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ÖRGÜTSEL ETKİLİLİKTE İŞ D O Y U M U N U N ETKİSİ 

D r . Songül ALTINIŞIK 

Bu araştırmanın amacı, çalışanların iş doyumu ve iş 
doyumuna verdikleri önem derecesinin incelenmesidir. 
İş doyumu düzeyi ve iş doyumuna verdikleri önem 
derecesi "iş arkadaşları. Jizilcsel ortam ve ücret, gelişme 
ve yülcselme olanakları, yönetim biçimi ve çalışma 
olanakları" olmak üzere beş boyutta incelenmiştir. 
Araştırmada, kişisel bilgiler ve iş doyumu düzeyi ve iş 
doyumuna verilen öneme ilişkin soruların yer aldığı bir 
anket formu kullanılmıştır. Anket, bir bankanın merkez 
örgütü ve şubelerinde çalışan 301 kişiye uygulanmıştır. 
Analizler sonucunda. çalışanların iş doyumu 
düzeylerinin ve iş doyumuna verdikleri önem 
derecesinin iş doyumu boyutlarına ve bazı kişisel 
değişkenlere göre farklılık gösterdiği saptanmıştır. 

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 fıve 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 ıvorking 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 ar e 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. 



Altınışık 

Örgütlerin varlıklarım sürdürebilmeleri amaçlarını 
gerçekleştirebildikleri sürece söz k o n u s u olmaktadır. B i r 
bakıma, örgütün etkililiği i le eş anlamlıdır. Örgütlerin etkililiği 
ise, B l a k e ve M o u n t a n ' a göre ancak yönetimin h e m üretime 
h e m de i n s a n l a r a yönelik b i r düşünceyi ben imsemes i y l e 
olanaklı görülmektedir (Sche in 1980 :123 ) . Çağdaş insanı, 
sadece tekno lo j i y i geliştirmek ve p a r a s a l • ödemelerini 
arttırmakla güdülemek olanaklı değildir. İnsanlar, iş 
çevrelerine iş ve örgütlerinin desen lenmes ine katılım 
sağlamakta büyük b i r istek göstermektedirler (Balcı 1995 :13 ) . 

Önceleri örgütün verimliliğinde e t k in pe r sone l seçimi 
i z l e n i r k e n d a h a s o n r a b u n u n yeter l i olmadığı görülmüştür. 
Örgütte v e r i m l i l i k için mevcut pe r sone l i n yetenek ve 
d e n e y i m i n i n yanında duygu ve tutumlarının da önemli olduğu 
ortaya çıkmıştır (Schu l t z ve Schu l t z 1986; K a y a 1£79:17). 

Günümüzde n i h a i amaç b i r ey in mutluluğudur. Bu amaç, 
sırasıyla b i reyse l , örgütsel ve t o p l u m s a l b i r boyut 
kazanmaktadır. B u d u r u m u , t e r s inden d e y o r u m l a y a c a k 
o l u r s a k barışık, d emokra t i k , gelişmiş b i r t o p l u m , b i r b i r i y l e 
dayanışma ha l inde o lan s iv i l t o p l u m örgütlerinin ürünü; 
b u n l a r ise sağlıklı b i r ey l e r in oluşturduğu dokulardır 
den i l eb i l i r . Argyr i s , Tr is t , R ice ve B e n n i s g ib i , örgüt 
kuramcıları da örgütün etkililiğini, s i s t e m yaklaşımı i le 
açıklamanın ye r inde olacağı savını i l e r i sürmüşlerdir (Sche in 
1980 :122 ) . 

Örgütsel e tk i l i l i k t e v e r im l i l i k b i r ölçüt o l a r a k alınabilir m i ? 
Örgüt yönetimince, v e r im l i l i k genel l ik le a m a c a ulaşmanın b i r 
s o n u c u o l a r ak algılanmaktadır. Bu nedenle , v e r i m l i l i k örgütler 
açısından b i r hedef hal ine ge t i r i lmekted i r . Diğer taraftan, 
Yode r ve McGrego r ' a göre yönetime katılmanın da e tk i l i 
olduğu v e r i m l i l i k , öncelikle örgütün iç yaşamının b i r ölçütü 
o lup , örgütün e k o n o m i k ve t ekn ik boyutlarıyla i l g i l i d i r . T e k 
başına i n s a n örgütünü yeterince tanımlamaya yeter l i değildir 
(Ka t z -Kahn 1977 :176 ) . ' 

Verimlilik-iş d o y u m u arasındaki ilişkinin sanılandan d a h a 
karmaşık olduğu görülmüştür. İş d o y u m u , çalışanın örgütsel 
davranışları üzerinde yarattığı e tk i l e rden dolayı h e m örgütsel 
davranış alanında h e m de insan kaynaklan yönetimi 
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uygulamalarında en çok ince lenen t u t u m örüntüsü o l m a 
özelliğini h a l a sürdürmektedir (Staw, 1984) . 

O 'Br i en , b i r e y l e r i n işe bağlılıklarının sağlanmasının örgütler 
için s on derece önemli olduğunu be l i r terek , b i r ey in , iş 
yaşamında ulaştığı d o y u m u n düzeyini m u t l u oluşunun b i r 
ölçütü o l a r a k n i te l emekte ve kişisel d o y u m u , işin dışında 
aramanın ve yaşamın çalışılarak geçirilen önemli bölümünün 
görmezlikten g e l i nmes in in m u t l u ve bütünlük içinde i n s a n 
o l m a olanaklarını sınırlayacağını vurgulamaktadır (Senge 
1 9 9 6 : 1 5 9 - 1 6 0 ). 

M a r c h ve S i m o n ' a göre ge leneksel üretkenlik ( ver iml i l ik ) 
yaklaşımında (Tay lor i zm) saklı b u l u n a n b i reyse l davranış 
mode l i , performansı engelleyen etk i ler üzerinde d u r m a k l a 
yetinmiştir. M o r a l , d o y u m , u y u m g ib i b i r d i z i kavramın, 
örgütlerde b i r eyse l davranışı inceleyen u z m a n l a r c a örgütsel 
davranış mode l i n e eklenişi, ele almışı çok e s k i değildir 
(1975:53-54 ) . 

