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ÖZET 

Sürdürülebilir rekabet ortamında iĢletmelerin farklılık oluĢturarak 
rekabette ön sıralarda yer alabilmeleri öncelikle kendi iç çevresindeki 
dinamikleri doğru yönetebilmesiyle mümkün olabilmektedir. 7 gün 24 saat 
hizmet veren sağlık kurumlarının hastalara verdikleri kesintisiz hizmetin 
kalitesinin de kesintisiz olabilmesi için personel motivasyonunu yüksek 
seviyede tutması gerekmektedir. Hastalarla iletiĢimde hastanenin yüzü olan 
tıbbi sekreterler üzerinde yapılan bu çalıĢmada Antalya Atatürk Devlet 
Hastanesi’nde taĢeron firmaya bağlı olarak çalıĢan tıbbi sekreterlerin iĢ 
doyum seviyeleri ölçülmüĢtür. Veri toplama aracı olarak ġahin ve Durak-
Batıgün (1994) tarafından hazırlanmıĢ olan 32 maddeden oluĢan “ĠĢ Doyum 
Ölçeği” kullanılmıĢtır. Verilerin istatistik analizleri betimsel ve çıkarımsal 
istatistiki yöntemler kullanılarak analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre 
tıbbi sekreterlerin iĢ doyumunu; aldığı ücret, çalıĢma ortamı, güvenlik, sosyal 
güvence gibi faktörlerle tanımlamak uygun olacaktır. Söz konusu meslek 
grubu emek-yoğun bir hizmet sektörü içerisinde yer alan “Tıbbi Sekreterlik” 
olduğunda, çalıĢanlardaki iĢ doyumsuzluğu, çalıĢan verimini düĢürmekle 
kalmayıp iĢletmenin imajını da olumsuz yönde etkileyecektir. 
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ABSTRACT 

In the sustainable competition environment, the way that institutions can 
be in the forefront by forming distinctness is to primarily manage their inner 
dynamics correctly. The 7/24 health institutions, that supply continuous 
service to their patients, must keep the motivation of their staff high in order 
to have a continuous service quality. In this study, the job satisfaction level 
of medical secretaries who work in Antalya Atatürk State Hospital through a 
subcontractor firm was measured. Medial secretaries are hospital employees 
who are also communication interface between the hospital and the 
customers. As data-collection tool, “Job Satisfaction Measure” containing 
32-items prepared by ġahin and Durak-Batıgün (1994) was used. Statistical 
analysis of the data was done by descriptive and inferential statistical 
methods. According to the research findings, it would be appropriate to 
describe the job satisfaction of medical secretaries by the factors of salary, 
work environment, safety and social security. The job dissatisfaction of the 
employees will not only decrease the employee productivity but also 
negatively affect the image of the institution. 

Keywords: Job Satisfaction, Medical Secretariat, Productivity, Motivation. 

GĠRĠġ 

 ĠĢ, insanların sosyal, ekonomik ve psikolojik gereksinimlerinin 
karĢılanması, yaĢamlarının anlamlı bir Ģekilde sürdürülmesi için gerekli 
faktörlerden birisidir. Bundan dolayı çalıĢmak ve bir iĢe sahip olmak 
önemlidir. Ġnsanlar iĢlerinde ekonomik değer yaratırlar ve karĢılığında bir 
kazanç elde ederek kendilerinin ve ailelerinin gereksinimlerini karĢılarlar. Bir 
iĢe sahip olmanın, insanların sosyal statülerini belirleme, topluma faydalı 
olma duygusunu yaratma, baĢka insanlarla tanıĢıp yeni iliĢkiler kurmayı 
sağlama gibi sosyal iĢlevleri de vardır. Ayrıca bir iĢe sahip olmak ve 
üretebilmek insanın kendisiyle gurur duymasını ve baĢarılı olduğunu 
hissetmesini sağlamaktadır. 
 ĠĢ doyumu, sadece elde edilen maddi gelir ile değil örgüt iklimi ve 
çalıĢma ortamındaki memnuniyetle de ölçülmektedir. Yapılan iĢ çalıĢanın 
ihtiyaçlarını ne kadar çok karĢılarsa iĢten alacağı tatmin de o oranda 
artacaktır. ĠĢ doyumu, yapılmakta olan iĢin özellikleri ile ihtiyaçların birbirini 
tamamlaması sonucu gerçekleĢir (Yılmaz vd., 2012: 92). Sahip olunan iĢin 
kiĢi için ifade ettiği anlam, kiĢiyle iĢi arasında ortaya çıkan olumlu ya da 
olumsuz süreçler, çalıĢanın o iĢten alacağı doyumu etkiler. 
 ĠĢ doyumu kavramı, ilk kez 1920'lerde ortaya atılmıĢ, asıl önemi ise 
1940'lı yıllarda anlaĢılmıĢtır. Locke (1976), iĢ doyumunu kiĢinin mesleği ile 
ilgili olumlu duygusal durum olarak ifade etmiĢtir. Barutçugil (2004) ise “bir 
çalıĢanın yaptığı iĢin ve elde ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve kiĢisel değer 
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yargılarıyla örtüĢtüğünü veya örtüĢmesine olanak sağladığını fark etmesi 
sonucu yaĢadığı bir duygu” olarak açıklamaktadır (Eğinli, 2009: 36). 
 ĠĢ doyumsuzluğu, stres ve grup uyumu sorunlarına neden 
olmaktadır. ÇalıĢanların iĢle ilgili olumsuz tutumları iĢ doyumsuzluğunu 
ortaya çıkarır; iĢ doyum düzeylerinin az olması duygusal tükenmiĢliğe yol 
açmakta, daha sonra duyarsızlaĢma gibi savunucu tepkilere ve iĢle ilgili olarak 
düĢük kiĢisel baĢarıya neden olmaktadır (Oğuzberk ve Aydın, 2008: 168; 
Akpınar ve TaĢ, 2011: 163) 
 Günlük yaĢamının önemli bir kısmını iĢinde geçiren insanın, 
ihtiyaçlar ve motivasyon konusunda tatmin olduğunda; yani iĢ doyumu tam 
olduğunda mutlu ve üretken olduğu gözlenmektedir. ÇalıĢanların iĢ 
doyumunu sağlamak, örgütün mal ya da hizmet üretmek gibi amaçlarından 
birisi haline gelirse iĢletme rekabet ortamında avantaj yakalayabilir. Çünkü iĢ 
doyumu örgüt kültürü, örgütsel bağlılık ve örgütsel davranıĢ ile bir dinamik 
oluĢturduğu da bilinmektedir (Lund, 2003: 222). Dolayısıyla motive olmuĢ 
bir çalıĢan iĢ doyumunu yakalayabileceği gibi iĢ doyumuna ulaĢmıĢ bir çalıĢan 
da daha fazla motive olabilir (Kanbay, 2012: 117). 
 

