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ORGUTSEL ETKILILIKTE IS DOYUMUNUN ETKISI

Dr. Songul ALTINISIK

Bu arastrmamin amacty, c¢alisanlann is doyumu ve is
doyumuna verdikleri énem derecesinin incelenmesidir.
Is doyumu diizeyi ve is doyumuna verdikleri 6nem
derecesi '"is arkadaslar. Jizilcsel ortam ve Tticret, gelisme
ve yllcselme olanaklan, yénetim bigimi ve c¢alisma
olanaklart” olmak  tlizere bes boyutta incelenmistir.
Arastrmada, kisisel bilgiler ve is doyumu diizeyi ve is
doyumuna verilen o6éneme iliskin sorulanin yer aldigt bir
anket formu kullandmustir. Anket, bir bankanmin merkez
orgtitii ve subelerinde calisan 301 kisiye uygulanmustir.
Analizler sonucunda. calisanlarn is doyumu
diizeylerinin ve is doyumuna verdikleri 6nem
derecesinin is doyumu boyutlarina ve bazt  kisisel
degiskenlere gdére farkliik gdsterdigi  saptanmustir.

ABSTRACT

The aim of this study was to determine the job
satisfaction level and the importance level given to the
job  satisfaction dimensions. Job  satisfaction level and
importance  given to the job  satisfaction have  been
determined on the basis. of fiwe dimensions. In this
study. a  questionnaire which  consists  of questions
regarding  personal information.  job satisfaction and
importance given to the job satisfaction. was used as a
data  gathering  instrument. The data  gathering forms
used in the study have been applied to 301 personnel
who had been working in the Head Office and branches
of a Bank. The results obtained through the analyses has
supported the hypothesies 'Job satisfaction levels of the

Bank personnel regarding each  job satisfaction
dimension are different.” and  "The  importance  level
given by the Bank staff to job  satisfaction  vary
depending on the job satisfaction dimension.". It was

also found that job satisfaction level and  importance
given to job satisfaction vary depending upon to the
personal variables.
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Orgutlerin varliklarim surdurebilmeleri amaclarini
gerceklestirebildikleri stirece s6z konusu olmaktadir. Bir
bakima, érguitiin etkililigi ile es anlamlidir. Orgtitlerin etkililigi
ise, Blake ve Mountan'a goére ancak y6netimin hem uretime
hem de insanlara yoOnelik bir duslnceyi benimsemesiyle
olanakli goértlmektedir (Schein 1980:123). Cagdas insani,
sadece teknolojiyi gelistirmek ve parasale 06demelerini
arttirmakla gudiilemek olanakli degildir. Insanlar, is
cevrelerine is ve oOrgltlerinin desenlenmesine katilim
saglamakta buyuk bir istek géstermektedirler (Balci 1995:13).

Onceleri  6érgiitiin  verimliliginde etkin personel secimi
izlenirken daha sonra bunun yeterli olmadigt goéralmustir.
Orglitte verimlilik icin mevcut personelin yetenek ve
deneyiminin yaninda duygu ve tutumlarinin da énemli oldugu
ortaya cikmistir (Schultz ve Schultz 1986; Kaya 1£79:17).

GUnumtzde nihai ama¢ bireyin mutlulugudur. Bu amag,
sirasiyla  bireysel, orglitsel ve toplumsal Dbir Dboyut
kazanmaktadir. Bu durumu, tersinden de yorumlayacak
olursak barisik, demokratik, gelismis bir toplum, birbiriyle
dayanisma halinde olan sivil toplum orgatlerinin Urtnt;
bunlar ise saglkli bireylerin olusturdugu dokulardir
denilebilir. Argyris, Trist, Rice ve Bennis gibi, 0rgit
kuramcilar1 da orgitin etkililigini, sistem yaklasimi1 ile
aciklamanin yerinde olacagi savini ileri strmuslerdir (Schein
1980:122).

Orgtitsel etkililikte verimlilik bir 6l¢tit olarak alinabilir mi?
Orgiit yonetimince, verimlilik genellikle amaca ulasmanin bir
sonucu olarak algilanmaktadir. Bu nedenle, verimlilik orgutler
acisindan bir hedef haline getirilmektedir. Diger taraftan,
Yoder ve McGregor'a goére yoénetime katilmanin da etkili
oldugu verimlilik, 6ncelikle 6rglitin i¢c yasaminin bir 6l¢tta
olup, orgutiin ekonomik ve teknik boyutlariyla ilgilidir. Tek

basina insan 0Orgltint yeterince tanimlamaya yeterli degildir
(Katz-Kahn 1977:176). '

Verimlilik-is doyumu arasindaki iliskinin sanilandan daha
karmasik oldugu gértilmustiir. Is doyumu, calisanin érgiitsel
davranislar: tizerinde yarattigl etkilerden dolayr hem o6rgutsel
davranigs alaninda hem de insan kaynaklan yo6netimi
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uygulamalarinda en c¢ok incelenen tutum Orintisti olma
6zelligini hala suUrdurmektedir (Staw, 1984).

O'Brien, bireylerin ise bagliliklarinin saglanmasinin o&rgutler
icin son derece o6nemli oldugunu belirterek, bireyin, is
yasaminda ulastigti doyumun dulzeyini mutlu olusunun bir
6lctitt olarak nitelemekte ve kisisel doyumu, isin disinda
aramanin ve yasamin calisilarak gecirilen 6énemli bélimuinin
gormezlikten gelinmesinin mutlu ve butinlik icinde insan
olma olanaklarini sinirlayacagini vurgulamaktadir (Senge
1996:159-160 ).

