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ÖZET 

 
Kurum   : Bart n Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, letme Anabilim 

Dal  

Tez Ba   : Kamu Kurumu Çal anlar n e li kin De erleri ile  Tatmin                                      

Düzeyi li kisi: Bart n linde Bir nceleme 

Tez Yazar                    : Fazilet GÜLATAR 

Tez Dan man   : Doç. Dr. aban ESEN 

Tez Türü Y   : Yüksek Lisans, 2014 

Sayfa Adedi    : 121 

 
Bu çal mada kamu kurumu çal anlar n kalite, yenilikçilik, i birli i ve kararlara 

kat m gibi kavramlara atfettikleri de erlerin, çal anlar n i  tatmini ile ili kisi incelenmi tir. 

Kavramsal olarak, çal anlar n sözü edilen kavramlara ili kin atfettikleri de erler “i e ili kin 

de er” olarak tan mlanm r. Bu ba lamda Bart n ilinde faaliyet gösteren üniversite, belediye, 

valilik ve devlet hastanesi çal anlar n görü leri anket arac  ile toplanm r. Toplam 761 

çal andan elde edilen veriler ara rma sorular  ve hipotezleri çerçevesinde analiz edilmi tir. 

Ara rmaya kat lanlar n % 60,7’si erkek çal an, kalan % 39,3’ü ise kad n çal anlardan 

olu maktad r. Elde edilen veriler hem tan mlay  hem de genelleyici istatistiksel yöntemlerle 

analiz edilmi tir.  

Yap lan istatistiksel analizlerin sonuçlar  göstermektedir ki kamu kurumu çal anlar n 

 de erleri (kalite, yenilikçilik, i  birli i ve kararlara kat m) ile i lerinden elde ettikleri tatmin 

düzeyi ili kilidir. Korelasyon analizlerine göre, i  tatmini ile kalite ve yenilikçilik aras nda 

ortan n üstünde bir ili ki görülürken; i birli i ve kararlara kat n i  tatminine ili kisi orta 

düzeyde bir ili ki olarak tan mlanabilir.  de erleri ile i  tatmini ili kisi demografik özelliklere 

göre farkl klar göstermektedir.  

Sonuç olarak, çal anlar n i e ili kin de erleri ile de ik örgütsel ç kt lar aras nda olas  

ili kiler di er ara rmac lar taraf ndan incelenmelidir. Ayr ca, benzer çal malar farkl  örgütsel 

ortamlarda, farkl  çal an kesimleri ba lam nda ele al nmal r. Örgüt yöneticileri bu çal madan 

elde edilen bulgular arac  ile i e yerle tirme faaliyetlerinde daha titiz kararlar alabilirler.   

 

Anahtar Sözcükler:  De erleri, Kalite, Yenilikçilik, birli i, Kararlara Kat m,  Tatmini 
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ABSTRACT 

 
Institution    : Bart n University Institute of Social Sciences, Department of  

Business Administration 

Title of the thesis : The Relationship between values of employees working for public 

institutions with the level of job satisfaction: A research in Bart n 

Province 

Prepared by                   : Fazilet GÜLATAR 

Advisor  : Assoc. Prof. Dr. aban ESEN 

Type of thesis and year  : Master Thesis, 2014 

Number of pages    : 121 

 
This study examines the relationship between the values attributed to such terms as 

quality, innovation, cooperation and participation in the decisions by the public institutions’ 

employees with job satisfaction. Conceptually, the values attributed by the employees to 

aforementioned terms are defined as “job-related values”. In this context, the opinions of the 

people working at the university, municipality, governorship and state hospital in Bart n were 

collected using a questionnaire. The data obtained from 761 employees were analyzed within 

the framework of research questions and hypotheses. 60,7 % of the participants were male and 

39,3 % of the participants were female. The data obtained were analyzed via both descriptive 

statistical methods and generalizing statistical methods.  

The statistical analyses carried out show that there is a relationship between business 

values (quality, innovation, cooperation and participation in the decisions) of public institution 

employees and their level of job satisfaction. According to correlation analyses, there is a 

relationship over average between job satisfaction and quality and innovation while there is an 

average level of relationship between job satisfaction and cooperation and participation to 

decisions. The relationship between business values and job satisfaction changed according to 

demographic properties.  

As a result, possible relationships between business values of the employees and various 

organizational outputs should be studied. Besides, similar studies should be carried out in 

different organizational environments and within the context of different employee groups. 

Using the findings of this study, managers can take more precise decisions about work 

placement.  

 

Key Words: Business values, Quality, Innovation, Cooperation, Participation to Decisions, Job    

                    satisfaction                         
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ÖNSÖZ 

Bu çal man n amac  Bart n ilinde, kamu kurumlar nda çal anlar n i  tatmin 

düzeyleri ile i e ili kin de er ve önceliklerini ili kilendirmektedir. Bu amaçla i  

de erleri "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m" olmak üzere dört 

boyutta ele al nm  ve ara rmada bu boyutlar n ayr  ayr  i  tatmini düzeyinde ne derece 

ili kili oldu u incelenmi tir. 

Bu çal ma s ras nda yard m ve tavsiyelerde bulunan tez dan man m Say n  

Doç. Dr. aban ESEN'e, çal man n olu turulmas nda desteklerini esirgemeyen, çal ma 

süresince görü  ve önerilerini benimle payla an Say n Prof. Dr. Ünal AY’a, çal man n 

yaz m ve imla konular nda desteklerini esirgemeyen Say n Prof. Dr. smet EMRE’ye  

ve tez çal mas n analiz ve uygulama k sm nda yard mlar  esirgemeyen Say n Doç. 

Dr. Çetin SEMERC ’ye çok te ekkür ederim. 

Bu tez çal mas nda anketlerin uygulanmas nda yard mc  olan Bart n 

Üniversitesi, Bart n Valili i, Bart n Belediyesi ve Bart n Devlet Hastanesi yönetici ve 

çal anlar na, gösterdikleri s cak ve ilgi dolu katk lar  nedeniyle te ekkürlerimi sunar m. 

Sonsuz fedakarl klarla beni yeti tiren, çal mam boyunca sab r ve anlay lar  

bir an olsun esirgemeyen sevgili anne ve babama, hayat mda önemli yerleri olan ve 

desteklerini her zaman gördü üm sevgili karde lerime sonsuz te ekkürlerimi 

sunuyorum. 
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De erler; insanl k tarihi boyunca üzerinde durulan kavramlar olmu lard r. 

Toplumsal ya am n var oldu u dönemlerden bu yana filozoflar, din adamlar  ve 

günümüzde farkl  disiplinlerde çal makta olan ara rmac  ve yazarlar de er konusunda 

fikir yürütmü ler, de erlerin birey ve toplum ya am ndaki önemine vurgu yaparak 

do rulu una inand klar  erdemleri tan mlamaya ve bu erdemlerin toplumca 

benimsenmesine çal lard r (Atay, 2003: 87-88). Örne in eski M r'da (M.Ö. 14. 

yy.) kimseyi öldürmemek, kötülük etmemek, gücünün üstünde çal rmamak, yalan 

söylememek, yiyecekleri pahal  satmamak, terazi ile tartarken hiçbir zaman hile 

yapmamak gibi ahlakî ö retiler yani de er yarg lar  ö ütlenmektedir. M.Ö. 1000 y nda 

ya am ranl  filozof Zerdü t de ekonomide bir düzen kurman n topluma faydal  

olaca  dü ünmü , çal mak ve üretmenin bir erdem oldu unu halka benimsetmeye 

çal r (Hançerlio lu, 2002, Akt. Atay, 2003: 88).  

nsanlar n benimsedi i de erler zamanla de mektedir. Bu de im ise çok 

çe itli faktörlerin etkisiyle ortaya ç kmaktad r. Günlük hayat  etkileyen de erlerde 

ortaya ç kan geli meler bireyin tutum ve davran lar  etkiledi i gibi, sosyal 

de menin ya and  da göstermektedir. De erler de meseydi hem bireyler hem de 

toplum statik bir yap  kazan rd . E er de erler çok h zl  bir ekilde sürekli de en bir 

karakter gösterseydi, bu durumda, hem bireyin ki ilik yap nda hem de toplumsal yap -

da denge ve istikrar sa lanamazd . Bu noktada insanlar n tercih ettikleri de erlerin 

farkl  faktörlere ba  olarak de ti i söylenebilir (Yap  ve Zengin, 2003:173). 

De erler, bir örgütün do as nda ve i  tarz nda sakl rlar. Bir örgütün 

benimsemi  oldu u de erlerle tutarl  olan davran , i  ortam nda topluluk duyusu 

yarat r ve enerjiyi artt r. Uzun vadede ba ar  örgütler de er temeline dayal  

olanlard r. Payla lm  bir de erler platformu sayesinde karar verme süreci etkin hale 

getirilerek, tak m çal mas  ve i birli i te vik edilerek verimlilik art  sa lanabilir. 

Yine, bireysel ve örgütsel davran n kalitesi de erler vas tas yla anla labilir ve örgütün 

vizyonunun dinamikli inin ve geli mesinin temel anahtar r (K ç, 2010: 86). 

Bireylerin, mesleklerini icra ederken elde edecekleri i  tatmini hem kendileri 

hem de içinde bulundu u kurum için oldukça önemlidir.  tatmininin sa lanmas  için 

öncelikle yap lan i in; ki isel özelikler, ilgiler, yetenekler ve de erler gibi faktörler ile 

paralellik göstermesi gerekmektedir. Bu faktörler aras nda önemli bir unsur olarak göze 
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çarpan bireysel de erler, ki inin i  memnuniyeti ve i  tatmini sa lamas  aç ndan 

oldukça önemlidir (Koca, 2009).  

