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ÖZET

Kamu kurumları geleneksel yapıdan sıyrılarak, yenilikçi, kalite ve verimlilik odaklı hizmet veren kurumlar haline dönüşmüştür. İş hayatında hem işgörenlerin hem de yöneticilerin iş doyumunun yüksek oranda olması kurumun verimliliğinin sağlanmasında önemlidir.
Bu çalışmanın amacı, Denizli Valiliğinde genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin iş doyum düzeyini belirlemek, ayrıca çalışma ortamının iş doyum düzeyine olan etkisini araştırarak, iş doyumunu etkileyen temel faktörleri, genel olarak iş doyum düzeyini ve tüm bunlarla demografik verilerin ilişkisini ortaya koymaktır. 
Çalışmada tarama modeli kullanılmıştır. 20 maddeden oluşan Minnesota İş Doyum Ölçeği’nde “Hiç Memnun Değilim”, “Memnun Değilim”, “Kararsızım”, “Memnunum”, “Çok Memnunum” seçeneklerinin olduğu beşli Likert tipi ölçek kullanılmıştır. Anket iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde demografik veriler, ikinci bölümde iş doyum ölçeği bulunmaktadır. 
Denizli Valiliğinde genel idari hizmetler sınıfında çalışan personellerin tümü araştırma evrenini oluşturmaktadır. 70 kişinin bulunduğu evrenden, araştırma örneklemini temsil edecek rastgele örnekleme yoluyla seçilmiş 51 personele anket uygulanmıştır. Anket 2017 Ocak ayında uygulanmıştır. 
Denizli Valiliğinde genel idari hizmetler sınıfında çalışan personellerin veri toplama araçlarına vermiş oldukları cevaplar, tüm analizleri gerçekleştirebilecek SPSS 22 istatistik programına kodlanarak, gerekli veri analizleri yapılmıştır. Anket sorularının analizinde istatistiksel yöntemlerden referans dağılımları, korelasyon, t-testleri kullanılmış ve sonuçlar tablolarla ifade edilmiştir. 
Anket çalışmasının incelenmesi sonucunda, kişilerin meslekleri ile ilgili imkanlarının iş doyumunu etkilediği görülmüştür. 



ÖNSÖZ

Bu projenin gerçekleşmesinde emeği geçen ve bu süreci benimle birlikte paylaşan herkese teşekkür etmek isterim. Öncelikle proje hazırlamamın her safhasında bana yol gösteren, bilgi ve deneyimleriyle bana ve tüm öğrencilerine örnek olan değerli danışman hocam Yardımcı Doçent Doktor Aydan ORDU’ya teşekkürleri bir borç bilirim. 

Anketlerin uygulanması hususunda her türlü desteği sağlayan Denizli Valiliği yöneticileri ve çalışanlarına teşekkür eder, saygılarımı sunarım. 

Çalışmalarım esnasında manevi desteklerini esirgemeyen, her zaman yanımda olduklarını hissettiren aileme sonsuz teşekkür ederim. 
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BİRİNCİ BÖLÜM
GİRİŞ

Globalleşen dünyada hayat koşulları baş döndürücü hızla değişmekte, kurumlar ve kurum çalışanları bu değişikliklere uyum sağlamaya çalışmaktadırlar. Bir kurumun başarılı olabilmesi, benzerlerinden farklılaşarak öne çıkabilmesi öncelikle iç dinamiklerini iyi organize edebilmesine bağlıdır. Bu açıdan bakıldığında, kurumların iç çevresindeki en önemli değeri çalışanlarıdır. 
Çalışanların işe yönelik tutumları, işle veya iş çevresiyle ilgili tepkilerinin dışa vurum şeklidir. Çalışan olumlu yada olumsuz şekilde tepkilerini dışa vurabilir. Çalışma hayatı boyunca yaşanan deneyimler zamanla birikime neden olmaktadır. Olumsuz birikimlerin fazla olması durumunda çalışanlar mutsuzluk hissetmekte ve bunu dışa yansıtmaktadırlar. Oysa kurumlar personellerinin çalışma ortamından memnun ve mutlu olmasını istemektedirler. Kişisel iş doyumu kişisel özellikleri ve bakış açısıyla yakından ilgilidir. Aynı işyerinde, aynı koşullarda çalışan personellerin kimi iş doyumu hissetmezken, kimi iş doyumunu hissederek mutlu olabilmektedir. 
İş doyumu kavramı günümüzde çalışma hayatında sıkça kullanılan bir kavramdır. İş doyumu, “bir çalışanın yaptığı işin ve elde ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve kişisel değer yargılarıyla örtüştüğünü veya örtüşmesine olanak sağladığını fark etmesi sonucu yaşadığı bir duygu” olarak tanımlanmaktadır (Barutçugil, 2004, s.389).
Konu ile ilgili yapılan araştırmalarda iş doyumunun işe karşı duygusal tepki verme olarak tanımlandığı görülmüştür. Bu noktada kurumlar, kurum yöneticileri ve çalışan personel için önemli olan husus, işe karşı oluşturulan bu tepkinin hangi koşullarda olumlu, hangi koşullarda olumsuz geliştiğidir. 
İş doyumu ile ilgili olarak yapılan çalışmalarda genel olarak üç ortak noktaya değinilmektedir. Bu hususlar şu şekilde özetlenebilir (Solmuş, 2004, s.186); 
1. İş doyumu, çalışanın işe ilişkin subjektif ve içsel duygularını ifade eder, genel olarak gözlemlenemez ancak kişinin tepkilerinden ve davranışlarından anlaşılabilir.
1. İş doyumu, çalışanın elde etmek istediği ya da hak ettiğine inandığı ödüllere ulaştığında ya da beklentilerinin ötesinde kazanımlar elde ettiği durumlarda yaşanır.
1. İş doyumu, birbirlerinden ayrı ama birbiri ile ilgili birden fazla tutum objesini kapsamaktadır.
Çalışanın iş doyumu düzeyinin belirlenmesinde pek çok farklı etkenden söz edilmektedir. Bu etkenler kişiden kaynaklanabildiği gibi kurumdan da kaynaklanabilmektedir. 
Bu çalışmada, öncelikle iş doyumu kavramı açıklanacak, amacı halka hizmet vermek olan Valilik kurumunda görev yapan genel idari hizmet sınıfı çalışanlarının iş doyum düzeyleri ölçülerek, değerlendirilip yorumlanmıştır. 

1.1. Problem  

Çalışan personel kurumların en önemli kaynağıdır. Çalışanların işlerinden duydukları olumlu yada olumsuz duygular, kurumların başarılı yada başarısız olmalarında etkili olmaktadır. 
Toplumların gelişmişlik düzeyi ile yakından ilgili olan konulardan biri, hiç şüphe yoktur ki kamusal hizmetlerin üretimi ve sunumudur. Günümüzde yaşanan toplumsal, ekonomik, teknolojik gelişmeler bazı problemleri de beraberinde getirmiştir. Kurum personelinin çalışma hayatında görülen değişiklikler, uyum ve doyum kavramlarını ortaya çıkarmıştır. 
Kamu hizmetlerinde önemli olan yönetimdir. İyi yönetimin sağlanabilmesi için ise, vatandaşların kamu hizmetine mümkün olan en kaliteli şekilde ve en kısa sürede ulaşmasını sağlamak gerekir. 
Valiler, illerde bulunan hükümetin en yetkili temsilcileridir. Valiler ilin genel idaresinden ve yönetiminden sorumlu olmakla beraber, devletin, hükümetin ve ayrı ayrı her bakanın mümessili konumundadırlar. Valilik, tüm ilin genel idaresinden sorumlu olan bir kurumdur. Bu kurumda çalışan genel idari hizmet sınıfı personeli ise, ilin üst düzey yönetim kurumunda çalışıyor olmanın sorumluluğunu taşımaktadırlar. 
Küreselleşen dünyanın yeniden yapılanma girişimlerinin sonucu olarak, kamu hizmetlerinin üretimi ve sunumu ile kamu yönetim sistemlerinin bu değişim döngüsüne kayıtsız kalmayarak uyum göstermesi kaçınılmazdır. Zaman içerisinde kamu yönetim sisteminin geleneksel yapıdan sıyrılarak, insan memnuniyeti odaklı çalıştığı görülmektedir. 
Tüm bu noktalardan hareketle, bu araştırmada Denizli Valiliği kurumunda, genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin iş doyum düzeyleri incelenerek, elde edilen sonuçlar değerlendirilmeye çalışılmıştır. 
Genel olarak şu madde araştırmanın problem kısmını oluşturmaktadır; 
1. Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin iş doyum düzeyi nasıldır?

0. Alt Problemler

Belirtilen problemin cevabına ulaşılabilmesi için aşağıdaki alt problemler oluşturulmuştur.
1. Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin iş doyum düzeyi nedir?  
1. Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin içsel ve dışsal iş doyum düzeyleri nedir? 
1. Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin demografik özelliklerinin dağılımı nasıldır? 
1. Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin iş doyum düzeyi cinsiyetlerine göre farklılık göstermekte midir? 
1. Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin iş doyum düzeyi eğitim durumuna göre farklılık göstermekte midir? 
1. Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında çalışan personelin iş doyum düzeyi yaş gruplarına göre farklılık göstermekte midir? 




1.2. Amaç  

Bu araştırma, Denizli ili Valilik kurumunda genel idari hizmet sınıfında görev yapan personelin iş doyum düzeylerinin tespit edilmesi ve bu düzeyi etkileyen faktörlerin neler olduğunun ortaya çıkarılmasını amaçlamaktadır. 
Dolayısıyla araştırmanın genel amacı, iş doyum düzeylerinin farklı değişkenlere göre ortaya konmasıdır. Böylelikle, iş doyumu düzeyi tespit edilerek, kamu hizmet sunumunda etkinliğin ve verimliliğin artırılması ile kamu hizmet kalitesinin artırılması için önerilerde bulunulmuştur. 

1.3. Önem

Çalışanlar, hayatlarının büyük çoğunluğunu çalıştıkları kurumlarda geçirirler. Kurumda çalışanın iş doyumunun sağlanması yönetimin ve yöneticinin en temel görevlerindendir. İş doyumunun yüksek olması hem çalışana hem de kuruma pek çok katkı sağlayacaktır. 
Kurumda çalışan personel yöneten ve yönetilen olarak düşünüldüğünde yöneticinin çalışana karşı tutum ve davranışları iş doyumu üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Kurumun başarısı yönetilenlerin kurumun amaçları doğrultusunda verimli çalışmasına ve yöneticiye destek vermesine bağlıdır. İş doyumunun önemini kavrayabilen yöneticiler, çalışanların iş doyumu düzeylerini ölçmek için çeşitli araştırmalar yürütürler. Kurumda yapılan araştırmanın sonuçlarına göre yönetim, politika, hedefler, uygulamalar yeniden gözden geçirilerek güncellenir ve takip edilir. Ancak bu takibin sürekli yapılması gerekir, çünkü iş doyumu zamanla değişebilen esnek bir kavramdır. 
Bu araştırma, Denizli Valiliği kurumu çalışanlarına hizmet etmesi, ön bilgiler sağlaması, düşünce, görüş ve yeni fikirler kazandırması açısından önem arz etmektedir. 

1.4. Varsayımlar

Araştırmamızın planlanıp yürütülmesinde aşağıdaki varsayımlardan hareket edilmiştir.  
1. Araştırmaya katılan Denizli Valiliği kurumu genel idari hizmet sınıfı çalışanları ölçüm araçlarına doğru ve içtenlikle cevap vermişlerdir. 
1. Araştırmamıza katılan Denizli Valiliği kurumu genel idari hizmet sınıfı çalışanlarının iş doyumu ile ilgili bilgileri yeterli düzeydedir. 
1. Ölçme aracı araştırmanın amacını ortaya koyabilecek niteliktedir. 

1.5. Sınırlılıklar 	

1. Araştırma süresince Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında görev yapan personelin görüşleriyle sınırlıdır. 
1. Araştırmaya Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında görev yapan her kademedeki personel dahil edilmiştir. 
1. Veri toplama aracı olarak ekte sunulan “Minnesota İş Doyumu Ölçeği” kullanılacaktır. 
1. Araştırma, konu ile ilgili literatür taraması ve Denizli Valiliği kurumu genel idari hizmet sınıfı çalışanlarının ölçme aracına verdikleri cevaplarla sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar   

Doyum: İsteklerin yerine getirilmesi, ihtiyaçların giderilmesi.

İş doyumu: Bireyin işle ilgili beklenti ve ihtiyaçlarının giderilmesi.

