5 11.6 22 51.2 3.81 

13 

Toplam - - 1 2.3 20 46.5 12 27.9 10 23.3 43 100.0 3.72 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü - - 2 4.7 2 4.7 4 9.3 2 4.7 10 23.3 3.60 

Kısım Amiri - - - - 3 7.0 4 9.3 1 2.3 8 18.6 3.75 

Proje Subayı - - 3 7.0 8 18.6 6 14.0 5 11.6 22 51.2 3.59 

14 

Toplam - - 5 11.6 15 34.9 14 32.6 9 20.9 43 100.0 3.63 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü - - 2 4.7 4 9.3 2 4.7 2 4.7 10 23.3 3.40 

Kısım Amiri - - - - 4 9.3 2 4.7 2 4.7 8 18.6 3.75 

Proje Subayı - - 5 11.6 10 23.3 3 7.0 4 9.3 22 51.2 3.27 

15 

Toplam - - 7 16.3 20 46.5 7 16.3 9 20.9 43 100.0 3.41 

Öğretim Başkanı - - - - - - - - 1 2.3 1 2.3 5.00 

Grup Başkanı - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü - - 1 2.3 6 14.0 1 2.3 2 4.7 10 23.3 3.40 

Kısım Amiri - - - - 3 7.0 4 9.3 1 2.3 8 18.6 3.75 

Proje Subayı - - 4 9.3 8 18.6 5 11.6 5 11.6 22 51.2 3.50 

16 

Toplam - - 5 11.6 19 44.2 10 23.3 9 20.9 43 100.0 3.53 
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Çizelge 10 – Devam 
 

Hiç Az Orta Çok Tam Toplam Madde 
No Yönetim Görevi 

f % f % f % f % f % f % Χ  

Öğretim Başkanı - - - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - - - 2 4.7 - - 2 4.7 4.00 

Şube Müdürü - - - - 3 7.0 5 11.6 2 4.7 10 23.3 3.90 

Kısım Amiri - - - - 1 2.3 4 9.3 3 7.0 8 18.6 4.25 

Proje Subayı - - - - 7 16.3 8 18.6 7 16.3 22 51.2 4.00 

17 

Toplam - - - - 11 25.6 20 46.5 12 27.9 43 100.0 4.02 

Öğretim Başkanı  - - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 2 4.7 5 11.6 2 4.7 10 23.3 3.80 

Kısım Amiri - - - - - - 5 11.6 3 7.0 8 18.6 4.37 

Proje Subayı - - 3 7.0 6 14.0 8 18.6 5 11.6 22 51.2 3.68 

18 

Toplam - - 4 9.3 9 20.9 20 46.5 10 23.3 43 100.0 3.84 

Öğretim Başkanı - - - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - 1 2.3 1 2.3 - - 2 4.7 3.50 

Şube Müdürü - - 1 2.3 5 11.6 4 9.3 - - 10 23.3 3.30 

Kısım Amiri - - - - 4 9.3 - - 4 9.3 8 18.6 4.00 

Proje Subayı - - 2 4.7 11 25.6 6 14.0 3 7.0 22 51.2 3.45 

19 

Toplam - - 3 7.0 21 48.8 12 27.9 7 16.3 43 100.0 3.54 

Öğretim Başkanı - - - - - - 1 2.3 - - 1 2.3 4.00 

Grup Başkanı - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü - - 2 4.7 5 11.6 3 7.0 - - 10 23.3 3.10 

Kısım Amiri - - - - 2 4.7 3 7.0 3 7.0 8 18.6 4.12 

Proje Subayı - - 5 11.6 8 18.6 7 16.3 2 4.7 22 51.2 3.27 

20 

Toplam - - 7 16.3 17 39.5 14 32.6 5 11.6 43 100.0 3.39 

Öğretim Başkanı - - - - 1 2.3 - - - - 1 2.3 3.00 

Grup Başkanı - - 1 2.3 - - 1 2.3 - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü - - 1 2.3 6 14.0 2 4.7 1 2.3 10 23.3 3.30 

Kısım Amiri 2 4.7 - - 3 7.0 2 4.7 1 2.3 8 18.6 3.00 

Proje Subayı - - 4 9.3 10 23.3 3 7.0 5 11.6 22 51.2 3.41 

21 

Toplam 2 4.7 6 14.0 20 46.5 8 18.6 7 16.3 43 100.0 3.28 

Öğretim Başkanı - - - - 1 2.3 - - - - 1 2.3 3.00 

Grup Başkanı - - - - 2 4.7 - - - - 2 4.7 3.00 

Şube Müdürü - - 1 2.3 8 18.6 1 2.3 - - 10 23.3 3.00 

Kısım Amiri - - 2 4.7 4 9.3 2 4.7 - - 8 18.6 3.00 

Proje Subayı - - 4 9.3 12 27.9 5 11.6 1 2.3 22 51.2 3.13 

22 

Toplam - - 7 16.3 27 62.8 8 18.6 1 2.3 43 100.0 3.07 
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Çizelgeden aşağıdaki bulgular elde edilmiştir. 
 

1. “İşimin bilgi ve becerilerimi geliştirme olanağı sağlaması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “çok” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’inin 

“orta” (% 2.3), diğerinin ise “çok” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 1’inin “az” 

(% 2.3) ve 9’unun ise “orta” (% 20.9) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 

8 Kısım Amirinden, 1’i “az” (% 2.3), 3’ü  “orta” (% 7.0) ve 4’ü ise “çok” (% 9.3) 

düzeyde katılım göstermektedir. 22 Proje Subayından,  3’ü “az” (% 7.0), 12’si 

“orta” (% 27.9), 6’sı “çok” (% 14.0) ve  1’i ise “tam” (% 2.3) düzeyde katılım 

göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 4.00) ve  

Grup Başkanı (Χ = 3.50) olan personel “çok” düzeyde, Kısım Amiri           

(Χ = 3.37), Proje Subayı (Χ = 3.22) ve Şube Müdürü (Χ = 2.90) olan personel 

ise “orta” düzeyde katılmaktadır. 
 