Günümüz örgütleri de erleri, tutumlar  ve davran lar  itibar yla farkl  çal an 

ki ilikleri ile amaçlar na ula ma durumundad rlar. Çal anlar n örgüt amaçlar na 

katk lar  ile üstlendikleri i  ve sorumluluktan elde ettikleri tatmin aras nda olumlu bir 

ili ki vard r ve bu ili kiyi vurgulayan çok say da ara rma mevcuttur. Dolay yla 

denilebilir ki örgüt çal anlar n yapt klar  i ten tatmin olmalar  sa lamak örgüt 

yönetiminin öncelikli u ra  ve amaçlar ndan biridir.  

Çal an n i  tatminini konu alan ara rmalar yönetim organizasyon yaz nda 

yeterince geni  biçimde incelenmi tir. Bu çal malar n önemli bir k sm  i  tatminini 

örgütsel bir sonuç olarak incelerken, bir k sm nda da i  tatmini ba ms z de ken 

olarak kullan lm  ve di er örgütsel ç kt lara olan ili kisi ve etkisi incelenmi tir.  Ancak 

 tatmini yaz  daha çok ekonomik amaçl  örgütlerde (i letmelerde) bir ara rma 

konusu olarak incelemeye tabi tutulmu tur. Kamusal kurulu lar n çal anlar  üzerinde 

gerçekle tirilen çal malar görece daha az say dad r.  

Küreselle me e ilimi bütün ülkelerde oldu u gibi Türkiye’de de kamu 

kurumlar n performans n tart lmas  ba latm r. Kamu kurumlar n 

faaliyetlerinden dolay  kâr yaratmalar  söz konusu de ildir ama, mevcut kaynaklar  

etkili ve verimli kullanmaktan sorumludurlar. Bu ba lamda, kamu kurumlar n 

performans  geli tirmek için kamu çal anlar n de er, tutum ve davran lar  

incelemeyi gerekli k lmaktad r. Bu çal mada kamu kurumu çal anlar n kalite, 

birli i, yenilikçilik ve kararlara kat m gibi kavramlara atfettikleri öncelik veya 

de erler, çal an n i  tatmini ile ili kilendirilecektir.  

Bu çal man n hem akademik yaz n hem de uygulama aç dan potansiyel katk lar  

aras nda öncelikle kamu çal anlar n kalite, i birli i, yenilikçilik ve kararlara kat m 

de kenlerinin i  tatmini de kenine ili kilendirildi i öncü çal malardan biri 

olmas r. Di er taraftan mevcut yönetim ve organizasyon disiplinindeki ara rma 

say na katk  sa lamas r. Uygulama aç ndan ise, kurum yöneticilerinin i e 

yerle tirme ve görevlendirme süreçlerinde kurum çal an  yönlendirmede katk  

sa lamas  söz konusudur. E er yöneticiler çal anlar n de er ve önceliklerini 

bilirlerse, ne türden i  ve görevde daha tatmin olacaklar  dolay yla ba ar  

hissedebileceklerini öngörebileceklerdir. 



1.  DE ERLER  

 de erleri kavram n tam olarak anla lmas  aç ndan öncelikle önemli 

görülen de er kavram  aç klanm r. Bu ba lamda de er tan , de erlerin olu umu, 

de erlerin önemi, de erlerin özellikleri, de erlerin s fland lmas , de erlerin ili kili 

oldu u kavramlar ve de erlerin i levleri konular  incelenmi tir. Sonras nda ise i  

de erleri kavram  incelenmi , konu ile ilgili tan mlar, i e ili kin de erleri belirleyen 

faktörler, geli tirilen ölçekler ve yap lan çal malara yer verilmi tir. 

1.1. De erler 

De er (values) kavram , hemen hemen bütün bilim dallar nda konu edilen geni  

bir alana i aret etmektedir. Ba lang çta felsefe bilimi içinde incelenen ve ahlak kurallar  

ile ba lant  kurulan de erler, günümüzde daha çok psikoloji (ör., Dollinger, Leong, & 

Ulivni, 1996; Heaven, 1993), sosyoloji (örn., Reynolds, 1984), i letme (ör., Chusmir, 

1991; Crosby & Bitner, 1990) ve t p (ör., Furnham, 1987; Kelly, 1990) bilimlerinin ilgi 

alan na girmi tir. Ba lang çta Allport (1937) taraf ndan ara lan de er kavram  

alan nda, daha sonralar  Rokeach' in (1973) ortaya att  de er teorisi ve bunun bir 

uzant  olarak geli tirilen Rokeach De er Ölçe i (Rokeach, 1973) ve Schwartz De er 

Ölçe i (Schwartz, 1992) önemli bir yer tutmaktad r (Balo lu ve Balgalm , 2005: 21-

22). 

De er, yaln zca bir inançtan, sübjektif bir yarg dan m  ibarettir, yoksa ki ilerin 

inançlar n d nda objektif bir gerçekli i mi temsil etmektedir? Bu nokta da de er 

konusunu sosyologlar aras nda tart r hâle getirmi tir (Özensel, 2003: 225). 

Sosyologlar aras nda belki de hiçbir konu, de erler kadar tart malara yol 

açmam r. “De erleri incelemekten kaç nan” sosyal bilimciler sosyal de erlerin hiçbir 

gerçekçili e sahip olmad , de erlerin bir ki inin ki isel de erleriyle ilgilenmeksizin 

incelenemeyece ini veya de erlerin sosyal bilim çal mas n d nda birer psikolojik 

ve etik olgu oldu unu ileri sürmektedirler. Ancak günümüzdeki sosyal bilimciler 

de erlerin önemli bir sosyal olgu oldu unu ve bilimsel inceleme ve analize konu 

edilebilece i noktas  üzerinde birle mi lerdir (Fichter, 2004: 165).   

Günümüz toplumlar nda meydana gelen h zl  de imler, toplumun birer üyesi 

olan insanlar  da yak ndan ilgilendirmektedir. De en dünya ile beraber toplumlar n 

de er yarg lar  da paralel bir de me göstermektedir. De er kavram  hakk nda bugüne 
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kadar farkl  aç lardan bilimsel ve felsefi ara rmalar ve tart malar yap lmas na ra men, 

de erlerin tam olarak ne içerdi ine ili kin henüz kesin bir sonuca ula lamam r. Baz  

zaman dilimlerinde de erlerin sübjektif bir nitelik ta , de er kavram n objektif bir 

temele dayanmad  ileri sürülmü tür (BASAGM, 2010: 6).  

De er konusunda yap lan tan mlara bakt zda, birçok ara rmac  ve 

teorisyen farkl  içeriklere sahip tan mlar yapm lard r. Bu tan mlar aras nda  

benzerlikler oldu u kadar, baz  farkl klar bulunmaktad r. Bu tan mlar; 

 De erler üzerinde yap lan tan mlardan en çok bilineni Amerikal  sosyal 

psikolog Milton Rokeach taraf ndan yap lm  olan r. Rokeach (1973), de erler 

kavram  tan mlayabilmek için insan de erlerinin do as  ile ilgili be  varsay  

dikkate alm r. Bunlar (Uyan, 2002: 49-50): 

 Bir insan n sahip oldu u de erlerin toplam say  göreceli olarak küçüktür. 

 Herkes ayn  de ere farkl  derecelerde sahiptir. 

 De erler, de er sistemleri içinde organize olmu tur. 

 nsan n sahip oldu u de erler; kültürün, toplumun, kurumlar n ve bireylerin 

ki ili inin bir ürünüdür. 

 De erlerin önemi, sosyal bilimlerin ortaya ç karmak ve anlamak üzere 

ilgilendikleri hemen hemen bütün olgularda aç kça gözlenmektedir.  

Rokeach yukar daki varsay mlara dayanarak de eri, "'aksine/kar t bir davran  

biçimi veya ya am amac na kar k bireysel veya sosyal olarak tercih edilen 

belirli/spesifik bir davran  biçimi veya ya am amac na olan daimi bir inanç" olarak 

tan mlam r (Özkul; 2007: 3). 

De er sözcü ü en genel anlamda, bir eyin önemini belirlemeye yarayan soyut 

ölçü; bir eyin sahip oldu u k ymet; yüksek ve yararl  nitelik olarak tan mlanabilir. 

Türkçede kar k olmay  dile getiren de mek kökünden türetilmi tir. Kelimeyi bir s fat 

olarak kullanarak bir eyin de erli yahut de ersiz olu undan söz edebildi imiz gibi; bir 

isim olarak kullanarak do rudan o eyin yüklendi i k ymeti kastedebiliriz: “De erini 

bilmek”, “de er biçmek”, “de er vermek” ifadelerinde oldu u gibi (Arslan ve Ya ar, 

2007: 8). 

Clayton’a (2002) göre de erler, bir örgütün belirli s rlar içerisinde, güvenli 

olarak ya am  sürdürmesi ve geli mesi için üyelerini tutarl  davran lar göstermeye 
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zorlayan yön gösterici kurallar dizisidir ve örgütün i ini nas l planlad  tarif eder. 

Hangi tür davran n ahlaka uygun oldu unu, insanlara nas l davran lmas  gerekti ini, 

davranma ve karar vermede hangi yöntemlerin kabul edilebilir oldu unu tan mlar 

(K ç, 2010: 83). 

De erler, davran lar  yönlendirir ve insanlar n birbirlerine kar  tav rlar  

belirler (Baysal ve Saman, 2010: 57). De erler, insan hayat  etkileyen ve önem 

verilen dü üncelerdir (Ta demir, 2009: 51).  

De er belli bir kültürel çevre ve gelenek içinde kazan lan ve bu çevre içinde 

bireyin bezendi i ya ama al kanl klar n tümünü olu turan bir kavramlar dünyas r. 

Ayr ca de er, insan n belli bir ya am çevresi içinde, tarihsel bir birikim olarak kazanm  

oldu u ya ama al kanl klar  ve bu al kanl klar ndan türetti i karar verme yetisidir 

(Aysevener, 2009: 336).   