Kamu görevlileri: Kamu yönetiminin en önemli unsuru olan ve yönetim sisteminin odak noktasında yer alan insan öğesine kamu görevlisi denilmektedir. Kamu görevlileri, kamuya ait bir kurum ya da kuruluşa bağlı olarak çalışırlar (Tın, 2010, s.5).
İKİNCİ BÖLÜM
İŞ DOYUMUNA İLİŞKİN KURAMSAL ÇERÇEVE

2.1. İş Doyumu Kavramı 

İş, örgütsel ortamda belirli bir zaman diliminde gerçekleşen, beraberinde bazı ilişkileri getiren ve ücret karşılığı girişilen mal ve hizmet üretme çabasıdır. Doyum ise duygusal bir tepki biçimidir. İşgörenler çalışma hayatı süresince, yaptığı işe, çalıştığı kuruma ve iş ortamına dair pek çok deneyim kazanmaktadır. İşgörenlerin iş hayatı süresince, gördükleri, yaşadıkları, kazandıkları, kaybettikleri, mutluluk ve üzüntüleri olmaktadır. Tüm bu bilgi ve duyguların sonucunda çalışanlar yaptığı işe ya da çalıştığı kuruma karşı bir tutum ortaya koymaktadır. İş doyumu bu tutumların genel bir sonucu olup, çalışanın fiziksel ve zihinsel açıdan iyi durumda olmasını ifade eder.
 İş doyumunun ifade edilmesine yönelik farklı birçok tanım söz konusudur. Bir tanıma göre iş doyumu “bir çalışanın yaptığı işin ve elde ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve kişisel değer yargılarıyla örtüştüğünü veya örtüşmesine olanak sağladığını fark etmesi sonucu yaşadığı bir duygu” olarak ifade edilmektedir (Barutçugil,2004,s.389). 
Bir başka ifade ile iş doyumu, çalışanların yaptıkları işe karşı hissettikleridir. Dolayısıyla iş doyumu, işin kazandırdıklarıyla çalışanın beklentileri birbirine uyduğu zaman oluşmaktadır (Bingöl, 1990,s.200). 
Genel olarak bakıldığında iş doyumu kavramı; çalışan bireylerin işlerine ilişkin duygularının bir reaksiyonu ve dışa yansıması olarak tanımlanmış ve ilk kez 1920’li yıllarda ortaya çıkmıştır. 1930’lu yıllardan sonra önemi fark edilmeye başlanmıştır. Çünkü yapılan çalışmalarda iş doyumunun kişiyi hem fizik hem de ruh sağlığı açısından doğrudan etkilediği görülmüştür. Yönetici olarak görev yapanların başlıca yükümlülüğü kurumun çalışma ortamını mümkün olduğunca problemsiz ve verimli hale getirmektir. 
Daşdemir, yapmış olduğu çalışmasında çalışan personelin istekleri ile yapmış oldukları işin özelliklerinin birbirine uyum sağladığı zaman iş doyumunun sağlanacağını söylemiştir. Daşdemir’e göre çalışan personeller, kendilerini işyerinde mutlu ve huzurlu hissettiklerinde iş doyumunu da olumlu olarak hissetmektedirler ve iş verimi artmaktadır (Daşdemir, 2009, s.3).  
Bireyin yapmış olduğu işi toplumda kendisine statü ve kimlik kazandırmanın yanı sıra, sosyal ihtiyaçlarını da karşılayarak kişiliğinin gelişmesine katkı sağlar. Günümüzde kurumlar personellerine sadece işgören çalışanlar olarak bakmayıp, onların ekonomik, psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarına yönelik imkanlar sunan yönetim politikaları izlemektedirler. Bunun sebebi, ihtiyaçları karşılanan, kendini güvende hisseden personelin, iş ortamında kendini huzurlu ve mutlu hissederek bilgi, beceri ve yeteneklerini kurumun faydası doğrultusunda kullanacağıdır. “Yıllar boyunca, iş yapmanın, çalışmanın, ekonomik ve toplumsal işlevleri üzerinde durulmuş, iş ve işlevlerinin aynı zamanda, sosyo-psişik ihtiyaçlara cevap veren, kişiliğin gelişmesine katkı sağlayan merkez niteliği görmezden gelinmiştir. İş-çalışma yaşamı; insanın belirli bir düzen içinde yaşama ihtiyacına cevap veren, sağlanan gelir ile iş dışı yaşamın maddi temelini oluşturan, insanın aidiyet ve kimlik duygusu oluşturmasında rolü olan, sosyal statü sağlayan ve sosyal iletişim ihtiyacını karşılayan bir durumdur” (Şengül, 2008, s.35-36). 

2.2. İş Doyumu İle İlgili Görüşler 

Bireylerin çalışmakta oldukları işlerine ilişkin duygu ve inanışlarının toplamı olarak nitelendirilebilecek olan iş doyumu, kurumsal davranış araştırmalarında en çok önemsenen ve sonucu merak edilen konulardandır. 
İş doyumu kavramını ortaya koymak için araştırmacılar çeşitli görüşler ortaya koymuşlardır.  
İş doyumunu etkileyen faktörlerin arasında kişisel özellikler, kurumun çalışanlarına sunduğu imkanlar gibi değişkenlerin bulunması sebebiyle iş doyumuna ilişkin farklı görüşler bulunmaktadır.  
İş doyumu, çalışanın yaptığı işin nitelik, ücret, çalışma şartları, yükselme ve gelişme fırsatları gibi iş değişkenlerine ait istekleri ile bunların işinden karşılanma düzeyine ilişkin algıları arasındaki farkın işlevidir (Balcı, 1985, s.4). 
İş doyumu, çalışanın örgütünden ve işinden beklediklerinin gerçekleşme düzeyidir (Himmetoğlu, 1981, s.356). 
İş doyumu, çalışanların işlerine ve iş ortamlarına ilişkin tutumlarıdır (Erdoğan, 1991, s.376). 
İş doyumu ile ilgili olarak pek çok tanım ve açıklama yapılmış olmasına karşın, yapılan tanımların içeriğinde yer alan bazı önemli ve ortak noktaları şu şekilde özetleyebiliriz (Aşık, 2010, s.34-35); 
-Farklı çalışanlar, farklı önem ve önceliklere sahiptir. Bu yüzden iş doyumu düzeyleri çalışanlar arasında farklılık gösterir. 
-İş doyumu, bireysel algılama biçimiyle doğrudan bağlantılıdır. Fizyolojik, biyolojik ve psikolojik farklılıkların yanı sıra gereksinimler, kişisel mantık, algısal hazırlık gibi etkenlerin de belirleyici olduğu bireysel algılama farklılıkları, çalışanı istek, değer ve doğruluk açısından etkileyecektir. 
-İş doyumu, duygusal ve kişisel bir tepki olduğu için ölçümlenmesi, gözlemlenmesi ve genelleştirilmesi her zaman kolay olmayabilir. 


2.3. İş Doyumunu Etkileyen Faktörler

İnsanın değişken bir varlık olması sebebiyle içinde bulunduğu koşullarda sosyal, fiziksel ve ruhsal olarak yaşadığı değişimler, çalışma hayatında iş doyumunu da etkilemektedir. Çalışma hayatında iş doyumunu etkileyen faktörler denildiğinde hem iş ortamı hem de çalışanla ilgili faktörler akla gelir. 
İş doyumunu etkileyen faktörler çalışanın kendisi ile ilgili olabileceği gibi çalışmakta olduğu kurumla da ilgili olabilmektedir. İşin kendisi ile ilgili faktörleri iş doyumunu etkileyen bireysel faktörler, çalıştığı kurum ile ilgili faktörleri ise iş doyumunu etkileyen örgütsel faktörler olarak adlandırmamız mümkün olabilmektedir. 
Bireysel faktörleri; kişinin cinsiyeti, yaşı, eğitim düzeyi, mesleği, iş deneyimi, statüsü, kişiliği, zeka ve yeteneği olarak, örgütsel faktörleri ise, işin özellikleri, ödüllendirme ve ücret, güvenlik, rol çatışması, özendirme, çalışma arkadaşları, hiyerarşik ilişkiler, kariyer gelişimi, kararlara katılma ve iletişim olarak gruplamamız mümkün olmaktadır (Yeğin, 2009, s.24-25).
Örgütsel faktörler yönetimin çalışana davranış şekli, verilen görevlerin özellikleri, diğer çalışanlarla arasındaki ilişki ve ödül sistemleridir.
2.3.1. İş Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktörler
Çalışanların aynı işyerinde ve aynı şartlarda olmalarına rağmen beklentilerinin farklı olması sebebiyle iş doyum düzeylerinin de farklı olması doğaldır. 
Bireylerin sahip oldukları eğitim durumu, kişilik yapısı, medeni durumu, yaş ve cinsiyet gibi özellikleri çalışma hayatlarındaki ihtiyaçlarını ve beklentilerini de şekillendirmektedir. Örücü ve Esenkal (2005), yaptıkları çalışmada bireysel faktörlerin önemini şu şekilde açıklamışlardır; Bireysel özellikler kişinin ihtiyaç ve beklentilerini etkilediği gibi, yüksek statünün de iş doyumuna olumlu etkisi büyüktür. Cinsiyet, yaş ya da kişilik özellikleri, sosyo ekonomik durum iş doyumuna etki eden faktörlerden bazılarıdır.
Çalışma hayatında iş doyumuna etki eden bireysel faktörlerden biri yaş faktörüdür. Çalışanın içinde bulunduğu yaş grupları, davranışlarında belirleyici rol oynar, işiyle ilgili algılarını ve düşüncelerini etkiler. Yapılan araştırmalarda çalışanların yaşlarının arttıkça iş tecrübesinin de arttığını, buna bağlı olarak iş doyumunun da artacağını ileri sürmektedir. Dönmez (2013), yapmış olduğu çalışmasında, yaşı büyük işgörenlerin, genç işgörenlere nazaran daha yüksek iş doyumuna sahip olduğunu belirtmiştir. Çalışması şu şekilde özetlenebilir; Yaşı büyük işgören iş yaşamı ile ilgili bütün beklentilerini gerçekleştirmiş olacağı için iş doyum düzeyi yaşla paralel olarak artmaktadır. Emeklilik yaşı yaklaşan iş görenlerde ise beklentileri istekleri azaldığı için iş doyum düzeyinin azaldığı ve zamanı nasıl geçireceği endişesi görülmüştür. Eğitim düzeyi yüksek iş görenin iş beklentisi yüksek olduğu için iş doyum düzeyi de düşmektedir. Bazı çalışmalarda ise yaşı küçük iş görenin diğer yaşı büyük iş görene göre çalışma koşullarının konforlu olması sebebiyle iş doyumunun yüksek olduğu görülmüştür. Yaşı büyük işgörenin de teknolojiye ayak uydurmada zorlanması nedeniyle iş doyumsuzluğu yaşadığı, üretim ve performans ölçümlerinde düşük performans göstermeleri ve aşırı iş yükü çalışanda doyumsuzluğa neden olmaktadır denilmiştir. 
Köse (2009), yapmış olduğu çalışmasında iş doyumunu etkileyen bireysel faktörlerden yaş ile ilgili olarak şu şekilde açıklama yapmıştır; “Herzberg’e göre iş tatmini ile yaş arasındaki ilişki U şeklinde bir eğriye benzemektedir. Çalışma yaşamına erken başlayan kişilerde iş tatmini yüksek olurken, 30 yaşına doğru bu tatmin düşmeye başlamakta, yaş ilerledikçe ve çalışma yaşamının sonuna doğru ise tekrar yükselmektedir.” 
Çalışma hayatında iş doyumunu etkileyen faktörlerden bir diğeri cinsiyettir. Değişen yaşam koşullarıyla birlikte, iş dünyasının her alanında kadınların rolü artmıştır. Kadın ve erkeklerde cinsiyetten kaynaklanan düşünce farklılıkları nedeniyle işten beklentilerin farklı olması, ve sonucunda iş doyum düzeylerinin farklı olması görülebilir. 
Ancak yapılmış olan bazı çalışmalarda cinsiyetin iş doyumunu etkilemediği, ancak yapılan işin iş doyumuna etki ettiği ileri sürülmüştür. “Cinsiyetin iş doyumu üzerine etkisi olduğunu savunan araştırmalarda, bu durumun, cinsiyet faktöründen çok, kadınların aynı iş için erkeklere göre daha düşük ücret almaları, aynı ödülleri elde edebilmek için daha ağır şartlarda çalışmayı kabul etmelerinden kaynaklandığını belirtmiştir” (Karadağ, 2013, s.53). Kadın ve erkeklerin bazı fırsat eşitliklerinin sağlanamadığı işyerlerinde, iş doyumu farklı olabilmektedir. Çalışma hayatının kadın ve erkeklere sunduğu imkanların farklı olduğu durumlarda, kadının motivasyonu düşebilir ve iş doyumu azalabilir. 
Çalışma hayatında iş doyumunu etkileyen faktörlerden biri eğitimdir. Bireyin almış olduğu eğitim, sadece bilgilenmesini sağlamakla kalmayıp, kişiye özgüven ve saygınlık da katarak dünyaya bakış açısını değiştirecektir. Eğer kişiler almış oldukları eğitim doğrultusunda performans ve yeteneklerini gösterebilme şansı yakalarlarsa iş doyum düzeyi de artacaktır. 
İnsan hayatının büyük bir bölümünü kaplayan eğitim hayatı, toplumların ilerlemesinde en önemli faktörlerden biridir. “Öğrenim düzeyi bireyin işinin gerektirdiğinden çok yüksek olduğu durumların iş doyumsuzluğu yarattığı, öğrenim düzeyinin işin gerektirdiğinden orta derecede yüksek olması halinde bu iki değişken arasındaki etkileşimin çok daha az olduğu ortaya çıkmaktadır” (Karadağ, 2013, s.54). 
Çalışma hayatında iş doyumunu etkileyen faktörlerden bir diğeri bireyin kişilik yapısıdır. İnsanların hem sosyal çevresinde hem de iş çevresinde sergilemiş oldukları davranışlardan bireylerin kşilik yapıları hakkında fikir edinmek mümkündür. “Kişilik, kavram olarak, bir insanı diğer insanlardan ayıran duygu, düşünce, tutum ve davranışlarının tümünü içermektedir” (Karadağ, 2013, s.56). 
“Esnek kişilik yapısına sahip, kendini ifade etme yeteneği yüksek ve ilişkilerinde yapıcı bireylerin daha yüksek iş doyumuna sahip oldukları ifade edilmektedir. Kendine güvenen, öz benlik duygusunu gerçekleştiren çalışanlar daha çok iş doyumu sağlayabilmektedirler” (Cambaz, 2005, s.10). Esnek kişilik yapısına sahip çalışanlar, uyumlu, sorumluluk sahibi, eleştirilere açık, üretken, iş yapabilme yeteneğine sahip kişilerdir. 
İşle ilgili konularda hedeflerini, amaçlarını istediği gibi gerçekleştirememiş kişilerin iş doyumları da düşük olur. 
“Çalışanın kendine olan güveni yaptığı işi ve başarı oranını etkilemekte, bu da iş doyumunu olumlu yönde artırmaktadır. Yalnız bazen kişinin kendine fazla güveninin olması, eğer yönetici beceriksiz ve bu niteliklerden yoksunsa sıkıntı olabilmektedir” (Çalışır, 2009, s.29). Dışa dönük, özgüveni yüksek kişiliklerin yaptıkları işte başarılı olma ve iş doyumunun yüksek olması ihtimali, içe kapanık kişilik yapısına sahip bireylerden daha yüksektir. 
Çalışanların iş yaşamında sahip oldukları statüleri, kendilerini ispat edebildikleri alanlarıdır. bu alanda sahip oldukları değerler, ekonomik, sosyal alanlarda yaşam kalitesini de etkilemektedir. Bireyin iş yaşamındaki statüsü, genel olarak eğitimle orantılıdır. Toplum tarafından kabul gören, saygın olarak nitelendirilen mesleklerde iş doyumunun yüksek olması beklenir. 
Bireyin meslek hayatı boyunca edinmiş olduğu tecrübeler, kendisine olan güvenin artmasına neden olacağından iş doyumunun yükselmesini sağlar. Hem tecrübeli, hem de iş doyumu yüksek çalışanın, kuruma sağladığı katkı da olumlu yönde yüksek olacaktır. 