2. “İşimin bana başarı duygusu vermesi” maddesine; 1 Öğretim 

Başkanının “çok” (% 2.3); 2 Grup Başkanından, 1’inin “orta” (% 2.3), diğerinin 

ise “çok” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 8’inin “orta” (% 18.6) ve 2’sinin ise 

“çok” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği tespit edilmiştir. 8 Kısım Amirinden, 

3’ü “orta” (% 7.0), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım 

göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 

22 Proje Subayından, 3’ü “az” (% 7.0), 10’u “orta” (% 23.3), 7’si “çok”          

(% 16.3) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya 

yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 4.00), Kısım Amiri (Χ = 3.87) ve  Grup 

Başkanı (Χ = 3.50) olan personelin “çok” düzeyde, Proje Subayı (Χ = 3.36) ve 

Şube Müdürü (Χ = 3.20) olan personelin ise “orta” düzeyde katılım gösterdiği 

anlaşılmaktadır. 
 

3. “İşimin bana toplumda saygınlık kazandırması” maddesine;     

1 Öğretim Başkanının (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının “tam” (% 2.3); 10 Şube 

Müdüründen, 1’inin “orta” (% 2.3), 6’sının “çok” (% 14.0) ve 3’ünün ise “tam” 

(% 7.0) düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. 8 Kısım Amirinden; 3’ü 

“orta” (% 7.0), 2’si  “çok” (% 4.7) ve 3’ü ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım 

göstermiştir. 22 Proje Subayından, 1’i “az” (% 2.3), 6’sı “orta” (% 14.0), 6’sı 

“çok” (% 14.0) ve 9’u ise “tam” (% 20.9) düzeyde katılım göstermektedir. Bu 
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soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 5.00), Grup Başkanı (Χ = 5.00) 

ve Şube Müdürü (Χ = 4.20) olan personel “tam” düzeyde, Proje Subayı     

(Χ = 4.05) ve Kısım Amiri (Χ = 4.00) olan personel ise “çok” düzeyde 

katılmaktadır. 
 

4. “İşimin tekdüze (monoton) olmaması” maddesine; 1 Öğretim 

Başkanının “çok” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’inin “orta” (% 2.3) 

diğerinin ise  “çok” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 8’inin “orta” (% 18.6), 

2’sinin “çok” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 1’i “az” (% 2.3), 6’sı “orta” (% 14.0), 2’si  “çok” (% 4.7) ve  4’ü ise 

“tam” (% 9.3) düzeyde katılım göstermiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına 

ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından; 2’si “az” (% 4.7), 14’ü 

“orta” (% 32.6), 2’si “çok” (% 4.7) ve 4’ü ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım 

göstermektedir. Öğretim Başkanı (Χ = 4.00) ve Grup Başkanı (Χ = 3.50) olan 

personelin “çok” düzeyde, Proje Subayı (Χ = 3.36), Şube Müdürü (Χ = 3.20) 

ve Kısım Amiri (Χ = 3.00) olan personelin ise “orta” düzeyde katılım 

gösterdiği belirlenmiştir. 
 

5. “İşimin dikkat ve yaratıcılık gerektirmesi” maddesine;                

1 Öğretim Başkanının “orta” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’inin “çok”     

(% 2.3) diğerinin ise  “tam” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 1’inin “az” (% 2.3), 

2’sinin “orta” (% 4.7) ve 7’sinin “çok” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği 

belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden, 3’ü “orta” (% 7.0), 4’ü “çok” (% 9.3),1’i “tam” 

(% 2.3) düzeyde katılım göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin 

dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 1’i “az” (% 2.3), 8’i “orta”       

(% 18.6), 11’i “çok” (% 25.6) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım 

göstermiştir. Bu soruya yönetim görevi; Grup Başkanı (Χ = 4.50) olan 

personelin “tam” düzeyde, Kısım Amiri (Χ = 3.75), Proje Subayı (Χ = 3.63), 

Şube Müdürü (Χ = 3.60) olan personelin ise “çok” düzeyde ve Öğretim 

Başkanı (Χ = 3.00) olan personelin ise “orta” düzeyde katıldıkları 

belirlenmiştir.  
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6. “Zayıf yönlerim kadar güçlü yönlerimin de ortaya çıkarılması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “orta” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının “çok” 

(% 4.7); 10 Şube Müdüründen,  1’inin “az” (% 2.3), 7’sinin “orta” (% 16.3) ve 

2’sinin “çok” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 4’ü “az” (% 9.3), 2’si “orta” (% 4.7), 1’i “çok” (% 2.3) ve 1’i ise 

“tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermektedir. 22 Proje Subayından, 6’sı “az” 

(% 14.0), 7’si “orta” (% 16.3), 9’u “çok” (% 20.9) düzeyde katılım göstermiştir. 

Bu soruya yönetim görevi, Grup Başkanı (Χ = 4.00) olan personelin “çok” 

düzeyde, Proje Subayı (Χ = 3.13), Şube Müdürü (Χ = 3.10), Öğretim Başkanı 

(Χ = 3.00) ve Kısım Amiri (Χ = 2.87) olan personelin ise “orta” düzeyde 

katıldıkları anlaşılmaktadır.  
 

7. “Denetimin beni mesleki yönden geliştirici olması” maddesine  

verdikleri yanıtların dağılımı incelendiğinde; 1 Öğretim Başkanının “orta”      

(% 2.3) ve 2 Grup Başkanının  “çok” (% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 1’inin 

“az” (% 2.3), 9’unun “orta” (% 20.9) düzeyde katılım gösterdiği tespit 

edilmiştir. 8 Kısım Amirinden, 3’ü “az” (% 7.0), 4’ü “orta” (% 9.3) ve 1’i ise 

“çok” (% 2.3) düzeyde katılım göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına 

ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 4’ü “az” (% 9.3),             

13’ü “orta” (% 30.2), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 1’i ise “tam” (% 2.3)  düzeyde 

katılım göstermiştir. Bu soruya yönetim görevi; Grup Başkanı olan personelin 

“çok” (Χ = 4.00)  düzeyde, Proje Subayı (Χ = 3.09), Öğretim Başkanı        

(Χ = 3.00), Şube Müdürü (Χ = 2.90) ve Kısım Amiri (Χ = 2.75) olan personelin 

ise “orta” düzeyde katıldıkları tespit edilmiştir. 
 