Kısaca, kişinin işine yönelik genel t u t u m u o l a rak tanımlanan 
(Robb ins , 1993) iş d o y u m u n u n L o c k e tarafından ayrıntılı b i r 
tanımı şöyle yapılmıştır: "İş doyumu, bireyin işini ya da işle 
ilgili yaşantısını, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu 
ile sonuçlanan bir durum olarak değerlendirmesidir". 

Güçlüol tarafından örgütsel i k l i m i oluşturan d o k u z alt b o y u t a 
ilişkin faktörlerden (güven, d o y u m , d e m o k r a t i k l i k ve planlılık) 
b i r i o l an (1979) iş d o y u m u , çalışanların önemli o l a rak 
gördükleri şeyleri işlerinden ne k a d a r elde et t ik ler ine ilişkin 
algılarının b i r s o n u c u d u r (Luthans, 1992). 

S m i t h , K e n d a l ve H u l i n ( 1969 ) beş iş b o y u t u n u b i r işin en 
önemli özellikleri o l a rak belirtmiştir. B u n l a r İşin Kendisi, 
Ücret, Yükselme olanakları, Denetim ve Çalışma 
arkadaşlarıdır. Benze r şekilde, Balcı (1985) eğitim 
yöneticilerinin iş d o y u m u e tken ler in i şöyle belirlemiştir: (1) iş 
ve niteliği, (2) teftiş s i s t emi , (3) ücret, (4) gelişme ve yükselme 
imkanları, (5) b i r l i k t e çalışılan k imse l e r , (6) çalışma koşulları 
ve (7) örgütsel o r t a m . 
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Steers ve Por ter ( 1991 : 575-576 ) ' a göre iş d o y u m u n u n önemi 
işin öneminden kaynaklanmaktadır. İşin, b i r ey açısından 
önemini be l i r l eyen çeşitli e tkenler vardır. B u n l a r : 

1. Çalışma, karşılıklı o l a r a k b i r alışveriş ya da değiştirmedir. 
He r çalışan, h i z m e t i karşılığında farklı şekillerde b i r ödül 
alır. İşgören, h i zme t i karşılığında elde edeceği ödülün 
niteliği ve niceliğine ilişkin o la rak m u t l a k a b i r b e k l e n t i 
içindedir. 

2. Çalışmanın gene l l ik le farklı sosya l işlevleri de vardır. İş, 
y en i kişilerle tanışma ve arkadaşlık k u r m a olanakları 
sağlar. 

3. B i r e y i n işi, o n u n t o p l u m d a k i statü veya p res t i j in i 
be l i r l emede önemli b i r ölçüttür. Bu nedenle iş, h e m sosya l 
farklılaşma h e m de bütünleşme için kaynaktır. 

4. Güdülenmeye ilişkin araştırmaların or taya koyduğu diğer 
b i r h u s u s da , işin b i rey açısından taşıdığı anlamlardır. 
P s i k o l o j i k açıdan iş önemli b i r k i m l i k , k e n d i n e saygı ve 
k e n d i n i kanıtlama kaynağıdır. Bu nedenle, işin doğası ve 
işgören için taşıdığı a n l a m , o n u n iş k o n u s u n d a k i t u t u m ve 
davranışlarını be l i r l eyen önemli b i r e tkend i r . 

S o n yıllarda, işgörenlerin güdülenmesi k o n u s u ve k o n u n u n 
algılanması büyük önem k a z a n m a y a başlamıştır. A n c a k , bu 
a l a n d a k i mevcut u y g u l a m a l a r a ilişkin araştırmalar s o n u c u n d a 
örgütlerde u y g u l a m a ile güdülenme kuramları arasında k a y d a 
değer farklılıkların bulunduğu, saptanmıştır. Bu farklılıkların 
olası neden l e r i şöyle belirtilmiştir (Steers ve Por te r 1987 :581 ) . 

B i r i n c i neden, yöneticilerin, iş görenin işe i s t ek l i katkısı 
k o n u s u n d a k i tutuculuğudur. Oysa , araştırmalar, işgörenlerin 
örgütlerindeki e tk in l i k l e r e d a h a ak t i f b i r şekilde katılmaya 
i s t ek l i olduklarını göstermektedir. İkincisi, o t omasyon ve 
t ekno l o j i n in gelişimine bağlı o l a rak yöneticilerin 
güdülenmenin artık çok önemli olmadığı k o n u s u n d a k i 
düşünceleridir. Oysa , yöneticiler bütün bu gelişmelere karşın 
üretim kontrolünün işgörenlerin e l inde olduğunu; grev, işe 
devamsızlık, işi yavaşlatma g ib i araçlarla örgütün etkililiğini 
o l u m s u z yönde e tk i l eyeb i l ecek le r in i göz ardı e tmekted i r l e r . 
Örgütsel ürünün alınmasında i n s a n öğesinin y e r i ve önemini 
vu rgu layan Aydın (1984:7) 'a göre de, gerçekte örgüt tümüyle 
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insanın eser i o lup , örgüt amacının saptanması, amacın ro l e 
dönüştürülmesi, yapının k u r u l a r a k işlerlik kazandırılması, 
işleyişin k o n t r o l ed i lmes i , g i r d i ve çıktının değerlendirilmesi 
i n s a n düşüncesinin b i r eser id i r . Üçüncüsü ise işçi s e n d i k a 
l i d e r l e r in in , güdüleme ve performansı yükseltmenin işleri 
azaltacağına ilişkin görüşleridir. 

Senge'de Steers ve Por ter g ib i işin önemi üzerinde durmuştur. 
Senge bu k o n u y a ilişkin o la rak b i r e y in işine karşı i s t e k l i 
kılınabileceğini; b u n u n sağlanmasının da örgütler için büyük 
önem taşıdığını belirtmiştir. İşin önemini ise aşağıdaki 
s o r u l a r l a açıklamaya çalışmış ve sonuçta işin gelişme ve 
istekliliği sağlamada b i r çok ye rden d a h a faz la potans iye le 
s ah ip olduğunu di le getirmiştir (1996: 159-160) : 

• Çalışma yaşamındaki o h a r i k a şeylerden b i r i niçin iş 
olmasın? 