2.3.2. İş Doyumunu Etkileyen Örgütsel Faktörler

Çalışma hayatında bireylerin iş doyumunu etkileyen bazı faktörler kurumların kendisinden kaynaklanmaktadır. Bu faktörlerin başında çalışanın yaptığı işin karşılığında kazandığı ücret gelmektedir. Almış olduğu ücretin azlığı yada çokluğu değerlendirilirken, günlük ihtiyaçlarının karşılanma düzeyine ve benzer işte benzer statüde çalışanların kazandıkları ücrete göre değerlendirme yapılır. Hak edilen ücretin alınıyor olması iş doyumunu sağlaması açısından önemlidir. 
Çalışma hayatında yükselme olanaklarının bulunması, çalışana kendini gerçekleştirme ve gelişme imkanı verdiği için önemlidir. Yükselme fırsatının bulunması, çalışanın özgüvenini artırır, daha iyi çalışmaya teşvik eder. Ancak yükselme olanaklarının herkes için adil ve eşit imkanlarla işletiliyor olması gerekir. Personelin yükselme olanağı maddi geliri ve statüsünü artıracağı için iş doyumunu da olumlu yönde arttıracaktır. 
İş doyumunu etkileyen örgütsel faktörlerden biri iletişimdir. Kurumsal iletişim ağları sayesinde kurum içerisinde çalışanların işlerini nasıl yapmaları gerektiği, diğer çalışma arkadaşları ve amirleri ile nasıl iletişim halinde olmaları gerektiği hakkında bilgi sahibi olurlar. İletişimin olmaması halinde çalışanlarda stres, güven azlığı, verimliliğin düşmesi görülebilir. 
Çalışma hayatında iş doyumunu etkileyen faktörlerden biri yönetimdir. Çünkü yönetimin başarısı, büyük oranda iş görenin başarısıyla mümkündür. Kurumlarda yönetimin iş görenlere olumlu tutum sergilemesi, sorunlarla ilgilenmesi, iş görenin ihtiyaçlarına cevap vermesi iş doyumunun artmasını sağlayacaktır. Bu şekilde çalışanların kuruma ve yöneticilerine bağlılığı artacaktır. 
Çalışma hayatında örgütsel faktörlerden olan işin niteliği iş doyumuna etki eden bir diğer faktördür. İşin niteliğine göre çalışana yüklediği sorumluluklar, öğrenme ve gelişim fırsatı tanıyor olması gibi özellikleri iş doyumuna olumlu etki edecektir. Ancak işin niteliği çalışanın beklentisini karşılamazsa iş doyumsuzluğu oluşacaktır. Çalışanın fikirlerinin, eğilimlerinin dikkate alındığı görev paylaşımlarında sevdiği işi yapıyor olma hissi, çalışanın iş doyum düzeyini arttıracaktır. 
Aynı şekilde çalışanların, kurum kararlarına katılımlarının sağlanıyor olması da iş doyumunda önemli faktördür. Çünkü bu durum çalışanlara önem verildiğini, fikirlerine saygı duyulduğunu ifade etmektedir ki, bu da kişinin takdir görme ve saygınlık ihtiyacını karşılar. Kurumun kararlarına katılan personel, kendini kurumun bir parçası olarak hissedecek, o doğrultuda emek verecektir. 
Kurumlarda yürütülen görevlerin nasıl yapılması gerektiğini planlayarak astlarına yaptırmak isteyen yöneticiler, denetim vazifesini de üstlenmişlerdir. Ancak denetim faaliyetlerini yürütme esnasında baskı ortamı hisseden çalışanlarda, isteksizlik ve stres oluşabilir. Yöneticinin görevi baskı ortamı oluşturmadan çalışanları motive ederek faaliyetlerin yürütülmesini sağlamak bu şekilde de iş doyumunu arttırmaktır. 
Çalışma hayatında iş arkadaşlarını bireyler seçemeyebilir. Farklı yapıda pek çok insan bir araya gelerek iş üretmeye çalışmaktadırlar. Çalışan personellerin aralarında uyumlu iletişim sağlandığı takdirde grup çalışmaları yürütülebilir.  Kişinin işine mutlu gitmesi, gittiği işte iyi arkadaşlık ilişkileri kurması, olumlu iş ortamı kurulması iş doyumu açısından önemlidir. 
Kurumların çalışanlarına sağladığı haklar, kurumun toplumsal imajı çalışanın iş doyum düzeyini etkiler. “Örgüt yapı olarak büyüyüp genişledikçe, örgüt içinde çalışanların birbirleri ile olan iletişimleri zayıflayacak, çalışanların yönetime katılmaları güçleşecektir. Ancak, büyük örgütlerde çalışanların kendi aralarında ve yönetim ile aralarındaki iletişimlerinin kopmamasına yönelik tedbirlerin alınması ve yetki devri gibi politikalarla, alt kademelerin de yönetime katılmalarının sağlanması ile büyük örgütlerde de çalışanların örgüte olan bağlılıklarının arttırılması sağlanabilir” (Sonay, 2013, s.89). Kurumda çalışanlar örgüt kültürünü ve iklimini bildikleri, benimsedikleri zaman iş doyumları artacaktır. 




2.4. İş Doyumu İle İlgili Kuramlar

İş doyumu kişinin verdiği duygusal tepkilerle ilgili bir kavram olduğundan, ölçmek zordur ama mümkündür. 
Zaman içerisinde iş doyumu konusunda çeşitli kuramlar geliştirilmiştir. Yapılan incelemede bu kuramlardan bazılarının kişiye bağlı sebeplere, bazılarının ise kişinin dışında olan kişiyi dışarıdan etkileyen faktörlere ağırlık verdiği görülmüştür. Bu kuramları içerik kuramları ve süreç kuramları olarak ikiye ayırmak mümkündür. 
İçerik kuramları, çalışanlar için işten doyumu sağlayacak gereksinimleri tek tek göstermeye ve açıklamaya çalışan kuramlardır. Bu kuramlar, çalışanların belirlenen bazı değerler ya da gereksinimlerin örgütçe karşılandığında çalışanların doyuma ulaşacağını savunurlar (Başaran, 2000, s.216).
Süreç kuramları, işgörenlerin iş sonuçlarına ulaşmak için belirli davranışsal özellikleri neden seçmeleri gerektiğini araştırmaktadır. Bu kuramlar iş doyumunu beklentiler, değerler ve ihtiyaçlar gibi değişkenlerin etkileşimleriyle açıklamaktadırlar. Kısaca süreç kuramları, işgörenin iş doyumunun nasıl oluştuğunu araştırmaktadır (Menteşe, 2007,s.10).

2.4.1. İçerik Kuramları

İçerik kuramları insanların gereksinimleri ile ilgilidir. İnsanların neye gereksinim duyduklarını araştırır. Bu teoriye göre kişiler ihtiyaç ve isteklerini karşılayabilmek için çalışırlar. 

2.4.1.1. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı

Maslow’a göre insan sürekli isteyen ve arzulayan bir canlıdır. Ne isteyeceği sahip olduklarıyla ilgilidir. İhtiyaçlarından biri karşılansa bile, onun yerini hemen diğeri alır. Bu süreç doğumdan ölüme kadar sürmektedir. Bu nedenle insanın ihtiyaçlarının ölene kadar devam edeceğini belirtmektedir. 
Maslow’a göre tatmin olan ihtiyaçlar davranışları güdülemez. Kişilerin göstermiş olduğu her davranış, sahip olduğu ihtiyaçları gidermeye yöneliktir. Giderilen ihtiyaçlar motivatör olarak rol oynamaz. Ancak tatmin olmamış ihtiyaçlar davranışları güdülemektedir. 
İnsanın gereksinimleri önem derecelerini gösteren bir hiyerarşiye sahiptir. Hiyerarşiye göre yeri altlarda olan ihtiyaçların doyurulmaları önceliklidir. Buna göre; 
Fizyolojik ihtiyaçlar; yeme, içme, barınma, yaşamı sürdürme,
Güvenlik ihtiyacı; hastalık yada yaşlılık dönemlerinde kendini garantiye alma,
Ait olma ve sevgi ihtiyacı; kendi kendini anlama, şefkat görme,
Değer görme ihtiyacı; prestij, başarı, saygı görme,
Kendini gerçekleştirme ihtiyacı; kişisel doyum, kişisel başarıdır. 
Burada en alt sırada yer alan fizyolojik ihtiyaçların doyurulması temel teşkil eder ve zorunludur. Karşılanma öncelikleri vardır. İnsan hayatının sürdürülebilmesi için bu kademedeki ihtiyaçların karşılanması zorunludur. 
Güvenlik gereksinimleri, temel gereksinimlerin üstünde yer alır ve yaşama dair tehditleri, tehlikeleri uzaklaştırmaya yöneliktir. Bu ihtiyaçlar sosyal ve ekonomik içeriklerde olabilmektedir. Süreklilik arz etmez. Karşılandıkları takdirde sona erer. 
Güvenlik ihtiyacı karşılandığı takdirde, bir sosyal gruba ait olma ve sevgi gibi psikolojik ihtiyaçların doyurulmasına sıra gelir. Kişiler, karşılıklı sevgi bağlarının bulunduğu ortamlarda olmak isterler. 
Kişiler sevgi bağlarının olduğu aile, kurum, sendika, dernek gibi gruplara ait olduktan sonra, gruplar dışından kendisine sürekli ve yüksek değer verilmesini arzular. Kişi, sevilmek, beğenilmek, takdir görmek ister. 
Maslow, bu dört gereksinimin sadece giderilme ihtiyacı doğduğunda fark edildiğini, giderildiğinde ise gereksinimin son bulduğunu savunmaktadır. 
Hiyerarşinin en üst katında ise kendini gerçekleştirme bulunur ki, diğer dört basamağın doyurulmasını sağlayan birey, kendini ispat etmek ister. Kişi hobileri ile uğraşmak, bilimsel çalışmalar ve buluşlar yapmak, veya buna benzer faaliyetlerde bulunarak adından söz ettirmek ister. 
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Şekil 1. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi
(Kaynak: Koçel, T. (2005). “İşletme Yöneticiliği”, Arkan Basım Yayım, 10. Bası, İstanbul, s.619.)

Kurumların ve yöneticilerin, Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı’nı dikkate almaları, çalışanların ihtiyaçlarını karşılayabilmeleri açısından önemlidir. 

2.4.1.2. Herzberg’in İki Etken Kuramı; 

Herzberg ve arkadaşları tarafından oluşturulmuş bir kuramdır. İş doyumuna ve iş doyumsuzluğuna yol açan etmenleri bulmayı amaçlar. Herzberg, doyumsuzluğu önleyen faktörleri hijyenik faktörler olarak listelemiştir ve doyuma sebep olan faktörleri motivasyon faktörleri olarak adlandırmıştır. Hijyen faktörleri, insanı motive etmekten çok görevin sürdürülmesini sağlar. Bu etmenler iyi derecede sağlanmazsa bireylerde hoşnutsuzluk, tatminsizlik ve gerilim ortaya çıkar. Bu faktörlerin mevcut olması kişinin motive olabileceği asgari koşulları sağlar. Motivasyon olayının gerçekleşmesi için mutlaka motive edici faktörlerin olması gerekir (Güney, 2000, s.484). 
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Şekil 2. İş Doyumunun Güdülenme Şeması
(Kaynak: Çetinkanat, C. (2000). Örgütlerde Güdülenme ve İş Doyumu, Anı Yayıncılık, Ankara, s.19.)