Strickland'a göre de er; "bireylerin yapm  oldu u davran lar  tan mlayan 

inanç" olarak tan mlamaktad r. Ajzen ise de erleri, "iyi veya kötü, do ru veya yanl  

olarak nitelememizi sa layan temel inançlar" olarak tan mlamaktad r (Kuvan, 2007: 

75). 

De er, bir sosyal grubun veya toplumun kendi varl k, birlik, i leyi  ve devam  

sa lamak ve sürdürmek için üyelerinin ço unlu u taraf ndan do ru ve gerekli olduklar  

kabul edilen; onlar n ortak duygu, dü ünce, amaç ve yarar  yans tan genelle tirilmi  

temel ahlâki ilke ya da inançlara denir (K lçelik ve Erjem 1996: 128). 

Fichter ki iye ve gruba yararl , ki i ve grup için istenilir veya ki i ve grup 

taraf ndan be enilen her eyin “de ere sahip” oldu unu ileri sürmektedir. Ayr ca 

de erlerin, kültür ve topluma anlam ve önem veren ölçütler oldu unu belirtmektedir 

(Fichter, 2004: 166-167).  

Allport (1968) de erleri benlikle ili kili olarak alg lanan manalar olarak tan m-

lanmaktad r. Bir eyi de erli görmek demek onu tercih etmek, ona psikolojik olarak 

ba lanmak ve ona ula mak ya da onu muhafaza etmek için belli bir çaba ve gayret 

içerisinde olmak anlam na gelmektedir. Buna göre de erli tutulan ey maddî ya da 

manevî bir niteli e sahip olabilir (Yap  ve Zengin, 2003: 178).  

De erler Psikolojisi üzerine çal ma yapm  olan Erol Güngör de eri, "bir eyin 

arzu edilebilir veya edilemez oldu u hakk ndaki inanç" eklinde tan mlamaktad r 

(Güngör, 2010: 27).    
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Bilgin’e (2007) göre de erler, davran lar  etkileyen faktörlerdendir. Bir 

de er, belirli bir davran  tarz n veya ya am amac n bir di erinden daha üstün 

oldu u yönündeki oldukça istikrarl  ve derin inançt r. Bir objenin di er objelere göre 

ymetini ifade eden de er, ki ilerde duygusal bir tepkiye yol açan ideal olarak da 

tan mlanabilir ve bir eyin arzu edilir olup olmamas  ifade eder. Daha basit bir 

deyi le, neyin iyi neyin kötü oldu una ili kin inançt r (Bilgin, 2007: 6).     

De erler, ba ar  için önemli oldu una inan lan performans standartlar , mü teri 

ve i görenlere nas l davran ld eklindeki uygulamalar konusunda örgütlerin sahip 

olduklar  inançlar, örgütte neyin istenir, neyin istenmez oldu unu belirleyen 

görenlerce benimsenmi  ölçütlerdir (Erdem, 2003: 55). 

Erdem (2007) de eri, belirli bir durumu bir di erine tercih etme e ilimi olarak 

tan mlamaktad r. De erler, davran lara kaynakl k eden ve onlar  yarg lamaya yarayan   

anlay lard r. De erler ayr ca, bireylerin neyi önemli gördüklerini tan mlayarak 

istekleri, tercihleri, arzu edilen ve edilmeyen durumlar  gösterir. (Erdem, 2007: 96-97). 

Bireysel farkl klar n bir di er kayna r. De erler ki iden ki iye farkl k 

gösterir ve belirli bir biçimde davranma ya da ya am n bunun tersi bir biçimdeki 

davran  ve ya am biçimine ki isel ya da toplumsal olarak tercihimizi belirten sürekli 

inançlar n sonucudur. yi ile kötüyü do ru ile yanl  bulmamam  sa lar. Do al 

olarak iyi ile kötü ve do ru ile yanl  birer de er yarg  oldu undan, ki iden ki iye 

de iklik gösterirler (Can vd., 2006: 93).  

De erler, insanlar n de er verdi i ve ula mak için pe inden ko tu u, elde etmeyi 

iddetle arzu etti i eylerdir. Bunlar mal, mülk, servet, s hhat gibi de erler oldu u gibi, 

mutluluk, huzur, Allah sevgisi, vatan sevgisi ve özgürlük gibi tamamen manevî de erler 

de olabilir (Bolay, 2007: 14). 

De erler; bir çe it inanç olup, insanlar n iyiyi, do ruyu ve güzeli tan mlamak 

için koymu  oldu u ölçütler ya da standartlard r. De er sistemleri, bireylerin 

de erlerinin önceliklerini temsil ederler veya bireylerin öncelikle önem verdi i, hürriyet 

zevk, kendine güven, dürüstlük, itaat, e itlik gibi k staslard r. E er, bireylerin bu 

de erlerini önem s ras na göre s ralarsak de er sistemleri olu ur (Özkalp ve K rel, 2008: 

69).  

De erler, nas l ya ayaca za i aret eden anlam haritalar z; eylemlerimiz 

için ufuk noktas r.  Belki de bunun için de erleri olgu nesneleri imi  gibi de er 
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ölçekleri içinde tan mlamaya çal mak, yakla kça ufka ula aca  zannetmeye benzer 

(Poyraz, 2011: 63). De erlerin, bireylerin dü ünceleri, davran lar , tutumlar  ve 

ürünlerinde ortaya ç kan ölçütler oldu u söylenebilir (Sar er, 2010: 31). 

Schwartz'a (1992) göre de erler, bireylerin kendileri de dâhil olmak üzere di er 

insanlar  ve olaylar  nitelendirmek, eylemlerini seçmek ve me rula rmak için 

kulland klar  ölçütler, ayr ca Schwartz (1999) de eri, "genellikle 

davran lar n/eylemlerin seçilmesine, olaylar n ve insanlar n de erlendirilmesine, 

davran lar n/eylemlerin aç klanmas na yard mc  olan sosyal bir aktör" olarak 

nitelendirmekte ve "insanlara ya amlar nda de ken önemlilik içerisinde yol gösteren 

ilkeler olarak hizmet eden arzu edilebilir amaçlar" olarak tan mlam r (Schwartz, 

1999: 24-25). 

De erler, örgütlerin varl klar  sürdürebilmesinde ve amaçlar na ula mas nda 

etkili araçlar olarak nitelendirilmektedir (Erçetin, 2000: 33). Ta dan ve Ak n’a (2009) 

göre de erler, bireylerin tercihleri ve inançlar  ile ilgili oldu u ayn  zamanda de erler 

bireylerin ya amlar na yön vermektedir (Ta dan ve Ak n, 2009: 199). De erler 

genellikle ki inin sahip oldu u dü ünce, inanç ve ilkeler olarak aç klanmaktad r. 

De erler, baz  davran  ve amaçlar  di er davran  ve amaçlara göre tercih edilebilir 

lan, süreklili i olan inan lard r. Ki inin de erleri ula mak istedi i amaçlara 

dolay yla davran lar na yön vermektedir (Ünal vd., 2006). 

Bireyin çevresindeki olaylar n iyi ya da do rulu u konusundaki yarg lar  

olu turan temel kavram "de er" olarak ifade edilmektedir. De erler, çevredeki olaylar  

belirli bir süzgeçten geçirip, davran lara yön vermeyi sa layan olgulard r. Bireyin 

de erlerinin bilinmesi, ya ant ndaki durumlar kar nda onun davran lar n tahmin 

edilmesine yard mc  olabilir (Çal kur vd., 2012 : 220). 

Ça lar (2005) ise de erleri, bireylerin dü ünce, tutum ve eylemlerinde birer 

standart olarak ortaya ç kan kültürel ö eler olarak adland labilece ini ifade etmektedir. 

Psikoloji, sosyoloji ve antropoloji gibi de er kavram  ile yak ndan ilgili 

disiplinlerde/bilim alanlar nda geli tirilen yöntemler ve ula lan sonuçlar bak ndan 

de er kavram n üzerinde büyük ölçüde tutarl k kazan ld  görülmektedir. Bireyin 

her davran  dolayl  ya da dolays z olarak de erler taraf ndan yönlendirilmektedir. Bu 

süreçte bireylerin gerçekle tirdi i ö renmelerinde de de er kavram n önemi 

yads namaz bir gerçektir (Dilmaç vd., 2009: 29). 
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Schwartz ve Bilsky (1987), birçok ara rmac n üzerinde hemfikir olduklar  

özellikleri ele alarak de erleri öyle tan mlam lard r (Koca, 2009: 63): 

 De erler inançlard r. Fakat bu inançlar, tümüyle nesnel, duygulardan 

ar nd lm  fikirler eklinde varl k göstermezler; etkinlik kazand klar nda 

duygularla iç içe geçerler. 

 De erler, bireyin amaçlar yla (e itlik gibi) ve bu amaçlara ula mada etkili olan 

davran  biçimleriyle (hak bilirlik, yard mseverlik gibi) ili ki içerisindedir. 

 De erler, eylem ve durumlar n üzerindedirler. Örne in, itaatkârl k de eri, i te ya 

da okulda, aileyle, arkada larla ya da tan mad z ki ilerle olan ili kilerimizin 

tümünde geçerlidir. 

 De erler, davran lar n, insanlar n ve olaylar n seçilmesini ya da de imini 

yönlendiren standartlard r. 

 De erler, kendi içlerinde ta klar  önemlere göre bir s ralama olu turur.                 

ralanm  bir de erler kümesi, de er önceliklerini belirleyen bir sistem 

olu turur. 

De erin tan na ili kin ortaya konan farkl  görü lere kar n ara rmac lar 

de erlerin “bireylerin tutum ve eylemlerine rehberlik eden ölçüt standartlar ” oldu u 

konusunda yayg n görü leri vard r. Bu standartlar, bir örgütteki liderlik biçimini, karar 

alma yöntemini ve benzeri faaliyetleri etkilemektedir (Kalkan, 2009: 38). 