March ve Simon'a goére geleneksel Turetkenlik (verimlilik)
yaklasiminda (Taylorizm) sakli bulunan bireysel davranis
modeli, performans:i engelleyen etkiler dUzerinde durmakla
yetinmistir. Moral, doyum, wuyum gibi bir dizi kavramin,
orgutlerde bireysel davranisi inceleyen uzmanlarca orgutsel
davranis modeline eklenisi, ele almisi c¢ok eski degildir
(1975:53-54).

Kisaca, kisinin isine yonelik genel tutumu olarak tanimlanan
(Robbins, 1993) is doyumunun Locke tarafindan ayrintili bir
tanimi séyle yapilmistir: 'Is doyumu, bireyin isini ya da isle
igili yasantisu, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu
ile sonuglanan  bir durum  olarak degerlendirmesidir".

Gucluol tarafindan 6rgtitsel iklimi olusturan dokuz alt boyuta
iliskin faktdrlerden (gtiven, doyum, demokratiklik ve planlilik)
biri olan (1979) is doyumu, calisanlarin 06nemli olarak
gordukleri seyleri islerinden ne kadar elde ettiklerine iliskin
algilarinin bir sonucudur (Luthans, 1992).

Smith, Kendal ve Hulin ( 1969 ) bes is boyutunu bir isin en
oénemli o6zellikleri olarak belirtmistir. Bunlar Isin Kendisi,
Ucret, Yiikselme olanaklar, Denetim ve Calisma
arkadasglandar. Benzer sekilde, Balci (1985) egitim
yoneticilerinin is doyumu etkenlerini soyle belirlemistir: (1) is
ve niteligi, (2) teftis sistemi, (3) Ucret, (4) gelisme ve ylkselme
imkanlari, (5) birlikte calisilan kimseler, (6) calisma kosullar:
ve (7) orgutsel ortam.
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Steers ve Porter (1991: 575-576)'a gore is doyumunun 6nemi
isin 6neminden kaynaklanmaktadir. Isin, birey acisindan
onemini belirleyen cesitli etkenler vardir. Bunlar:

1. Calisma, karsilikli olarak bir alisveris ya da degistirmedir.
Her calisan, hizmeti karsiliginda farkli sekillerde bir o6dtul
alir. Isgéren, hizmeti karsilifinda elde edecegi o6diliin

niteligi ve niceligine iliskin olarak mutlaka bir beklenti
icindedir.

2. Calismanin genellikle farkli sosyal islevleri de vardir. Is,

yeni kisilerle tanisma ve arkadaslik kurma olanaklar:
saglar.

3. Bireyin isi, onun toplumdaki statl veya prestijini
belirlemede 6nemli bir 6lcttttir. Bu nedenle is, hem sosyal
farklilasma hem de butinlesme icin kaynaktir.

4. Gudulenmeye iliskin arastirmalarin ortaya koydugu diger
bir husus da, isin birey acisindan tasidigi anlamlardir.
Psikolojik acidan is 6nemli bir kimlik, kendine saygi ve
kendini kanitlama kaynagidir. Bu nedenle, isin dogas1 ve
isgébren icin tasidigt anlam, onun is konusundaki tutum ve
davranislarini belirleyen 6nemli bir etkendir.

Son yillarda, isgorenlerin gidulenmesi konusu ve konunun
algilanmasi1 bluylik 6énem kazanmaya baslamistir. Ancak, bu
alandaki mevcut uygulamalara iliskin arastirmalar sonucunda
orgitlerde uygulama ile gtidilenme kuramlari arasinda kayda
deger farkliliklarin bulundugu, saptanmistir. Bu farkliliklarin
olasi nedenleri sodyle belirtilmistir (Steers ve Porter 1987:581).

Birinci neden, yo6neticilerin, is goérenin ise istekli katkis1
konusundaki tutuculugudur. Oysa, arastirmalar, isgdérenlerin
orgutlerindeki etkinliklere daha aktif bir sekilde katilmaya
istekli olduklarini goéstermektedir. Ikincisi, otomasyon ve
teknolojinin gelisimine bagh olarak yoOneticilerin
gidilenmenin artik c¢ok ©6nemli olmadigi konusundaki
dustnceleridir. Oysa, yo6neticiler bitlin bu gelismelere karsin
Uretim kontroliinltin isgdérenlerin elinde oldugunu; grev, ise
devamsizlik, isi yavaslatma gibi araclarla 6rgitin etkililigini
olumsuz yo6nde etkileyebileceklerini g6z ardi etmektedirler.
Orglitsel Urinin alinmasinda insan &égesinin yeri ve énemini
vurgulayan Aydin (1984:7)'a gore de, gercekte 6rgit timuyle
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insanin eseri olup, o6rgit amacinin saptanmasi, amacin role
dénutstirtlmesi, yapinin kurularak islerlik kazandirilmasi,
isleyisin kontrol edilmesi, girdi ve c¢iktinin degerlendirilmesi

insan dusUncesinin bir eseridir. Uclnclst ise isci sendika
liderlerinin, guduileme ve performansi: ylUkseltmenin isleri
azaltacagina iliskin gorusleridir.