Herzberg’in teorisi, 200 mühendis ve muhasebeciyle yapmış olduğu araştırma sonucu elde ettiği bulgulara dayanmaktadır. Bu teoriye göre çalışan kişinin çalışma ortamından beklentisi, çalışanları motive eden faktörleri, çalışma koşulları olarak nelerin tatmin edici olmadığı ve işe olan isteksizliğin sonuçlarını belirlemeyi amaçlamıştır. Kuram doyum ve doyumsuzluğun birbirleri ile zıt olmadığını ve dengelediğini açıklamaya çalışmaktadır. 1959 yılında Herzberg diğer kuramlardan farklı olarak deneklerine, onları çalışma hayatında mutsuz eden faktörler üzerinde çalışmaya itecek faktörleri sormuştur. Deney sonucunda işyerinde bazı faktörlerin olmaması neticesinde mutsuzluk oluşurken, mevcut olması durumunda ise ekstradan bir doyum olmadığını tespit etmiştir (Kaya vd., 2013, s.4) 

2.4.1.3. Mc Clelland’ın Başarı Güdüsü Teorisi;

Bu teoriye göre insanlar kendilerine hoş duygular, durumlar arayacaktır, hoş olmayan durumlardan kaçınacaktır. Kişiler, hoş bir durumun içindeyken gerek çevresinden, gerek kendi içinden bir takım uyaranlar alır. İşte hoş olan durumlarla birlikte oluşan bu uyaranlar o duygusal durumla birleşerek kişiyi o duruma yöneltmeyi güdüler. İnsan olumsuz bir durumda ise, bu kez bu olumsuz duygularla birleşen uyaranlar o durumdan kaçınmaya güdüleyecektir (Onaran, 1981, s.202). 
Mc Clelland kişinin başarısını etkileyen ihtiyaçlarını şu başlıklar altında toplamıştır;
Başarma İhtiyacı: Başarı ihtiyacının yüksek oluşunun altındaki temel sebebin, başarısızlık endişesi olduğu ve kişinin başarısızlığa uğrama endişesi ile karşılaşmamak için başarı yönünde yüksek çaba harcadığı ifade edilmektedir (Keser, 2006, s.31). Kişi çalışmalarında başarılı olmayı istediği halde başarısız olmaktan da korku ve çekingenlik duymaktadır. Hissettiği bu duygular onu başarıya götüren faaliyetlerden alıkoyacaktır. Kişinin korkularını yenmesi halinde ise başarılı olma isteği onu faaliyette bulunmaya yöneltecektir (Eren, 2000, s.501).
Ait Olma İhtiyacı: Bu ihtiyaç kişinin yaşamını tek başına yalnız sürdüremeyeceği ve toplumsal niteliğe sahip olmasından hareketle, diğer birey ve gruplarla ilişki içinde bulunacağını belirtmektedir (Keser, 2006, s.15).
Güç Elde Etme İhtiyacı: Kişinin çevresine hakim olmak istemesi, isteklerinin doğal sonucudur. İnsanlar ve gruplar çevresel ilişkilerinde etkinliklerini artıracak ve seslerini duyuracak her türlü çabayı gösterirler. Üstün olmak ve başkalarının faaliyetlerini kontrol altına almak için başvurulacak tüm çabalar kişileri başka insanlarla çatışmaya itebilir (Eren, 2000, s.501). 
Uzmanlık İhtiyacı: Bu güdüye sahip olan kişiler kaliteli iş yapmaya özen gösterirler ve genellikle işlerin teknik yönü ile ilgilenirler (Keser, 2006, s.32). 

2.4.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi;

Clayton Alderfer tarafından geliştirilmiş olan bu teoride kişinin ihtiyaçlarını üç başlık altında toplar;
(Existence) Varolma İhtiyacı: Varolma ihtiyacı en alt düzeyde ve fiziksel olarak yaşamın devam ettirilmesiyle ilgili ihtiyaçtır Yiyecek, su, kotunma ve fiziksel güvenlik ihtiyaçlarını kapsar.
(Relatedness) Beraber Olma İhtiyacı: Sevgi ihtiyacı, işte ve iş dışındaki yaşamda başkalarıyla ilişki içinde olma ve başkaları tarafından kabul görme, takdir edilme ihtiyaçlarını içermektedir. 
(Growth) Gelişme Gereksinimi: Kendine güven, öz saygı ve kendini gerçekleştirme ile ilgilidir (Keser, 2006, s.29).
Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisinde yer alan beş basamak, Alderfer’in teorisinde üçe düşmüştür. Maslow’un teorisinden farklı olarak ihtiyaç grupları arasında kesin sınırlar ve hiyerarşik bir düzen yoktur. Bireyin ihtiyaçları belirli bir sıra takip etmeden ortaya çıkabilir ve birden fazla ihtiyaç aynı anda güdülüyor olabilir. İhtiyaç grupları arasında ileri geri geçişler olabilir. Zaman zaman ihtiyaçlar yer değiştiriyor olabilir (Baysal ve Tekarslan, 1996, s.115). 

2.4.2. Süreç Kuramları 

Süreç kuramları kişinin davranışının ne şekilde başlayarak, neyin yönlendirdiğini ve sonuç olarak nasıl sürdürüldüğünü açıklamaya çalışan kuramlardır. Süreç kuramları, insanların nasıl doyum sağlayabileceği ile ilgilidir. Süreç kuramlarının en önemli noktası, kişilerin ne ile ve nasıl motive edildikleri ve bu motivasyonun hangi amaçlara yönelik yapıldığıdır. Bu teoriye göre, bireyi davranışa iten sebeplerden birisidir. İhtiyaçların yanında pek çok dışsal faktör de bulunmaktadır ve bu faktörler kişilerin motivasyonunu, davranışlarını etkiler (Erdem, 1998, s.53). 
İhtiyaç kuramları davranışların üzerindeki içsel faktörleri incelerken, süreç kuramları güdülenmeden önceki birbiriyle ilişkili etkenler üzerinde durmaktadır (Derin, 2007, s.14). 

2.4.2.1. Vroom’un Beklenti Kuramı

Victor Vroom tarafından geliştirilen bu kuramda beklenti kavramı, “belli bir eylemin belli bir amaçla sonuçlanacağı konusunda geçici bir inanç” (Onaran, 1981, s.73) olarak tanımlanmaktadır. Kişiler davranışlarının sonucunda fayda elde edebileceklerini düşünürler ve bu çabalarıyla elde ettikleri sonuçlar arasında bağlantı kurarlar. 
Vroom’a göre çalışan kişiler iş ortamındaki davranışlarını değerlendirerek kendilerini işle ilgili en değer verdiği ödüllere ulaşmasını sağlayacak olan davranışları seçerler. Bu nedenle çalışan kişiler başarabilecekleri yada başarabileceğine inandıkları görevleri sonunda ödül elde edebilecekleri düşüncesiyle çaba harcamak isterler (Semerci, 2005, s.28). 
Vroom kuramını açıklarken, amaca karşı duyulan isteklerin gücü için “valance” terimini kullanmıştır. Bunun yanı sıra beklenti ve hedefe varılmak istendiğinde valans pozitif (+), bu hedeflere yönelik ilgisizlik varsa valans negatif (-) değer olacak şekilde ifade etmiştir. Burada valans, amacın gerçek değeri değil, ondan beklenen değeridir. Değer kişilerin olası ödüllere verdikleri önemdir. Yani örnekle açıklamak gerekirse, kişinin fazla çalışması normalde pozitif (+) değere sahip değildir, ancak fazla çalışmanın sonucunda alınacak olan ödül, terfi, ikramiye olursa amacın valansı pozitif (+) olur (Onaran, 1981, s.73). 

2.4.2.2. Porter ve Lawyer’in Beklenti Kuramı

Bu teori Vroom’un modelinin geliştirilmiş halidir. Porter ve Lawyer bu teoride ödül, çaba, performans ve doyum arasındaki bağı araştırmışlardır. Çabanın performansa dönüşmesi için bu iki özelliğin de kişide bulunması gerekir. İnsanın gayret göstermesi tek başına yeterli değildir. Değerliliğin belirlenmesi ile gayret ve motivasyon arasındaki ilişkinin belirlenmesi gerekir (Özdemir, 2006, s.86). 
Porter ve Lawyer kuramı, Vroom’un bekleyiş kuramından farklı olarak bireyin yüksek çaba göstermesinin otomatik olarak yüksek bir performansla sonuçlanacağını öngörmektedir. Ancak, bu yüksek başarının sağlanabilmesi için aynı zamanda kişinin bir takım yetenek bilgi ve beceri ile buna uygun rol anlayışına sahip olması gerekmektedir. Bu teoride, iş doyumunu çalışanın gösterdiği performans ve sonucunda kazandığı ödül oluşturmaktadır (Gündoğan, 2010, s.44). 

2.4.2.3. Adams’ın Eşitlik Kuramı

J. Stacy Adams tarafından geliştirilen kuramdır. Bu kurama göre performans ve doyum çalışanların çalışma ortamlarında algıladıkları eşitlik derecesiyle ilgilidir. Yani çalışan çaba gösterdiği ve bundan dolayı elde ettiği netice ile bulunduğu iş yerinde diğer çalışanların gösterdiği çaba ve elde ettikleri neticeyi kıyaslar. Bu kıyaslama sonucunda eşitlik durumu gerçekleşirse kişinin motivasyonu yüksek olacak, eşitsizlik durumunda ise motivasyonu düşecektir (Erdem, 1998, s.55). Örnek olarak kurumların ücret, terfi ve eğitim imkanları gibi unsurlarda adil davranmaları gösterilebilir. Bu durumda eşitlik kuramı gerçekleşeceğinden kişilerin motivasyonunun artması ve yüksek verim sağlamaları söz konusu olacaktır. 
Eşitlik kuramına göre, kurumlarda yöneticiler, emirlerinde çalışmakta olan kişilerin farklı algılamalara sahip olduğunu bilmeli, ve ona göre davranmalıdır. Çalışanların performansları ve ücret ödemeleri konusunda adil olmaları gerekir. Yüksek bilgiye, tecrübeye ve yeteneğe ihtiyacı olan işlerde çalışan kişilerin farklılığı olmalıdır. 

2.4.2.4. Locke’ın Amaç Yönelimi Kuramı

Edvin A. Locke tarafından geliştirilmiş bir kuramdır. Bu kuramda kişilerin belirledikleri bireysel amaçlar ve bunları başarı ile gerçekleştirmenin onlar için ödül olacağı, yaptıkları işlere karşı bu hedefler doğrultusunda motive oldukları savunulmaktadır. Locke, kendisine yüksek amaçlar hedefleyen ya da başkaları tarafından kendilerine yüksek amaçlar belirlenmesini onaylayan kişinin daha verimli çalışmak için performans sergilediklerini ifade etmektedir. Bu teoride, kişilerin hedeflerine yönelmesi veya daha yüksek performans sergilemeleri kişinin doyumunu oluştururken, hedefleri doğrultusunda ilerlememesi doyumsuzluğa sebep olmaktadır (Derin, 2007, s.15). 
Bu kuram, her bir bireyin bilinçli bir şekilde amaç belirlediği ve belirlediği bu amaçları açık bir şekilde oluşturduğu varsayımına dayanır. Aslında birey, her zaman amaçlı bir şekilde hareket edemeyeceği gibi, amaç belirlerken hareketlerinde her zaman rasyonel davranmayabilir. Hatta çoğu zaman bilinçsiz olarak fazla düşünme ve yargılamada bulunmadan bir amaç seçerek ona göre harekete geçer. Motivasyonu sağlayan amaçlar şu özelliklere sahip olmalıdır (Dağdeviren, 2007, s.22);
Bireyin amaçları açık olmalıdır ve en iyisini yapmak gibi ifadeler içermemelidir. 
Motivasyonu sağlayan amaçları, gerçekleştiren kişiler tarafından kabullenmelidir. 
Amaca ulaşılabilmesi için amaçların zorluğu kişilerin bilgisi ve becerisi kapsamında olmalıdır. 
Sonuçların geri dönüşümü sağlanmalıdır. 
2.5. İş Doyumunun Önemi ve Amaçları

Çalışma yaşamı insan hayatının büyük bir bölümünü kaplamaktadır.  İnsanlar günlük yaşamlarının büyük payını işyerinde, çalıştığı kurumda ve iş ortamında geçirmektedir. Bu nedenle kişinin buradaki mutluluğu tüm hayatına yansıyacaktır. İşinden doyumsuzluk duyan personelin ise işten kaçması ve işi yavaşlatması, dolayısıyla da kurumun performansını düşürmesi söz konusudur. 
“Günümüz yönetim anlayışı ve giderek yaygınlaşan kalite çalışmaları, örgütleri daha esnek, dinamik, katılımcı olmaya yöneltmektedir. Karar verme sorumluluğunun her kademeye yayıldığı, örgütte hızlı ve güvenli bir haberleşmenin olduğu, yöneticiliğin profesyonelleştiği ve çalışmaların değişen ihtiyaç, istek ve beklentilerin ön plana çıktığı bir dönem yaşanmaktadır. Yönetimlerin odak noktasını artık çalışanlar oluşturmaktadır. İnsancıl bir çalışma ortamının yaratılması ve çalışanların uygun çalışma davranışları sergilemeleri bakımından üstlerin astlarıyla iş birliği içinde çalışmaları bir zorunluluk haline gelmiştir. Günümüz yönetimlerinde oluşturulmak istenen sistem şekli, insan odaklı bir yönetim anlayışıdır. Bu yönetim anlayışının temel öğeleri; tüm çalışanların etkin katılımını sağlamak, çalışma yaşamının kalitesini iyileştirmek, sağlıklı ve iki yönlü iletişim oluşturmak, güvene dayalı şeffaf bir çalışma ortamı oluşturmaktır. İnsan kaynaklarının kurum amaçları doğrultusunda yönlendirilmesi amacıyla özelliklerinin ve beklentilerinin bilinmesinin hastaneler gibi emek yoğun örgütler için hayati önemi olduğu söylenebilir” (Derin, 2007, s.6). 
İş doyumu kavramı dinamik ve esnek bir kavram olduğundan dolayı, zaman içerisinde düşme yada artma eğilimi gösterebilir. Yöneticilerin bu konuda uyanık olması, çeşitli zaman dilimlerinde araştırma yaparak sonuçlarını değerlendirmeleri önemlidir.  
Giderek değişen dünya düzeninde yönetim ve yöneticilik kavramları da değişikliğe uğramış, hızla yaygınlaşan kalite ve akreditasyon çalışmaları ile örgütler daha dinamik ve katılımcı olmaya yönelmişlerdir. Kararlara katılma, sorumluluk paylaşma bilinci kurumların her kademesine yayılarak yöneticiler alanlarında uzmanlaşmış, profesyonelleşmiş, çalışanların talep ve ihtiyaçlarına önem verir hale gelmişlerdir. Zamanla çalışma ortamının daha insancıl olması, üst ve astların iş birliği içerisinde çalışmaları bir zorunluluk haline gelmiştir (Demir ve Tatar, 2000, s.84). 
İnsana verilen önem düşünüldüğünde, kişiyi fiziksel ve ruhsal olarak doğrudan etkileyen iş doyumu da önem kazanmaktadır. Kurumsal açıdan değerlendirildiğinde ise iş doyumsuzluğunun doğuracağı stres, kişiler arası çatışma, gruplar arası anlaşmazlık, iletişim sorunları gibi sonuçlar doğuracağından, verimliliğin de düşmesine neden olacaktır. 
İş doyumuna yönelik yapılan çalışmalarda iş doyumunun önemi çeşitli başlıklar altında toplanmıştır. Yılmaz ve Karahan’a (2009) göre iş doyumunun önemini üç başlık altında toplamak mümkündür. Bunlar;
Birey Açısından Önemi; İş doyumunun yüksek olmasının çalışanın mutlu olmasına katkı sağlayacağı, iş doyumunun düşmesinin ise çalışanın işine karşı negatif tutum geliştirmesine, işe karşı yabancılaşmasına, ve buna olarak işe karşı ilgisizlik ve uyumsuzluk geliştirmesine neden olacağı belirtilmektedir.
Örgüt Açısından Önemi; Çalışanların iş ile ilgili talep ve ihtiyaçlarını karşılayabilen kurumların işgörenler tarafından tercih edilen kurumlar olduğu, çalışanların işe karşı süreklilik göstermeyi önemsediği görülmüştür. İş doyumunu sağlayamayan kurumların ise işgörenler tarafından tercih edilmediği, buna bağlı olarak işgören sirkülasyonunun arttığı, verimliliğin düşük olduğu, işe devamsızlıkların sık izin ve rapor almaların görüldüğü belirtilmektedir. 
Yönetici Açısından Önemi; Amirleri tarafından takdir gören çalışanların kurumun amaçları doğrultusunda verimli çalışacağı, bunun da kurumun ve dolayısıyla yöneticinin başarısına olumlu katkı sağlayacağı belirtilmektedir (Yılmaz ve Karahan, 2009, s.201).