• İşi b i r z o r u n l u l u k o l a rak görmek yer ine neden değerli 
b u l u p övmeyelim? 

• İş, neden insanların yaşam b o y u süren a h l a k i değerleri 
geliştirme 
sürecinde ve kültürle sanatın i fades inde b i r köşe taşı 
olmasın? 

• İnsanlar, bu süreçte niçin "tasarımın, kalıcı ve değerli b i r 
şey inşa e tmen in güzellikleri" sözündeki doğruluk payını 
öğrenemesin? 

Açıkalm, i n s a n kaynağı yönetiminin işlevlerini şöyle 
sıralamaktadır: Çözümleme-belirleme, b i l g i l end i rme , 
danışmanlık, seçme, geliştirme, bütünleştirme, k o r u m a , 
ödeme ve ayırma. B u n l a r d a n , bütünleştirme işlevini 
tanımlamada, iş d o y u m u n u örgüt ve yönetim açısından 
o l u m l u b i r sonuç o l a rak n i te l emekted i r (1996: 54 , 143). 

Yönetim, örgütün etkililiğini, varlığını sürdürebilmesini 
sağlamak amacıyla örgütün önemli b i r b o y u t u o l a n 
işgörenlerinin algılamasını, bek l en t i ve g e r e k s i n i m l e r i n i 
be l i r l ey ip v a r s a sorunların çözümüne yönelmelidir. 
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İş d o y u m u düzeyinin b e l i r l e n m e s i n i n örgüt açısından önemli 
yararları vardır. Bunların bazı ^sonuçlarından, yönetim, 
örgütsel etkililiği sağlamada doğrudan yararlanabileceği g ib i , 
bazıları da sağladığı y a r a r l a r l a dolaylı o l a rak örgütsel etkililiğe 
katkıda b u l u n u r l a r . İş d o y u m u düzeyinin b e l i r l e n m e s i n i n 
örgüte sağladığı dolaylı katkılara, b i r ey l e r in tutumlarının 
gelişmesi, iletişimin oluşması, örnek o l a rak ver i l eb i l i r (Davis 
1982 :103 ) . 

" M u t l u çalışan, d a h a çok üretir" düşüncesi u z u n yıllar 
yöneticilerin ve b i l i m adamlarının iş d o y u m u çalışmal ~mda 
hareke t noktası olmuştur. Z a m a n l a , bu k o n u y l a i lg i l i yapılan 
araştırmaların sayısı artmış ve verimlilik-iş d o y u m u 
arasındaki ilişkinin sanıldığı • k a d a r güçlü olmadığı 
görülmüştür. Hat ta bazı araştırmacılar iş d o y u m u n u n mu 
yüksek ver ime, y o k s a , yüksek v e r i m i n mi i ş d o y u m u n a n e d e n 
olduğu k o n u s u n d a i k i l eme düşmüşlerdir ( Luthans 1992). 

İş d o y u m u yüksek o lan b i r iş gücünün üretiminin de yüksek 
olması, her z a m a n gözlemlenen b i r d u r u m o lmayab i l i r . Bu 
bağlamda, doyum-ve r im l i l i k ilişkisi, işgörenin etkilenebileceği 
b i r çok değişkene bağlı o l a rak karmaşık b i r ilişki şeklinde 
karşımıza çıkmaktadır (Davis 1982:96-97 ) . 

Iş d o y u m u n a ilişkin o l a rak örgütte, b irey, d o y u m , çaba, ödül, 
özlem (istek) arasında karmaşık b i r bağıntı bulunmaktadır. 
Bu d u r u m şöyle özetlenebilir ( M a r c h ve S i m o n 1975 ; 55-58) . 

1. B i r e y i n d o y u m u düşük olduğunda, mevcut işe a l ternat i f 
arayış çabası artacaktır. 

2. Arayış çabası arttıkça ödülün bek l enen değeri 
yükselecektir. 

3. Ödülün bek l enen değeri yükseldikçe d o y u m artacaktır. 

4. Ödülün bek l enen değeri yükseldikçe b i r e y i n özlem düzeyi 
yükselecektir. 

5. Özlem düzeyi yükseldikçe d o y u m düzeyi düşecektir. 

Bu madde le r , b i r eyse l d o y u m ile v e r i m l i l i k arasındaki 
ilişkilerin karmaşıklığını önemli ölçüde açıklayabilmektedir. 
B u n u n l a i lg i l i o l a rak Dav i s (1982:180 ) de b i r e y i n yüksek 
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per f o rmans göstermesinde güdünün e tk i l i ancak tek başına 
yeter l i olmadığı görüşünü i l e r i sürmüştür. 

Örgütte, işgörenin, iş duyumsuzluğunun sözkonusu olduğu 
d u r u m l a r d a işgörenin bazı t u tum la r geliştireceği b ek l eneb i l i r . 
B u n l a r a işgöreni eyleme geçirebilecek seçenekler de den i l eb i l i r 
(March , S i m o n 1975:57 ) . B u n l a r , örgütten ayrılma, örgütün 
üretim ölçülerine uyma , üretimi arttırmaksızın d o y u m 
olanakları araştırmadır. 

İş d o y u m u n u n örgütler ve yöneticilerini en fazla i l g i l end i r en 
yönü, iş d o y u m u n u n çalışanın verimliliğine, dolayısıyla örgüt 
verimliliğine e t k i s i n i n b i l i n m e s i n d e n kaynaklanmaktadır. 
Aydın, örgüt üyelerinin r o l gerekler ine ilişkin 
duyumsuzluklarının örgütlerde b i r çatışma kaynağı olduğunu 
be l i r tmek t ed i r (1984:28) . Aşağıdaki bölümlerde, iş 
d o y u m u n u n önemli sonuçları o l a rak k a b u l ed i len devamsızlık 
ve işten ayrılma ile iş d o y u m u arasındaki ilişkiler kısaca 
açıklanmıştır. 