8. “İşime ilişkin görüş ve önerilerimin dikkate alınması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’i 

“orta” (% 2.3) diğeri ise “çok” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen,  2’sinin “az”     

(% 4.7), 3’ünün “orta” (% 7.0), 4’ünün “çok” (% 9.3) ve 1’inin ise “tam” (% 2.3) 

düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’i “az” (% 2.3), 

3’ü “orta” (% 7.0), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 1’i ise “tam” (% 2.3) düzeyde katılım 

göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 

22 Proje Subayından, 4’ü “az” (% 9.3), 9’u “orta” (% 20.9) ve 9’u ise  “çok”   

(% 20.9) düzeyde katılım göstermiştir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim 
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Başkanı (Χ = 4.00), Kısım Amiri (Χ = 3.75) ve Grup Başkanı (Χ = 3.50) olan 

personel “çok” düzeyde, Proje Subayı (Χ = 3.22) ve Şube Müdürü (Χ = 3.20) 

olan personel ise “orta” düzeyde katılmaktadır. 
 

9. “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde bulunması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının  “orta” 

(% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 2’sinin “az” (% 4.7), 6’sının “orta” (% 14.0) ve 

2’sinin ise “çok” (% 9.3) düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır.  8 Kısım 

Amirinden, 3’ü “az” (% 7.0), 3’ü “orta” (% 7.0) ve 2’si “çok” (% 7.0) düzeyde 

katılım göstermiştir. 22 Proje Subayından, 3’ü “az” (% 7.0), 12’si “orta”         

(% 27.9),  4’ü “çok” (% 9.3) ve  3’ü  ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım 

göstermektedir. Yönetim görevi; Öğretim Başkanı olan personelin “tam”    

(Χ = 5.00)  düzeyde, Proje Subayı (Χ = 3.31), Grup Başkanı (Χ = 3.00), Şube 

Müdürü (Χ = 3.00) ve Kısım Amiri (Χ = 2.87) olan personelin ise “orta” 

düzeyde katılım gösterdiği tespit edilmiştir. 
 

10. “Emekli olduğumda alacağım ikramiyenin bana güvenli bir 
gelecek sağlaması” maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3) ve 2 

Grup Başkanından, 1’inin “orta” (% 2.3) diğerinin ise “çok”  (% 2.3); 10 Şube 

Müdüründen, 1’inin “az” (% 2.3) ve 9’unun “orta” (% 7.0) düzeyde katılım 

gösterdiği belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden; 1’i “hiç” (% 2.3), 1’i “az” (% 2.3), 

3’ü “orta” (% 7.0), 2’si “çok” (% 4.7) ve 1’i ise “tam” (% 2.3) düzeyde katılım 

göstermiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 

Proje Subayından, 2’si “hiç” (% 4.7), 4’ü “az” (% 9.3), 10’u “orta” (% 23.3),     

4’ü “çok” (% 23.3)  ve 2’si ise  “tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermektedir.  

Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı olan personelin “tam” (Χ = 5.00) 

düzeyde, Grup Başkanı olan personelin “çok” (Χ = 3.50) düzeyde, Kısım 

Amiri (Χ = 3.12), Proje Subayı (Χ = 3.00) ve Şube Müdürü (Χ = 2.90) olan 

personelin ise “orta” düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. 
 

11. “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” maddesine; 1 Öğretim Başkanının “orta” (% 2.3) ve 2 Grup 

Başkanından, 1’i “orta” (% 2.3) diğeri ise “çok” (% 2.3); 10 Şube 

Müdüründen, 5’i “az” (% 11.6) ve 5’i ise “orta” (% 11.6) düzeyde katıldığı 
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görülmektedir. 8 Kısım Amirinden, 3’ü “az” (% 7.0) ve 5’i ise “orta” (% 11.6) 

düzeyde katılım göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım 

incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 1’i “hiç” (% 2.3), 8’i “az” (% 18.6), 10’u 

“orta” (% 23.3), 2’si “çok” (% 4.7)  ve 1’i ise  “tam” (% 2.3) düzeyde katılım 

göstermiştir.  Bu soruya yönetim görevi; Grup Başkanı olan personelin “çok” 

(Χ = 3.50) düzeyde, Öğretim Başkanı (Χ = 3.00), Proje Subayı (Χ = 2.72) ve 

Kısım Amiri (Χ = 3.12) olan personelin “orta” düzeyde ve Şube Müdürü olan 

personelin ise “az” (Χ = 2.50) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 
 

12. “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddesine; 1 Öğretim Başkanının “orta”     

(% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’inin “az” (% 2.3) diğerinin ise “çok”          

(% 2.3); 10 Şube Müdüründen,  1’inin “hiç” (% 2.3), 4’ünün “az” (% 9.3) ve 

5’inin ise “orta” (% 11.6) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 3’ü “hiç” (% 7.0), 2’si “az” (% 4.7) ve 3’ü ise “orta” (% 11.6) 

düzeyde katılım göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım 

incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 2’si “hiç” (% 4.7), 12’si “az” (% 27.9), 

7’si “orta” (%16.30 ve 1’i ise  “tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir.  Bu 

soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı (Χ = 3.00) ve Grup Başkanı        

(Χ = 3.00) olan personel “orta” düzeyde, Şube Müdürü (Χ = 2.40), Proje 

Subayı (Χ = 2.36) ve Kısım Amiri (Χ = 2.00) olan personel  ise “az” düzeyde 

katılmaktadır. 
 