 2.6. İş Doyumunun Sonuçları 

İş doyumunun kişini kendisi, çevresi ve kurum üzerindeki olumlu ve olumsuz sonuçları olduğu açıktır. Bu sebeple iş doyumu hakkında yapılan araştırmalar artmıştır. “İş doyumundaki azalmalar, kişinin hayatındaki olumsuz yaşam olaylarıyla, gündelik sıkıntılarla ve kişilik özellikleriyle de birleşince genellikle huzursuzluk, gerginlik, öfke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi subjektif duygulanımlar ve soğuk algınlıklarındaki artış, alerjik reaksiyonlar, gastrointestinal hastalıklar ve madde kullanımı gibi fizyolojik sorunlarla ilişkili olduğu görülmektedir. Bu sorunların iş performansına yansıması da verimde düşme, konsantrasyonda azalma, hatalarda artış, hoşgörüde azalma, kişilerarası ilişkilerde çatışmalar ve duyarsızlıklar, çok sık rapor alma ve işe geç gelme gibi davranışlar şeklinde kendini göstermektedir” (Batıgün vd., 2006, s.33).
İş doyumunun ya da doyumsuzluğunun hem bireylerde hem örgütlerde pek çok sonuçları olduğu görülmüştür. “İş doyumundaki azalmalar, kişinin hayatındaki olumsuz yaşam olaylarıyla, gündelik sıkıntılarla ve kişilik özellikleriyle de birleşince, genellikle huzursuzluk, gerginlik, öfke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi subjektif duygulanımlar ve soğuk algınlıklarında artış, alerjik reaksiyonlar, madde kullanımı gibi fizyolojik sorunlarla ilişkili olduğu görülmektedir. Bu sorunların iş performansına yansıması da verimde düşme, konsatrasyonda azalma, hatalarda artış, hoşgörüde azalma, kişilerarası ilişkilerde çatışmalar ve duyarsızlıklar, sık rapor alma ve işe geç gelme gibi davranışlar şeklinde kendini göstermektedir (Çetinkaya, 2013, s.58).
İş doyumsuzluğu kurum için de bazı sıkıntılar yaratabilir. İşe devamsızlık yapılması, işte hata yapma (iş kazaları), işten ayrılma gibi olumsuz davranışlar örgütün işleyiş düzenini bozabilmekte, örgütün veriminin azalmasına sebep olabilmektedir (Baştemur, 2006, s.52).
Örgütsel bağlılık ile iş doyumu arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır. Kişinin yaptığı işe ve çalıştığı kuruma bağlılığı, iş veriminin artmasını ve işini sahiplenmesini sağlar (Kök, 2006, s.296). 
İş doyumsuzluğunun önemli etkilerinden biri de, iş görenlerde dikkatsizlik ve konsantrasyon eksikliği meydana getirmesidir. İş doyumsuzluğu tek başına iş kazalarına neden olmasa da diğer faktörler olan yorgunluk, monotonluk, işi beğenmeme, çalışma isteksizliği bir araya gelince iş kazalarına yol açması muhtemeldir (Baştemur, 2006, s.56). 
İşinden ayrılan kişinin yerine yenilerin alınması, eğitilmesi uzun zaman alacağından maliyetlerin artmasına, mal ve hizmet satın almak isteyenlerin memnuniyetsizliğine neden olabilir (Baştemur, 2006, s.55). 
Bir çalışmada, iş doyumsuzluğunun çalışanlar üzerindeki sonuçları şu şekilde ifade edilmektedir; 
“-İşten doyumsuzluk iş görenlerde kalp, mide rahatsızlıkları, kas katılaşması, uyum bozuklukları gibi pek çok rahatsızlığa yol açabilmektedir. 
-Doyumsuzluk ruh sağlığını da bozmaktadır. Doyumsuzluk sonucu aşırı kaygı, korku oluşmaktadır. 
-İşin gerektirdiği birtakım tekrarlar ve dinlenme zamanının oldukça kısa olması tekdüzeliğe dayanan iş bıkkınlığı oluşturmaktadır. 
-İşinden doyumsuz olan iş görenler kavgacı ve saldırgan olmaktadır. 
-İşinden doyumsuz iş görenler örgütlerine yabancılaşmakta ve örgütsel amaçları görmezden gelerek örgütün işleyişini bozmaktadırlar” (Başaran, 1991, s.207). 
Başka bir çalışmada şu şekilde bahsedilmektedir; “İş doyumu ve iş stresinin fiziksel ve mental sğlık üzerine etkileri olduğu bilinmektedir. Mental sağlık sorunları, en fazla işe devamsızlık nedenleri arasındadır.  İş doyumunun gerek mental, gerekse fiziksel sağlık üzerine etkilerinin açıklanmasında çalışmanın birey yaşamındaki belirleyici rolü önemlidir. Bireylerin çalışma yaşamından beklentilerinin artması, çalışanların zorlukla karşılaşma derecelerini belirler. Lazarus, psikososyal bulguların açıklanmasında çalışma yaşamında karşılaşılan zorlukların önemli yaşam olaylarından daha fazla etkili olduğunu bildirmiştir. Özellikle bireyin işi üzerindeki kontrolünün ve karar verme süreçlerine katılımının iş doyumu üzerine etkileri vardır. Miller bunu minimax kuramı olarak açıklamaktadır. Buna göre bireyler içinde bulundukları dönemi kontrol edebildikleri ölçüde (maksimum kontrol) çalışma yaşamından kaynaklanan olumsuzluklardan zarar görme olasılıkları en aza (minimum zarar) inmektedir” (Demiral vd., 2006,s.159). 
“İş doyumu sağlanamayan işletmelerde aşağıda sıralanan sorunlarla karşı karşıya kalınabilmektedir; 
İşgören devrinde artış,
Yüksek devamsızlık,
İş yavaşlatma,
Düşük işletme sadakati,
Yabancılaşma, stres ve kırgınlıkların artması,
Grevlerin gündeme gelmesi,
Hırsızlık oranlarında artış, 
Makine veya tesislere zarar verme veya sabotaj yapılması,
Disiplin sorunları,
Düşük verimlilik, 
Daha düşük zihinsel ve bedensel sağlık” (Köroğlu, 2011, s.89). 



2.7. İlgili Araştırmalar 

Yapılan literatür taramasında iş doyumu kavramı ile ilgili yurt içinde ve yurt dışında pek çok çalışmanın yapıldığı görülmüştür. 
Yılmaz ve Karahan (2009), Bireylerin Kişisel Özellikleri Yönünden İş Doyum Düzeylerine Göre Tükenmişliklerini incelemiş ve araştırmanın sonucunda çalışanların eğitim düzeyine ve medeni durumlarına, hizmet yılına ve görev pozisyonlarına göre iş doyumları arasında bir fark olmadığını görmüşlerdir. 
Çetinkaya (2013), Çalışanlarda İş Doyumu Çivril Devlet Hastanesi Örneği çalışmasında iş doyum değerlendirmelerinin çalışanlar, kurumlar ve ülke ekonomisi bakımından önemini ortaya koymuştur. 
Horozoğlu (1995), Çalışanların İş Doyum Düzeyinin Karşılaştırılması T.P.A.O. Örneği çalışmasında, ekonomik, sosyal ve siyasal açıdan yoğun sıkıntıların yaşandığı bir dönemde bile çalışanların işlerinden “iyi” düzeyde doyum sağladıklarını tespit etmiştir. 
Tilev ve Beydağ (2014), Hemşirelerde İş Doyum Düzeyi çalışmalarında, Minnesota ölçeğine ait frekans dağılımlarına göre, hemşirelerin iş doyum düzeylerinin normal seviyede olduğunu gözlemişlerdir. Çalışma kapsamında yer alan hemşirelerin iş doyum düzeylerinin, cinsiyetlerine ve yaş gruplarına göre farklılık göstermediği, ancak çalıştıkları birime ve çalışma saatlerine göre iş doyum düzeylerinin farklılık gösterdiği sonucuna varılmıştır. 
Köksal (2014), İş Doyumu ve Yaşam Doyumu Arasındaki İlişkide Bireysel Farklılıklar çalışmasında yapmış oldukları araştırmanın sonucunda iş doyumu ve yaşam doyumu arasında pozitif yönlü bir ilişkinin varlığını desteklemişlerdir. 
Ertürk ve Keçecioğlu (2012), Çalışanların İş Doyumları ile Mesleki Tükenmişlik Düzeyleri Arasındaki İlişkiler: Öğretmenler Üzerine Örnek Bir Uygulama çalışmalarında mesleki tükenmişlik ile iş doyumu arasındaki ilişkilerin ortaya çıkarılması ve sosyo-demografik değişkenlere göre iş doyumu ve tükenmişlik düzeylerinin farklılaşıp farklılaşmadığını saptamaya çalışmışlardır. 
Akbaş (2015), Örgütsel Bağlılık ve İş Doyumu çalışmasında çalışanların içinde bulundukları organizasyonlara karşı olan örgütsel bağlılık ile iş doyumu düzeyleri arasındaki ilişkiyi tespit etmeye çalışmışlardır. Örgütlerin varlıklarını devam ettirmesinde ve geliştirmesinde yapılan araştırmalarda işgörenlerin iş doyumu ve örgütsel bağlılıklarının etkili olduğu görülmüştür. 
Cebeci (2006), Okul Müdürlerinin İş Doyumu Düzeyleri çalışmasında, toplumun eğitim gereksinmesini karşılayan okulların amaçlarını gerçekleştirmek üzere görevlendirilen okul müdürlerinin iş doyumlarının hangi düzeyde olduğu, iş doyumu düzeylerinin hangi değişkenlere göre farklılık gösterdiği üzerinde durulmuştur. Araştırma sonucunda okul müdürlerinin iş doyum düzeylerinin ortalamanın üzerinde olduğunu tespit etmişlerdir.  
Mamur (2014), Kamu Kuruluşlarında Yöneticilerin İş Doyumu ve Yaşam Doyumu Düzeyleri Üzerine Bir Araştırma: İstanbul İli Sultangazi İlçesi çalışmasında, kamu kurumlarında görev yapan yönetici personellerin yaşam doyumu ve iş doyumu düzeylerini ve bunları etkileyen faktörlerin ne derece karşılanıp karşılanmadığından yola çıkarak bu konuya yönelik algı ve etkileri araştırmayı amaçlamışlardır. Çalışmada belirlenen örneklem kümesi üzerinden, yöneticilerin iş doyumu ve yaşam doyumu düzeyleri ve bu düzeyleri belirleyen faktörler incelenmiştir. İnceleme sonucunda araştırmaya ilişkin olarak elde edilen bulgular arasında, yöneticilerin iş doyumu ve kişisel doyumlarının yaşam doyumlarını olumlu olarak etkilediği ve gerek çevresel gerekse de toplumsal olayların yaşam doyumlarını olumlu yönde etkilemediği tespitleri yer almaktadır.

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
YÖNTEM

Çalışmanın bu bölümünde araştırma modeli, evren ve örneklem, verilerin toplanması, verilerin analizine ilişkin bilgilere yer verilmiştir.  

3.1. Araştırmanın Modeli

Bu araştırmada Denizli Valiliği kurumu genel idari hizmet sınıfı çalışanlarının iş doyum düzeyleri tespit edilmeye ve bunun değişkenlere göre farklılık gösterip göstermediği belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırma bu yönüyle betimsel bir çalışmadır. Betimsel çalışmalar bir konudaki mevcut durumu araştırmak ve belirlemek üzerine kurulu olan çalışmalardır. 
Araştırmada “tarama modeli” kullanılmıştır.  Genel tarama modelleri; “çok sayıda elemanlardan oluşan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla evrenin tümü yada ondan alınacak bir grup örnek yada örneklem üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir”(Karasar, 1994, s.79). Dolayısıyla araştırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi koşulları içinde var olduğu gibi tanımlanmaya çalışılarak, herhangi bir şekilde müdahale etme, değiştirme, etkileme, yönlendirme çabası gösterilmez. 



3.2. Evren ve Örneklem

Araştırmanın evrenini 2017 yılında Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında görev yapan personeller oluşturmaktadır. 
2017 yılında Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında görev yapan personellerden oluşan evrende 70 kişi bulunmaktadır. Araştırma evrenini temsil edecek personel arasından “rastgele örnekleme” yöntemiyle seçilen 51 kişiye ulaşılmıştır.