İşinden d o y u m a lmayan kişilerin d a h a fazla devamsızlık 
yapacağı düşünülse de, yapılan araştırmalarda işe 
devamsızlık ve iş d o y u m u arasındaki ilişkinin r= - .35 ' i 
geçmediği görülmektedir (Much insky , 1983). İş d o y u m u , 
devamsızlığı y o r d a y a n değişkenlerden sadece b i r i s i d i r 
(Schul t z ve Schu l t z , 1986). İş d o y u m u ve devamsızlık 
arasındaki ilişkide kişinin işini ne derecede önemli gördüğü 
g ib i a r a değişkenler e tk i l i o l ab i lmek ted i r . Ayrıca, iş 
d o y u m u n u n m u t l a k a devamsızlıkta a z a l m a i le 
sonuçlanmayacağı, iş duyumsuzluğunun ise devamsızlıkta 
artışı b e rabe r inde getireceği be l i r t i lmek ted i r (Luthans , 1992) . 

Örgüt üyeleri, örgütte kalıp k a l m a m a k o n u s u n d a ka ra r verebi l ir . 
Kalması için ya da örgüte katılması için işten sağladığı d oyumun , 
kalmasının getirdiği sakıncalardan daha fazla olmasını gerek l i 
kılmaktadır (S imon, Smi thburg , T h o m p s o n 1968:468). A k s i 
halde, yan i sakıncalar iş d o y u m u n u aşıyorsa işgören örgütten 
ayrüabilir. Ancak , işgörenin çalıştığı işletmeye bağlılığı, başka iş 
alternati f ler inin varlığı, iş sahasının genişliği ve örgütte çalışma 
süresi de b i r kişinin çalıştığı örgütten ayrılmasında e tk i l i 
o lab i lmekted i r (Robbins, 1993). Özellikle, işten ayrılma niyeti ile 
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işletmeye bağlılık a ra smdak i ilişki oldukça yüksek çıkmaktadır 
(Gökmen, 1996). 

İş doyumu-işten ayrılma arasındaki ilişkide v e r i m l i l i k 
değişkeni de önemli r o l oynamaktadır. Araştırmacılar, iş 
d o y u m u n u n , verimliliği düşük olanları işten ayrılma yönünden 
d a h a faz la etkileyeceğini öne sürmektedirler. Çünkü, örgütler, 
v e r i m i yüksek olanların işten ayrılmaması için e l l e r inden 
geleni y a p m a k t a , çeşitli ödüller vererek işletmeye bağlılıklarını 
arttırmaya çalışmaktadırlar. 

Araştırma, b i r Bankanın m e r k e z örgütü ve şube çalışanları 
üzerinde yapılmıştır. Araştırmanın amacı, B a n k a p e r sone l i n in 
iş d o y u m u ve iş d o y u m u n a v e r d i k l e r i önem derece l e r in in 
ince l enmes id i r . İş d o y u m düzeyleri ve iş d o y u m u n a v e r d i k l e r i 
önem dereces i "iş arkadaşları, fiziksel o r t a m ve ücret, gelişme 
ve yükselme olanakları, yönetim biçimi ve çalışma olanakları" 
o l m a k üzere beş boyut ta incelenmiştir. 

Bu amaç çerçevesinde, çalışmada şu s o r u l a r a cevap 
aranmıştır: 

1. B a n k a pe r sone l in in her iş d o y u m u b o y u t u n a ilişkin iş 
d o y u m u düzeyleri farklı mıdır? 

2 . B a n k a pe r sone l in in i ş d o y u m u n a v e r d i k l e r i önem dereces i , 
iş d o y u m u boyutlarına göre farklılık göstermekte m i d i r ? 

3. B a n k a pe r sone l in in iş d o y u m u düzeyleri ve iş d o y u m u n a 
v e r d i k l e r i önem 'derecesi , çalışma yer i , m e d e n i d u r u m , 
u n v a n , B a n k a d a k i t o p l a m h i zme t süresi, öğrenim d u r u m u 
ve yaş g ib i kişisel değişkenlere göre anlamlı farklılık 
göstermekte m i d i r ? 

4. Bankanın m e r k e z örgütü ile Şube çalışanlarının iş d o y u m u 
düzeylerinde ve iş d o y u m u n a v e r d i k l e r i önem dereces inde 
c ins iyete göre anlamlı fark var mıdır? 

Yöntem 

Araç: Araştırmada b i lg i t o p l a m a aracı o l a r ak b i r anke t f o r m u 
kullanılmıştır. A n k e t f o rmu , A ve B o l m a k üzere i k i bölümden 
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oluşmaktadır. A f o r m u kişisel b i lg i lere ilişkin 7 so ru ; B f o r m u 
ise i k i a l t bölümdeki 33'er s o r u y u içeren 66 s o r u o l m a k üzere 
t o p l a m 73 s o r u y u içermektedir. İş D o y u m u Ölçeği ve Önem 
Ölçeği güvenirlik katsayıları beş boyut için ayrı ayrı 
hesaplanmıştır. İş D o y u m u Ölçeği güvenirlik katsayıları . 5 3 ile 
.87 arasında, Önem Ölçeği güvenirlik katsayıları ise .59 i le .77 
arasında yer almaktadır. 

Orneklem: Araştırmanın örneklemini b i r Bankanın m e r k e z 
örgütü ve şubelerinde, çeşitli u n v a n l a r d a çalışan 3 0 1 
pe r sone l oluşturmuştur. Anke t l e r 3 6 0 personele uygulanmış 
ve 323'ü ger i dönmüştür. B u n l a r d a n 301 p e r s o n e l i n 
doldurduğu anket l e r değerlendirmeye tab i tutulmuştur. 