Ġġ DOYUMUNDA ETKĠLĠ OLAN FAKTÖRLER 

 ĠĢ doyumu çalıĢanların iĢle ilgili geliĢtirdikleri tutumların tamamı 
olarak açıklanabildiği gibi insanların iĢten duydukları hoĢnutluk ya da 
hoĢnutsuzluğun ifadesi Ģeklinde ifade edilebilmektedir. Bir çalıĢanın iĢ 
doyumunun yüksek olması kiĢinin iĢini, iĢ arkadaĢlarını ve iĢ ortamını 
sevdiğini, örgüt ve idare ile uyumlu olduğunun göstergesidir.   
 ĠĢyerinin çalıĢanlarına sunduğu örgütsel olanaklar çalıĢanların iĢ 
doyum düzeyi konusunda belirleyici olmaktadır. Bu örgütsel olanaklar 
genellikle, iĢin kendi gerekliliği ve iĢ ortamı ile iliĢkilidir. Ancak, çalıĢanlara 
örgütsel olanaklar yeterince sağlansa da iĢ doyumunda artma meydana 
geleceği garantisi verilememektedir. Zira çalıĢanlar farklı kiĢilik özelliklerine 
sahiptirler. Dolayısıyla çalıĢanların örgütsel koĢullardan nasıl etkileneceği ve 
nasıl bir tutum geliĢtireceği sahip oldukları farklı kiĢisel faktörlere bağlı 
olarak değiĢmektedir (Eğinli, 2009: 35-52). ĠĢ doyumunun temelini oluĢturan 
faktörleri kiĢisel ve örgütsel faktörler olarak iki grup altında toplamak 
mümkündür (Ünsar, vd. 2006: 131-34). 
 

KiĢisel Faktörler 

 ĠĢ doyumunun oluĢmasında önemli etkiye sahip olan kiĢisel 
faktörler, kiĢinin doğuĢtan getirdiği çeĢitli kalıtsal özellikler ile hayatı 
boyunca elde ettiği deneyimler neticesinde oluĢmaktadır. Bununla iliĢkili 
olarak kiĢinin yaĢı, cinsiyeti, eğitimi, hizmet süresi, medeni hali, gelir düzeyi 
gibi faktörler kiĢinin içinde bulunduğu durumu değerlendirip yorumlamasını 
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doğrudan etkilemektedir (Uyguç, 1998: 193-204). Dolayısıyla kiĢiden kiĢiye 
farklılık gösteren bu kiĢisel faktörler insanların farklı düzeyde iĢ doyumu elde 
etmelerine neden olmaktadır. (Tengilimoğlu ve Yiğit, 2005: 374-400). 
 KiĢinin içinde bulunduğu yaĢ ve yaĢam dönemi, kiĢinin tutumları, 
davranıĢları ve kararları üzerinde belirleyici bir rol oynamaktadır. Bu nedenle 
kiĢinin iĢe iliĢkin düĢünceleri ve tutumlarında da yaĢa bağlı olarak birtakım 
farklılıkların görülmesi mümkündür (Yerlisu ve Çelenk, 2008: 87-93). Ġleri 
yaĢlardaki çalıĢanlar iĢle ilgili koĢullara daha iyi uyum sağlarlar. ĠĢ doyumu ile 
ilgili olumlu geliĢmelerden etkilenmeleri olumsuz geliĢmelere oranla daha 
fazladır. Bu nedenle çalıĢan insanların yaĢlarının artması ile beraber iĢ doyum 
düzeyleri de yükselmektedir (Çelen vd., t.y.: 297). 
 ĠĢ doyumu ile ilgili çalıĢmalara ağırlık veren Herzberg’de yaĢ ile 
doyum arasında “U” Ģeklinde bir iliĢki olduğundan bahsetmektedir. YaĢ ile iĢ 
doyumu arasındaki tespitlerinde çalıĢma yaĢamına erken baĢlayanlarda 
yüksek olan iĢ doyumunun otuz yaĢına doğru düĢtüğünü, yaĢın ilerlemesiyle 
birlikte tekrar yükseldiğine iĢaret etmektedir. (Sünter vd., 2006: 9-14). 
Aksungur (2009) yapmıĢ olduğu yüksek lisans tezinde sağlık personeli 
çalıĢanlarının yaĢları ile içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyumlarının 
arttığı sonucuna varmıĢtır. 
 ĠĢ doyumunu etkileyen bir diğer değiĢken cinsiyettir. ÇalıĢanların 
cinsiyetleri, iĢle ilgili tutumlarında ve iĢ ortamını değerlendirmelerinde 
farklılıklar oluĢturabilmektedir. ĠĢ doyumu ve cinsiyet arasındaki iliĢki 
incelendiğinde, ekseri araĢtırma cinsiyetler arasında hangisinin daha çok 
doyum sağladığı noktasında karasız kaldığı gibi bunun yanında (Saygılı, 2008: 
48) bazı araĢtırmalarda kadınların, bazılarında da erkeklerin iĢ doyum 
düzeylerinin fazla olduğu görülmüĢtür (Çam vd., 2005: 219). 
 Öğrenim düzeyi ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki incelendiğinde alınan 
eğitime karĢılık beklenen ücret düzeyinin yeteriz olduğu algısı kiĢilerde iĢ 
doyum düzeylerini azaltmaktadır (Claudio, 2007: 303-312). Öğrenim 
düzeyinin iĢin gerektirdiğinden orta derecede yüksek olması halinde bu iki 
değiĢken arasındaki etkileĢimin çok az olduğu görülmüĢtür (Yelboğa, 2007: 
2). ĠĢin gerektirdiğinden daha fazla eğitime sahip olan çalıĢanların iĢlerine 
göre daha kalifiye oldukları Ģeklindeki algılarına bağlı olarak iĢ doyum 
düzeylerinin Ģekillendiği bildirilmiĢtir (Sun, 2002: 41).  
 ÇalıĢanların iĢ doyumunun psiko-sosyal faktörlerden de etkilendiği, 
baĢka bir ifade ile kiĢinin iĢteki koĢulların yanında kiĢilerarası iliĢkileri de 
içeren psiko-sosyal faktörlerin etkisi ile iĢ doyumunda değiĢmeler olduğu 
açıklanmaktadır (Üngören vd., 2010: 2923).  
 ĠĢ doyumu ile performans arasındaki iliĢki incelendiğinde iki Ģekilde 
açıklama getirilmektedir. Yüksek iĢ doyumu hisseden kiĢi yüksek performans 
sergiler. KiĢi iĢinden memnunsa ve iĢ doyumu yüksekse müĢterilerine, 
örgütüne ve sosyal yaĢamına olumlu bir Ģekilde yansıtmaktadır. Aynı Ģekilde 
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kiĢi iĢinde yüksek performans gösterir ve karĢılığında övgü veya farklı ödüller 
alırsa yüksek iĢ doyumuna ulaĢabilmektedir (Dönmez, 2008: 26-66).   
 ĠĢyerindeki insanların birbirleriyle iletiĢim biçimi ve çalıĢanın 
üstlendiği rol veya sorumluluk iĢ doyumunu etkilemektedir. Ġnsanların 
hayatının önemli bir kısmı iĢyerlerinde geçmektedir. ĠĢyerinde geçirilen 
zaman ve bu zamanın verimli olması da iĢ doyum düzeylerine etki eden diğer 
sebeplerdendir (Erdoğdu, 2010).   
 