De ere ili kin yap lan tan mlardan ve ara rmac lar n de er konusundaki yayg n 

görü ünden sonra de erin, insanlar n davran lar  etkiledi i gibi iyi ve kötünün ne 

oldu una ili kin inanc  da olu turdu unu söyleyebiliriz.  

1.1.1.  De erlerin Olu umu 

Do a güzelli i gibi, toplumsal aç dan bak ld nda, de erler kendili inden 

olu maz, kültürden ve geleneklerden kaynaklan r. E itimin etkisi toplumsal de erleri 

anlamland r veya anlamland rmaz. Çünkü baz lar na anlaml  gelen de erler, baz lar na 

anlaml  gelmez. Çünkü de er, bireylerin ya amlar ndaki çe itli alternatifler aras nda 

belirli seçimler yapma nedenlerini yan tlayan subjektif bir kavramd r (Saraç ve K lc gil, 

2004: 82). 

De er, ba lant  oldu u eylemin sonucunda ortaya ç kar. O hâlde de erleri 

anlamak için insan n varolu  biçimini anlamak gerekiyor. Zira de erlerin yap  ve 
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kurulu u, onu olu turan ve bu yap  de erlendiren insan n, Aristoteles’in bahsetti i, u 

üç etkinli ini anlamaktan geçer: Teoria, praksis ve poesis… Bilgi, ahlak ve 

sanat…De er olu turmak, insana özgü bu üç etkinlikle alakal r. Bu üç insani etkinli i 

birbirlerine indirgeyemeyiz; bilgi sanata, sanat ahlaka ve ahlak bilgiye özde  de ildir. 

Ama her birinin yap nda, di erleri farkl  etki ve oranlarda da olsa rol oynar. De er, her 

birinde, niyet a amas nda ve sonuç a amas nda eylemle birlikte ortaya ç kar: Bilgiye 

ili kin de erler, ahlaka ili kin de erler ve sanata ili kin de erler olarak (Poyraz, 2011: 

65). 

Ortaya koydu u ihtiyaçlar hiyerar isi ile bilinen Maslow, de erlerin 

olu umundan bahsederken, baz  de erlerin bütün insan soyu için ortak olurken, di er 

baz  de erlerin bütün insan soyu için ayn  olmayaca  vurgulamaktad r. Maslow, 

geli tirmi  oldu u hiyerar ik yap lanman n en alt nda bulunan ve temel ihtiyaçlar olarak 

isimlendirmi  oldu u ihtiyaçlar n bütün insanlar için ortak oldu unu belirtmi tir. 

Bireylerdeki temel farkl klar ise, bireyin kendisi, içinde bulundu u kültürü ve dünya 

ile kuraca  ili ki biçimleri aras ndan tercihlerini meydana getirir ki bu da de erleri 

do urur (Lalek, 2007: 26). 

nsan kavram  kendi bütünlü ü içinde dü ündü ümüzde, bizler insan olarak, 

eylemlerimizi yöneten de erlerle örülmü  bir atmosferde nefes al p vermekteyiz. uras  

muhakkak ki, de erler dünyas ndaki de me, teneffüs edilen atmosferin de il, bu 

atmosfer içindeki unsurlar n de mesidir. Bu manada de er yarg lar n de ti ini 

ama de erlerin de medi ini söyleyebiliriz. “Namus cinayeti i lemek iyidir.” yarg , 

“Namus cinayeti i lemek kötüdür.” Yarg na dönü ebilir. Fakat “iyi” ve “kötü” bir 

de er olarak sabit kal rlar (Poyraz, 2011: 67). 

De erlerimizin önemli bir k sm  kal tsald r. Gerisi ise milli kültür, ebeveynlerin 

bask , ö retmenler ve arkada lar gibi çevresel faktörlere ba  olarak ortaya ç kar. 

kizler üzerinde yap lan çal malardan elde edilen bilgilere göre i e ili kin olarak 

geli tirilen de erlerin %40'  kal tsald r. Bu nedenle biyolojik anne ve babam n 

de erleri bizlerin de erlerinin olu mas nda önemli rol oynar. Ancak, halen bir çok 

de erimizin olu mas nda çevresel faktörlerin önemli bir etkisi vard r. Dünyan n birçok 

kültüründe ba ar  iyi bir de er, tembellik ise kötü bir de er olarak alg lan r. Hemen her 

kültürde uygun de erler peki tirilirken, uygun olmayan de erler cezaland r. Örne in; 

ba ar , bar , birliktelik, e itlik ve demokrasi gibi toplumsal de erler arzulanan 
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de erlerdir. Bu de erler, de mez olmakla birlikte, de meleri ya çok zaman al r ya da 

çok zordur (Özkalp ve K rel, 2008: 69). 

nsan n içinde bulundu u çevre, toplum bireyin de erlerini kazanmas nda ve 

de er yap n olu mas nda önemli bir yere sahiptir. Türkiye ve Almanya aile yap , 

anne - babalar n çocuklar yla kurdu u ileti im, din, inanç, kültür, sosyolojik yap  gibi 

pek çok alanda farkl k görülmesine ra men benzer ya da birbirinden farkl  de erlere 

sahip olduklar  gözlemlenebilir. nsan n içinde ya ad  çevre, bireyi ö renme yoluyla 

etkiler. Çevreden görülen davran lara göre de erler ekillenebilir ve olaylar kar nda 

çevreden görüldü ü gibi olaylara tepki verilebilir (Erdo an, 2010: 11). 

De erler bilinçli veya bilinçsiz motivasyonel dinamiklerden do abilir ve 

harekete geçmek için genel yatk nl klar n ve tav rsal yönelimlerin belirleyici etkileri 

olabilirler (Hodgkinson, 2008: 138). 

Sar ’ ya (2005) göre, de erler sosyal rollerle ö renilerek bir sonraki ku aklara 

aktar rlar. Sosyal roller içinde mesleki, cinsel, sosyal, ki isel gibi kimlik yap lar  da 

yer almaktad r. Sosyal rollerle biçimlenen kimlik yap lar n olu mas nda de erler 

önemli bir yere sahip bulunmaktad r. Belirli bir sosyal rolde ki ilerin neler yapmas , 

neler yapmamas  ve nelere k ymet vermesi ö renilir ve bunlar bir yapt m da olabilir. 

De erler çe itli sosyal rollerde bize neler yapmam z gerekti ini de söylemektedir. 

Örne in, cinsel kimlikle ilgili de erler k z ve erkek çocuklar nda farkl  olu ur. Bir erkek 

için cesaret, azim, sebat ve so ukkanl k önem verilen de erler olurken k zlar için 

koruyuculuk, duygusall k ve ba k daha önemli de erler olarak kar za ç kar. 

De erlerin olu mas nda sosyal destekler ve peki tireçler önemlidir. Bir de er di er 

insanlar taraf ndan onaylan r ve takdir görürse bireydeki etkisi yüksek olur. De erler 

arkalar ndaki toplumsal destekleri kaybettikçe de meye veya etkisiz olmaya 

ba lamaktad r (Sar , 2005: 77). 

De erler, bireylerin dü ünce, tutum, davran  ve yap tlar nda birer ölçüt olarak 

ortaya ç karlar ve toplumsal bütünselli in ayr lmaz bir ö esini olu tururlar. Bir 

toplumun ya am nda, her ey de erlere göreli olarak alg lan r ve di erleriyle 

kar la r. Bireyler, içinde ya ad klar  grup, toplum ve kültürün de erlerini 

genellikle benimseyerek, bunlar  muhakeme ve seçimlerinde birer ölçüt olarak 

kullan rlar. Böylece daha iyi, daha do ru, daha uygun, daha güzel, daha önemli veya 

daha adil gibi genel yarg lara varma olana  bulacaklard r (Tolan, 2005: 233). 
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1.1.2. De erlerin Önemi 

De erler önemlidir çünkü; ki iler önemlidir demek a  basitle tirme olur. 

Sosyologlar için de erler, insano luyla ba lant  olmas  d nda, hiç bir anlama sahip 

de ildir. Sosyal ki i ve bu ki inin davran  örüntüleri sosyolojik incelemenin ba lang ç 

noktas r. Baz  ki iler (ve bu ki ilerin davran lar ) di er ki ilerden daha önemli ve 

daha de erli k lan nedir? Niçin tüm sosyal ve kültürel olgular sadece insano luyla 

ilintili olduklar  için de ere sahiptir? te bu sorular n yan tlar  aranmaktad r. De erlerin 

kayna  iki düzlemde analiz edilebilir (Fichter, 2004: 168; Kuvan, 2007: 91). 

Fichter’a (2004) göre, sosyal statü, yani ki inin ba kalar nca de erlendirilmesi 

ister ba arma ister atfedilme yoluyla olsun, bireye d ar dan gelir ve bu de erlerin 

kayna n birinci düzlemini olu turur. K sacas  de erlerin kayna  sosyal ki inin 

ndad r. Öte yandan ki iye içsel olan sosyal de er kaynaklar  da vard r. Bunlar 

de erlerin kayna n ikinci düzlemini olu tururlar. Ki inin davran lar yla 

de erlendirilmesi, iyi hareketleri için övülmesi, kötü hareketleri için azarlanmas  da 

ki inin sosyal de erlendirilmesinde bir temel olu turur.  

Birey davran lar n temel yönlendiricisi ve belirleyicisi olan de erler insan  

insan yapan ve onu di er canl lardan farkl  k lan nitelikler olup bireyin hareket alan n 

rlar n belirlenmesinde önemli bir etkiye sahiptir. De erler bireylerin önem 

verdikleri eyleri tan mlayarak istek, tercih, arzu edilen ve edilmeyen durumlar  

göstermede etkilidir. Dolay yla de erler, bireylerin iyi-kötü, güzel-çirkin, do ru-yanl  

gibi vas flar n belirlenmesinde ve hayata bak lar nda önemli belirleyicilerdir (Özkan, 

2010: 1136-1137). 