İşlem: Araştırmaya ilişkin ve r i l e r in ana l i z inde t-testi, A N O V A , 
Faktör A n a l i z i , C r o n b a c h A l f a k o r e l a s y o n katsayısı 
kullanılmıştır. Ayrıca, her boyut için o r t a l a m a ve s t a n d a r t 
s a p m a değerleri bulunmuştur. Yapılan bu ana l i z l e rde " S P S S 
for W I N D O W S " pake t programından yararlanılmıştır; 

Bulgular 

İş d o y u m u ölçeğine uygu lanan faktör ana l i z i s o n u n d a 11 
faktör belirlenmiştir. Paknade l ' i n 1995'te yapmış olduğu 
araştırmada uygu l anan 6 faktör sınırlaması uygulandığında 
faktörlerin, P a k n a d e l ' i n elde ettiği faktörlerle oldukça 
benz e r l i k görülmüştür. A n c a k , "ücret ve pe r sone l " b o y u t u n d a 
yer a l a n i k i m a d d e d e n , a l m a n ücretten m e m n u n o l m a 
d u r u m u n u n sorulduğu 7 . m a d d e " f i z ikse l o r t a m " b o y u t u içine 
alınınca, " f i z ikse l o r t a m ve ücret" b o y u t u n u n C r o n b a c h - a l f a 
güvenirlik katsayısı r = .31 'den r =.67'ye yükselmiştir. B u n u n 
yanısıra yardımcı h i zme t l i l e r in n i t e l i k l e r i n in yeterliği ile i l g i l i 
d u r u m u içeren 10. m a d d e çalışma olanakları b o y u t u n a d a h i l 
ed i l ince bu b o y u t u n güvenirlik katsayısında herhang i b i r 
değişme olmamıştır. Bu nedenle 7 . m a d d e n i n f i z i kse l o r t a m 
b o y u t u n a d a h i l ed i l ip boyut i s m i n i n " f i z ikse l o r t a m ve ücret" 
b o y u t u o l a r a k değiştirilmesine, 10. m a d d e n i n ise "çalışma 
olanakları b o y u t u n a " d a h i l ed i lmes ine k a r a r verilmiştir. 
Böylece, boyu t sayısı beşe inmiştir. B o y u t l a r d a yer a l a n 
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madde l e r ve her i k i ölçek için h e s a p l a n a n boyutların 
C ronbach -a l f a katsayıları T a b l o - l ' d e verilmiştir. 

T a b l o 1. İş boyutları, boyut la r için C r o n b a c h A l p h a değerleri 
(r) ve b o y u t l a r d a yer a l an madde l e r 

İş doyumu 
Boyuttan 

Iş Doyumu 
Ölçeği (r) 

Önem 
Ölçeği (r) 

Boyutlarda yer alan 
maddeler 

Yönetim Biçimi .87 .77 6, 11, 13, 14, 18, 19, 22, 
23, 27, 29 

Çalışma Olanakları .53 .72 24, 25, 26, 30, 31, 32, 10 

Gelişme ve 
Yükselme 
Olanakları 

.67 .66 1, 4, 5, 8, 28, 33 

İş Arkadaşları .69 .72 9, 12, 15, 16, 17, 20, 21 

Fiz ikse l Or tam ve 
Ücret 

.67 .59 2, 3, 7 

Merkez örgütü ve şube çalışanlarının iş doyumu yönünden 
algılarının farklı o lup olmadığını be l i r l emek üzere her boyu t 
için t-testi yapılmış ve sonuçlar Tablo-2 'de verilmiştir. 

T a b l o 2 . M e r k e z örgütü ve şubelerde çal ışanlar ın i ş 
doyumlar ına il işkin algı larının karş ı laşt ı r ı lması 
( s .d . = 2 9 9 ) 

İş D o y u m u Boyutları 
Merkez örgütü 

(n=178) 
X s 

Şubeler 
(n = 123 

X 
) 
s 

t 

Yönetim Biçimi 2.60 .51 2.63 .53 -.47 
Çalışma Olanakları 2.51 .38 2.45 .51 1.09 
Gelişme ve Yükselme Olanakları 2.76 .50 2.71 .56 .84 
İş Arkadaşları 3.13 .37 3.25 .39 -2.64 * 
F i z i k s e l O r t a m ve Ücret 2.94 .65 2.97 .59 -.41 

* p < .01 

Çalışma olanakları boyu tu dışındaki boyutların güvenirlik 
katsayılarının oldukça yüksek olduğu gözlenmiştir. 
Araştırmanın amaçları doğrultusunda bu katsayıların yeter l i 
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olduğu söylenebilir. İş D o y u m u Ölçeği ve Önem Ölçeğinde aynı 
m a d d e l e r i n yer alması nedeniy le İş D o y u m u Ölçeği için e lde 
ed i l en boyutların önem ölçeği için de esas alınmasına ve her 
i k i ölçeğin değerlendirmesinin beş boyut üzerinden 
yapılmasına k a r a r verilmiştir. 

Tab lo -2 'de görüldüğü g ib i m e r k e z örgütü ve şube çalışanları 
arasında sadece iş arkadaşları b o y u t u n d a anlamlı f a r k 
(p<.01) gözlenmiştir. Y a n i , şubede çalışanlar m e r k e z 
örgütünde çalışanlara göre iş arkadaşları b o y u t u n d a d a h a 
faz la d o y u m aldıklarını belirtmişlerdir. 

B a n k a çalışanlarının iş d o y u m u boyutlarına v e r d i k l e r i önemin 
çalıştıkları yere göre farklı o lup olmadığını b e l i r l e m e k 
amacıyla, m e r k e z örgüt ve şube gruplarına göre önem ölçeği 
boyutlarının her b i r i n d e n a l m a n puanların ortalamalarına t-
testi uygulanmış ve sonuçlar Tablo-3 'de verilmiştir. 