3.3. Verilerin Toplanması

Araştırmada veriler, çalışan personelin iş doyum düzeylerini ölçmek için Minnesota İş Doyum Ölçeği kullanılmıştır. Minnesota iş doyum ölçeği 1-5 arasında puanlanan beşli likert tipi bir ölçektir.  Minnesota iş doyum ölçeği 1967 yılında Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafından gerçekleştirilmiştir. Baycan (1985) tarafından Türkçe’ye çevrilip, gerçekçilik ve güvenirlik çalışmaları yapılmıştır. 
Ölçek, genel iş doyum, içsel iş doyumu ve dışsal iş doyumunu faktörler açısından değerlendiren 20 sorudan oluşmaktadır. Ölçekte 1-Hiç memnun değilim, 2-Memnun değilim, 3-Kararsızım, 4-Memnunum, 5-Çok memnunum şeklinde en olumsuzdan, en olumlu seçeneğe doğru artan bir biçimde kodlanmıştır. 
İş doyum ölçeğinde; 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 no’lu maddeler çalışanların yaptıkları işin kendisinden duyulan memnuniyeti gösteren içsel iş doyumu faktörleridir. 
5,6,12,13,14,17,18,19 no’lu maddeler ise çalışanların örgütlerine yönelik tatmin ölçen dışsal iş doyumu faktörleridir. Bütün maddelerin toplamı ise genel olarak iş doyumunu etkileyen faktörleri kapsamaktadır. 
3.4. Verilerin Analizi
2017 yılında Denizli Valiliği kurumunda genel idari hizmet sınıfında görev yapan personellerin veri toplama araçlarına verdikleri cevaplar tüm analizleri gerçekleştirebilecek SPSS 22 istatistik paket programına kodlanarak gerekli analizler yapılmıştır. 
Anket sorularının analizinde istatistiksel yöntemlerden frekans, aritmetik ortalama, t testi, varyans analizi kullanılmış olup, sonuçlar tablolarla ifade edilmiştir.
Araştırmada ölçeğin güvenirliliğinin test edilmesinde Cronbach alfa katsayısından yararlanılmıştır. Araştırmamızda Cronbach Alfa değeri 0,69 çıkmıştır. Bu sonuç 0,60’dan büyük olduğu için, anketimizin iç tutarlılığının bulunduğunun göstergesi olarak yorumlanmıştır. Elde edilen aritmetik ortalama puanların derecelendirilmesi ve yorumlanması için aralıklar 4.20-5.00, (5); 3.40-4.19, (4); 2.60-3.39, (3); 1.80-2.59, (2); 1.00-1.79, (1) olarak alınmıştır. 
DÖRDÜNCÜ BÖLÜM
BULGULAR ve YORUM

Araştırmanın bu bölümünde, 2017 yılında Denizli Valiliğinde genel idari hizmetler sınıfında çalışan personellerin iş doyum düzeyini belirlemek amacıyla, veri toplama aracı uygulanmış, elde edilen veriler analiz edilerek bulgulara ve yorumlara yer verilmiştir. Bulguların daha kolay açıklanabilmesi maksadıyla tablolara da yer verilmiştir. 
Valilik Kurumu İçişleri Bakanlığı’nın taşradaki teşkilat yapılanmasıdır. Denizli Valiliği Birimleri; Özel Kalem Müdürlüğü, Protokol Müdürlüğü, Yatırım İzleme ve Koordinasyon Başkanlığı, İl Basın ve Halkla İlişkiler Müdürlüğü, İl Dernekler Müdürlüğü, İl İdare Kurulu Müdürlüğü, İl Mahalli İdareler Müdürlüğü, İl Nüfus ve Vatandaşlık Müdürlüğü, İl Planlama ve Koordinasyon Müdürlüğü, İl Sosyal Etüt ve Proje Müdürlüğü, İl Yazı İşleri Müdürlüğü, İl Hukuk İşleri Müdürlüğü, Bilgi İşlem Şube Müdürlüğü, İdari Hizmetler Şube Müdürlüğü’nden oluşmaktadır. Hizmet binası Denizli merkezde yer almakta olup, zaman içerisinde çeşitli tadilatlar görmüştür. 
Denizli Valiliği bünyesinde görev yapmakta olan personel, 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu ile seçilerek atanmıştır. Bu kanun, devlet memurlarının hizmet şartlarını, niteliklerini, atanma ve yetiştirilmelerini, ilerleme ve yükselmelerini, ödev, hak, yüküm ve sorumluluklarını, aylıklarını, ödeneklerini ve diğer tüm özlük haklarını düzenlemektedir.  Araştırmanın yapıldığı tarihte Denizli Valiliği genel idari hizmet sınıfında 70 personel çalışmakta olup, bunların 51’ine anket uygulanmıştır.  
Ölçeğe ilişkin güvenirlik analiz sonuçları aşağıdaki tabloda yer almaktadır; 
Tablo1. Araştırmada Kullanılan Minnesota İş Doyum Ölçeğinin Güvenirlik Değeri

	Güvenirlik Değeri

	Cronbach's Alpha Değeri
	Anket soru adedi

	,696
	20




Denizli Valiliği genel idari hizmet sınıfında çalışanların iş doyumuna yönelik ortalama ve standart sapma değerleri ile katılım düzeyleri aşağıda belirtilmiştir. Bu bulgulara göre çalışanların içsel, dışsal ve genel doyum düzeyleri “memnunum” çıkmıştır. Bu durum Tablo 2’de belirtilmiştir. 
Tablo2. Çalışanların İş Doyumu Düzeyleri
	 
	n
	X
	Ss
	Katılım Düzeyi 

	İçsel Doyum
	51
	3,82
	0,94
	Memnunum

	Dışsal Doyum
	51
	3,88
	0,98
	Memnunum

	Genel Doyum
	51
	3,85
	0,95
	Memnunum



4.1. Ankete Katılanların Demografik Özelliklerinin Analizi
Ankete katılanların demografik verilerinin frekans dağılımları aşağıda açıklanmıştır. 

Tablo3. Ankete Katılanların Cinsiyetlerine Göre Dağılım Analizi
	
	Dağılım
	Yüzde (%)

	Değer
	"kadın"
	24
	47,1

	
	"erkek"
	27
	52,9

	
	Toplam
	51
	100




Ankete katılan 51 kişinin 24’ü (%47,1) kadın, 27’si (%52,9) erkektir. Her iki cinsiyetin ortalaması birbirine yakındır. Bu da kurumda kadınların aktif olarak görev aldığını göstermektedir. 
Çalışanların iş doyumunun cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için t testi yapılmıştır. Tablo4’de görüldüğü üzere içsel doyum, dışsal doyum ve genel doyum düzeylerinde cinsiyetler arasında anlamlı bir farklılık görülmemektedir (p>0,05).




Tablo4. Çalışanların İş Doyumunun Cinsiyet Değişkenine Göre Karşılaştırılması
	 
	Cinsiyet
	n
	X
	Ss
	p

	İçsel Doyum
	Kadın
	24
	3,59
	1,79
	0,36

	
	Erkek
	27
	3,73
	0,85
	

	
	
	
	
	
	

	Dışsal Doyum
	Kadın
	24
	3,29
	1,12
	0,21

	
	Erkek
	27
	3,51
	0,96
	

	
	
	
	
	
	

	Genel Doyum
	Kadın
	24
	3,47
	1,52
	0,28

	
	Erkek
	27
	3,63
	0,91
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 



Tablo5’de çalışanların eğitim durumlarına göre dağılımı analiz edilmiştir. 
Tablo5. Ankete Katılanların Eğitim Durumlarına Göre Dağılım Analizi
	
	Dağılım
	Yüzde (%)

	Değer
	"lise"
	8
	15,7

	
	"üniversite"
	39
	76,5

	
	"yüksek lisans"
	4
	7,8

	
	Toplam
	51
	100



Ankete katılan 51 kişinin 8’i (%15,7) “lise” mezunu, 39’u (%76,5) “üniversite” mezunu, 4’ü (%7,8) “yüksek lisans” mezunu olduğunu belirtmişlerdir.  Doktora mezunu çalışan bulunmamaktadır. 
Üniversite mezunu çalışan sayısı diğer eğitim düzeyindeki çalışan sayısına göre oldukça yüksektir. Çalışanların eğitim seviyesinin yüksek olması, iletişim kurma, bilinçli iş görme gibi açılardan değerlendirildiğinde kurum açısından olumlu bir faktördür. Ancak eğitim düzeyi yükseldikçe, çalışanın işten beklentileri de artmaktadır. Bu beklentilerin karşılanamadığı durumlarda ise iş doyumsuzluğu yaşanabilir.  
	Tablo 6’da çalışanların iş doyumlarının eğitim düzeylerine göre karşılaştırması yapılmıştır. Tek yönlü varyans analizi sonuçlarına göre çalışanların eğitim düzeylerine göre içsel doyum, dışsal doyum ve genel doyum düzeylerinde anlamlı bir fark görülmemiştir (p>0,05). 


	Tablo6. Çalışanların İş Doyumunun Eğitim Düzeylerine Göre Karşılaştırılması
		 
	Eğitim Düzeyi
	n
	X
	Ss
	p

	İçsel Doyum
	Lise
	8
	4,01
	0,57
	1,5

	
	Üniversite
	39
	3,61
	1,58
	

	
	Yüksek Lisans
	4
	3,58
	0,58
	

	
	
	
	
	
	

	Dışsal Doyum
	Lise
	8
	3,93
	0,65
	2,3

	
	Üniversite
	39
	3,33
	1,06
	

	
	Yüksek Lisans
	4
	3,11
	1,04
	

	
	
	
	
	
	

	Genel Doyum
	Lise
	8
	3,98
	0,61
	3,4

	
	Üniversite
	39
	3,49
	1,37
	

	
	Yüksek Lisans
	4
	3,35
	0,77
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 



	Tablo7’de çalışanların iş doyum düzeylerinin yaş gruplarına göre dağılımı görülmektedir. 

Tablo7. Ankete Katılanların Yaş Gruplarına Göre Dağılım Analizi
	 
	Dağılım
	Yüzde (%)

	Değer
	"25-29"
	8
	15,7

	
	"30-34"
	13
	25,5

	
	"35-39"
	12
	23,5

	
	"40-44"
	2
	3,9

	
	"45-49"
	6
	11,8

	
	"50-54"
	5
	9,8

	
	"55-üstü"
	5
	9,8

	
	Toplam
	51
	100



Ankete katılanlardan 8’i (%15,7) “25-29 yaş grubunda”, 13’ü (%25,5) “30-34 yaş grubunda”, 12’si (%23,5) “35-39 yaş grubunda”, 2’si (%3,9) “40-44 yaş grubunda”, 6’sı (%11,8) “45-49 yaş grubunda”, 5’i (%9,8) “50-54 yaş grubunda”, 5’i (%9,8) “55 yaş ve üstü” olduğunu belirtmişlerdir. “18-25” yaş grubunda çalışan personel bulunmamaktadır. 
En yüksek oranların “30-34” ile “35-39” yaş grubunda olduğu görülmektedir ki, bu da insanın en verimli çağlarıdır. Çalışanların ağırlıklı olarak bu yaş grubunda bulunması, kurum açısından pozitif bir etken olarak değerlendirilebilir. 
Çalışanların iş doyum düzeylerinin yaş değişkenine göre karşılaştırılması tek yönlü varyans analizi ile yapılmıştır. Tablo8’deki analiz sonuçlarına göre çalışanların içsel doyum, dışsal doyum ve genel doyum düzeylerinde yaş değişkenine göre anlamlı bir farklılık görülmemiştir (p>0,05). 












Tablo8. Çalışanların İş Doyumunun Yaş Değişkenine Göre Karşılaştırılması

	 
	Yaş
	n
	X
	Ss
	p

	İçsel Doyum
	25-29 yaş
	8
	4,10
	1,12
	0,18

	
	30-34 yaş
	13
	3,28
	0,36
	

	
	35-39 yaş
	12
	3,53
	1,16
	

	
	40-44 yaş
	2
	3,96
	0,24
	

	
	45-49 yaş
	6
	3,76
	0,42
	

	
	50-54 yaş
	5
	4,10
	0,44
	

	
	55 ve üstü
	5
	3,80
	1,14
	

	
	
	
	
	
	

	Dışsal Doyum
	25-29 yaş
	8
	3,34
	1,35
	0,22

	
	30-34 yaş
	13
	3,00
	0,86
	

	
	35-39 yaş
	12
	3,57
	0,58
	

	
	40-44 yaş
	2
	3,88
	0,66
	

	
	45-49 yaş
	6
	3,06
	1,18
	

	
	50-54 yaş
	5
	3,68
	0,48
	

	
	55 ve üstü
	5
	3,55
	1,1
	

	
	
	
	
	
	