Bir bireyin geçmi  dönem ya ant nda ö renerek kabul etti i de erler 

davran lar  da yönlendirecektir. Örne in; halk dilinde "ekmek teknene sayg  ol" 

eklinde bir de ere sahip birey i yeri daha temiz tutar ve zararlardan korumak ister. 

da i yeri aç ndan baz  de erler verilmi tir. Bu de erler genelde herkes taraf ndan 

do ru kabul edilen de erlerdir (Budak, 2006: 82) : 

 Adil ücretlendirme 

 nsana sayg  

 Dürüst çal mak 

 Bilgiyi Payla ma 
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 Ba ar  övme ve ödüllendirme 

 Ba ar ya yönelik terfi imkan  

 Verimli çal ma 

 sraftan kaç nmak 

 

De erler hakk nda bireysel ve örgütsel düzeyde teoriler ileri sürülmü tür 

(Sa nak, 2005). De erler, bireysel düzeyde ki inin amaçlar na ve eylemlerine rehberlik 

ederken, örgütsel düzeyde de örgütsel amaçlar, politikalar ve stratejilerin belirlenmesine 

yön vermektedir. Örgüt üyelerinin sahip oldu u de erlerle örtü en kurumsal de erler, 

çal anlarca kolayl kla benimsenmekte ve kurumsal bütünle me ve örgütsel vatanda k 

bilincinin olu mas na katk  sa lamaktad r. Ayr ca ki isel ve örgütsel de erler, 

yöneticilerin bireysel ve örgütsel ba ar ya ili kin alg lar na, ki ilerle ili kilerine, 

kararlar na, sorunlara bak na ve problem çözümüne etki etmektedir (Vurgun ve  

Öztop, 2011: 217). Kurumlar, adetler, örfler, gelenekler, aile, din, ahlak, hukuk, e itim, 

retim, ekonomi vb. birimler de erlerden güç kazan rlar (K lçelik ve Erjem, 1996: 

129).      

De erler, dü ünme biçimini, davran lar , olaylar kar ndaki tepkileri 

belirleyen, örgüte özgü özelliklerdir. Kurum de erleri, faaliyet ve kararlarda s rlar  

belirleyen kriterleri olu turmaktad r. De erler yol gösterici olarak çal anlar ; kurumun 

düzeni, güvenli i ve geli imine uygun davran lara te vik etmektedir. Çal anlar n 

kurumu kavrad n ba ca göstergesi olan de erler, kurum kültürünün de temelini 

olu turmaktad r. Kurum de erlerinin payla lmas , çal anlar n hedefleriyle uyumunun 

sa lanmas  gereklidir (K ç, 2010: 83). 

De erler konusu kuramsal yönden oldu u kadar, h zla de en dünya içinde 

yerini arayan toplumumuzu yak ndan ilgilendirmesi aç ndan da önem ta maktad r. 

Sosyoekonomik geli melerin kaç lmaz sonucu (ve, kimi zaman da, arac ) olarak 

ortaya ç kan yeni toplumsal düzenlemelerin sa kl  i leyebilmesi, bireylerin sahip 

olduklar  de erlerin bu türden düzenlemelerle uyumlu olmas yla yak ndan ili kilidir. Bu 

uygunluk sorunu, toplumsal siyasalar n ba ar  için toplumun iyi tan nmas , 

dolay yla da de erlerin ayr nt  bir biçimde incelenmesini gerekli k lmaktad r (Ku dil 

ve Ka tç ba ; 2000: 60). 
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1.1.3. De erlerin Özellikleri 

Her eyin büyük bir h zla de ti i ça zda de imin sadece bilgi ve 

teknolojide olmad , de erlerde de birtak m de imlerin ya and  gözlenmektedir. 

Dünyada s rlar n ortadan kalkmaya ba lamas , küreselle me rüzgâr n tek tiple meye 

ve dünyay  bir köy hâline getirme yönünde esmesi millî birlik ve beraberli in temelleri 

aras nda yer alan de erlerin önemine bir kez daha dikkatleri çekmektedir. Ülkeler 

aras ndaki s rlar n ortadan kalkmaya ba lamas yla birlikte yerel de erlerin yan  s ra 

evrensel de erlerin de gündeme geldi i, baz  de erlerin hem yerel hem de evrensel 

de erler aras nda yer ald  görülmektedir (Kolaç, 2010: 194-195). 

Fichter (2004) sosyal bilimcinin ilgilendi i de erlerin u özellikleri sahip 

oldu unu belirtmektedir: De erler payla rlar; ki ilerin ço unlu u de erler üzerinde 

uzmanla r. Herhangi bir bireyin yarg na ba  de ildir. Ciddiye al rlar; ki iler 

bu de erleri, ortak refah n korunmas  ve sosyal gereksinimlerin kar lanmas  ile birlikte 

görür. De erler co kularla birlikte bulunur; ki iler yüce de erler için özveride bulunur, 

dövü ür ve hatta ölürler. Son olarak, de erler ki iler aras  oyda ma ve uzla ma 

gerektirdi i için, kavramsal olarak di er de erli nesnelerden soyutlanabilir (Fichter, 

2004:167).  

De erler zaman sürecinde de iklik gösterirler. Eskiyen veya i levini yitiren 

de erlerin yerine yenileri geçer. Toplumlar n de er sistemleri isteyerek veya 

istemeyerek bozulabilir. Ya da insanlar her zaman toplumsal de erlere uygun 

davran lar sergilemeyebilirler. Geleneklere s  ba  olan toplumlarda de erlerin 

de mesi biraz zordur. Çünkü de erlere olan ba k oldukça güçlüdür (Güney, 2011: 

33). 

De erler dünyas , insan n irade, istek ve niyetleri taraf ndan yönetilmektedir. 

Onlar, insan davran n tan mlay  standartlar r, ancak emretmezler. De erler, 

ya am za anlam kazand ran idealler olup, tercihlerimiz, kararlar z ve 

davran lar n önceli ini yans rlar (Özgener, 2000: 174).  

De erler, insanlarla özde le mi tir. Yani sosyalle me sürecinde de erler ki iler 

taraf ndan ö renilmekte ve üstlenilmektedir. Bunun do al bir sonucu olarak de erler 

ki inin ahsiyetinin bir parças  olarak görülmektedir (Abdullaeva, 2007: 44). Bireyin 

sahip oldu u de erler bir bütünlük arz eder (Kaymakcan ve Meydan, 2011: 29). 
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De erler ki ilerin dikkatini istenilir, yararl  ve önemli olarak görülen maddi 

kültür nesneleri üzerinde odakla rlar. Çok de erli bir nesne her zaman birey veya 

grup için en iyi olmayabilir. Fakat o nesnenin sosyal olarak de erli görülmesinin o 

nesne için çaba gösterilmesine yol açt  da bir gerçektir (Kuvan, 2007: 97). De erlerin, 

kültürü destekleyerek toplumun yap lanmas na yard m ederler (Kaymakcan, 2010: 13). 

De erler, davran lar za rehberlik eden prensiplerdir (Çengel, 2010: 159). 

De erler ki ilerin sosyal rollerini seçmesinde ve gerçekle tirmesinde rehberlik ederler. 

lgi yarat r, cesaret verir. Böylelikle ki ilerde çe itli rollerin gerekliliklerinin ve 

beklentilerinin bir tak m de erli hedefler do rultusunda i lemekte oldu unu kavram  

olurlar (Kuvan, 2007: 97) . 

De erler bireylerin hayat  üzerinde o kadar büyük bir etkiye sahiptir ki, bireyler 

herhangi bir itiraz ya da sorgu ile kar la mad kça de erlerinden üphe etmezler. 

Asl nda bireyler de erlerinin ço u zaman fark nda bile de ildirler. Ancak de erler 

bireylerin davran lar , tercihlerini, de erlendirmelerini, ili kilerini ve daha birçok 

toplumsal hareketlerinin belirleyicisidirler (Y lmaz, 2006: 42 ).  

1.1.4. De erlerin S fland lmas   

Güngör’e (2010) göre de erler yaz  incelendi inde çok farkl  s fland rmalara 

rastlamak mümkündür. Çünkü de erlerin tan mlanmas  konusunda ya anan güçlükler 

de erlerin s flanmas nda da ya anm r. De erlerle ilgili ilk test Spranger taraf ndan 

kullan lm r. Spranger de erleri alt  k sma ay rm , her davran n alt  temel de er 

tipinden birine girebilece ini söylemi tir. Spranger'den sonra ve ondan ilham alarak 

Allport, Vernon, Lindzey çal malar  geli tirmi , bu çal malardan sonra da de erleri 

alt  gruba ay rmak genel kabul görmü tür. Estetik, teorik, iktisadi, siyasi, sosyal ve dinî 

de erler bu alt  grubu olu turur (Güngör, 2010: 84). Güngör (2010) alt  gruba ahlakî 

de erleri ekleyerek yedi çe it de erden olu an bir s fland rma yapm r. 