Tab lo 3. Me rke z Örgüt ve Şubelerde Çakşanların İş D o y u m u 
Boyutlarına Ve rd i k l e r i Önem Derecesinin Karşüaştırılrnası 
(s.d. = 299) 

İş D o y u m u Boyutları 
Merkez örgütü 

(n=178) 
X s 

Şubeler 
(n = 123) 

X s 
t 

Yönetim Biçimi 3.46 .34 3.48 .31 - .43 
Çalışma Olanakları 3.19 .35 3.24 .37 -1 .36 
Gelişme ve Yükselme Olanakları 3.57 .34 3.66 .29 -2.22 * 
İş Arkadaşları 3.24 .40 3.41 .31 -3.81 *** 
F i z i k s e l O r t a m ve Ücret 3.44 .42 3.49 .39 -1 .09 
* p < .05 , ** p < . 01 , *** p < .001 

Tab l o -3 incelendiğinde şubelerde çalışanların m e r k e z 
örgütünde çalışanlara göre i k i boyu tu (gelişme ve yükselme 
olanakları b oyu tu ve iş arkadaşları boyutu) d a h a önemli 
algıladıkları gözlenmiştir. Gelişme ve yükselme olanakları 
b o y u t u n a şube çalışanlarının v e r d i k l e r i önem dereces i 
ortalaması (X=3.66 ) , M e r k e z örgütü çalışanlarının v e r d i k l e r i 
önem dereces i ortalamasından (X=3.57) anlamlı düzeyde ( p 
< .05 ) d a h a yüksektir. Aynı şekilde, şube çalışanlarının iş 
arkadaşları b o y u t u n a v e r d i k l e r i önem dereces i ortalaması ( 
X = 3 . 4 1 ), M e r k e z örgütü çalışanlarının v e r d i k l e r i önem 
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dereces inden anlamlı düzeyde ( p < .001 ) d a h a yüksektir. 
Sonuç o la rak , m e r k e z örgütte çalışanlara göre şube 
çalışanlarının, "iş arkadaşları" boyu tu ile "gelişme ve yükselme 
olanakları" b o y u t u n u d a h a önemli algıladıkları söylenebilir. 

Iş doyuma boyutlarına göre erkek ve kadınların farklı 
algılara s ah ip o l u p olmadıklarını be l i r l emek üzere t-testi 
yapılmıştır (Tablo-4 ). 

Tab lo 4. Kadın ve E r k e k l e r i n İş Doyumlarına İlişkin Algılarının 
Karşılaştırılması 

İş Doyumu Boyutları 
Kadın 

(n = 157) 
X s 

E r k e k 
(n - 144) 

X s 
t 

Yönetim Biçimi 2.51 .51 2.72 .51 -3 47 *** 
Çalışma Olanakları 2.44 .36 2.53 .51 -1.63 * 
Gelişme ve Yükselme 
Olanakları 

2.61 .53 2.88 .49 -4.58 *** 

İş Arkadaşları 3.13 .36 3.24 .40 -2.57 ** 
F i z i kse l Or tam ve Ücret 2.86 .64 3.05 .59 -2.66 ** 
* p < .05 , ** p < .01 , *** p < .001 

Tab lo -4 incelendiğinde bütün boyu t l a rda e r k e k l e r i n 
kadınlardan anlamlı düzeyde d a h a faz la iş d o y u m u n a sah ip 
oldukları gözlenmiştir. E r k e k ve kadınlara ait p u a n 
ortalamaları arasındaki farkın yönetim biçimi b o y u t u n d a 
anlamlılık düzeyi . 001 , çalışma olanakları b o y u t u n d a .05, 
gelişme ve yükselme olanakları b o y u t u n d a . 001 , iş 
arkadaşları b o y u t u n d a .01 ve f i z ikse l o r t a m ve ücret 
b o y u t u n d a .01 'd ir . Sonuç o l a rak , e rkek l e r B a n k a d a k i yönetim 
biçiminden, çalışma olanaklarından, gelişme ve yükselme 
olanaklarından, iş arkadaşlıklarından ve f i z ikse l o r t a m ve 
ücretten kadınlara göre d a h a faz la d o y u m almaktadırlar. 
Kadın ve e r k e k l e r i n iş d o y u m u boyutlarına v e r d i k l e r i önem 
yine t-testi ile karşılaştırılmıştır ( Tab lo -5 ). 

Tab lo -5 incelendiğinde sadece iş arkadaşları b o y u t u n a 
e r k e k l e r i n kadınlardan d a h a faz la önem v e r d i k l e r i 
gözlenmiştir. E r k e k l e r i n bu boyu ta v e r d i k l e r i önem 
dereces in in ortalaması (X=3.38) , kadınların önem dereces i 
ortalamasından (X=3.25 ) .01 anlamlılık düzeyinde d a h a 
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T a b l o 5 . K a d m ve E r k e k l e r i n İş D o y u m u Boyutlarına 
V e r d i k l e r i Önemin Karşılaştırılması 

İş D o y u m u Boyutları 
K a d m 

(n = 157) 
X s 

E r k e k 
(n = 144) 
X s 

t 

Yönetim Biçimi 3.47 .28 3.48 .38 -.29 
Çalışma Olanakları 3.19 .33 3.23 .39 -.84 
Gelişme ve Yükselme 
Olanakları 

3.61 .30 3.60 .35 .23 

Iş Arkadaşları 3.25 .36 3.38 .39 -2.92 ** 
F i z i k s e l O r t a m ve Ücret 3.44 .39 3.49 .43 -1.08 

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

yüksektir. Diğer b o y u t l a r d a kadınlar ve e rkek l e r arasında 
önem ve rme dereces i yönünden anlamlı farklılık y ok tu r . 

İş d o y u m u boyutlarının öğrenim durumları farklı pe r sone l 
tarafından nasıl algılandığını, öğrenim durumlarına göre iş 
doyumlarının değişip değişmediğini be l i r l emek amacıyla 
yapılan tek yönlü varyans ana l i z i s o n u c u n d a beş boyu t tan 
üçünde pe r sone l i n öğrenim durumlarına göre iş doyumlarının 
değiştiği gözlenmiştir. Bu boyut la r ve gözlenen farkların 
anlamlılık düzeyleri şöyledir: Yönetim biçimi b o y u t u .01 , 
çalışma olanakları b o y u t u .001 ve gelişme ve yükselme 
olanakları b oyu tu .001 düzeyinde anlamlıdır. 

İş d o y u m u boyutlarına veri len önem derecesinin farklı öğrenim 
d u r u m u gruplarında çalışan personel tarafından farklı algılanıp 
algılanmadığmı bel ir lemek üzere tek yönlü varyans anal i z i 
yapılmıştır. Varyans anal iz i sonuçlarına göre hiç b i r boyutta 
anlamlı farklılık çıkmamıştır. Yan i , iş d o y u m u boyutlarına ver i len 
önem derecesi öğrenim d u r u m u n a göre fakklık 
göstermemektedir. 