	Genel Doyum
	25-29 yaş
	8
	3,73
	1,18
	0,21

	
	30-34 yaş
	13
	3,16
	0,62
	

	
	35-39 yaş
	12
	3,54
	0,74
	

	
	40-44 yaş
	2
	3,92
	0,46
	

	
	45-49 yaş
	6
	3,65
	0,88
	

	
	50-54 yaş
	5
	3,93
	0,46
	

	
	55 ve üstü
	5
	3,71
	1,1
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 







4.2. Ankete Katılanların İş Doyum Ölçeğine Verdikleri Cevapların Analizi
Ankete toplamda 51 kişi katılmıştır. Katılımcıların ankette kullanılan Minnesota İş Doyum Ölçeği’nde verdikleri yanıtlarda, soru bazında frekans dağılımları şu şekilde gerçekleşmiştir;
Soru1- “Beni her zaman memnun etmesi bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 33 kişi ile (%64,7) memnunum yanıtı olmuştur. 
Soru2- “Tek başıma çalışma olanağımın olması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 28 kişi ile (%54,9) memnunum yanıtı olmuştur.  
Soru3- “Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansımın olması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 32 kişi ile (%62,7) memnunum yanıtı olmuştur. 
Soru4- “Toplumda saygın bir kişi olma şansını bana vermesi bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 30 kişi ile (%58,8) memnunum yanıtı olmuştur. 
Soru5- “Amirimin emrindeki kişileri idare tarzı bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 25 kişi ile (%49) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru6- “Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 22 kişi ile (%43,1) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru7- “Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme şansımın olması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 31 kişi ile (%60,8) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru8- “Bana sabit bir iş olanağı sağlaması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 30 kişi ile (%58,8) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru9- “Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağına sahip olabilmem bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 29 kişi ile (%56,9) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru10- “Kişilere ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olmam bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 29 kişi ile (%56,9) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru11- “Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansımın olması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 25 kişi ile (%49,0) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru12- “İş ile ilgili alınan kararların uygulanmaya konulması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 26 kişi ile (%51) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru13- “Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 23 kişi ile (%45,1) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru14- “İş içinde terfi olanağımın olması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 22 kişi ile (%43,1) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru15- “Kendi kararlarımı bana uygulama serbestliği vermesi bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 17 kişi ile (%33,3) memnunum, yine 17 kişi ile (%33,3) kararsızım yanıtı olmuştur.
Soru16- “Kendi yeteneklerimi kullanabilme şansını bana sağlaması bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 20 kişi ile (%39,2) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru17- “Çalışma şartları bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 32 kişi ile (%62,7) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru18- “Çalışma arkadaşlarımın birbiriyle anlaşmaları bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 28 kişi ile (%54,9) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru19- “Yaptığım iyi bir iş karşılığında takdir edilmem bakımından” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 20 kişi ile (%39,2) memnunum yanıtı olmuştur.
Soru20- “Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissinden” sorusuna en fazla oy verilen seçenek; 29 kişi ile (%56,9) memnunum yanıtı olmuştur.
İstatistiksel işlem olarak veriler üzerinde öncelikle betimleme işlemleri yapılmaktadır. Betimleme, bir durumu tasvir etme, genel eğilimi ortaya koyma, durumu olduğu gibi tespit etme, ifade etme, resmetme anlamlarına gelmektedir. 
Frekans dağılımları ile betimleme, betimleme işlemlerinin genellikle başlangıcını oluşturur. Frekansın anlamı kısaca ve basitçe görülme sıklığıdır. Bir ölçüm sonucunun tüm gözlem birimleri içerisinde görülme sıklığı, bu değerin frekansı olarak belirlenir. Frekans dağılımlarının belirlenmesi, temelde bir sayma ve sınıflama işlemidir. Sınıflama sonuçları tablo üzerinde gösterilir. Frekans tablolarında temel olarak frekans ve yüzde bilgileri yer alır. Frekans bölümü ölçme sonuçlarının görülme sıklığını, yüzde bölümü ise görülme sıklığının yüzdesini ifade eder. 
Ankete katılanların vermiş oldukları yanıtların frekans ve yüzdelik dağılımları aşağıdaki tabloda detaylı olarak gösterilmiştir. 
Tablo9. Ankete Verilen Cevapların Frekans ve Yüzdelik Dağılım Analizleri 
	soru1
	Dağılım
	Yüzde
	
	soru6
	Dağılım
	Yüzde

	Değer
	"memnun değilim"
	9
	17,6
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	2
	3,9

	
	"kararsızım"
	6
	11,8
	
	
	"memnun değilim"
	9
	17,6

	
	"memnunum"
	33
	64,7
	
	
	"kararsızım"
	14
	27,5

	
	"çok memnunum"
	3
	5,9
	
	
	"memnunum"
	22
	43,1

	
	Toplam
	51
	100
	
	
	"çok memnunum"
	4
	7,8

	soru2
	Dağılım
	Yüzde
	
	
	Toplam
	51
	100

	Değer
	"hiç memnun değilim"
	2
	3,9
	
	soru7
	Dağılım
	Yüzde

	
	"memnun değilim"
	10
	19,6
	
	Değer
	"memnun değilim"
	5
	9,8

	
	"kararsızım"
	8
	15,7
	
	
	"kararsızım"
	6
	11,8

	
	"memnunum"
	28
	54,9
	
	
	"memnunum"
	31
	60,8

	
	"çok memnunum"
	3
	5,9
	
	
	"çok memnunum"
	9
	17,6

	
	Toplam
	51
	100
	
	
	Toplam
	51
	100

	soru3
	Dağılım
	Yüzde
	
	soru8
	Dağılım
	Yüzde

	Değer
	"hiç memnun değilim"
	4
	7,8
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	2
	3,9

	
	"memnun değilim"
	7
	13,7
	
	
	"memnun değilim"
	7
	13,7

	
	"kararsızım"
	5
	9,8
	
	
	"kararsızım"
	3
	3,9

	
	"memnunum"
	32
	62,7
	
	
	"memnunum"
	30
	58,8

	
	"çok memnunum"
	3
	5,9
	
	
	"çok memnunum"
	9
	17,6

	
	Toplam
	51
	100
	
	
	Toplam
	51
	100

	soru4
	Dağılım
	Yüzde
	
	soru9
	Dağılım
	Yüzde

	Değer
	"memnun değilim"
	3
	5,9
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	1
	2

	
	"kararsızım"
	9
	17,6
	
	
	"memnun değilim"
	4
	7,8

	
	"memnunum"
	30
	58,8
	
	
	"kararsızım"
	7
	13,7

	
	"çok memnunum"
	9
	17,6
	
	
	"memnunum"
	29
	56,9

	
	Toplam
	51
	100
	
	
	"çok memnunum"
	10
	19,6

	soru5
	Dağılım
	Yüzde
	
	
	Toplam
	51
	100

	Değer
	"hiç memnun değilim"
	2
	3,9
	
	soru10
	Dağılım
	Yüzde

	
	"memnun değilim"
	9
	17,6
	
	Değer
	"memnun değilim"
	4
	7,8

	
	"kararsızım"
	10
	19,6
	
	
	"kararsızım"
	12
	23,5

	
	"memnunum"
	25
	49
	
	
	"memnunum"
	29
	56,9

	
	"çok memnunum"
	5
	9,8
	
	
	"çok memnunum"
	6
	11,8

	
	Toplam
	51
	100
	
	
	Toplam
	51
	100






Tablo9. Ankete Verilen Cevapların Frekans ve Yüzdelik Dağılım Analizleri
	soru11
	 
	Dağılım
	Yüzde
	 
	soru16
	Dağılım
	Yüzde

	
	"hiç memnun değilim"
	3
	5,9
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	4
	7,8

	
	"memnun değilim"
	13
	25,5
	
	
	"memnun değilim"
	8
	15,7

	 Değer
	"kararsızım"
	4
	7,8
	
	
	"kararsızım"
	16
	31,4

	
	"memnunum"
	25
	49
	
	
	"memnunum"
	20
	39,2

	
	"çok memnunum"
	6
	11,8
	
	
	"çok memnunum"
	3
	5,9

	 
	Total
	51
	100
	
	
	Total
	51
	100

	soru12
	Dağılım
	Yüzde
	
	soru17
	Dağılım
	Yüzde

	Değer
	"hiç memnun değilim"
	1
	2
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	2
	3,9

	
	"memnun değilim"
	10
	19,6
	
	
	"memnun değilim"
	6
	11,8

	
	"kararsızım"
	11
	21,6
	
	
	"kararsızım"
	4
	7,8

	
	"memnunum"
	26
	51
	
	
	"memnunum"
	32
	62,7

	
	"çok memnunum"
	3
	5,9
	
	
	"çok memnunum"
	7
	13,7

	
	Total
	51
	100
	
	
	Total
	51
	100

	soru13
	Dağılım
	Yüzde
	
	soru18
	Dağılım
	Yüzde

	Değer
	"hiç memnun değilim"
	6
	11,8
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	1
	2

	
	"memnun değilim"
	11
	21,6
	
	
	"memnun değilim"
	6
	11,8

	
	"kararsızım"
	7
	13,7
	
	
	"kararsızım"
	7
	13,7

	
	"memnunum"
	23
	45,1
	
	
	"memnunum"
	28
	54,9

	
	"çok memnunum"
	4
	7,8
	
	
	"çok memnunum"
	9
	17,6

	
	Total
	51
	100
	
	
	Total
	51
	100

	soru14
	Dağılım
	Yüzde
	
	soru19
	Dağılım
	Yüzde

	Değer
	"hiç memnun değilim"
	8
	15,7
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	3
	5,9

	
	"memnun değilim"
	5
	9,8
	
	
	"memnun değilim"
	8
	15,7

	
	"kararsızım"
	12
	23,5
	
	
	"kararsızım"
	16
	31,4

	
	"memnunum"
	22
	43,1
	
	
	"memnunum"
	20
	39,2

	
	"çok memnunum"
	4
	7,8
	
	
	"çok memnunum"
	4
	7,8

	
	Total
	51
	100
	
	
	Total
	51
	100

	soru15
	Dağılım
	Yüzde
	
	soru20
	Dağılım
	Yüzde

	Değer
	"hiç memnun değilim"
	3
	5,9
	
	Değer
	"hiç memnun değilim"
	2
	3,9

	
	"memnun değilim"
	10
	19,6
	
	
	"memnun değilim"
	3
	5,9

	
	"kararsızım"
	17
	33,3
	
	
	"kararsızım"
	8
	15,7

	
	"memnunum"
	17
	33,3
	
	
	"memnunum"
	29
	56,9

	
	"çok memnunum"
	4
	7,8
	
	
	"çok memnunum"
	9
	17,6

	
	Total
	51
	100
	 
	
	Total
	51
	100





4.3. Ankete Katılanların Verdikleri Cevapların Frekans Analizi
İş doyum ölçeğinde yer alan ifadelere katılımcıların en yüksek düzeyde katıldığı ilk üç madde şu şekildedir; 
“Bana sabit bir iş olanağı sağlaması bakımından” (ortalaması 4,72),
“Toplumda saygın bir kişi olma şansını bana vermesi bakımından” (ortalaması 3,88),
“Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme şansımın olması bakımından” (ortalaması 3,86).
Bu maddelere göre çalışanların genel eğilimlerinin iş güvencesinin önemli olduğu, toplumda saygın bir statü kazanmanın önemli olduğu, toplumun genel kabul görmüş ahlaki ve kanuni değerlerine uygun iş yaparak para kazanmanın önemli olduğu sonucu elde edilmiştir. 
Diğer taraftan katılımcıların iş doyum ölçeğine vermiş oldukları cevaplara katılma derecelerinin en düşük olduğu üç madde ise şu şekildedir; 
“Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret bakımından” (ortalaması 3,15),
“İş içinde terfi olanağımın olması bakımından” (ortalaması 3,17),
“Kendi kararlarımı bana uygulama serbestliği vermesi bakımından” (ortalaması 3,17).
Bu maddelere göre çalışanların genel eğilimlerinin aldıkları ücretten çok fazla memnun olmadıkları, terfi etme olanaklarının az olduğu, kendi kararlarını uygulamalarının zor olduğu sonucu elde edilmiştir. 




Tablo10. Ankete Verilen Cevapların İş Doyumuna İlişkin Analizi
	 
	ÖLÇEK ALT BOYUTLARI
	İŞ DOYUM PUANI*

	İçsel Doyum
	Soru1-Gerçekleştirilen Faaliyetler
	3,58

	İçsel Doyum
	Soru2-Bağımsızlık
	3,39

	İçsel Doyum
	Soru3- Çeşitlilik
	3,45

	İçsel Doyum
	Soru4-Sosyal Statü
	3,88

	İçsel Doyum
	Soru7- Ahlaki Değer
	3,86

	İçsel Doyum
	Soru8- Güvenlik
	4,72

	İçsel Doyum
	Soru9- Sosyal Hizmet
	3,84

	İçsel Doyum
	Soru10-Otorite
	3,72

	İçsel Doyum
	Soru11- Yeteneklerden Faydalanma
	3,35

	İçsel Doyum
	Soru15- Sorumluluk
	3,17

	İçsel Doyum
	Soru16- Yaratıcılık
	3,19

	İçsel Doyum
	Soru20- Başarı
	3,78

	
	
	

	TOPLAM
	İÇSEL DOYUM ORTALAMA
	3,82

	
	
	

	Dışsal Boyut
	Soru5- Yönetim İlişkileri
	3,43

	Dışsal Boyut
	Soru6- Teknik Yardım
	3,33

	Dışsal Boyut
	Soru12- İşletme Politikaları
	3,39

	Dışsal Boyut
	Soru13- Ücret
	3,15

	Dışsal Boyut
	Soru14- Yükselme
	3,17

	Dışsal Boyut
	Soru17- Çalışma Koşulları
	3,7

	Dışsal Boyut
	Soru18- İş Arkadaşları İlişkisi
	3,74

	Dışsal Boyut
	Soru19- Takdir Edilme
	3,27

	
	
	

	TOPLAM
	DIŞSAL DOYUM ORTALAMA
	3,88

	
	
	

	TOPLAM
	GENEL ORTALAMA
	3,85


	*1 Hiç Memnun Değilim, 2 Memnun Değilim, 3 Kararsızım, 4 Memnunum, 5 Çok Memnunum.
	Tablo 10’da çalışanların iş doyum düzeylerinin belirlenmesi amacıyla yöneltilen sorulara alınan cevaplara ilişkin iş doyum puanları yer almaktadır. Burada içsel doyum faktörleri grup değişkeninin ortalaması 3,82 ile genel ortalamanın (3,55) üstünde bir değer almıştır. Buna göre ankete katılanlar içsel doyum faktörlerinden memnun olduklarını ifade etmektedirler. Bununla birlikte dışsal doyum faktörleri de grup değişkeninin ortalaması 3,88 ile genel ortalamanın (3,55) üstünde bir değer almıştır. Ankete katılanlar dışsal doyum faktörlerinden memnun olduklarını ifade etmişlerdir. 
Genel iş doyumu ve iş doyumu faktörlerinin birbirleri ile olan ilişkilerini değerlendirmek amacıyla korelasyon analizi yapılmıştır. Genel iş doyumu ve iş doyumu faktörlerinin arasındaki ilişkiler incelendiğinde, genel iş doyumu ile içsel doyum (r=0,860; p=0,00<0,01) ve dışsal doyum (r=0,778; p=0,00<0,01) arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Genel iş doyumu ile ilişkinin en fazla olduğu faktör grubu içsel doyumdur. Korelasyon matrisinde yer alan iş doyumu faktörleri arasındaki ilişkiler incelendiğinde içsel doyum ve dışsal doyum arasında da (r=0,348; p=0,00<0,01) pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. 