Örgütsel Faktörler 

 Günümüz iĢ dünyasında küreselleĢmenin ve teknolojik geliĢmelerin 
etkisiyle rekabet oldukça yoğun yaĢanmaktadır. Bu ortamda beĢeri 
sermayenin değeri gittikçe arttığından örgüte bağlılığı fazla olan çalıĢan 
sayısını çoğaltabilen örgütler daha avantajlı hale gelmektedir. Bu nedenle 
iĢletmeler mevcut insan kaynağını örgütsel amaçları doğrultusunda 
yönlendirmeyi amaçlamaktadırlar. Örgüt çalıĢanlarının iĢ doyum düzeylerini 
yükseltici ve dolayısıyla çalıĢanların örgüte bağlılıklarını arttırıcı giriĢimlerde 
bulunmak eskiden olduğundan daha önemli noktaya gelmiĢtir (Kavlu, 2008: 
31). 
 Örgütler de insanlar gibi gergin, soğuk, katı, tutucu ya da dost, sıcak, 
yenilikçi gibi terimlerle ifade edilebilmektedir. Yani bir insanın kiĢilik 
özellikleri gibi örgütlerinde özelliklerini ifade eden durumlar örgütsel iklimi 
ifade etmektedir. Örgütsel iklim, aynı zamanda örgütün çalıĢanlar tarafından 
algılanıĢ biçimidir (Özdemir, 2006: 10). 
 ÇalıĢanların iĢ doyum düzeyleri ile ihtiyaçları arasında bir bağlantı 
bulunmaktadır. Aynı iĢ yerinde çalıĢan insanların ihtiyaçları farklı olduğu için 
iĢ doyum düzeyleri de farklıdır. ĠĢ doyumunu etkileyen örgütsel faktörlerin 
baĢında motivasyon gelmektedir. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 
Teorisinde insanların ihtiyaçları dikkate alınarak motivasyon araçları 
belirlenmektedir (Graham and Messner, 1998: 197). Fizyolojik ihtiyaçlar, 
güvenlik ihtiyacı, sevgi ve ait olma ihtiyacı, saygınlık ihtiyacı ve kendini 
gerçekleĢtirme ihtiyaçları, alt kademedeki ihtiyaçtan baĢlamak üzere 
karĢılanmalıdır. Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları karĢılanmadan psiko-sosyal 
ihtiyaçlar olarak da adlandırılan sevme-sevilme, sayma-sayılma ve kendini 
kanıtlama ihtiyaçlarına geçilemez (Köroğlu, 2011: 98-104). Bu yüzden ücret, 
denetim, çalıĢma Ģartları, geliĢme olanakları, iĢ değerlendirmesi, iĢteki sosyal 
iliĢkiler ve benzeri değiĢkenler durumsal faktörlerdendir ve iĢ doyumunu 
etkilemektedir (Kayıkçı, 2005: 509). 
 ÇalıĢanlardan iĢ doyumunu etkileyen sebeplerin sıralanması 
istenince, genelde “ücret” listelenen özellikler arasında önde yer alır. ÇalıĢan, 
kendisinin beceri, deneyim ve eğitim durumuna göre nasıl bir ücret alması 
gerektiğini hesaplar ve aldığı ücrete göre de iĢ doyumu Ģekillenmektedir. 
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Birisi için iĢte yükselme ve tanınma birinci planda doyum sağlarken bir diğer 
kiĢi için ücret birinci planda olabilmektedir (Örücü vd., t.y.: 40). 
 ĠĢ güvenliğine verilen önem ülkeden ülkeye ve aynı ülkede 
iĢletmeden iĢletmeye değiĢiklik göstermektedir. ĠĢ güvenliği de iĢ ortamına 
bağlı nedenlerdendir ve iĢ doyumunu etkileyen sebepler arasında 
sayılmaktadır (Yüksel, 2002: 68). ÇalıĢtığı yerde iĢ güvenliğinin olmadığı ve 
her an tehlikelerle karĢı karĢıya olduğunu düĢünen çalıĢan, kendini iĢine 
verememekte ve iĢ doyum düzeyi düĢmektedir. Örgüt yapısı da iĢ doyumunu 
etkileyen faktörlerdendir. Küçük Ģirketlerde iĢ doyum düzeyleri daha 
yüksektir. Yönetimde daha az katmanın olması iĢ doyum düzeylerinin daha 
fazla olmasına sebebiyet vermesi beklenmektedir. ÇalıĢan iĢ doyumlarındaki 
artıĢın kiĢilerin kararlara veya idari iĢlere katılımının fazla olması ile 
yükseldiği görülmüĢtür (Eğinli, 2009: 42). 
 