Senge'de Steers ve Porter gibi isin 6nemi Uzerinde durmustur.
Senge bu konuya iliskin olarak bireyin isine karst istekli
kilinabilecegini; bunun saglanmasinin da o6rgutler icin buyuk
énem tasidigini belirtmistir. Isin 6énemini ise asagidaki
sorularla aciklamaya calismis ve sonucta isin gelisme ve
istekliligi saglamada bir cok yerden daha fazla potansiyele
sahip oldugunu dile getirmistir (1996: 159-160):

e Calisma yasamindaki o harika seylerden biri nigin is
olmasin?

o 1Isi bir zorunluluk olarak gérmek yerine neden degerli
bulup o6vmeyelim?

+ Is, neden insanlarin yasam boyu siiren ahlaki degerleri
gelistirme
strecinde ve kultirle sanatin ifadesinde bir koése tas:
olmasin?

+ Insanlar, bu sirecte nicin "tasarimin, kalici ve degerli bir
sey insa etmenin guzellikleri" s6ztindeki dogruluk payini

6grenemesin?
Acikalm, insan kaynagi yo6netiminin islevlerini sd&yle
siralamaktadir: Cozimleme-belirleme, bilgilendirme,

danismanlik, se¢me, gelistirme, butlnlestirme, koruma,
6deme ve ayirma. Bunlardan, butinlestirme islevini
tanimlamada, is doyumunu o6rgit ve yo6netim acisindan
olumlu bir sonu¢ olarak nitelemektedir (1996: 54, 143).

Yonetim, o6rgutin etkililigini, varligin1 suUrdurebilmesini
saglamak amaciyla o6rgitiin  6nemli bir boyutu olan
isgérenlerinin algilamasini, beklenti ve gereksinimlerini
belirleyip varsa sorunlarin ¢ézUimune yoénelmelidir.
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Is doyumu diizeyinin belirlenmesinin 6rgiit acisindan énemli
yararlari1 vardir. Bunlarin bazi1 “sonuclarindan, yo6netim,
orgltsel etkililigi saglamada dogrudan yararlanabilecegi gibi,
bazilar1 da sagladigi yararlarla dolayli olarak 6rgutsel etkililige
katkida bulunurlar. Is doyumu diizeyinin belirlenmesinin
orgltite sagladigi dolayli katkilara, bireylerin tutumlarinin

gelismesi, iletisimin olusmasi, 6rnek olarak verilebilir (Davis
1982:103).

"Mutlu calisan, daha c¢ok dretir" dislGncesi uzun yillar
yoneticilerin ve bilim adamlarinin is doyumu calismal ~mda
hareket noktasi olmustur. Zamanla, bu konuyla ilgili yapilan
arastirmalarin sayist artmis ve verimlilik-is doyumu
arasindaki iliskinin  sanildigi * kadar gltc¢li olmadig:
gérulmustiir. Hatta bazi arastirmacilar is doyumunun mu
yuksek verime, yoksa, ylksek verimin mi is doyumuna neden
oldugu konusunda ikileme dismuslerdir (Luthans 1992).

Is doyumu ytksek olan bir is glicliniin Uretiminin de ytksek
olmasi, her zaman gobézlemlenen bir durum olmayabilir. Bu
baglamda, doyum-verimlilik iliskisi, isgérenin etkilenebilecegi
bir cok degiskene bagli olarak karmasik bir iliski seklinde
karsimiza c¢cikmaktadir (Davis 1982:96-97).

Is doyumuna iliskin olarak orgiitte, birey, doyum, caba, 6dil,
0zlem (istek) arasinda karmasik bir baginti bulunmaktadir.
Bu durum soéyle 6zetlenebilir (March ve Simon 1975; 55-58).

1. Bireyin doyumu dustk oldugunda, mevcut ise alternatif
arayils cabasi artacaktir.

2. Arayis cabasi arttikca odualun beklenen degeri
yukselecektir.

3. Oduliin beklenen degeri yiikseldikce doyum artacaktir.

4. Odulin beklenen degeri ylukseldikce bireyin 6zlem diizeyi
yukselecektir.

5. Ozlem diizeyi ylikseldikce doyum diizeyi diisecektir.

Bu maddeler, bireysel doyum ile verimlilik arasindaki
iliskilerin karmasikligini 6énemli o6lctide aciklayabilmektedir.
Bununla ilgili olarak Davis (1982:180) de bireyin yuksek
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performans gdéstermesinde gudinin etkili ancak tek basina
yeterli olmadig:r géristint ileri sUrmustur.

Orgtitte, isgérenin, is duyumsuzlugunun sézkonusu oldugu
durumlarda isgérenin bazi tutumlar gelistirecegi beklenebilir.
Bunlara isgéreni eyleme gecirebilecek secenekler de denilebilir
(March, Simon 1975:57). Bunlar, o6rgiutten ayrilma, o6rgutin
uretim Olcilerine wuyma, Uretimi arttirmaksizin doyum
olanaklari arastirmadir.

Is doyumunun érgiitler ve yéneticilerini en fazla ilgilendiren
yonu, is doyumunun calisanin verimliligine, dolayisiyla 6rgut
verimliligine etkisinin bilinmesinden kaynaklanmaktadir.
Aydin, orgut Uyelerinin rol gereklerine iliskin
duyumsuzluklarinin 6rgutitlerde bir catisma kaynagi oldugunu
belirtmektedir (1984:28). Asagidaki béltimlerde, is
doyumunun 6nemli sonuclar1 olarak kabul edilen devamsizlik
ve isten ayrilma ile is doyumu arasindaki iliskiler kisaca
aciklanmaistir.