13. “İşyerimde sosyal tesislerin yeterli olması” maddesine;             

1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’i “orta”         

(% 2.3) diğeri ise “tam”   (% 2.3); 10 Şube Müdüründen , 7’si “orta” (% 16.3) 

ve 3’ü ise “çok” (% 7.0) düzeyde katılım gösterdiği tespit edilmiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 1’i “az” (% 2.3), 3’ü “orta” (% 7.0), 1’i “çok” (% 2.3) ve 3’ü ise 

“tam” (% 7.0) düzeyde katılım göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına 

ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 9’u “orta” (% 20.9), 8‘i 

“çok” (% 18.6) ve 5’i ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım göstermektedir. Bu 

soruya yönetim görevi, Öğretim Başkanı olan personelin “tam” (Χ = 5.00) 

düzeyde, Grup Başkanı (Χ = 4.00), Proje Subayı (Χ = 3.81), Kısım Amiri    
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(Χ = 3.75) olan personelin “çok” düzeyde ve Şube Müdürü (Χ = 3.30) olan 

personelin ise “orta” düzeyde katıldıkları belirlenmiştir. 
 

14. “Çalışma ofisimde bulunan araç, gereç ve donanımın yeterli 
olması” maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3) ve 2 Grup 

Başkanının  “orta” (% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 2’si “az” (% 4.7), 2’si “orta” 

(% 4.7), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım 

göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 3’ü “orta” (% 7.0), 4’ü “çok” (% 9.3) ve 1’i ise 

“tam” (% 2.3) düzeyde katılım göstermektedir. Proje Subaylarının yanıtlarına 

ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 3’ü “az” (% 7.0), 8’i “orta” 

(% 18.6), 6’sı “çok” (% 14.0) ve 5’i ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım 

göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı olan personelin 

“tam” (Χ = 5.00) düzeyde, Kısım Amiri (Χ = 3.75), Şube Müdürü (Χ = 3.60) ve 

Proje Subayı (Χ = 3.59) olan personelin “çok” düzeyde, Grup Başkanı olan 

personelin ise “orta” (Χ = 3.00)  düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 
   

15. “İşyerimin fiziksel koşullarının; ısı, ışık, havalandırma ve 
dekorasyon bakımından uygun olması” maddesine; 1 Öğretim Başkanının 

“tam” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının  “orta” (% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 

2’si “az” (% 4.7), 4’ü “orta” (% 9.3), 2’si “çok” (% 4.7) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) 

düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 4’ünün “orta” (% 9.3), 

2’sinin “çok” (% 4.7) ve  2’sinin ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım gösterdiği 

belirlenmiştir. Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 

Proje Subayından, 5’i “az” (11.60), 10’u “orta” (% 23.3), 3’ü “çok” (% 7.0) ve 

4’ü ise “tam” (% 9.3) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim 

görevi; Öğretim Başkanı olan personel “tam” (Χ = 5.00) düzeyde, Kısım Amiri 

(Χ = 3.75) ve Şube Müdürü (Χ = 3.40) olan personel “çok” düzeyde, Proje 

Subayı (Χ = 3.27) ve Grup Başkanı (Χ = 3.00) olan personel  ise “orta” 

düzeyde katılmaktadır. 
 

16. “İşyerimde çalışma ortamlarının temiz ve kullanışlı olması” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “tam” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının  “orta” 

(% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 1’i “az” (% 2.3), 6’sı “orta” (% 14.0), 1’i “çok” 

(% 2.3) ve 2’si ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım 
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Amirinden, 3’ünün “orta” (% 7.0), 4’ünün “çok” (% 9.3) ve 1’inin ise “tam”     

(% 2.3) düzeyde katılım gösterdiği anlaşılmaktadır. Proje Subaylarının 

yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 4’ü “az” 

(9.30), 8’i “orta” (% 18.6), 5’i “çok” (% 11.6) ve 5’i ise “tam” (% 11.6) düzeyde 

katılım göstermiştir.  Bu soruya yönetim görevi; Öğretim Başkanı olan 

personelin “tam” (Χ = 5.00) düzeyde, Kısım Amiri (Χ = 3.75), Proje Subayı 

(Χ = 3.50) ve Şube Müdürü (Χ = 3.40) olan personelin “çok” düzeyde ve Grup 

Başkanı olan personelin ise “orta” (Χ =3.00) düzeyde katıldıkları 

belirlenmiştir. 
 

17. “İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler içinde olmam” maddesine;           

1 Öğretim Başkanının  (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının “çok” (% 4.7); 10 Şube 

Müdüründen, 3’ü “orta” (% 7.0), 5’i “çok” (% 11.6) ve 2’si ise “tam” (% 2.3) 

düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 1’i “orta” (% 2.3), 4’ü “çok” 

(% 9.3) ve  3’ü ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım göstermektedir. Proje 

Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 

7 tanesi “orta” (% 16.3), 8 tanesi “çok” (% 18.6) ve 7 tanesi ise “tam” (% 16.3) 

düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Kısım Amiri olan 

personelin “tam” (Χ = 4.25), Öğretim Başkanı (Χ = 4.00), Grup Başkanı 

(Χ =4.00), Proje Subayı (Χ =4.00) ve Şube Müdürü (Χ =3.40) olan personelin 

ise “çok” düzeyde katıldıkları saptanmıştır. 
  