Ġġ DOYUMU VE VERĠMLĠLĠK 

 Örgütün iyi yönetildiğinin göstergelerinden biri çalıĢanlarının iĢ 
doyumlarının yüksek olmasıdır. ĠĢ doyumunun azalması ile örgütte, 
devamsızlık, moral düĢüklüğü, huzursuzluk, disiplin sorunları ortaya 
çıkmakta ve çalıĢanların iĢten ayrılma oranları artmaktadır. Sonuçta iĢ 
doyumundaki azalmalar örgütün amaçlarına ulaĢamaması ile beraber 
çalıĢanların da amaçlarını gerçekleĢtirememesi anlamına gelmektedir (Örücü 
vd.2006: 42). Yüksek iĢ doyumuna sahip çalıĢanların verimliklerinin de 
yüksek olması beklenmektedir. ĠĢ doyum düzeyleri ile çalıĢanın verimliliği, 
iĢe ve örgüte bağlılığı, stres, depresyon ve tükenme durumuyla iliĢkili olduğu 
ve genel olarak yapılan iĢin kalitesini arttırdığı bilinmektedir (Özer vd., 2005: 
33). 
 ÇalıĢan memnuniyeti arttıkça iĢ doyumunun da artması 
beklenmektedir. Ġç müĢteri olarak da adlandırılan çalıĢanların 
memnuniyetlerinin yüksek olması, dıĢ müĢterilerinin de memnuniyetini 
arttırmaktadır (Yılmaz vd., 2012: 91). Hastaneler teknolojik geliĢmelerin iyi 
takip edilmesi yanında emek yoğun çalıĢılan yerlerdir. Hastanın verilmesini 
beklediği hizmet, çalıĢanlar tarafından karĢılanırsa memnuniyeti artmaktadır 
(Gülmez, 2005: 147-149). Hasta memnuniyetini arttırmak için de çalıĢanların 
memnuniyeti ve iĢ doyum düzeylerinin yüksek olması gerekmektedir. 
Dolayısıyla hizmet sektöründe çalıĢanların memnuniyet ve iĢ doyum 
düzeyleri iĢletmeler için daha bir önem kazanmaktadır. 
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YÖNTEM 

Örneklem 

 AraĢtırmanın örneklemi, Antalya ili Atatürk Devlet Hastanesinde 
taĢeron firmaya bağlı olarak çalıĢan toplam 134 tıbbi sekreterden 
oluĢmaktadır. Tıbbi sekreterlere iĢ doyum seviyelerini ölçmek için anket 
uygulaması yapılmıĢtır.  
 
Veri Toplama Aracı 
 
 Bu çalıĢmada veri toplamak için ġahin ve Durak-Batıgün (1994) 
tarafından hazırlanmıĢ geçerliği ve güvenirliği yapılmıĢ olan 32 maddeden 
oluĢan “ĠĢ Doyum Ölçeği” kullanılmıĢtır. (ġahin ve Durak 1994; ġahin ve 
Durak-Batıgün 1997). Ölçek 5’li Likert tipinde bir ölçek olup, katılımcılara iĢ 
yaĢamının ne kadar doyurucu olduğu sorulmuĢtur. 
 
Verilerin Analizi 
 
 AraĢtırmanın değerlendirmesinde SPSS programı kullanılmıĢtır. 
Verilerle öncelikli olarak katılımcıların ankete vermiĢ olduğu cevapların 
yüzde ve frekans dağılım değerleri bulunmuĢtur. AraĢtırmaya katılanların 
demografik özelliklerinin, ölçeğin alt boyutları ile arasındaki iliĢkileri 
saptamak için ise t testi, Faktör Analizi, Anova ve Manova kullanılmıĢtır.  
 
BULGULAR 
 
 ÇalıĢanların verimliliklerinin artırılmasında etkili olan faktörler; 
motivasyon, örgüt içi iletiĢim, iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve bazı yönetim 
uygulamalarıdır. ĠĢ doyumu; ücrete ve idari değerlendirmelere, eğitim 
programları ve idari yapılaĢmaya, düzen ve temizliğe, örgüt içi iletiĢime ve 
rollere bağlı olarak değiĢim gösterir. Uygulama, bu özelliklerin iĢ doyumunu 
etkileme düzeyini ve bu düzeyin çalıĢan verimliliğini ne yönde etkilediğini 
araĢtırmaktadır.   
 

 Tablo 1. Ölçeğin puanlaması 

AĞIRLIK SEÇENEK SINIR 

1 Hiç memnun değilim 1-1,79 

2 Memnun değilim 1,80-2,59 

3 Kararsızım 2,60-3,39 

4 Memnunum 3,40-4,19 

5 Çok memnunum 4,20-5 



ĠĢ Doyumu ve ÇalıĢanların Demografik Özellikleri Arasındaki ĠliĢkilerin 
Belirlenmesi: Antalya Atatürk Devlet Hastanesi Örneği 

152 

 Ankette yer alan ölçeklerde 5 en yüksek puan 1 en düĢük puan 
biçiminde değerlendirilmiĢtir. 

 Tablo 2. Güvenirlik Analizi 

  F Sig. 