Isinden doyum almayan kisilerin daha fazla devamsizlik
yapacagi distnulse de, yapilan arastirmalarda ise
devamsizlik ve is doyumu arasindaki iliskinin r= - .35'i
gecmedigi gértilmektedir (Muchinsky, 1983). Is doyumu,
devamsizligi yordayan  degiskenlerden sadece birisidir
(Schultz ve Schultz, 1986). Is doyumu ve devamsizlik
arasindaki iliskide kisinin isini ne derecede 6nemli gérdigu
gibi ara degiskenler etkili olabilmektedir. Ayrica, is
doyumunun mutlaka devamsizlikta azalma ile
sonuclanmayacagi, is duyumsuzlugunun ise devamsizlikta
artis1 beraberinde getirecegi belirtilmektedir (Luthans, 1992).

Orgut tiyeleri, érglitte kalip kalmama konusunda karar verebilir.
Kalmasi icin ya da 6rgiite katilmasi icin isten sagladigi doyumun,
kalmasinin getirdigi sakincalardan daha fazla olmasini gerekli
kilmaktadir (Simon, Smithburg, Thompson 1968:468). Aksi
halde, yani sakincalar is doyumunu asiyorsa isgdéren orgltten
ayruabilir. Ancak, isgorenin calistigi isletmeye bagliligi, baska is
alternatiflerinin varligi, is sahasinin genisligi ve 6rgiitte calisma
stiresi de bir kisinin c¢alistigi orgltten ayrilmasinda etkili
olabilmektedir (Robbins, 1993). Ozellikle, isten ayrilma niyeti ile
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isletmeye baglhilik arasmdaki iligki oldukc¢a ytuksek cikmaktadir
(Gokmen, 1996).

Is doyumu-isten ayrilma arasindaki iliskide verimlilik
degiskeni de o6nemli rol oynamaktadir. Arastirmacilar, is
doyumunun, verimliligi dtistik olanlar: isten ayrilma yéntinden
daha fazla etkileyecegini 6ne sUrmektedirler. Cunkut, orgutler,
verimi yuksek olanlarin isten ayrilmamasi icin ellerinden
geleni yapmakta, cesitli 6diller vererek isletmeye bagliliklarini
arttirmaya calismaktadirlar.

Arastirma, bir Bankanin merkez 6rgliti ve sube calisanlar:
Uzerinde yapilmistir. Arastirmanin amaci, Banka personelinin
is doyumu ve is doyumuna verdikleri 6nem derecelerinin
incelenmesidir. Is doyum diizeyleri ve is doyumuna verdikleri
6nem derecesi "is arkadaslari, fiziksel ortam ve tUcret, gelisme
ve ylkselme olanaklari, yénetim bicimi ve calisma olanaklar1”
olmak Uzere bes boyutta incelenmistir.

Bu amag¢ c¢ercevesinde, c¢alismada su sorulara cevap
aranmistir:

1. Banka personelinin her is doyumu boyutuna iliskin is
doyumu duzeyleri farkli midir?

2. Banka personelinin is doyumuna verdikleri 6nem derecesi,
is doyumu boyutlarina goére farklilik géstermekte midir?

3. Banka personelinin is doyumu diizeyleri ve is doyumuna
verdikleri Onem 'derecesi, calisma yeri, medeni durum,
unvan, Bankadaki toplam hizmet slresi, 6grenim durumu

ve yas gibi kisisel degiskenlere go6re anlamli farklilik
gostermekte midir?

4. Bankanin merkez 6rgtitt ile Sube calisanlarinin is doyumu
dizeylerinde ve is doyumuna verdikleri énem derecesinde
cinsiyete gore anlamli fark var midir?

Yontem

Arac: Arastirmada bilgi toplama aracit olarak bir anket formu
kullanilmistir. Anket formu, A ve B olmak Uzere iki bélimden
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olusmaktadir. A formu kisisel bilgilere iliskin 7 soru; B formu
ise iki alt bélimdeki 33'er soruyu iceren 66 soru olmak Uzere
toplam 73 soruyu icermektedir. Is Doyumu Olcegi ve Onem
Olcegi guvenirlik katsayilari bes boyut icin ayr1 ayr
hesaplanmistir. is Doyumu Olcegi gtivenirlik katsayilar1 .53 ile
.87 arasinda, Onem Olcegi giivenirlik katsayilar: ise .59 ile .77
arasinda yer almaktadir.

Orneklem: Arastirmanin 6rneklemini bir Bankanin merkez
orguta ve subelerinde, cesitli unvanlarda calisan 301
personel olusturmustur. Anketler 360 personele uygulanmis
ve 323'G geri doénmustir. Bunlardan 301 personelin
doldurdugu anketler degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Islem: Arastirmaya iliskin verilerin analizinde t-testi, ANOVA,
Faktér  Analizi, Cronbach Alfa korelasyon katsayisi
kullanilmistir. Ayrica, her boyut icin ortalama ve standart
sapma degerleri bulunmustur. Yapilan bu analizlerde "SPSS
for WINDOWS" paket programindan yararlanilmistir;