18. “Üstlerimle saygı ve güvene dayalı bir ilişki içinde olmam” 

maddesine; 1 Öğretim Başkanının “çok” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’i 

“orta” (% 4.7) diğeri ise “çok” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen,1’i “az” (% 2.3), 

2’si “orta” (% 4.7), 5’i “çok” (% 11.6) ve 2’si ise “tam” (% 2.3) düzeyde katılım 

göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 5’inin “çok” (% 11.6) ve 3’ünün ise “tam”     

(% 7.0) düzeyde katılım gösterdiği belirlenmiştir. 22 Proje Subayından, 3’ü 

“az” (% 7.0), 6’sı “orta” (% 14.0),  8’i “çok” (% 18.6) ve 5’i ise “tam” (% 11.6) 

düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Kısım Amiri olan 

personel “tam” (Χ = 4.37), Öğretim Başkanı (Χ = 4.00), Şube Müdürü        

(Χ = 3.80), Proje Subayı (Χ = 3.68) ve Grup Başkanı (Χ = 3.50) olan personel 

ise “çok” düzeyde katılmaktadır. 
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19. “Üstlerimle iyi bir takım oluşturmam” maddesine; 1 Öğretim 

Başkanının “çok” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’i “orta” (% 2.3) diğeri ise 

“çok” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 1’i “az” (% 2.3), 5’i “orta” (% 11.6), 4ü 

“çok” (% 9.3) düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 4’ünün “orta” 

(% 9.3) ve 4’ünün ise “tam” (% 9.3) düzeyde katıldığı anlaşılmaktadır. Proje 

Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 

2’si “az” (% 4.7), 11’i “orta” (% 25.6), 6’sı “çok” (% 14.0) ve 3’ü ise “tam”       

(% 7.0) düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Öğretim 

Başkanı (Χ = 4.00), Kısım Amiri (Χ = 4.00), Grup Başkanı (Χ = 3.50) ve Proje 

Subayı (Χ = 3.45) olan personelin “çok” düzeyde, Şube Müdürü olan 

personelin ise “orta” (Χ = 3.80) düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

20. “Üstlerimin ve astlarımın yaptığım işin önemini anlaması” 

maddesine verdikleri yanıtların dağılımı incelendiğinde;1 Öğretim Başkanının 

“çok” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanının “orta” (% 4.7); 10 Şube Müdüründen, 

2’sinin “az” (% 4.7), 5’inin “orta” (% 11.6) ve 3ünün ise “çok” (% 7.0) düzeyde 

katılım gösterdiği belirlenmiştir. 8 Kısım Amirinden, 2’si “orta” (% 4.7), 3’ü 

“çok” (% 7.0) ve 3’ü ise “tam” (% 7.0) düzeyde katılım göstermiştir.  22 Proje 

Subayından, 5’i “az” (% 11.6), 8‘i “orta” (% 18.6), 7’si “çok” (% 16.3) ve 2’si 

ise “tam” (% 4.7) düzeyde katılım göstermektedir.  Bu soruya yönetim görevi; 

Kısım Amiri (Χ = 4.12) ve Öğretim Başkanı (Χ = 4.00) olan personelin “çok” 

düzeyde, Proje Subayı (Χ = 3.27), Şube Müdürü (Χ = 3.10) ve Grup Başkanı 

(Χ =3.00) olan personelin ise “orta” düzeyde katıldıkları  tespit edilmiştir. 
 

21. “Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

maddesine  verdikleri yanıtların dağılımı incelendiğinde; 1 Öğretim 

Başkanının “orta” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’i “az” (% 2.3) diğeri ise  

“çok” (% 2.3); 10 Şube Müdüründen, 1’i “az” (% 2.3), 6’sı “orta” (% 14.0), 2’si 

“çok” (% 7.0) ve 1’i ise “çok” (% 2.3) düzeyde katılım göstermiştir. 8 Kısım 

Amirinden, 2’sinin “hiç” (% 4.7), 3’ünün “orta” (% 7.0), 2’sinin “çok” (% 4.7) ve 

1’inin ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı belirlenmiştir. Proje Subaylarının 

yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 22 Proje Subayından, 4’ü “az”       

(% 9.3), 10’u “orta” (% 23.3), 3’ü “çok” (% 7.0) ve  5’i ise “tam” (% 11.6) 

düzeyde katılım göstermektedir. Bu soruya yönetim görevi; Proje Subayı olan 
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personel “çok” (Χ = 3.41) düzeyde, Şube Müdürü (Χ = 3.30), Kısım Amiri   

(Χ = 3.00), Öğretim Başkanı (Χ = 3.00) ve Grup Başkanı (Χ = 3.00) olan 

personel ise “orta” düzeyde katılmaktadır. 
 

22. “Kurum içinde çok yönlü bir bilgi akışı olması” maddesine;      

1 Öğretim Başkanının “orta” (% 2.3) ve 2 Grup Başkanından, 1’i “az” (% 2.3) 

diğeri ise  “çok” (% 2.3) düzeyde; 10 Şube Müdüründen, 1’i “az” (% 2.3), 6’sı 

“orta” (% 14.0), 2’si “çok” (% 7.0) ve 1’i ise “çok” (% 2.3)  düzeyde katılım 

göstermiştir. 8 Kısım Amirinden, 2’sinin “hiç” (% 4.7), 3’ünün “orta” (% 7.0), 

2’sinin “çok” (% 4.7) ve 1’inin ise “tam” (% 2.3) düzeyde katıldığı 

anlaşılmaktadır.  Proje Subaylarının yanıtlarına ilişkin dağılım incelendiğinde, 

22 Proje Subayından, 4’ü “az” (% 9.3), 10’u “orta” (% 23.3),  3’ü “çok” (% 7.0) 

ve 5’i ise “tam” (% 11.6) düzeyde katılım göstermektedir.  Bu soruya yönetim 

görevi; Proje Subayı (Χ = 3.13), Şube Müdürü (Χ = 3.00), Kısım Amiri        

(Χ = 3.00), Öğretim Başkanı (Χ = 3.00) ve Grup Başkanı (Χ = 3.00) olan 

personelin “orta” düzeyde katıldıkları anlaşılmaktadır. 
 