Cronbach's Alpha 0,942   

Between Items  67,158 0,000 

Nonadditivity  4,635 0,031 

Hotelling's T-Squared Test  36,794 0,000 

 
 Cronbach's Alpha değerinin 0,942 olması anketin oldukça yüksek 
bir güvenilirliğe sahip olduğunu göstermektedir. Between Items=0,000 
ölçümler arası farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olduğunu, 
Nonadditivity=0,031 toplanamazlığın istatistiksel olarak anlamsız, yani 
toplanabilir özellikte olduğunu göstermektedir. Hotelling's T-Squared Test  
P=Sig.<0,01 soru ortalamaları arası farklılığın istatistiksel olarak anlamlı 
olduğu görülmektedir.  
  
 AraĢtırmaya katılan sağlık personelinin %84,3' ü kadınlardan %15,7' 
si erkeklerden oluĢmaktadır. AraĢtırmaya katılan sağlık personelinin %48,5'i 
25-29 yaĢ grubunda, %23,9'unun 30-34 yaĢ grubunda olduğu görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan sağlık personelinin %48,5'inin kurumda 4-6 
yıldır, %34,3'ünün 7-9 yıldır çalıĢmakta olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya 
katılan sağlık personelinin %41,8'inin sağlık dıĢı lise mezunu, %20,1'inin 
sağlık dıĢı önlisans mezunu olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan sağlık 
personelinin %61,9'unun evli olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan 
sağlık personelinin %72,4'ünün son mezun olduğu okulun ilde, %27,6’ sının 
ilçede olduğu görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan sağlık personelinin %79,1'inin 700-750 TL , 
%20.9’unun 751-800 TL ücret aldığı görülmektedir, “ek bir iĢte çalıĢıyor 
musunuz?” sorusuna “evet” cevabını verenlerin oranı %4,5, özel sektörde 
çalıĢtıkları kurumdan daha yüksek iĢ buldukları durumda kurumdan ayrılmayı 
düĢünenlerin oranı %56,0 dır.  
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin  %96,3’ü gibi büyük bir 
çoğunluğu aldığı ücretten memnuniyetsizliğini belirtmiĢtir.  
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 Tablo 3. Tıbbi sekreterlerin ücret memnuniyeti frekans tablosu 
 

  Değer Yüzde 

Hiç memnun değilim 76 56.7 

Memnun değilim 53 39.6 

Kararsızım 3 2.2 

Memnunum 2 1.5 

Toplam 134 100.0 

 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin, iĢinde sağlanan yükselme 
imkanlarından hiç memnun olmadıklarını ifade edenlerin oranı %43,3, 
memnun olmadıklarını ifade edenlerin oranı %35,1, iĢ yerindeki idari 
politikalar ve iĢleyiĢ biçiminden hiç memnun olmayanların oranının %28,4 
memnun olmayanların oranının %27,6 kararsız olanların oranının %21,6 
memnun olanların oranının %20,1 olduğu görülmektedir.  
 
 Sonuçlara göre, iĢ yerindeki idari yapılaĢmadan memnun 
olmayanların oranının %31,3 hiç memnun olmayanların oranının %26,1 
memnun olanların oranının %21,6 olduğu, %53,7’sinin iĢyerindeki hizmet içi 
eğitim programlarından memnun olduğu görülmektedir.  
 
 Tıbbi sekreterlerin %30,6’sının, amirlerinin yöneticilik stilinden hiç 
memnun olmadığı, %27,6’sının ise memnun olduğu, %33,6’sının iĢyerindeki 
kararlara katılma payından memnun olduğu  %30,6’sının ise memnun 
olmadığı görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerinden  %57,5’inin birlikte 
çalıĢtığı grubun büyüklüğünden memnun olduğu, %59,7’sinin iĢ 
arkadaĢlarıyla iliĢkilerinden memnun olduğu, %29,1’inin çok memnun 
olduğu, %32,1’inin iĢ yerinin fiziki koĢullarından memnun olduğu, 
%32,1’inin memnun olmadığı görülmektedir.  
 
 Tıbbi sekreterlerin  %29,9’unun iĢ yerindeki sorunların çözümünde 
idarenin yaklaĢımından hiç memnun olmadığı, %29,1’inin memnun olduğu, 
%48,5’inin iĢinin kapsamından memnun olduğu görülmektedir.  
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerden %35,8’inin iĢ yerinde 
yükselebilmek için neler yapması gerektiğine iliĢkin bilgilerin açıklığından 
memnun olmadığı, %35,1’inin hiç memnun olmadığı, %35,1’inin iĢ yerindeki 
rollerin belirginlik (açıklık) düzeyinden memnun olmadığı, görülmektedir. 
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 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerden %32,1’inin iĢ yerindeki 
performansın değerlendiriliĢ biçiminden hiç memnun olmadığı, %30,6’sının 
memnun olmadığı, %65,7’sinin iĢ yerindeki ikramiye yada prim 
olanaklarından hiç memnun olmadığı, %32,1’inin iĢ yerinde kendisinden 
beklenenlerin belirtiliĢ biçiminden memnun olmadığı, %26,1’inin ise 
memnun olduğu, %27,6’sının idarenin personele karĢı tavrından hiç 
memnun olmadığı, %26,9’unun ise memnun olduğu, %32,1’inin iĢ yerinde 
personeli doğrudan ilgilendiren konularda kararların alınıĢ Ģeklinden 
memnun olmadığı %31,3’ünün hiç memnun olmadığı görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerden %53’ünün yaptığı iĢ 
üzerindeki kendi kontrol düzeyinden memnun olduğu, %38,1’inin iĢindeki 
çeĢitlilik miktarından memnun olduğu, %53’ünün iĢyerindeki insanlar arası 
iletiĢim tarzından memnun olduğu, %42,5’inin iĢyerindeki çalıĢma 
saatlerinden memnun olduğu, %31,3’ünün iĢyerindeki gürültü düzeyinden 
memnun olduğu, %25,4’ünün ise memnun olmadığı, %32,8’inin iĢyerindeki 
düzen ve temizlikten memnun olduğu, %23,9’unun ise memnun olmadığı 
görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerden %32,1’inin iĢyerindeki 
teknolojik imkanlardan memnun olmadığı, %26,1’inin ise memnun olduğu, 
%44,8’inin iĢini yaparken kendisine tanınan özgürlük derecesinden memnun 
olduğu, %48,5’inin iĢini yaparken kendisine verilen sorumluluk miktarından 
memnun olduğu, %27,6’sının iĢ performansıyla ilgili olarak kendisine verilen 
bilgiden (geribildirim) hiç memnun olmadığı %26,1’inin memnun olmadığı 
%24,6’sının ise memnun olduğu, görülmektedir. 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerden %56,7’sinin yaptığı iĢin 
yeteneklerine uygunluğundan memnun olduğu, %55,2’sinin yaptığı iĢin 
eğitimine uygunluğundan memnun olduğu, %62,7’sinin yaptığı iĢin kiĢiliğine 
uygunluğundan memnun olduğu görülmektedir. 
 