Bulgular

Is doyumu élcegine uygulanan faktér analizi sonunda 11
faktér belirlenmistir. Paknadel'in 1995'te yapmis oldugu
arastirmada uygulanan 6 faktér sinirlamasi uygulandiginda
faktorlerin, Paknadel'in elde ettigi faktérlerle oldukca
benzerlik gértilmustir. Ancak, "lcret ve personel” boyutunda
yer alan 1iki maddeden, alman TUcretten memnun olma
durumunun soruldugu 7. madde "fiziksel ortam" boyutu icine
alininca, "fiziksel ortam ve Ttlcret" boyutunun Cronbach-alfa
glvenirlik katsayisi r =.31'den r =.67'ye ytkselmistir. Bunun
yanisira yardimci hizmetlilerin niteliklerinin yeterligi ile ilgili
durumu iceren 10. madde calisma olanaklart boyutuna dahil
edilince bu boyutun gavenirlik katsayisinda herhangi bir
degisme olmamistir. Bu nedenle 7. maddenin fiziksel ortam
boyutuna dahil edilip boyut isminin "fiziksel ortam ve Ttcret"
boyutu olarak degistirilmesine, 10. maddenin ise 'calisma
olanaklar1 boyutuna" dahil edilmesine karar verilmistir.
Boylece, boyut sayisi bese inmistir. Boyutlarda yer alan
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maddeler ve her iki ©6lcek icin hesaplanan boyutlarin
Cronbach-alfa katsayilar1 Tablo -1'de verilmistir.

Tablo 1. Is boyutlari, boyutlar icin Cronbach Alpha degerleri
(r) ve boyutlarda yer alan maddeler

Is doyumu Is Doyumu Onem Boyutlarda yer alan
Boyuttan Olcegi () | Olcegi () maddeler
Yoénetim Bicimi .87 77 6,11,13, 14, 18, 19,22,
23, 27, 29
Calisma Olanaklari .53 72 24,25,26,30,31,32, 10
Gelisme ve .67 .66 1,4,5,8,28,33
Yukselme
Olanaklari
Is Arkadaslar: .69 .72 9,12,15,16,17,20,21
Fiziksel Ortam ve .67 .59 2,3,7
Ucret
Merkez 6rgiitii ve sube calisanlanmnin is doyumu yéniinden

algilannmin farkli olup olmadigini belirlemek TtUizere her boyut
icin t-testi yapilmis ve sonuclar Tablo-2'de verilmistir.

Tablo 2. Merkez o6rgata ve subelerde calisanlarin is
doyumlarina iliskin algilarinin karsilastirilmasi

(s.d. = 299)
Merkez orgiita Subeler
Is Doyumu Boyutlari (n=178) (n = 123) t

X S X S
Yonetim Bicimi 2.60 .51 [ 2.63 .93 -.47
Calisma Olanaklari 2.51 .38 | 2.45 .51 1.09
Gelisme ve Yukselme Olanaklar1| 2.76 .50 | 2.71 .56 .84
Is Arkadaslari 3.13 .37 13.25 39| -2.64 %
Fiziksel Ortam ve Ucret 2.94 .65 | 2.97 .59 -.41
* p < .01

Calisma olanaklarit boyutu disindaki boyutlarin gtvenirlik
katsayilarinin oldukca yuksek oldugu gbzlenmistir.
Arastirmanin amaclart dogrultusunda bu katsayilarin yeterli
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oldugu séylenebilir. Is Doyumu Olcegi ve Onem Olceginde ayni
maddelerin yer almasi nedeniyle Is Doyumu Olgegi icin elde
edilen boyutlarin 6énem 06lcegi icin de esas alinmasina ve her
iki  o6lcegin degerlendirmesinin bes boyut T{lzerinden
yapilmasina karar verilmistir.

Tablo-2'de goéruldugi gibi merkez o6rgutd ve sube calisanlari
arasinda sadece is arkadaslar1 boyutunda anlamli fark
(p<.01) go6zlenmistir. Yani, subede calisanlar merkez
orgitiinde c¢alisanlara goére is arkadaslar1 boyutunda daha
fazla doyum aldiklarin1 belirtmislerdir.

Banka calisanlarinin is doyumu boyutlarina verdikleri 6nemin
calistiklar1 yere gore farkli olup olmadigini belirlemek
amaciyla, merkez 6rgit ve sube gruplarina gére 6nem Olcegi
boyutlarinin her birinden alman puanlarin ortalamalarina t-
testi uygulanmis ve sonuclar Tablo-3'de verilmistir.

Tablo 3. Merkez Orgiit ve Subelerde Caksanlarin Is Doyumu
Boyutlarina Verdikleri Onem Derecesinin Karstiastirilrnasi

(s.d. = 299)
Merkez orglttt Subeler
Is Doyumu Boyutlar (n=178) (n = 123) t

X S X s
Yonetim Bigimi 3.46 .34 | 3.48 .31 -.43
Calisma Olanaklari 3.19 .35 | 3.24 37| -1.36
Gelisme ve Yukselme Olanaklari| 3.57 .34 | 3.66 29| -2.22*
Is Arkadaslar: 3.24 .40 | 3.41 .31[-3.81 ***
Fiziksel Ortam ve Ucret 3.44 .42 | 3.49 .39 -1.09
* p < .05, * p< .01, ***p< .001