İş d o y u m u boyutlarının farklı yaş gruplarındaki pe r sone l 
tarafından farklı algılanıp algılanmadığını be l i r l emek amacıyla 
b o y u t p u a n ortalamalarına tek yönlü va ryans ana l i z i 
uygulanmıştır (Tablo-6). 

Tab lo -6 incelendiğinde, farklı yaş gruplarındaki personel in, 
yönetim biçimi b o y u m ile gelişme ve yükselme olanakları 
boyu tundan aldıkları puanların ortalamalarının anlamlı düzeyde 
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T a b l o 6. Çalışanların İş D o y u m u Puanlarına Yaş Değişkeni 
İçin Uygu lanan Tek Yönlü V a r y a n s A n a l i z i Sonuçları 

İş Doyumu Varyansın Serbestlik Kareler Kareler F 
Boyutları Kaynağı Derecesi Toplamı Ortalaması 
Yönetim G A 5 5.214 1.043 4.080 *** 
Biçimi Gİ 295 75.41 1 .256 

T o p l a m 300 80.626 
Çalışma G A 5 1.165 .233 1.206 

Olanakları Gİ 295 57.015 .193 
T o p l a m 300 58.180 

Gelişme ve G A 5 3.589 .718 2.693 * 
Yükselme Gİ 295 78.614 .267 
Olanakları T o p l a m 300 82.202 

iş G A 5 .802 .160 1.106 
Arkadaşları Gİ 295 42.783 .145 

Top l am 300 43.585 
Fiz iksel G A 5 1.429 .286 .735 

Or tam ve Gİ 295 114.666 .389 
Ücret Top l am 300 116.095 

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

(p<.001 ve p<.05) farklı olduğu gözlenmiştir. Başka b i r deyişle 
yönetim biçimi boyutu ile gelişme ve yükselme olanakları 
boyutundan a lman doyum personel in yaşma göre farklılık 
göstermektedir. 

Araşürmanın dördüncü denencesi, merkez örgüt çalışanları ile 
şube çalışanlarırun iş doyumu düzeyleri ve iş d o y u m u n a 
verd ik l e r i önem derecesinin cinsiyete göre farklı olduğuna 
ilişkindi. Bu denence doğrultusunda, merkez örgütünde çalışan 
kadınlarla şubelerde çalışan kadınların iş doyumlarına ilişkin 
algüarının farklı o lup olmadığım bel i r lemek amacıyla her b i r iş 
d o y u m u boyutu için t-testi yapılmıştır (Tablo - 7). 

Tab l o -7 incelendiğinde sadece gelişme ve yükselme olanakları 
b o y u t u n d a m e r k e z örgütte çalışan kadınlarla şubede çalışan 
kadınlar arasında .01 düzeyinde anlamlı fa rk olduğu 
gözlenmiştir. M e r k e z örgütte çalışan kadınların bu boyut tan 
aldıkları p u a n ortalaması X = 2 . 7 0 i k e n şubede çalışan 
kadınların p u a n ortalaması X=2 ; 44'tür. B u n a göre idare 
m e r k e z i n d e çalışan kadınlar, şubede çalışan kadınlara göre 
gelişme ve yükselme olanaklarından d a h a faz la 
m e m n u n d u r l a r . 
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Tab lo 7. M e r k e z Örgüt ve Şubelerde Çalışan Kadınların İş 
Doyumlarına İlişkin Algılarının Karşılaştırılması 
(s.d. = 155) 

Merkez Örgüt Şubeler 
İş Doyumu Boyutları (n = 103) (n =54) t 

X s X s 
Yönetim Biçimi 2.56 .50 2.42 .50 1.61 
Çalışma Olanakları 2.45 .34 2.42 .41 .50 
Gelişme ve Yükselme Olanakları 2.70 .49 2.44 .55 2.95 ** 
İş Arkadaşları 3.12 .35 3.14 .36 -.30 
F i z i k se l O r t am ve Ücret 2.91 .65 2.78 .61 1.20 

* p < .05 , ** p < .01 , •4* *̂ ^ < .001 

M e r k e z örgüt ve şubede çalışan kadınlar iş d o y u m u n a 
v e r d i k l e r i önem yönünden de karşılaştırılmışlardır. Bu 
amaçla i k i g r u b u n puanlarına t-testi uygulanmıştır (Tablo-8). 

Tab lo 8. M e r k e z Örgüt ve Şubelerde Çalışan Kadınların İş 
D o y u m u Boyutlarına V e r d i k l e r i Önemin 
Karşılaştırılması (s.d. = 142) 

İş Doyumu Boyutları 
Merkez Örgüt 

(n = 103) 
X s 

Şubeler 
(n=54) 

X s 
t 

Yönetim Biçimi 3.46 .28 3.47 .26 - .16 
Çalışma Olanakları 3.20 .32 3.19 .36 .21 
Gelişme ve Yükselme Olanakları 3.57 .30 3.69 .29 -2.37 * 
Iş Arkadaşları 3.22 .38 3.31 .31 -1.47 
F i z i kse l O r t a m ve Ücret 3.44 .39 3.43 .40 .07 

* p < .05 , ** p < .01 , * * * p < . 0 0 1 

Tab lo-8 'de de görüldüğü g ib i şubelerde çalışan kadınların y ine 
sadece gelişme ve yükselme olanakları b o y u t u n d a m e r k e z 
örgütte çalışan kadınlardan anlamlı düzeyde (p < .05) farklı 
oldukları gözlenmiştir. B i r başka deyişle şubelerde çalışan 
kadınlar için gelişme ve yükselme olanakları d a h a önemlidir. 