Araştırma kapsamındaki 22 soru maddesine verilen yanıtların genel 

dağılımı incelendiğinde; yönetim görevi Öğretim Başkanı olan 1 personelin 

soruların, 7’sine “orta”, 8’ine “çok” ve 7’sine “tam” düzeyde; Grup Başkanı 

olan personelin soruların,  8’ine “orta”, 12’sine “çok” ve 2’sine “tam” düzeyde; 

Şube Müdürü olan personelin soruların, 2’sine “az”, 13’üne “orta”, 6’sına 

“çok” ve 1’ine “tam” düzeyde; Kısım Amiri olan personelin soruların, 1’ine 

“az”, 9’una “orta”, 10’nuna “çok” ve 2’sine “tam” düzeyde; Proje Subayı olan 

personelin ise, 1’ine “az”, 12’sine “orta” ve 9’una “çok” düzeyde katılım 

gösterdiği belirlenmiştir. Yönetim görevi gruplarına göre iş doyum 

gerçekleşme düzeylerine bakıldığında en yüksek iş doyumunun, Öğretim 

Başkanı ve Grup Başkanı statüsündeki personelde meydana geldiği; Şube 

Müdürü ile Proje Subayı statüsündeki personelde ise büyük oranda “orta” 

düzeyde bir iş doyumu yaşandığı saptanmıştır. Şube Müdürü statüsündeki 

personelin; “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması” ve “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim 
uygulamalarının yürütülmesi” maddelerinde; Kısım Amiri ve Proje Subayı 

statüsündeki personelin ise  “Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi 



135 

 

eğitim uygulamalarının yürütülmesi” maddesinde  “az” düzeyde iş doyumu 

yaşadıkları belirlenmiştir. Korkut (1988) tarafından yapılan “Üniversitelerde 

Akademik Olmayan Personelin İş Doyumu ve Örgütle Özdeşleşmesi” konulu 

araştırmada, görev unvanları yükseldikçe iş doyumunun da yükseldiği 

sonucuna ulaşılmıştır (Akt; Tok, 2004, 83). Görev unvanları yükseldikçe iş 

doyumunun yükseldiği sonucu araştırmada elde edilen sonucu destekler 

niteliktedir. 
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BÖLÜM V 

SONUÇLAR VE ÖNERİLER 

Bu bölümde araştırmanın amaçları doğrultusunda ulaşılan sonuçlara 

ve geliştirilen  önerilere yer verilmiştir. 

Sonuçlar 

Araştırmanın bulgularına göre ulaşılan sonuçlar, aşağıda maddeler 

halinde verilmiştir.  

1. Cinsiyet değişkenine göre oluşturulan her iki grupta da, iş doyumu 

beklenti düzeylerinin yüksek  olduğu anlaşılmaktadır. 

 
2. Cinsiyet değişkenine göre oluşturulan gruplar arasında, iş doyumu 

gerçekleşme düzeyleri arasında büyük bir farkın olmadığı görülmektedir. İş 

doyumu her iki grupta yoğun olarak  “orta” düzeyde gerçekleşmiş olup 

yüksek düzeyde bir iş doyumsuzluğunun  yaşanmadığı belirlenmiştir. Erkek 

personel tarafından işaretlenen, “Belirli aralıklarla mesleğime dönük 
hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” maddesinde “az” düzeyde 

bir iş doyumunun gerçekleştiği saptanmıştır.  

 

3. Yaş değişkenine göre oluşturulan tüm gruplarda iş doyumu 

beklenti düzeyleri yüksek olup, en yüksek beklenti düzeyinin yaşı en büyük 

olan gruptaki personelde gerçekleştiği belirlenmiştir. 

  

4. Yaş değişkenine göre oluşturulan gruplarda en yüksek iş 

doyumunun,  46 ve üzeri yaş grubunda meydana geldiği anlaşılmaktadır. 35 

ve altı ile 36-45 yaş grubunda yer alan personelde ise en fazla “orta” düzeyde 

bir iş doyumu gerçekleşmiş olup, genel olarak her iki yaş grubunda  iş 

doyumsuzluğunun çok yüksek olmadığı görülmektedir. Sözkonusu  yaş 

gruplarında   “az” düzeyde iş doyumu, “Belirli aralıklarla mesleğime dönük 
hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” maddesinde 

gerçekleşmiştir.  
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5. Meslekteki hizmet süresi değişkenine göre oluşturulan tüm 

gruplarda iş doyumu beklenti düzeylerinin yüksek olduğu ve en yüksek 

beklenti düzeyinin, hizmet süresi en fazla olan personelde meydana geldiği 

görülmektedir.  

6. Meslekteki hizmet süresi değişkenine göre oluşturan grupların iş 

doyumu gerçekleşme düzeylerine bakıldığında, en yüksek iş doyumunun,    

11-15 yıl ve 21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip olan personelde meydana 

geldiği görülmektedir. Hizmet süresi, 6-10 yıl ve 16-20 yıl olan personelde ise  

büyük oranda “orta” düzeyde bir iş doyumunun gerçekleştiği belirlenmiştir.   

6-10 yıl hizmet süresine sahip olan personelin, “Bilgi ve becerilerimin 
geliştirilmesi için gerekli olanakların sağlanması” ve “Belirli aralıklarla 
mesleğime dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” 

maddelerinde,  16-20 yıl hizmet süresine sahip olan personelin ise, “İşimin 
tekdüze olmaması”, “Üstlerimin işime dönük yapıcı eleştirilerde 
bulunması”, “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için gerekli olanakların 
sağlanması”,”Üstlerimin gerektiğinde bazı yetkilerini bana devretmesi” 

ve “Kurum içinde çok yönlü bilgi akışı olması” maddelerinde “az” 

düzeyde iş doyumu yaşadıkları belirlenmiştir. 

7.  Yönetim görevi değişkenine göre oluşturulan tüm gruplarda iş 

doyumu beklenti düzeylerinin yüksek olduğu belirlenmiştir.  