Tablo-3 incelendiginde subelerde calisanlarin merkez
orglitiinde calisanlara gbére iki boyutu (gelisme ve ylkselme
olanaklar1 boyutu ve 1is arkadaslar1i boyutu) daha 6énemli
algiladiklari goézlenmistir. Gelisme ve yulUkselme olanaklar:
boyutuna sube calisanlarinin verdikleri oO6nem derecesi
ortalamasi (X=3.66), Merkez 6rgtiti calisanlarinin verdikleri
O6nem derecesi ortalamasindan (X=3.57) anlamli diizeyde ( p
< .05 ) daha yuksektir. Ayni1 sekilde, sube calisanlarinin is
arkadaslari boyutuna verdikleri 6nem derecesi ortalamasi (
X=3.41 ), Merkez orgitu calisanlarinin verdikleri 6nem
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derecesinden anlamli dizeyde ( p < .001 ) daha yuksektir.
Sonu¢ olarak, merkez Orgltte calisanlara gbére sube
calisanlarinin, "is arkadaslar1” boyutu ile "gelisme ve ylikselme
olanaklar1" boyutunu daha 6nemli algiladiklar1 sdylenebilir.

Is doyuma  boyutlannna gére erkek ve  kadinlanin farklh

alguara sahip olup olmadiklarin1 belirlemek tUzere t-testi
yapilmistir (Tablo-4 ).

Tablo 4. Kadin ve Erkeklerin Is Doyumlarina Iliskin Algilarinin

Karsilastirilmasi
Kadin Erkek
Is Doyumu Boyutlar (n = 157) (n - 144) t
X s | X s
Yonetim Bicimi 2.51 .51 | 2.72 .51 | -3 47 ***
Calisma Olanaklar: 2.44 .36 | 2.53 .51 |-1.63*
Gelisme ve Yukselme 2.61 .53 | 2.88 .49 | -4.58 ***
Olanaklar:
Is Arkadaslar: 3.13 .36 | 3.24 .40 | -2.57 **
Fiziksel Ortam ve Ucret 2.86 .64 | 3.05 .59 | -2.66 **
*p < .05, * p< .01, ***p< .001
Tablo-4 incelendiginde blutlin boyutlarda erkeklerin
kadinlardan anlamli dizeyde daha fazla is doyumuna sahip
olduklar1 go6zlenmistir. Erkek ve kadinlara ait puan

ortalamalari1 arasindaki farkin yoOnetim bi¢cimi boyutunda
anlamlilik dtizeyi .001, calisma olanaklari boyutunda .05,
gelisme ve yuUkselme olanaklar1 boyutunda .001, is
arkadaslar1 boyutunda .01 ve fiziksel ortam ve TUcret
boyutunda .01'dir. Sonuc¢ olarak, erkekler Bankadaki y6netim
biciminden, calisma olanaklarindan, gelisme ve yukselme
olanaklarindan, is arkadasliklarindan ve fiziksel ortam ve
Ucretten kadinlara g6ére daha fazla doyum almaktadirlar.
Kadin ve erkeklerin is doyumu boyutlarina verdikleri 6nem
yine t-testi ile karsilastirilmistir ( Tablo-5 ).

Tablo-5 incelendiginde sadece is arkadaslar1 boyutuna
erkeklerin kadinlardan daha fazla 6nem verdikleri
gbzlenmistir. Erkeklerin bu boyuta verdikleri Onem
derecesinin ortalamasi1 (X=3.38), kadinlarin 6nem derecesi
ortalamasindan (X=3.25) .01 anlamlilik diizeyinde daha
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Tablo 5. Kadm ve Erkeklerin Is Doyumu Boyutlarina
Verdikleri Onemin Karsilastirilmasi

_ Kadm Erkek
Is Doyumu Boyutlar: (n = 137) (n = 144) t
X ] X s
Yonetim Bicimi 3.47 .28 | 3.48 .38 -.29
Calisma Olanaklar: 3.19 .33 | 3.23 .39 -.84
Gelisme ve Yukselme 3.61 .30 | 3.60 .35 .23
Olanaklar:
Is Arkadaslari 3.25 .36 | 3.38 .39 | -2.92 **
Fiziksel Ortam ve Ucret 3.44 .39 | 3.49 .43 -1.08
p < .05, * p< .01, ***p< .001

yuksektir. Diger boyutlarda kadinlar ve erkekler arasinda
6nem verme derecesi yéninden anlamli farklilik yoktur.

I[s doyumu boyutlarinin 6&grenim durumlant farkli personel
tarafindan nasil algilandigini, 6grenim durumlarina goére is
doyumlarinin degisip degismedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yo6nld varyans analizi sonucunda bes boyuttan
ucunde personelin 6grenim durumlarina goére is doyumlarinin
degistigi go6zlenmistir. Bu boyutlar ve goézlenen farklarin
anlamlilik duzeyleri soyledir: Yoénetim bicimi boyutu .01,
calisma olanaklar1 boyutu .001 ve gelisme ve yuUkselme
olanaklari boyutu .001 dtizeyinde anlamlidir.

Is doyumu boyutlarina verilen énem derecesinin farkli égrenim
durumu gruplarinda calisan personel tarafindan farkli algilanip
algilanmadigmi belirlemek tUzere tek yo6nli varyans analizi
yapilmistir. Varyans analizi sonuclarina gére hic bir boyutta
anlaml farklilik ¢ikmamistir. Yani, is doyumu boyutlarina verilen
6nem  derecesi 6grenim durumuna gore fakkhk
gostermemektedir.

I[s doyumu boyutlarinin farkli yas gruplarindaki personel
tarafindan farkli algilanip algilanmadigini belirlemek amaciyla
boyut puan ortalamalarina tek yoénli varyans analizi
uygulanmistir (Tablo-6).