Rokeach de erleri iki kategoriye ay rmakta ve her kategori 18 bireysel de erden 

olu maktad r. Birinci kategoriye amaçsal veya sonul de erler ad  verilmekte, ikinci 

kategoriye ise araçsal de erler denilmektedir. Sonul de erler, bir ki inin ya am boyu 

ula mak istedi i amaçlar r. Araçsal de erler ise bireyin sonul de erlerine ula abilmek 

için sergiledi i veya tercih etti i davran  kal plar r. Tablo 1.1’ de bu de erleri ve 

örnekleri göstermektedir (Özkalp ve K rel, 2008: 70). 
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Tablo 1.1: Amaçsal ve Araçsal De erlerin Kar la lmas  
 

      Amaçsal De erler Araçsal De erler 
1. Rahat bir ya am stekli (çal kan, arzulu) 
2. Heyecanl  ve aktif bir ya am Aç k görü lülük 
3. Bir eyi tamamlama duygusu Becerikli, etkili 
4. Dünyada bar  (sava tan uzak) Ne eli, sevinçli 
5. Güzelliklerle dolu bir dünya Temizlik, düzenlilik 
6. itlik (karde lik, f rsat e itli i) Yürekli 
7. Aile güvenli i (sevdiklerini koruyabilmek) Ba lay k 
8. Hürriyet (ba ms zl k) Yard mseverlik 
9. Mutluluk Dürüstlük 
10. ç uyum (içsel çat madan uzak) Hayalcilik, yarat k 
11. Olgun bir a k Ba ms zl k (kendine yeterlilik) 
12. Milli güvenlik Entelektüellik (esneklik) 
13. Zevk (keyifli bir ya am) Ak ll k, mant kl k ve tutarl k 
14. Günahtan ar nm , kurtar lm  Sevilmek (iyi huylu ve sevgi dolu) 
15. Kendi kendine sayg  taatkâr, sayg  
16. Sosyal tan nma (sayg nl k) Nezaket 
17. Gerçek arkada k (yak n dostluk) Sorumluluk 
18. Ak ll k (ya am  olgunlukla anlamak) Kendilik Kontrolü Yüksek 

Kaynak: M. Rokeach, The Nature of Human Volues, New York, The Free Pres, 1973 Akt. Enver Özkalp 

ve Çi dem K rel (2008); Örgütsel Davran , Eski ehir, s.71. 

 

Bir di er s fland rmada ise Schwartz, 1992 y nda de er yöneliminin içerik ve 

yap  hakk nda aralar nda Türkiye'nin de bulundu u 60'  a n ülkede farkl  10 de er 

tipini içeren ara rmas  sonucunda evrensel 10 de er tipini ve bunlar n içerdi i alt 

de erleri tespit etmi tir (Yi ittir, 2010: 210). Bu de er tipleri güç, ba ar , hazc k, 

uyar m, öz-yönelim, evrenselcilik, iyilikseverlik, gelenek, uyma, güvenlik eklinde 

ralanm r (Mehmedo lu, 2004). Bu de er tiplerinin ayr ca içerdikleri de er ifadeleri 

de belirtilmi tir (Yi ittir, 2010: 210).  

De erler; bireysel, sosyal ve geleneksel de erler olmak üzere s fland labilir. 

Bireysel de erler; birey aç ndan önemli ve de erli olan eyleri ifade ederken, örgütsel 

de erler ise; toplum taraf ndan kabul edilen do rulard r. Tutumlar, tercihler, inançlar 

çerçevesinde incelenirken toplum de erleri de; toplumsal normlar ve kurallar 

çerçevesinde ele al r. Sosyal çevre de erleri, bireylerin davran lar  etkilemektedir. 

Aile üyelerinin ya ad  sosyal çevrede ö rendikleri de erler ailenin bütünlü ü ve 

süreklili ini sa lamaktad r. Geleneksel de erler ise; toplum taraf ndan kabul edilen, 

geçmi ten günümüze süregelen, toplum hayat  düzenleyen kurallar bütünüdür. 

Bireysel de erlerin olu mas nda geleneksel de erler bireyleri etkilerken, geleneksel 

de erlerin olu mas nda da birey toplumu etkilemektedir. Bireysel, sosyal ve geleneksel 

de erler olu urken toplumdan etkilenme ve toplumu etkileme söz konusudur. Toplum 
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taraf ndan kabul gören de erlerin benimsenmesi daha kolay olmaktad r (Erdo an, 2010: 

13-14). 

Fichter’a (2004) göre sosyal de erler, toplumun tabakala ma sistemine oldu u 

kadar davran  örüntülerine, sosyal rollere ve sosyal süreçlere de yak ndan ba r. 

De erler bu üç bak  aç ndan s fland labilirler–de erleri üç bak  aç ndan 

fland rmaya çal mam za kar n unutmayal m ki, asl nda de erler her üçünde de iç 

içe ve çak kt r-: (a) De erler zorlay k de erlerine göre s fland labilirler. 

Böylece de erler sosyal ki ileri etkileme derecelerine göre düzenlenmi  olurlar. (b) 

Sosyal de erler süreklilik gösteren ortakla a i levler temelinde de düzenlenebilirler. (c) 

De erlerin en anlaml  s fland lmas , de erlerin kurumsal i levlerine göre 

fland lmas r (Fichter, 2004: 173).  

1.1.5. De erlerin levleri 

Bir kültürdeki de erlerin amac n ne oldu u, de er teriminin tan ndan da 

kolayl kla anla labilir. De erler kavramsal olarak bilinirler, co kusal olarak ya at rlar, 

ortakla a payla rlar, ciddiye al rlar ve uslamlama normlar  gibi kullan rlar. 

De erler sosyal eylemin ve dü üncenin hedefi veya nesnesi de ildir. De erler aranan 

eyin kendisi de ildir, fakat aranan eyleri önemli k lar. Ki iler de erleri, hedef ve 

nesneleri yoluna i aret eden normlar ve ölçütler olarak kullan rlar (Fichter, 2004: 176; 

Kalkan, 2009: 41). 

Sosyal de erler belli sosyal sonuçlara yol açarlar. Bu sosyal sonuçlar, sosyal 

de erlerin genel i levleri olarak adland lmaktad r. Fichter (2004) bu i levleri u 

ekilde ifade etmektedir (Fichter, 2004: 176): 

 De erler ki ilerin ve birlikteliklerin sosyal de erinin yarg lanmas nda haz r 

b ir e r araç olarak kullan rlar. Tabakala ma sistemini olanakla rlar. Bireyin 

çevresindekilerinin gözünde “nerede durdu unu” bilmesine yard m ederler. 

 De erler ki ilerin dikkatini istenilir, yararl  ve önemli olarak görülen maddi 

kültür nesneleri üzerinde odakla rlar. Çok de erli bir nesne her zaman birey 

veya grup için “en iyi” olmayabilir. Fakat o nesnenin sosyal olarak de erli 

görülmesinin, o nesne için çaba gösterilmesine yol açt  da bir gerçektir. 

 Her toplumdaki ideal dü ünme ve davranma yollar , de erler taraf ndan i aret 

edilir. Sosyal olarak kabul edilebilir davran n adeta emas  çizer. Böylece 
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ki iler de hareket ve dü üncelerini “en iyi” hangi yolda gösterebileceklerini  

kavrayabilirler. 

 De erler, ki ilerin sosyal rollerini seçmesinde ve gerçekle tirmesinde rehberlik 

eder. lgi yarat r, cesaret verir. Böylelikle ki iler de çe itli rollerin 

gerektirdiklerinin ve beklentilerinin birtak m de erler do rultusunda i lemekte 

oldu unu kavram  olurlar. 

 De erler sosyal kontrol ve bask n araçlar r. Ki ileri törelere uymaya yöneltir 

“do ru” eyleri yapmaya yüreklendirir. De erler ayr ca onaylanmayan 

davran lar  engeller, yasaklanm  örüntülerin neler oldu una i aret eder ve 

sosyal ihlallerden kaynaklanan utanma ve suçluluk duygular n kolayl kla 

anla labilmesini sa larlar. 

 De erler dayan ma araçlar  olarak da i levde bulunur. Sosyal bilimcilerin 

aksiyonlar ndan biri de gruplar n yüksek düzeyde baz  de erlerin payla lmas  

amac yla olu tu udur. Ki iler ayn  de erleri güden ki ilere do ru çekimlenirler. 

Ortak de erler sosyal dayan may  yaratan ve sürekli k lan en önemli 

faktörlerden biridir. 

De erler toplumlar için, trafikteki yol i aretleri gibi i lev görürler. Güvenli, 

rahat ve seri hareket edebilmek için yol i aretlerinin yeri ve önemi trafikte ne ise 

de erlerin de toplumsal geli me ve sosyalle me aç ndan önemi odur. Gerekli yere 

gerekli i aretlerin, iklim ve hava artlar na göre en iyi görülecek ve anla lacak ekilde 

konulmas  trafikte rahat, güvenli, seri ve bir ba kas na ihtiyaç duyulmadan hareketi 

sa layacakt r. Ayr ca i aretlerin anlamlar n da sürücüler taraf ndan iyi bilinmesi ve 

uygulanmas  gerekmektedir. Bu durumda hava ve yol artlar  nas l olursa olsun, uygun 

aretlerle güvenli seyahat sa lanabilmektedir. Toplumsal de erlerin toplum ve 

dolay yla bireylerin sosyalle mesi için önemi bu duruma benzemektedir (Özkan, 

2010: 1129). 

ç’a (2010) göre de erler, bireysel olsun örgütsel olsun, i levleri üç grupta 

toplanabilir (K ç, 2010: 87): 

 Sosyal ya am  düzenler, bireyler aras nda ba  ve motivasyonu artt r. 

Nerede, nas l davran laca  konusunda standart sa lar. Davran lar  yönlendirme 

gücü, bireyin de erlerinin duygular na ba  olmas r. De erleri benimsemenin 

bireye verdi i kendini iyi hissetme duygusu, de erler göz önüne al narak verilen 
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tüm kararlar n daha anlaml  olmas  sa lamaktad r. 

 Bireylerin davran lar n de erlendirilebilmesi için standart sa larlar. Bu 

referans noktas  sayesinde davran lar n iyi-kötü, uygun-uygun de il, do ru-

yanl  vb. de erlendirilebilmesini sa larlar. Di er insanlar n davran lar n 

tahmin edilebilmesine yol açar. 

 nsanlar  kontrol etmek yerine onlarla uzla  sa lamak ve örgütün hedefleri 

do rultusunda ortak bir vizyonu payla lmas na yard mc  olur. 

1.1.6. De erlerin li kili Oldu u Kavramlar 

De erlerle ba ka baz  kavramlar aras ndaki ili kiler bütün de er teorilerinin ana 

konular ndan olmu tur. Bu konu, bir bak ma de erin neden ibaret oldu u hakk ndaki 

tart malara ihtiva eder: De er ilgi midir, menfaat m r, motivasyonel bir durum mu 

dur, bir heyecan halinin ifadesi midir (Güngör, 2010: 30)? 