8. Yönetim görevi değişkenine göre iş doyum gerçekleşme 

düzeylerine bakıldığında, Öğretim Başkanı, Grup Başkanı ve Kısım Amiri 

statüsündeki personelde iş doyumu büyük oranda yüksek düzeyde 

gerçekleşmiştir. Şube Müdürü ve Proje Subayı statüsündeki personelin ise 

büyük oranda “orta” düzeyde bir iş doyumu yaşadıkları görülmektedir. Şube 

Müdürü statüsündeki personelin, “Bilgi ve becerilerimin geliştirilmesi için 
gerekli olanakların sağlanması” ve “Belirli aralıklarla mesleğime dönük 
hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” maddelerinde, Kısım Amiri 

ve Proje Subayı statüsündeki personelin ise,  “Belirli aralıklarla mesleğime 
dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının yürütülmesi” maddesinde   “az” 

düzeyde  iş doyumu yaşadıkları tespit edilmiştir. 
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9. Eğitim bilimleri branşındaki personelin genel iş doyumu beklenti 

düzeylerinin yüksek olduğu görülmektedir. İş doyumu gerçekleşme 

düzeylerinin ise büyük oranda “orta” düzeyde  olduğu anlaşılmaktadır. Ancak 

iş doyumsuzluğunun yüksek düzeyde olmadığı görülmektedir. Personelin, 

“Belirli aralıklarla mesleğime dönük hizmet içi eğitim uygulamalarının 
yürütülmesi” maddesinde “az” düzeyde iş doyumu yaşadıkları belirlenmiştir.  
 

ÖNERİLER 

 Araştırma bulgularına ve sonuçlarına dayanarak, araştırma problemine 

çözüm olabilecek öneriler şöyle sıralanabilir. 

1. Eğitim bilimleri branşındaki personelin, mesleki alandaki yabancı 

literatürü takip edebilmesi, yurt dışında icra edilen; eğitim, kongre, seminer, 

konferans vb. faaliyetlere katılabilmesi maksadıyla, Deniz Kuvvetleri 

Komutanlığı ve diğer Kuvvet Komutanlıkları bünyesinde açılan yabancı dil 

kurslarına iştirakleri sağlanmalıdır. 
 

2. Personel, sürekli öğrenmenin akademik aracı olan yüksek lisans 

ve doktora öğrenimi konusunda teşvik edilip, desteklenmelidir. 
 

3. Personelin eğitim bilimleri alanında meydana gelen değişme ve 

gelişmeleri yakından takip edebilmesi maksadıyla, ilgili  üniversitelerin Eğitim 

Bilimleri Fakültesi ve Eğitim Fakülteleri’nde icra edilen; eğitim, seminer, 

kongre ve konferanslara katılmaları sağlanmalıdır. 
 

4. Üniversitelerin Eğitim Bilimleri Fakültesi ve Eğitim Fakülteleri ile 

yapılacak koordine sonucunda, eğitim bilimleri mezunu personelin iştirak 

edeceği  Hizmet İçi Eğitim faaliyetleri  planlanmalıdır. 
 

5.  Personelin mesleki alandaki bilgi ve becerilerini geliştirmek 

maksadıyla, yurt dışında icra edilen; kurs, kongre, konferans vb. faaliyetlere 

katılmaları sağlanmalıdır. 
 

6. Üniversitelerle yapılacak eğitim işbirliği protokolü ile Deniz Kuvvetleri 

Komutanlığı bünyesinde icra edilen her düzeydeki eğitim-öğretim faaliyetini 

geliştirici araştırma ve projeler hazırlanmalı ve eğitim bilimleri branşındaki  

personelinde  bu araştırma ve projelerde görevlendirilmesi sağlanmalıdır. 
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EK – 1 
 

DENİZ KUVVETLERİ KOMUTANLIĞI’NDA  ÇALIŞAN EĞİTİM 
BİLİMLERİ BRANŞINDAKİ  PERSONELİN İŞ DOYUMU 

ANKET FORMU 
 

Sayın  Meslektaşım, 

 

Bu anketin amacı, Deniz Kuvvetleri Komutanlığı’nda çalışan eğitim 

bilimleri branşındaki  personelin iş doyumu düzeylerinin belirlenmesidir.  

İş doyumu, bir insanın işinden duyduğu hazzın derecesidir. İş 

doyumunu etkileyen etkenler; insanın yaptığı işin niteliği, gördüğü denetim, aldığı 

ücret, işinde gelişme ve yükselme olanakları, çalışma koşulları, birlikte çalıştığı 

kişiler ve içinde çalıştığı örgütsel ortamdır. 

Anket iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde kişisel bilgilere ilişkin 

sorular, ikinci bölümde ise; iş ve niteliği, denetim sistemi, ücret, gelişme ve 

yükselme olanakları, çalışma koşulları, birlikte çalışılan kişiler ve örgütsel ortam 

gibi iş doyumu etkenlerine ilişkin  sorular yer almaktadır. 

Her bölümün başında o bölümün doldurulmasıyla ilgili açıklamalar yer 

almaktadır. Anketin başarıya ulaşabilmesi soruları  samimi bir şekilde 

cevaplamanız ile mümkün olacaktır. Ankete verilecek yanıtlar yalnızca bu 

araştırma  kapsamında  kullanılacaktır. 

Anketi içtenlikle yanıtladığınız için teşekkür eder, saygılarımı sunarım. 

 

                                                                     Hakan YILDIRIM 
Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Eğitim Yönetimi Teftişi Planlaması ve Ekonomisi Yüksek Lisans Öğrencisi 
 

ADRES : Donanma Komutanlığı, Personel Başkanlığı, Deniz Kütüphanesi 

Müdürlüğü  Gölcük/Kocaeli  

Tel: 0 262 414 66 01 / 2286 
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BÖLÜM I 

KİŞİSEL BİLGİLER 

AÇIKLAMA:  Bu bölümde kişisel bilgilere ilişkin sorulara yer verilmiştir. Her 

bir soruyu,  size uygun gelen seçeneğin yanındaki parantez içine  ( X ) işareti 

koyarak cevaplayınız. 