Tablo-6 incelendiginde, farkli yas gruplarindaki personelin,
yOnetim bicimi boyum ile gelisme ve ylUkselme olanaklari
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalarinin anlamli diizeyde
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Tablo 6. Calisanlarin Is Doyumu Puanlarina Yas Degiskeni
Icin Uygulanan Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuclari

Is Doyumu | Varyansin | Serbestlik Kareler Kareler F
Boyutlari Kaynagi Derecesi Toplami | Ortalamasi
Yoénetim |GA B 5.214 1.043 | 4.080 ***
Bicimi Gi 295 75.411 .256
Toplam 300 80.626
Calisma |GA S 1.165 .233 1.206
Olanaklar1 |GI 295 57.015 .193
Toplam 300 58.180
Gelisme ve |GA S 3.589 718 2.693 *
Yikselme |G 295 78.614 267
Olanaklar: |Toplam 300 82.202
is GA B .802 .160 1.106
Arkadaslar: | GI 295 42.783 .145
Toplam 300 43.585
Fiziksel |GA 5 1.429 .286 735
Ortam ve |Gi 295 114.666 .389
Ucret Toplam 300 116.095

* p < .05, ¥** p < .001

(p<.001 ve p<.05) farkli oldugu goézlenmistir. Baska bir deyisle

yonetim bicimi boyutu ile gelisme ve yukselme olanaklar:
boyutundan alman doyum personelin yasma gore farklilik
gOstermektedir.

Arasirmanin dordinci denencesi, merkez Orglit calisanlar ile
sube calisanlarirun is doyumu duzeyleri ve is doyumuna
verdikleri O6nem derecesinin cinsiyete goére farkli olduguna
iliskindi. Bu denence dogrultusunda, merkez 6rgliitinde calisan
kadinlarla subelerde calisan kadinlarin is doyumlarina iliskin
algiarinin farkli olup olmadigim belirlemek amaciyla her bir is
doyumu boyutu icin t-testi yapilmistir (Tablo - 7).

Tablo-7 incelendiginde sadece gelisme ve yukselme olanaklar:
boyutunda merkez Orglitte calisan kadinlarla subede calisan
kadinlar arasinda .01 duzeyinde anlamli fark oldugu
gozlenmistir. Merkez oOrgutte calisan kadinlarin bu boyuttan
aldiklar1 puan ortalamast X=2.70 iken subede calisan
kadinlarin puan ortalamasit X=244'tir. Buna gore idare
merkezinde calisan kadinlar, subede calisan kadinlara gore
gelisme ve yukselme olanaklarindan daha fazla
memnundurlar.
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Tablo 7. Merkez Orgiit ve Subelerde Calisan Kadinlarin Is
Doyumlarina Iliskin Algilarinin Karsilastirilmasi

(s.d. = 1595)
' Merkez  Orgtit Subeler
Is Doyumu Boyutlar (n= 103) (n =54) t
X S X S

Yonetim Bicimi 2.56 .50 [2.42 .50 1.61
Calisma Olanaklari 2.45 .34 |2.42 41 .50
Gelisme ve Yukselme Olanaklar:1 | 2.70 .49 |12.44 .55 | 2.95 **
Is Arkadaslar: 3.12 .35 [3.14 .36 -.30
Fiziksel Ortam ve Ucret 2.91 .65 [2.78 .61 1.20

* p< .05, * p<.0l, *** < .001

Merkez orgtit ve subede calisan kadinlar is doyumuna
verdikleri o6nem y6éninden de karsilastirilmislardir. Bu
amacla iki grubun puanlarina t-testi uygulanmistir (Tablo-8).

Tablo 8. Merkez Orgiit ve Subelerde Calisan Kadinlarin Is
Doyumu Boyutlarina Verdikleri Onemin
Karsilastirilmas: (s.d. = 142)

Merkez Orgtit Subeler
Is Doyumu Boyutlar (n=103) (n=54) t
X s X s

Yoénetim Bicimi 3.46 .28 | 3.47 .26 -.16
Calisma Olanaklari 3.20 .32 | 3.19 .36 21
Gelisme ve Yukselme Olanaklar: 3.57 .30 | 3.69 29 | -2.37*
Is Arkadaslar: 3.22 .38 | 3.31 31 -1.47
Fiziksel Ortam ve Ucret 3.44 .39 | 3.43 .40 .07
* p< .05, ** p< .01, ***p<.001

Tablo-8'de de goéruldugu gibi subelerde calisan kadinlarin yine
sadece gelisme ve yukselme olanaklar1i boyutunda merkez
orgutte calisan kadinlardan anlamli diizeyde (p < .05) farklh
olduklar: goézlenmistir. Bir baska deyisle subelerde calisan
kadinlar icin gelisme ve ylikselme olanaklari daha 6nemlidir.