FAKTÖR ANALĠZĠ 

 Onsekiz değiĢkene indirgenerek yapılan faktör analizinde KMO 
(Kaiser- Meğer-Olkin) değerine baktığımızda %85,7>0,50 olduğu için veri 
setimizin faktör analizi için uygun olduğunu görmekteyiz. Bartlett testi de 
bunu doğrulamaktadır (Sig.= 0,000). Bu da değiĢkenler arasında yüksek 
korelasyon olduğunu göstermektedir. Bu doğrultuda yapılan analizde 
özdeğer istatistiği 1'den büyük olan dört faktör oluĢmaktadır. 
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 Tablo 4. Faktör analizi uygunluk testi 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

0,857 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 962,506 

df 153 

Sig. 0,000 

 
 Tablo 5 te görüldüğü gibi belirlenen faktör analizi sonucunda 
faktörlerin varyansdaki değiĢimleri açıklama durumu için; birinci faktörün 
toplam değiĢimin %36,616' sını açıkladığı ve 4 faktörün toplam varyansın 
%57,671' ini açıkladığı görülmektedir. 
 
 Daha sonra elde edilen faktörlerin ve bu faktörlere ait değiĢkenlerin 
arasında anlamlı farklılık bulunup bulunmadığına dair yapılan incelemeleri 
ele alırsak: 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
ĠletiĢim ve roller alt boyutu puanlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir 
farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 
Bağımsız iki örneklem t testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamaları 
arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (t=-
1.72, p>0.05). 
 
 Tablo 5. Faktörlerin varyansı açıklama yüzdeleri 
 

No 
Faktör 

% of 
Variance 

Cumulative 
% 

1 Ücret ve idari değerlendirmeler 36,616 36,616 

2 Eğitim programları ve yapılaĢma 7,495 44,110 

3 Düzen ve temizlik 7,308 51,419 

4 ĠletiĢim ve roller 6,253 57,671 

 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, erkek 
çalıĢanların bayan çalıĢanlara göre çalıĢanlar arası iletiĢim ve iĢyerindeki 
rollerin belirginliğinden çok farklı olmadıkları görülmektedir. 
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 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Eğitim programları ve idari yapılaĢma alt boyutu puanlarının yaĢ değiĢkenine 
göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 
gerçekleĢtirilen ANOVA testi sonucunda, homojenlik ve normallik 
varsayımını sağlayan grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farkın, 
istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmüĢtür (F=2,584, p>0.05). 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, 25-29 
yaĢ grubundaki çalıĢanların diğer yaĢ gruplarındakilere göre eğitim 
programları ve idari yapılaĢma konusunda daha memnun oldukları 
görülmektedir (2,96), bu yaĢ grubundakileri 35-39 yaĢ grubundakiler (2,91) 
ve 18-24 yaĢ grubundakiler (2,90) izlemektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Düzen ve temizlik alt boyutu puanlarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir 
farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 
ANOVA testi sonucunda, homojenlik ve normallik varsayımını sağlayan 
grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı 
olmadığı görülmüĢtür (F=2,266, p>0.05). 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, 18-24 
yaĢ grubundaki çalıĢanların diğer yaĢ gruplarındakilere göre düzen ve 
temizlik konusunda daha memnun oldukları görülmektedir (3,28), bu yaĢ 
grubundakileri 18-24 yaĢ grubundakiler (2,83) izlemektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Düzen ve temizlik alt boyutu puanlarının Öğrenim değiĢkenine göre anlamlı 
bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 
ANOVA testi sonucunda, homojenlik ve normallik varsayımını sağlayan 
grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı 
bulunmuĢtur (F=2,316,p<0.05). 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, önlisans 
(3,16) ve lise (3,06) mezunlarının diğer çalıĢanlara göre düzen ve temizlik 
konusunda daha memnun oldukları görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Eğitim programları ve yapılaĢma alt boyutu puanlarının EĢin çalıĢma 
durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 
belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız iki örneklem t testi sonucunda, 
normallik varsayımını sağlayan grupların aritmetik ortalamaları arasındaki 
fark, istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmüĢtür (t=-1,49, p>0.05). 
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 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, EĢi 
çalıĢmayan sağlık personelinin, eĢi çalıĢanlara göre Eğitim programları ve 
idari yapılaĢmadan memnuniyet düzeyinde bir farklılık olmadığı 
görülmektedir (3,08) . 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Ücret ve idari değerlendirmeler alt boyutu puanlarının son bitirilen okul 
merkezi değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 
belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız iki örneklem t testi sonucunda, 
normallik varsayımını sağlayan grupların aritmetik ortalamaları arasındaki 
fark, istatistiksel olarak anlamlı olmadığı görülmüĢtür (t=-0,488, p>0.05). 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, son 
bitirdiği okul il merkezinde olanların, diğer çalıĢanlara göre ücret ve idari 
değerlendirmelerden memnuniyet düzeyinde bir farklılık olmadığı 
görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Düzen ve temizlik alt boyutu puanlarının ücret değiĢkenine göre anlamlı bir 
farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 
bağımsız iki örneklem t testi sonucunda, normallik varsayımını sağlayan 
grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı 
bulunmuĢtur (t=-2,492, p<0.05). 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, 751-800 
TL arasında ücret alanların diğer çalıĢanlara göre düzen ve temizlik 
konusunda daha memnun oldukları görülmektedir. 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Ücret ve idari değerlendirmeler alt boyutu puanlarının Daha yüksek bir iĢ 
bulursa ayrılmayı düĢünme durumları değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 
gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız iki 
örneklem t testi sonucunda, normallik varsayımını sağlayan grupların 
aritmetik ortalamaları arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur 
(t=-4,243, p<0.05). 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, Daha 
yüksek bir iĢ bulursa da ayrılmayı düĢünmeyenlerin diğer çalıĢanlara göre 
ücret ve idari değerlendirmeler konusunda daha memnun oldukları 
görülmektedir(2,38). 
 