  Burada de er kavram  ile ilgisi oldu u dü ünülen tutum, norm ve inanç 

kavramlar na yer verilecektir. 

1.1.6.1. De er ve Tutum 

De erler ile insanlar aras ndaki ili ki kar kl r; de erler insanlar , insanlar 

de erleri ya at r. Ancak de erler genç-ya , kad n-erkek, okumu -okumam , zengin-

fakir gibi sosyal kategorilere göre farkl  düzeylerde alg lanmaktad r. Gerçekten de 

de erlerle insan davran lar  aras ndaki ili ki tek yönlü ve bire bir de ildir, de erlerin 

sosyal hayatta gerçekle mesi karma k bir süreçtir. Sürecin bu komplike verisine 

"tutum" denmektedir (De irmencio lu, 2009: 24; Ayd n, 2003: 125). Ayr ca tutum; 

ki inin içinde ya ad  ekonomik, toplumsal, siyasal ve hatta psikolojik ortam n bir 

ürünüdür (Usal ve Ku luvan, 2006: 132). 

Tutum ve de er terimleri baz  psikologlar taraf ndan e  anlamda 

kullan lmaktad r, bunlar (Newcomb, 1965; Campbell, 1963 gibi) de erlerin tutumlara 

ait baz  özel durumlar  belirtmek üzere kullan ld  söylemektedirler. De erler 

üzerinde sistemli çal malar yapan Rokeach ise tutum ve de eri srarla birbirinden ayr  

kavramlar halinde tarif eder. Rokeach bir tutumun bir inançlar organizasyonu oldu unu, 

de erin ise tek bir inanca i aret etti ini iddia etmektedir. Rokeach (1973) tutumla de eri 

ay rt etmek üzere bunlar aras nda yedi fark say yor. Bu farklardan en önemli görüneni 

belirtildi i gibi, de erin tek bir inanca i aret etmesine kar k tutumun birçok 

inançlardan te ekkül etti i iddias r (Güngör, 2010: 29).  
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Tutum, genel olarak, ya anan tecrübe sonucu olu an, ilgili oldu u durumlara 

kar  ferdin davran lar  yönlendirme etkisine sahip ruhsal bir haz rl k durumudur. Bir 

ba ka ifadeyle tutum, davran sal e ilimler içeren bilgiler, inançlar ve kanaatler 

bütünüdür. Ancak s radan kanaatlerden daha süreklidir. Tutum ara rmalar yla tan nan 

M. erif’e göre (1985) de er, tutumun içeri idir. Ancak bir tutumda tek de er etkili ol-

maz, arka plânda bir de erler kombinasyonu yer al r. Yani tutum bütün bunlar n 

bile kesinde ortaya ç kar. De er-davran  aras nda s kça gördü ümüz çeli kiler de ço u 

kere tutumun bu bile ikli inin bir sonucudur (Ayd n, 2003: 125). 

nsanlar tutumlara sahip olarak do mazlar, tutumlar  sonradan ö renirler. Peki, 

insanlar belli konular, objeler ya da ki iler hakk ndaki tutumlar  nas l olu tururlar? Bu 

sorunun tek bir cevab  yoktur. Baz  tutumlar insanlar n kendi deneyimlerine dayan rken, 

baz lar  ba ka kaynaklardan elde edilir. Örne in, ançuezli pizzaya kar  olan tutumumuz 

ançuezli pizza yedikten veya hiç yemeden bir ba kas n fikrine dayanarak olu abilir.  

Tutumlar genelde u yollardan elde edilir: Do rudan, deneyim, peki tirme, taklit, sosyal 

renme (Ka tç ba , 2010: 127).    

er bireyin de erleri ile kurumun de erleri benze iklik gösterirse birey kuruma 

kar  daha pozitif yakla rken, benze iklik göstermedi i durumlarda negatif tutum 

geli tirmesine neden olmaktad r (Nartgün, 2006: 144).  

1.1.6.2. De er ve Norm 

Norm, Latince kökenli "norma" kelimesinden gelmektedir. Latincede "marangoz 

gönyesi" anlam na gelen kelime dönü en haliyle (norm), düzgü, kural veya ölçü 

anlamlar nda kullan lmaktad r. Do an (2010),  norm hakk nda birçok tan n ortak 

noktas  "ki ilerin davran lar  niteleyen ve s rlayan bir ölçüt" olarak ifade 

etmi tir. Buna göre insanlar n birbirlerine kar  nas l ve ne ekilde davranacaklar  

düzenleyen kurallar bütününe norm denilir. Bu i leviyle normlar bir ideal belirtir;  

olanla de il olmas  gerekenle ilgili bir yapt m gücüne sahiptirler. Nas l davranmas  

gerekti i toplumsal normun kal plar  içinde belirlenmi tir (Do an, 2010: 315). 

Schaefer’a (2013) göre normlar, toplumdaki davran  kal plar r. Bir normun 

önemli görülebilmesi için geni  kesimlerce payla r ve anla r olmas  gerekir. 

Örne in ABD’de sinemalarda, film ba lay nca insanlar n sessiz olmas  bekleriz. Hiç 

ku kusuz, bu normun uygulanmas  filmine ve seyircisine göre de ebilir. Ciddi bir 
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sanat filmini izleyenler, bir komedi ya da korku filmi izleyicisine göre sessizlik 

normuna uyulmas nda daha srarc  olurlar (Schaefer, 2013: 63).    

Ayral’a göre (1992) ise normlar, belirli bir sosyal grup taraf ndan kabul görmü  

belirli davran  biçimleridir ve genel olarak de erlerden türemi lerdir. De erler, o 

sosyal grupta belirli normlar n kabul edilmesini ve di erlerinin reddedilmesini sa layan 

ana referans noktas r. Normlar de erlerin empoze etti i, yapt m gücüne sahip 

davran  biçimi tarifleridir; bir benzetme yaparsak de erler anayasa ise normlar 

kanunlard r diyebiliriz (Ayral, 1992: 38) . 

Norm ve de erlerin toplumsal ya am aç ndan önemli özellik ve i levleri vard r. 

Ki ilerin dahil olduklar  toplumla bar k bir ya am sürebilmeleri için ister formel ister 

informal olsun belirlenmi  norm ve de erlere uymalar  beklenmektedir. Onlar n ideal 

dü ünme ve davranma biçimlerini kazand ran yine toplumsal norm ve de erler 

olmaktad r. Ayr ca, ki ilerin toplum içindeki rollerini seçmesi ve gerçekle tirmesinde; 

sosyal kontrolde; toplumsal dayan may  sa lamada; kültür kodlar n belirlenmesi ve 

süreklili inde; kurumsal yap n korunmas nda; bireyin sosyalle mesindeki bilinçli ve 

amaçl  davran lar n edinilmesinde insanla ba lant  olan norm ve de erlerdir (Avc , 

2007: 41).    

Normlar ideal olan , toplumda geçerli olan do ru davran lar  belirler. Ancak 

geçerli olan bu davran lar grup ya da birey taraf ndan kabul gören de erler üzerine 

kuruludur. Toplumu olu turan bireylerin hepsi ideal olan  veya normlar  kabul etseler 

bile, büyük ço unlu unun bu normlara göre davranmalar  beklemek do ru olmaz. 

Bütün toplumlarda toplumsal davran eklini, yani normu belirleyen, belli bir kurallar, 

anlamlar ve de erler bütününü olu turan normatif bir yap  mevcuttur (Güney, 2011: 35).  

De erler ve normlar her ikisi de toplum ve bireyler üzerinde etkili olan davran  

kal plar  sunmaktad r. Bu i levleriyle pek fazla fark görünmemesine ra men temelde 

birbirlerinden ayr lmaktad rlar. Tan’a göre (1981) bu farkl klar öyle özetlemek 

mümkündür (Tan, 1981: 124 Akt. Do an, 2010: 326):  

Normlar belirli ko ullar içinde bireylerin neleri yapabileceklerini ya da 

yapamayacaklar  gösterirler. Bu bak mdan de erlerden daha belirli, s rl  ve 

emredicidirler. Oysa de erler gerçekle melerine olanak bulunmayan zamanlarda bile 

varl klar  sürdürmeye ya da ba ka deyi le insanlar taraf ndan benimsenmeye devam 

ederler. Her toplumda de er, pek çok toplumsal normun varl na yol açabilir. Söz 
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geli i bir toplumun temel de erlerinden birisi demokrasi ise, o toplumda vatanda lar  

toplumun yönetimine kat lmaya özendiren ya da bu kat lmay  güçle tirebilecek engelleri 

yasaklayan pek çok norma rastlanabilir. Özellikle ça da  toplumdaki normlar n büyük 

bir k sm  toplumun i leyi ini ve pratik düzenlemelerini sa lamaya yönelmi  “teknik” 

gereçler niteli indedir. Normlar n davran lar  yönetebilmesi de ancak belirli davran  

biçimlerini yasaklamalar  ve nas l davran lmas  gerekti ini aç kça belli etmeleri 

sayesinde olur.  

1.1.6.3. De er ve nanç 

nançlar, bireylerin kendi dünyalar n (iç alemlerinin) bir yönü ile ilgili alg lar n 

ve tan mlar n meydana getirdi i sürekli duygular a r. nsanlarda ilk inançlar, do a 

olaylar n iyi veya kötü ekilde cereyan etmesinin alg lan p, zihinlerde yer etmesinden 

do mu tur. nançlar için mant ki bir ba lang ç noktas  bulmak zordur. Fakat, belli bir 

tak m alg lama, tan ma ve yarg lama süreçleri sonucunda ortaya ç kmaktad rlar. 

nançlar, bilgi, kanaat ve iman  kapsayan bir psikolojik olayd r. (Eren, 2008: 173).  

nanç, dinden tekni e kadar bütün de erlere ait olan görgü ile bilgi alan  a an 

bir ba lan  tarz r. Yaln zca dine ait olan inanca, iman denmektedir ki ba ca vasf  bir 

yarat ya inanmakt r (Çoban, 2011: 12). 