Merkez orgltitte calisan erkeklerle subelerde calisan erkeklerin
is doyumlarina iliskin algilarinin farkli olup olmadigini
belirlemek amaciyla da her bir is doyumu boyutu i¢in t-testi
yapilmistir (Tablo - 9).
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Tablo 9. Merkez Orglit ve Subelerde Calisan Erkeklerin
Is Doyumlarina iliskin Algilarinin Karsilastirilmasi

(s.d. = 142)

' Merkez 6rgritii Subeler

Is Doyumu Boyutlar (n=75) (n =69) t

X s | X S

Yonetim Bicimi 2.65 .52 | 2.79 50| -1.59
Calisma Olanaklari 2.58 .43 | 2.47 58 1.26
Gelisme ve Yukselme Olanaklar1 | 2.84 .50 | 2.91 47 -.87
Is Arkadaslar: 3.15 .39 | 3.34 39(-2.87 **
Fiziksel Ortam ve Ucret 2.99 .64 | 3.12 53| -.36

* p< .05, ** p< .01, *** < 001

Erkeklerin is doyumunun, calisma yerine goére sadece is
arkadaslar1 boyutunda .01 duzeyinde anlamli farklilik
gosterdigi gozlenmistir. Baska bir deyisle, is arkadaslar:
boyutunda subelerde calisan erkekler merkez oOrgltte calisan
erkeklerden daha fazla is doyumuna sahiptir.

Sonuclar

Yaptian analizler neticesinde elde edilen sonuclar, arastirmanin
denenceleri dogrultusunda kisaca asagida verilmistir.

1. "Banka personelinin her is doyumu boyutuna iliskin is doyum
duzeyleri farklidir" denencesi desteklenmistir. Soéyle ki, Banka
personelinin en fazla doyum aldigi is doyumu boyutlar:
sirasiyla (en. yiuiksekten en diistige dogru) sunlardir: Is
arkadaslari, fiziksel ortam ve TUcret, gelisme ve yukselme
olanaklari, yonetim bi¢cimi ve calisma olanaklari boyutudur.

2. "Banka personelinin is doyumuna verdikleri dnem derecesi, is
doyumu boyutlarina goére farklilik géstermektedir" denencesi
desteklenmistir. Soyle ki, Banka personelinin en fazla 6énem
verdikleri is doyumu boyutlar1 sirasiyla (en yUksekten en
distge dogru) sunlardir: Gelisme ve yukselme olanaklari,
yonetim bicimi, fiziksel ortam ve ducret, is arkadaslar1 ve
calisma olanaklar1 boyutudur

3. "Banka personelinin is doyumu duzeyleri ve is doyumuna
verdikleri o6nem derecesi, calisma yeri, cinsiyet, medeni
durum, unvan, Banka'daki toplam hizmet slresi, 06greunim
durumu ve yas gibi kisisel degiskenlere gére anlamli farklilik

\ .
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gosterdigi  dogrultusundaki denenceye iliskin bulgular
sOyledir:

Bankanin merkez o6rgliti ve sube calsanlarinin is doyum
duzeyleri karstastirilmis ve sadece is arkadaslar1 boyutunda
Bankanin merkez oOrgiiti 'nde caksanlarin subelerde
calisanlardan anlamli dizeyde daha yuksek doyum aldiklari
belirlenmistir. Bankanin merkez o6rgtiti ve sube cahsanlarirun
is doyumu boyutlarina verdikleri 6nem derecesi
karstastirilmis ve sube caksanlarinm gelisme ve yUkselme
olanaklar1 boyutu ile is arkadaslari boyutuna verdikleri 6nem
derecesinin Bankanin merkez o6rgati caksanlarinin bu
boyutlaraverdikleri 6énem derecesinden anlamli dizeyde daha
yuksek c-dugu gortulmustir.

Erkekler btitiin is doyumu boyutlarmda kadinlara gére daha
fazla is doyumu almaktadirlar. Is doyumu boyutlarina verilen
6nem acisindan ise erkek ve kadinlar sadece bir boyutta
farklilik gostermislerdir. Buna gore erkekler is arkadaslar
boyutuna kadinlardan daha fazla 6nem vermektedirler.

Evli ve bekar personel is doyumu yoninden 3 boyutta farklilik
gostermistir. Evli personelin, calisma olanaklari, gelisme ve
yukselme olanaklar:1 ile fiziksel ortam ve ucret boyutlarmda,
bekar personelden daha fazla is doyumuna sahip oldugu
gozlenmistir. Ancak, is doyumu boyutlarina verilen o6nem
acismdan bu iki grup arasinda fark gézlenmemistir.

Banka personelinin is doyumlarimn hizmet sUresinden
etkilenmedigi belirlerimistir. Boyutlara  verilen Onem
yéntninden ise sadece bir boyutta hizmet stresi gruplarinin
farklilik gosterdikleri belirlerimistir. Buna goére, gelisme ve
yukselme olanaklari boyutuna 6-10 y1l hizmet suresi olanlarin
verdigi 6nem, 21 yil ve Uzeri hizmet stresi olanlardan daha
fazladir.

Ogrenim durumuna gére is doyumunun ydnetim bicimi,
calisma olanaklar1 ve gelisme ve ylUkselme olanaklar:
boyutlarmda anlamli farklilhk gésterdigi bulunmustur. Is
doyumuna verlen 6nem derecesi 6grenim durumuna gore
farklihk goéstermeimstir.

Is doyumu diizeyinin ydénetim bicimi ve gelisme ve ytikselme
olanaklar1 boyutlarmda personelin yasma gore farklilik
gosterdigi bulunmustur. Is doyumu boyutlarina verilen énem
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derecesinin ise personelin yasina goére anlamli farklilik
gdstermedigi bulunmustur.

4. Bankarim merkez 6rguti ve Sube caksamarimn is doyumu
dizeylerinin ve is doyumuna verdikleri 6nem derecesinin
cinsiyete goére anlanti farklilik gésterdigi bmunmustur.
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