 AraĢtırmaya katılan tıbbi sekreterlerin ĠĢ Doyum Ölçeğine iliĢkin, 
Eğitim programları ve yapılaĢma alt boyutu puanlarının Daha yüksek bir iĢ 
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bulursa ayrılmayı düĢünme durumları değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 
gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen bağımsız iki 
örneklem t testi sonucunda, normallik varsayımını sağlayan grupların 
aritmetik ortalamaları arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı olmadığı 
görülmüĢtür (t=-1,805, p>0.05). 
 
 Bu durumu irdelemek için ortalama puanlara baktığımızda, Daha 
yüksek bir iĢ bulursa da ayrılmayı düĢünmeyenlerin diğer çalıĢanlara göre 
Eğitim programları ve idari yapılaĢma konusunda memnuniyet düzeyinde bir 
farklılık olmadığı görülmektedir (3,18). 
 
SONUÇ 
 ĠĢ doyumu, bir çalıĢanın örgütte kalma nedenini belirleyen en 
önemli etkendir; çünkü iĢ doyumu çalıĢanı sürekli olarak belirli motivasyon 
seviyesinde tutan, verimliliğini artıran, örgütsel bağlılık düzeyini yükselten ve 
onu örgüt açısından problemsiz bir çalıĢan haline getiren etkileri 
bulunmaktadır. 

 Yapılan uygulamada ortaya çıkan 2.79 düzeyinde iĢ doyumu ölçeği 
genel ortalaması, mevcut bir kararsızlık halinin sonucunu ortaya 
koymaktadır. ĠĢ doyum ölçeğinin kullanılmasına yönelik yapılan diğer 
çalıĢmalara baktığımızda Gider, ġimĢek vd.lerin yürüttüğü araĢtırmada iĢ 
doyum ölçeğinin 3.21 olduğu belirtilmektedir. ĠĢ doyum  düzeylerinin 
meslek, gelir durumu ve hastane mülkiyet tiplerine göre anlamlı farklılıklar 
gösterdiği ile bağlantı oluĢturduğu üzerinde görüĢ birliği yapılmaktadır. Bu 
durumda, araĢtırmamız sonucunda ortaya çıkan sonuç; çalıĢanların iĢ 
doyumlarının korkulacak kadar düĢük olmadığını, insanların iĢe bağlılıklarını 
ve genel olarak sistemi etkilemeyecek düzeyde bulunduğunu fakat bu oranın 
artırılması konusunda çalıĢmalar yapılması gerektiğine iĢaret etmektedir. 

 ÇalıĢanların yarıya yakın kısmı, iĢinde sağlanan yükselme 
imkanlarından hiç memnun olmadıklarını ifade etmiĢlerdir. Bununla birlikte, 
iĢ yerindeki yönetsel politikalar ve iĢleyiĢ biçiminden memnuniyetsizliklerini 
dile getirenlerin oranı yaklaĢık yüzde 56’dır. Bu memnuniyetsizlik çalıĢanların 
iĢ doyumunu olumsuz yönde etkileyen en önemli faktör olarak kabul 
edilebilir. ÇalıĢanların görüĢlerine baĢvurularak ve iĢ yerindeki yükselme 
kriterleri açık, Ģeffaf hale getirilip örgütsel adalet sağlanarak bu olumsuz 
durum tersine çevrilebilir.  

 ĠĢ yerinde çalıĢan personelin yaklaĢık yüzde 63’ü, performanslarının 
değerlendiriliĢ biçiminden ve yüzde 66’sı iĢyerindeki ikramiye ve prim 
olanaklarından memnun olmadıklarını beyan etmiĢtir. Özellikle bu konuda 
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çalıĢanların görüĢleri mutlak surette dikkate alınmalı ve üçte ikiye yakın 
oranın rahatsızlığının giderilmesi adına adil bir değerlendirme ve ödül sistemi 
getirilmelidir. Bu oranın aĢağılara çekilmesi, çalıĢanlarda motivasyonu 
artıracak ve örgüte güveni, dolayısıyla bağlılığı artıracaktır. 

 ÇalıĢanların yaklaĢık yüzde 60’ı iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkilerinden ve 
yüzde 53’ü örgüt içi iletiĢimden memnun olduklarını söylemiĢlerdir. Bu 
durum örgüt ikliminin pozitif halde bulunduğunun göstergesidir. ĠĢ yerinin 
fiziksel koĢullarından memnuniyet oranının yüksek oluĢu; örgüt ikliminin 
huzur veren ve verimlilik artıĢına sebep olabilecek bir durumda olduğunu 
gösterir. 

 ĠĢyerindeki sorunların çözülmesinde idarenin yaklaĢımı, 
yükselebilmeleri için neler yapmaları gerektiğine iliĢkin bilgilerin açıklığı, 
kendilerinden beklenenlerin belirtiliĢ biçiminden ve amirlerinin yöneticilik 
stilinden olan rahatsızlıkları nedeniyle, daha yüksek bir iĢ bulurlarsa ayrılmayı 
düĢünmeleri iĢ yerlerindeki verimliliği düĢürmektedir. Dolayısıyla çalıĢanların 
iĢ doyumu oranının çok yüksek olmayıĢı, iĢ doyumu ve verimlilik arasında 
pozitif bir iliĢki olduğunun göstergesidir. 

 Ücret ve idari değerlendirmelerin adaletli olmadığını düĢünenlerin, 
daha yüksek gelirli bir iĢ bulursa iĢten ayrılmayı düĢündükleri göz önünde 
bulundurulduğunda idari değerlendirmeler konusunda algıyı olumlu yönde 
değiĢtirme doğrultusunda çalıĢmalar yapılmalıdır. 