 

I. Cinsiyetiniz 

(    )  Kadın 

(    )  Erkek 

 

II. Yaşınız   

 (    )   35 ve altı 

(    )   36 – 45 

(    )   46 ve üzeri 

 

III. Meslekteki hizmet süreniz  

(     )  5 yıl ve daha az 

   (    )   6-10 yıl 

(    )   11-15 yıl 

(    )   16-20 yıl 

(    )   21 yıl  ve üzeri 

  IV .     Yönetim Göreviniz 

 (    )  Öğretim Başkanı 

             (    )  Grup Başkanı 

             (    )  Şube Müdürü 

             (    )  Kısım Amiri 

             (    )  Proje Subayı           
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BÖLÜM II 

DENİZ KUVVETLERİ KOMUTANLIĞI’NDA ÇALIŞAN EĞİTİM BİLİMLERİ 
BRANŞINDAKİ PERSONELİN İŞ DOYUMU 

 

AÇIKLAMA:  Bu bölüm, iş ve niteliği, denetim sistemi, ücret, gelişme ve 

yükselme olanakları, çalışma koşulları, birlikte çalışılan kişiler ve örgütsel ortam 

gibi iş doyumu etkenlerine ilişkin beklentinizi ve bu beklentinin gerçekleşme 

düzeyini ölçmek amacıyla düzenlenmiştir. 

Her bir etkene ilişkin sorular maddeler halinde verilmiştir. Sizden istenilen 

her bir maddeyi okuduktan sonra, gerek beklenti düzeyi gerekse beklentinin 

gerçekleşme düzeyi boyutlarında o maddede yer alan ifadeye katılma derecenizi  

size uygun gelen seçeneğin yanındaki parantezin içine  ( X ) işareti koyarak 

cevaplamanızdır. 

 

 

ÖRNEK :         

 

 

        BEKLENTİ DÜZEYİ 

 

 Hiç    Az   Orta   Çok   Tam 

( 1 )   ( 2 )   ( 3 )    ( 4 )    ( 5 ) 

BEKLENTİNİN  

GERÇEKLEŞME DÜZEYİ 

Hiç   Az   Orta   Çok    Tam 

( 1 )  ( 2 )   ( 3 )    ( 4 )     ( 5 ) 

İşimin bana başarı 

duygusu  vermesi. 
(   )    (   )    (   )      (   )    (  X ) (   )    (   )   (   )     (X  )    (  ) 
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  I. İŞ VE NİTELİĞİ             BEKLENTİ DÜZEYİ 

 

   Hiç   Az   Orta   Çok   Tam 

   ( 1 )  ( 2 )   ( 3 )   ( 4 )   ( 5 ) 

BEKLENTİNİN  

GERÇEKLEŞME DÜZEYİ 

  Hiç   Az   Orta   Çok    Tam 

( 1 )   ( 2 )   ( 3 )   ( 4 )    ( 5 ) 

1.İşimin bilgi ve  becerilerimi 

geliştirme olanağı sağlaması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

2. İşimin bana başarı duygusu  

vermesi. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

3. İşimin bana toplumda 

saygınlık kazandırması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

4. İşimin tekdüze (monoton) 

olmaması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

5. İşimin dikkat ve yaratıcılık 

gerektirmesi. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

II. DENETİM SİSTEMİ  

6. Zayıf yönlerim kadar güçlü 

yönlerimin de ortaya 

çıkarılması. 

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

 7. Denetimin beni mesleki 

yönden geliştirici olması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

8. İşime ilişkin görüş ve 

önerilerimin  dikkate alınması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

9.Üstlerimin işime dönük yapıcı 

eleştirilerde bulunması. 

 

 

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 
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III.ÜCRET             BEKLENTİ DÜZEYİ 

 

   Hiç   Az   Orta   Çok   Tam 

   ( 1 )  ( 2 )   ( 3 )   ( 4 )   ( 5 ) 

BEKLENTİNİN  

GERÇEKLEŞME DÜZEYİ 

Hiç   Az   Orta   Çok    Tam 

( 1 )   ( 2 )   ( 3 )    ( 4 )     ( 5 ) 

10. Emekli olduğumda alacağım 

ikramiyenin bana güvenli bir 

gelecek sağlaması. 

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

IV. GELİŞME VE YÜKSELME 
OLANAKLARI   

11. Bilgi ve becerilerimin 

geliştirilmesi için gerekli 

olanakların sağlanması. 

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

12. Belirli aralıklarla mesleğime 

dönük hizmet içi eğitim 

uygulamalarının yürütülmesi. 

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

V.  ÇALIŞMA  KOŞULLARI   

13. İşyerimde sosyal tesislerin 

yeterli olması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

14. Çalışma ofisimde bulunan 

araç, gereç ve donanımın yeterli 

olması 

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

15. İşyerimin fiziksel 

koşullarının; ısı, ışık, 

havalandırma ve dekorasyon 

bakımından uygun olması.  

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

16. İşyerimde çalışma 

ortamlarının temiz ve kullanışlı 

olması. 

 

(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 
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VI. BİRLİKTE ÇALIŞILAN 
KİŞİLER 

          BEKLENTİ DÜZEYİ 

 

   Hiç   Az   Orta   Çok   Tam 

   ( 1 )  ( 2 )   ( 3 )   ( 4 )   ( 5 ) 

BEKLENTİNİN  

GERÇEKLEŞME DÜZEYİ 

Hiç   Az   Orta   Çok    Tam 

( 1 )   ( 2 )   ( 3 )    ( 4 )     ( 5 ) 

17. İş arkadaşlarımla iyi ilişkiler 

içinde olmam.  
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

18. Üstlerimle saygı ve güvene 

dayalı bir ilişki içinde olmam. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

19. Üstlerimle iyi bir takım 

oluşturmam. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

VII. ÖRGÜTSEL ORTAM   

20. Üstlerimin ve astlarımın 

yaptığım işin önemini anlaması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

21. Üstlerimin gerektiğinde bazı 

yetkilerini bana  devretmesi. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

22. Kurum içinde çok yönlü bir 

bilgi akışı olması. 
(   )    (   )    (   )     (   )    (   ) (   )    (   )    (   )     (   )      (   ) 

 
 