M e r k e z örgütte çalışan erkek ler l e şubelerde çalışan e r k e k l e r i n 
iş doyumlarına ilişkin algılarının farklı o lup olmadığını 
be l i r l emek amacıyla da her b i r iş d o y u m u b o y u t u için t-testi 
yapılmıştır (Tablo - 9). 
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T a b l o 9 . M e r k e z Örgüt v e Şubelerde Çalışan E r k e k l e r i n 
İş Doyumlar ına İ l işkin Algı larının Karş ı laşt ı r ı lması 
( s . d . = 142) 

İş Doyumu Boyutları 
Merkez örgütü 

(n= 75) 
X s 

Şubeler 
(n = 69) 

X s 
t 

Yönetim Biçimi 2.65 .52 2.79 50 -1.59 
Çalışma Olanakları 2.58 .43 2.47 58 1.26 
Gelişme ve Yükselme Olanakları 2.84 .50 2.91 47 -.87 
İş Arkadaşları 3.15 .39 3.34 39 -2.87 ** 
F i z i k s e l O r t a m ve Ücret 2.99 .64 3.12 53 -.36 
* p < .05 , ** p < .01 , *** p < .001 

E r k e k l e r i n iş d o y u m u n u n , çalışma yer ine göre sadece iş 
arkadaşları b o y u t u n d a .01 düzeyinde anlamlı farklılık 
gösterdiği gözlenmiştir. Başka b i r deyişle, iş arkadaşları 
b o y u t u n d a şubelerde çalışan e rkek l e r m e r k e z örgütte çalışan 
e r k e k l e r d e n d a h a fazla i ş d o y u m u n a sah ip t i r . 

Sonuçlar 

Yapüan analizler neticesinde elde edi len sonuçlar, araştırmanın 
denenceler i doğrultusunda kısaca aşağıda verilmiştir. 

1. " B a n k a personel inin her iş d oyumu boyutuna ilişkin iş d o y u m 
düzeyleri farklıdır" denencesi desteklenmiştir. Şöyle k i , B a n k a 
personel in in en fazla d o y u m aldığı iş d o y u m u boyutları 
sırasıyla (en. yüksekten en düşüğe doğru) şunlardır: İş 
arkadaşları, f iz iksel o r tam ve ücret, gelişme ve yükselme 
olanakları, yönetim biçimi ve çalışma olanakları boyutudur . 

2. " B a n k a personel inin iş doyumuna verd ik le r i önem derecesi, iş 
d o y u m u boyutlarına göre farklılık göstermektedir" denencesi 
desteklenmiştir. Şöyle k i , B a n k a personel in in en fazla önem 
verd ik l e r i iş d oyumu boyutları sırasıyla (en yüksekten en 
düşüğe doğru) şunlardır: Gelişme ve yükselme olanakları, 
yönetim biçimi, f iz iksel o r tam ve ücret, iş arkadaşları ve 
çalışma olanakları boyutudur 

3. " B a n k a personel in in iş d oyumu düzeyleri ve iş d o y u m u n a 
verd ik l e r i önem derecesi, çalışma yeri , cinsiyet, meden i 
d u r u m , unvan, Banka ' dak i top lam hizmet süresi, öğreııim 
d u r u m u ve yaş g ib i kişisel değişkenlere göre anlamlı farklılık 
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gösterdiği doğrultusundaki denenceye ilişkin bu lgu la r 
şöyledir: 

a) Bankanın merke z örgütü ve şube çaüşanlarının iş d o y u m 
düzeyleri karşüaştırılmış ve sadece iş arkadaşları b o y u t u n d a 
Bankanın me rke z örgütü 'nde çakşanların şubelerde 
çalışanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek d o y u m aldıkları 
belirlenmiştir. Bankanın merkez örgütü ve şube çahşanlarırun 
iş d o y u m u boyutlarına verd ik le r i önem dereces i 
karşüaştırılmış ve şube çakşanlarınm gelişme ve yükselme 
olanakları boyutu ile iş arkadaşları boyutuna ve rd ik l e r i önem 
derecesinin Bankanın merkez örgütü çakşanlarının bu 
boyut lara v e rd ik l e r i önem derecesinden anlamlı düzeyde d a h a 
yüksek c-duğu görülmüştür. 

b) E r k e k l e r bütün iş d o y u m u boyut larmda kadınlara göre d a h a 
fazla iş d o y u m u almaktadırlar. İş doyumu boyutlarına ver i l en 
önem açısından ise erkek ve kadınlar sadece b i r boyut ta 
farklılık göstermişlerdir. B u n a göre erkekler iş arkadaşları 
boyutuna kadınlardan daha fazla önem vermektedir ler . 

c) E v l i ve bekar personel iş d o y u m u yönünden 3 boyutta farklılık 
göstermiştir. E v l i personel in, çalışma olanakları, gelişme ve 
yükselme olanakları ile f iz iksel o r tam ve ücret boyut la rmda, 
bekar persone lden daha fazla iş d o y u m u n a sahip olduğu 
gözlenmiştir. Ancak , iş d o y u m u boyutlarına ver i len önem 
açısmdan bu i k i g rup arasında fark gözlenmemiştir. 

d) B a n k a persone l in in iş doyumlarımn hizmet süresinden 
etkilenmediği belirlerımiştir. Boyut lara ver i len önem 
yönününden ise sadece b i r boyutta hizmet süresi gruplarının 
farklılık gösterdikleri belirlerımiştir. B u n a göre, gelişme ve 
yükselme olanakları boyutuna 6-10 yıl h izmet süresi olanların 
verdiği önem, 21 yıl ve üzeri h izmet süresi o lan la rdan daha 
fazladır. 

e) Öğrenim d u r u m u n a göre iş d o y u m u n u n yönetim biçimi, 
çalışma olanakları ve gelişme ve yükselme olanakları 
boyut la rmda anlamlı farklılık gösterdiği bulunmuştur. İş 
d o y u m u n a verüen önem derecesi öğrenim d u r u m u n a göre 
farklılık göstermeımştir. 

f) İş d o y u m u düzeyinin yönetim biçimi ve gelişme ve yükselme 
olanakları boyut la rmda personel in yaşma göre farklılık 
gösterdiği bulunmuştur. İş d oyumu boyutlarına ver i len önem 
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derecesinin ise personel in yaşına göre anlamlı farklılık 
göstermediği bulunmuştur. 

4. B a n k arım merkez örgütü ve Şube çakşamarımn iş doyumu 
düzeylerinin ve iş doyumuna verd ik le r i önem dereces inin 
cinsiyete göre anlanüı farklılık gösterdiği bmunmuştur. 
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