 ÇalıĢanların iĢ alanında yükselme imkanlarının oldukça sınırlı olması, 
yönetime, bu alanda çalıĢma yapılarak, onların iĢ doyumunu artırma Ģansı 
sunmamaktadır. Ücret konusunda genel bir memnuniyetsizlik mevcuttur ve 
ücretlerin artırılması iĢ doyumunu artıracak önemli bir unsurdur. Fakat bu 
alanda da yapılabilecekler sınırlıdır. Üstelik bu çalıĢanları yöneten kiĢiler, 
çalıĢanların ücretleri konusunda söz sahibi kiĢiler değildir. Fakat iyi çalıĢmaya 
ödül ve prim sistemi konusunda yapabilecekleri, iĢ doyumunun oranını 
artırabilir.  

 Sonuç olarak çalıĢanlar örgüt iklimi, örgüt içi iletiĢim, iĢin 
kiĢiliklerine ve aldıkları eğitime uygunluğu konularından memnunlardır ve 
bunlar iĢ doyumlarını arttırıcı etki yapmaktadır. Diğer taraftan ücret, yönetim 
stili, örgütsel adalet ve yükselme imkanları konularında memnuniyetsizdirler 
ve bunlar da iĢ doyumunu düĢürmektedir. Bu olumsuzlukların düzeltilmesi iĢ 
doyumu oranını arttıracak ve iĢ doyumunun arttığı oranda da verimliliği 
arttırıcı yönde etki yapacaktır. Hastane yönetimlerinin daha demokratik 
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yapıya bürünmesi ve katılımcı yönetim anlayıĢının benimsenmesi iĢ doyum 
düzeyinin artıĢında önemli rol oynayabilecektir. 
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Ek-1 Sağlık çalıĢanlarının memnuniyet anketi frekans tablosu 
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Yaptığınız iĢ karĢılığı aldığım ücretten 56,7 39,6 2,2 1,5   100,0 

ĠĢimde bana sağlanan yükselme 
imkanlarından 

43,3 35,1 11,9 9,0 0,7 100,0 

ĠĢ yerimdeki idari politikalar ve iĢleyiĢ 
biçiminden 

28,4 27,6 21,6 20,1 2,2 100,0 

ĠĢ yerimdeki idari yapılaĢmadan (hiyerarĢik 
yapı) 

26,1 31,3 19,4 21,6 1,5 100,0 

ĠĢ yerimdeki hizmet içi eğitim 
programlarından 

9,0 19,4 11,2 53,7 6,7 100,0 

Amirlerimin yöneticilik stilinden 30,6 20,9 17,2 27,6 3,7 100,0 

ĠĢ yerimde kararlara katılma payımdan 23,1 30,6 11,2 33,6 1,5 100,0 
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Birlikte çalıĢtığım grubun büyüklüğünden 9,7 9,7 13,4 57,5 9,7 100,0 

ĠĢ arkadaĢlarımla iliĢkilerimden 2,2 2,2 6,7 59,7 29,1 100,0 

ĠĢ yerimin fiziki koĢullarından 17,2 32,1 15,7 32,1 3,0 100,0 

ĠĢ yerimdeki sorunların çözülmesinde 
idarenin yaklaĢımından 

29,9 26,9 13,4 29,1 0,7 100,0 

ĠĢimin kapsamından 9,0 16,4 23,9 48,5 2,2 100,0 

ĠĢ yerimde yükselebilmem için neler 
yapmam gerektiğine iliĢkin bilgilerin 
açıklığından 

35,1 35,8 18,7 9,7 0,7 100,0 

ĠĢ yerimdeki rollerin belirginlik düzeyinden 16,4 35,1 24,6 22,4 1,5 100,0 

ĠĢ yerimdeki performansımın 
değerlendiriliĢ biçiminden 

32,1 30,6 17,9 16,4 3,0 100,0 

ĠĢ yerimdeki ikramiye ya da prim 
olanaklarından 

65,7 26,9 3,0 4,5 

 

100,0 

ĠĢ yerimde benden beklenenlerin belirtiliĢ 
biçiminden 

19,4 32,1 20,9 26,1 1,5 100,0 

Ġdarenin personele karĢı tavrından 27,6 24,6 19,4 26,9 1,5 100,0 

ĠĢ yerimde personeli doğrudan ilgilendiren 
konularda kararların alınıĢ Ģeklinden 

31,3 32,1 17,9 17,9 0,7 100,0 

Yaptığım iĢ üzerindeki kendi kontrol 
düzeyimden 

3,0 10,4 11,2 53,0 22,4 100,0 

ĠĢimdeki çeĢitlilik miktarından 13,4 26,1 17,2 38,1 5,2 100,0 

ĠĢ yerimdeki insanlar arası iletiĢim 
tarzından 

10,4 13,4 11,2 53,0 11,9 100,0 

ĠĢ yerimdeki çalıĢma saatlerinden 22,4 18,7 5,2 42,5 11,2 100,0 

ĠĢ yerimdeki gürültü düzeyinden 20,1 25,4 17,9 31,3 5,2 100,0 

ĠĢ yerimdeki düzen ve temizlikten 20,1 23,9 16,4 32,8 6,7 100,0 

ĠĢ yerimdeki teknolojik imkanlardan 24,6 32,1 14,9 26,1 2,2 100,0 

ĠĢimi yaparken bana tanınan özgürlük 
derecesinden 

19,4 18,7 11,9 44,8 5,2 100,0 

ĠĢimi yaparken bana verilen sorumluluk 
miktarından 

13,4 17,2 15,7 48,5 5,2 100,0 

ĠĢ performansımla ilgili olarak bana verilen 
bilgiden  

27,6 26,1 17,9 24,6 3,7 100,0 

Yaptığım iĢin yeteneklerime 
uygunluğundan 

6,7 10,4 11,9 56,7 14,2 100,0 

Yaptığım iĢin eğitimime uygunluğundan 6,7 12,7 9,7 55,2 15,7 100,0 

Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğundan 4,5 3,7 13,4 62,7 15,7 100,0 