BEŞİNCİ BÖLÜM
SONUÇ ve ÖNERİLER

5.1. Sonuç
Her geçen gün değişen dünya düzeninde, örgütler yoğun rekabet çatışmalarının içinde, yüksek performans sergilemek zorunda kalmaktadır. Bir kurumun başarı performansı hiç kuşku yoktur ki, çalışanların gösterdiği performansla doğru orantılıdır. Çalışanların performansı ise işlerinden sağladıkları doyumla yakından ilgilidir. Ancak insanın değişken bir varlık olduğu kabul edilirse, iş doyumunun da içinde bulunulan zamana ve koşullara göre değişiklik göstereceği açıktır. Bu yüzden yöneticiler, belirli zaman aralıklarında çalışanların iş doyumunu ölçerek sonuçları değerlendirmelidirler. 
Valilik kurumu gibi amacı halka hizmet etmek olan bir kurumda çalışanların, verimli olabilmeleri ancak işlerinden memnun olarak yapmalarıyla mümkündür. Bu nedenle araştırmada Denizli Valiliği genel idari hizmet sınıfı çalışanları iş doyumu açısından değerlendirilmiştir. 
Ankete katılan 51 kişinin 24’ü (%47,1) kadın, 27’si (%52,9) erkektir. 
Anketi cevaplayan katılımcıların kadın ve erkek ortalaması birbirine yakındır. Çalışma saatlerinin belirli olması, devlet memurluğu olması, iş güvencesinin olması gibi faktörler kadınların da bu alanda bulunmasını olumlu yönde etkilemiş görülmektedir. 
Daha önce yapılan çalışmalarda cinsiyet ve iş tatmini arasındaki bağlantının sabit olmadığı yönündedir. İş tatmini düzeyinde görülebilecek farklılıkların pek çok başka etkene dayanabileceği belirtilmektedir. 
İş tatminini etkileyen bireysel faktörlerden bir diğeri de eğitim düzeyidir. Ancak burada önemli olan bilgi birikimi, işten beklentileri, kişisel özellikleri gibi faktörlerin de etkisidir. 
Bizim yapmış olduğumuz çalışmada ankete katılan 51 kişinin 8’i (%15,7) “lise” mezunu, 39’u (%76,5) “üniversite” mezunu, 4’ü (%7,8) “yüksek lisans” mezunu olduğunu belirtmişlerdir.  Doktora mezunu çalışan bulunmamaktadır. 
Üniversite mezunu çalışan sayısı diğer eğitim düzeyindeki çalışan sayısına göre oldukça yüksektir. Çalışanların eğitim seviyesinin yüksek olması, iletişim kurma, bilinçli iş görme gibi açılardan değerlendirildiğinde kurum açısından olumlu bir faktördür. Ancak eğitim düzeyi yükseldikçe, çalışanın işten beklentileri de artmaktadır. Bu beklentilerin karşılanamadığı durumlarda ise iş doyumsuzluğu yaşanabilir.  
Yapılan araştırmalar genç çalışanlarda, tecrübesizlik, aşırı beklenti içinde olma gibi sebepler dolayısıyla iş doyumunun düşük olabileceğini belirtmektedir.  
Bizim yapmış olduğumuz çalışmada ankete katılanlardan 8’i (%15,7) “25-29 yaş grubunda”, 13’ü (%25,5) “30-34 yaş grubunda”, 12’si (%23,5) “35-39 yaş grubunda”, 2’si (%3,9) “40-44 yaş grubunda”, 6’sı (%11,8) “45-49 yaş grubunda”, 5’i (%9,8) “50-54 yaş grubunda”, 5’i (%9,8) “55 yaş ve üstü” olduğunu belirtmişlerdir. “18-25” yaş grubunda çalışan personel bulunmamaktadır. 
En yüksek çalışan sayısı oranlarının “30-34” ile “35-39” yaş grubunda olduğu görülmektedir ki, bu da insanın en verimli çağlarıdır. Çalışanların ağırlıklı olarak bu yaş grubunda bulunması, kurum açısından pozitif bir etken olarak değerlendirilebilir. 
İş doyum ölçeğinde yer alan ifadelere katılımcıların en yüksek düzeyde katıldığı ilk üç madde şu şekildedir; 
“Bana sabit bir iş olanağı sağlaması bakımından” (ortalaması 4,72),
“Toplumda saygın bir kişi olma şansını bana vermesi bakımından” (ortalaması 3,88),
“Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme şansımın olması bakımından” (ortalaması 3,86).
Bu maddelere göre çalışanların genel eğilimlerinin iş güvencesinin önemli olduğu, toplumda saygın bir statü kazanmanın önemli olduğu, toplumun genel kabul görmüş ahlaki ve kanuni değerlerine uygun iş yaparak para kazanmanın önemli olduğu sonucu elde edilmiştir. 
Diğer taraftan katılımcıların iş doyum ölçeğine vermiş oldukları cevaplara katılma derecelerinin en düşük olduğu üç madde ise şu şekildedir; 
“Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret bakımından” (ortalaması 3,15),
“İş içinde terfi olanağımın olması bakımından” (ortalaması 3,17),
“Kendi kararlarımı bana uygulama serbestliği vermesi bakımından” (ortalaması 3,17).
Bu maddelere göre çalışanların genel eğilimlerinin aldıkları ücretten çok fazla memnun olmadıkları, terfi etme olanaklarının az olduğu, kendi kararlarını uygulamalarının zor olduğu sonucu elde edilmiştir. 
	Burada içsel doyum faktörleri grup değişkeninin ortalaması 3,82 ile genel ortalamanın (3,55) üstünde bir değer almıştır. Buna göre ankete katılanlar içsel doyum faktörlerinden memnun olduklarını ifade etmektedirler. Bununla birlikte dışsal doyum faktörleri de grup değişkeninin ortalaması 3,88 ile genel ortalamanın (3,55) üstünde bir değer almıştır. Ankete katılanlar dışsal doyum faktörlerinden memnun olduklarını ifade etmişlerdir. 
Çalışanların iş doyumunun cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için t testi yapılmıştır. İçsel doyum, dışsal doyum ve genel doyum düzeylerinde cinsiyetler arasında anlamlı bir farklılık görülmemiştir. 
Çalışanların iş doyum düzeyleri eğitim durumlarına göre karşılaştırılmıştır. Tek yönlü varyans analizi sonuçlarına göre çalışanların içsel doyum, dışsal doyum ve genel doyum düzeylerinde anlamlı bir farklılık görülmemiştir.
Çalışanların iş doyumunun eğitim düzeylerine göre karşılaştırması yapılmıştır. Tek yönlü varyans analizi sonuçlarına göre çalışanların eğitim düzeylerine göre içsel doyum, dışsal doyum ve genel doyum düzeylerinde anlamlı bir fark görülmemiştir



5. Öneriler

İş doyumu kavramı kurumlar için kabul gören ve önemi giderek daha da artan bir kavram haline gelmiştir. 
İnsan hayatının büyük bir bölümü iş yerinde çalışarak geçmektedir. Bu sebepledir ki, kişinin işinden hissettiği doyum oranı da yaşamını büyük ölçüde etkilemektedir. Sadece ruhsal sağlığının değil, bedensel sağlığının da etkilendiği yapılan çalışmalarda ifade edilmiştir.  
Çalışanın yaptığı işle ilgili olarak beklentileri vardır. Bu beklentilerin karşılanma oranı bireyin iş doyumunu etkiler. İş doyumunun bireysel ve örgütsel sonuçları, örgütün belirlenen hedeflere ulaşmasında zemin hazırlayıcı rol oluşturmaktadır. Örgütsel açıdan bakıldığında, iş doyumu çalışanın işine ve işyerine bağlılığını artırmakta, isteğe bağlı işgücü değişim hızını azaltmakta, örgütün hedeflerine ulaşmada katkı sağlamaktadır. Çalışanların iş doyumunu yükseltmek için yapılabilecek örgütsel faaliyetler şu şekilde sıralanabilir; 
Kurumlar çalışanlardan beklentilerini açık bir şekilde ortaya koymalıdırlar. Vizyon, misyon, strateji, politikalarını belirleyerek, herkesin görebileceği şekilde açıklamalıdır. Şeffaflık unsuru kurumlar için önemli bir unsurdur.  Ancak bu şekilde çalışanlar, kendilerinden bekleneni öğrenerek, ortak amaçlara ulaşmak için bilinçli ve istekli bir şekilde işbirliği içerisinde hareket ederler. 
İnsan kaynakları yöneticileri işgören değerlendirme aşamalarında tüm analiz ve değerlendirme metodlarını kullanmalıdırlar. Böylece çalışanın işe uyumu konusunda ortaya çıkabilecek sorunlar en aza indirgenmiş olur. 
Kurum, çalışanların eğitilmesi ve geliştirilmesine yönelik olarak gerekli eğitim olanaklarını sağlamalıdır. Çalışanlar bu sayede kendini gerçekleştirme fırsatı bulabileceklerdir. 
İş güvencesi her çalışan için hayati önem taşımaktadır. Bu nedenle çalışanlar, hangi durumlarda işten çıkarılabilecekleri konusunda bilgilendirilmeli, bunların haricinde olağanüstü bir durum olmadıkça işleri konusunda güven hissettirilmelidir. 
Çalışan kişilerin hayatını devam ettirebilmeleri ve ihtiyaçlarını, isteklerini giderebilmeleri para kazanabilmelerine bağlıdır. Çalışanın emeğinin karşılığı olan ücret kendisine ödenmelidir. Ancak bu ödeme yapılırken adil davranmaya, eşit ücret ödemeye özen gösterilmelidir. 
Yöneticiler, belirli zaman aralıklarında çalışanların isteklerini belirleyebilmek, aksayan yönleri tespit edebilmek amacıyla çeşitli anketler uygulamalıdırlar. Böylece soruna daha kısa sürede müdahale edilebilecektir. 
Kurumlarda çalışanların yönetim kararlarına katılmaları yönünde teşvikte bulunulmalıdır. 
Kurumlarda ödüllendirme sistemi için belirlenen kriterler herkes için eşit uygulanmalıdır. Terfi etme yolu herkese açık olmalıdır, çalışanlar ve yönetenler arasında bilgi akışı açık olmalıdır. 
Çalışanlara kişisel yetenek ve özelliklerini kullanma fırsatı verilmelidir. 
Çalışanlara yaptıkları işlerle ilgili olarak yetki ve sorumluluk verilmelidir. 
Kurum içinde iletişim kanalları açık olmalıdır. Böylelikle en alt kademedeki çalışan, en üste fikirlerini iletebileceğini bilmelidir.  
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EK-1
Sayın Kurum Mensubu; 
Bu anket; Denizli ili Valilik kurumunda genel idari hizmet sınıfında görev yapan personelin iş doyum düzeylerinin tespit edilmesi ve bu düzeyi etkileyen faktörlerin neler olduğunun ortaya çıkarılması amacıyla yapılan bir yüksek lisans proje çalışmasıdır. Bu araştırmanın gerçekleştirilebilmesi için sizin görüşleriniz önem taşımaktadır. Bu anket sonucunda elde edilecek veriler, toplu olarak değerlendirilecek ve sadece araştırma amaçlı kullanılacaktır. Değerlendirme bireysel olmayacağı için lütfen adınızı ve soyadınızı yazmayınız. 
Anket iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde demografik veriler, ikinci bölümde ise iş doyumuna ilişkin algı düzeyinizle ilgili beşer seçeneği bulunan önermeler yer almaktadır. Lütfen sizce en uygun olan seçeneği ( X ) işareti ile belirtiniz.
Değerli katkılarınızdan dolayı teşekkür ederim.

						Yrd. Doç. Dr. Aydan ORDU
                                                                                         Özgür BOYACI
ANKET
BÖLÜM I
Demografik Bilgiler
1. Cinsiyetiniz
 (  ) kadın		(   ) erkek

1. Eğitim durumu 
( ) lise 			(   ) üniversite  	(   ) yüksek lisans 		 (   ) doktora

1. Yaş aralığı 
(   )18-24 		(   )25-29 		(   )30-34 		(   )35-39 
(   )40-44 		(   )45-49 		(   )50-54	 	(   )55 ve üstü 
BÖLÜM 2
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	Hiç memnun değilim
	Memnun değilim
	Kararsızım
	Memnunum
	Çok memnunum

	        
	
	
	
	
	

	             Mesleğimden,
	
	
	
	
	

	 
	
	
	
	
	

	 
	
	
	
	
	

	 
	
	
	
	
	

	1
	Beni her zaman meşgul etmesi bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Tek başıma çalışma olanağımın olması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansımın olması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	4
	Toplumda saygın bir kişi olma şansını bana vermesi bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	5
	Amirimin emrindeki kişileri idare tarzı bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	6
	Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	7
	Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme şansımın olması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	8
	Bana sabit bir iş olanağı sağlaması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağına sahip olabilmem bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	10
	Kişilere ne yapacaklarını söyleme sansına sahip olmam bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	11
	Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansımın olması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	12
	İş ile ilgili alınan kararların uygulanmaya konulması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	13
	Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	14
	İş içinde terfi olanağımın olması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	15
	Kendi kararlarımı bana uygulama serbestliği vermesi bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	16
	Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansını bana sağlaması bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	17
	Çalışma şartları bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	18
	Çalışma arkadaşlarımın birbiriyle anlaşmaları bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	19
	Yaptığım iyi bir is karşılığında takdir edilmem bakımından
	 
	 
	 
	 
	 

	20
	Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissinden
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