Ozankaya (1979) inanc , bir san  ya da kan ya dayanarak olu turulup 

benimsenen görü ler olarak tan mlam r (Ozankaya, 1979: 296).  

nançlar  tan mlarken, de erleri de bir tür inanç sayan yakla mdan söz etmek 

gerekli olacakt r. Üç tip inanç vard r. Bunlardan birincisi; tan mlay  ya da varolu  

inançlard r. Bu inançlar do rulanabilirler ya da bunlar n yanl klar  ortaya 

kart labilir. kinci tip inançlar; de erlendirici inanç tipleridir, takdire ba rlar ve 

bireyler nesneleri ya da olaylar  iyi veya kötü eklinde tan mlamakta bu inanca 

dayan rlar. Üçüncü inanç türü ise örf ve adetlerimizle ya am za yerle mi  inançlard r 

(Kalkan, 2009: 42-43) . 

nançlar n kazan lmas , ya an lan sosyal çevre ile yak ndan ilgili ve t pk  tutum 

ve de erlerde oldu u gibi ö renme sonucu elde edilmektedir. Temelde ise nesiller aras  

kültürel aktar m bulunmakta ve bu aktar mda aile, grup ve toplum etkili olmaktad r 

(Kuvan, 2007: 84). 

De erler bir inanç olmak bak ndan, dünyam n belli bir k sm yla ilgili idrak, 

duygu ve bilgilerimizin bir terkibi demektir. Fakat de er, inanc n spesifik bir ekli 
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olmak itibariyle ondan daha yukar da bir zihnin organizasyonudur. öyle ki bir de er 

bir tek inanca de il, bir arada organize olmu  bir grup inanca tekabül eder. Örne in, 

birisine iyilik yapman n alt nda yatan inançta, bizim insan ili kileriyle ilgili çe itli hayat 

tecrübelerimizden do mu tur ve bunun içinde, insan n k ymetine olan inanç, iyilik 

yapman n insana vicdan huzuru verece i inanc , yard mseverli in bar a yol açaca na 

olan inanç, Allah’ n yard m edicileri sevdi ine olan inanç gibi birçok inanc n katk  

bulunmaktad r. (Güngör, 2010: 28).    
Tüm davran lar z de erlerle ili kilendirilebilece inden e itimden 

ekonomiye, felsefeden ilahiyata tüm bilim dallar  bir ekilde de erlerle 

ilgilenmektedirler. Temel olarak de erler, inançlar ve tutumlarla ili kilendirilse de hem 

inançlardan hem de tutumlardan daha kapsaml rlar (Demircio lu ve Tokdemir, 2008: 

71). 

1.2.  De erleri 

nsanlar  çal maya iten nedenler nelerdir? En bilinen neden, üphesiz parad r. 

Ancak baz  insanlar, kendilerine bol bol yetecek paralar  olmas na ra men çal maya 

devam ederler. Ekonomik yönden hiçbir sorunlar  olmayan bu insanlar acaba neden hala 

çal makta srarl rlar? Baz lar n al kanl ktan veya yapt klar  i i sevdiklerinden 

ötürü çal klar  dü ünebiliriz. Kimi insanlar ise, yapt  i in kendisine ki isel bir 

prestij kazand rmas  ve ba kalar  yönetmekten ald klar  derin haz nedeniyle veya 

toplumda sayg de er bir birey olarak ya amlar  sürdürebilmenin zevkiyle çal rlar. 

Toplumun çal an ki ileri takdir etmesi ve buna kar k i sizleri küçümsemesi 

nedeniyle ya da i siz kalmaya tahammül edemedikleri için çal an ki iler de vard r 

(T naz, 1996: 43). 

Kubat’a (2007) göre i , planlanan bir faaliyet olarak insana özgüdür ve ço u 

yeti kinin hayat nda önemli yere sahiptir. e yüklenen anlam, bireyden bireye 

de mektedir. Bu anlam bireysel, örgütsel ve toplumsal düzeyde önemlidir. le ilgili 

pek çok faktörün çal anlar n verimini etkiledi i belirtilmektedir. Burada i  de erleri, 

çal anlar n motivasyonunu ve performans  etkileyen önemli bir faktördür.  de erleri 

le ilgili inanç, tutum, tercih ve ilgiler olup; i  tatmini ve motivasyon gibi i le ilgili 

di er yap lardan farkl r. Bir i in dinamik bir çevrede etkili olabilmesinde, i e ait di er 

konularla potansiyel ilgisi nedeniyle i  de erleri önemlidir. Bir i  ortam nda i  de erleri, 

 performans na ve i  tatminine etkiyen i teki durumlar hakk nda yarg ya varmaya 
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yard mc  olur.  de erlerinin ki ilik, i  tatmini, i  seçimi, örgüte ba k, i e uyum ve 

performansla ilgili oldu unu ifade eden çal malar bulunmaktad r. Ki ilerin kendi 

de erlerine benzer de erlere sahip i lerde çal may  tercih ettikleri, i  de erleri uyumu 

ve firma seçimi aras nda pozitif bir korelasyon bulundu unu bilinmektedir (Kubat, 

2007: 1). 

 de erleri ile ilgili çal malar, genel de erlerden ba ms z bir alan olarak 

geli mi tir.  de erlerini inceleyen ara rmac lar, de er ara rmac lar ndan farkl  

perspektife sahiptir ve farkl  metodolojiler kullanm lard r. Bu nedenle de erler 

konusundaki tart malar i  de erleri için bir temel olu tursa da konuyu aç klamakta 

eksik kalmaktad r (De irmencio lu, 2009: 29). 

De erlerin i  hayat na aktar lmas  1920'lerin sonunda Hawthorne'la ba lam r. 

Daha sonra kuramc lar, çal ma ko ullar n ve insan özelliklerinin i teki davran a 

etkisini incelemeye ba lam lard r. Allport ve arkada lar n 1930'lardaki de er 

çal malar  da i ’te kullan labilme potansiyeline sahipti. 1960'larda ise i  eti i 

konusundaki çal malar yayg nla r. 1970'lerde i  de erleri konusundaki çal malar 

z kazanm  ve i  de erleri ölçeklerinin geli tirilmesi ile desteklenmi tir (Kubat, 2007: 

12). 

 de erleri Rokeach, Schwartz, Yamuachi, Elizur, Hendel, Dawiss, Gay, Barg 

Hunt ve Beck, Sagie vd. gibi çok de erli ara rmac lar n teorileriyle geçmi ten 

günümüze kadar çe itli ölçekler olu turularak günbegün geli tirilmi tir.  de erlerine 

olan ara rma gereksinimi sanayi artt kça ihtiyaçlar ço ald kça daha da ortaya 

km r. Bunu yap lan ara rmalar n dayand ld  ihtiyaçlar teorisinden anla lmas  

mümkündür (Tomrukçu, 2008: 17). 

 de erleri, bireyler, toplumlar ve hatta kültürler taraf ndan genel kabul görmü  

olan yap lar oldu u kadar önem düzeyine göre de öncelik s ras n de ebilece i, 

bireylerin çal ma ortamlar nda arad klar  ve arzulad klar  faktörler olarak 

nitelendirilebilir (Özkan, 2010: 39). 

Avc ’ya (2011) göre i  de erleri, bireylerin i lerinde nelere önem verdi ini, 

teki faaliyetin sonucundaki beklentilerini göstermektedir. Bireyin kendine sordu u, ne 

için çal yorum, mesle imden ve hayattan ne bekliyorum gibi sorulara verdikleri 

cevaplar, ki inin i  de erlerini olu turmaktad r (Avc , 2011: 8).  
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 de erleri hangi davran n do ru, hangilerinin yanl  oldu u konusunda 

bireyin i inde nas l davranmas  gerekti ini belirleyen de erlerdir. Bu konuda bireyler 

için önemli olan i  de erleri, ba ar , di erlerine ilgi, dürüstlük ve adalettir (Can vd., 

2006: 93).     

   Çal ma hayat , insan hayat n en önemli alanlar ndan biridir. Dolay  ile 

insanlar her alanda oldu u gibi çal ma hayat nda da birtak m de erlere sahip olurlar.  

de erleri ad  verilen bu de erler, çal anlara örgütün amaçlar na ula ma çabalar nda 

neyin do ru ve uygun, neyin yanl  ve uygun olmayaca  konusunda rehberlik ederler   

(Özkan, 2010: 31). 

 de erleri günlük olaylardan, etkile imlerden, duygulan mlardan, 

beklentilerden, amaçlardan etkilenmektedir. Bunun yan  s ra bireylerin tamamen sahip 

kt  ücret, çal ma saatleri gibi baz  i  de erleri de olabilmektedir. Örgütlerin 

çal an n i  de erlerinin fark nda olmas  ve i  de erlerine sahip ç kmas , çal an 

verimlili i aç ndan önemli olabilmektedir (Özkan, 2010: 35). 

Günümüzde insanlar vakitlerinin büyük bir bölümünü i  ortamlar nda 

geçirmektedirler. Bireyin i  çevresinde geçirdi i zaman, sosyal çevresinde geçirdi i 

zamandan daha fazla olmaya ba lam r. Bu durum, i  ya am nda geçirilen zaman  

önemli hale getirmi tir. Bu nedenle i  yerinde kaliteli zaman geçirme kavram , önemli 

bir sorun olarak kar za ç kmaktad r. Zaman n büyük bölümünü mesleki faaliyetlerini 

yerine getirmekle geçiren bireyin, i  ortam ndan ya da yapt  i in içeri inden dolay  

kendisini mutlu ve huzurlu hissetmesi, zamanla ya am n geneline yans yacakt r. Birey 

için; i inde verimli olma, iyi vakit geçirme, yapt  i ten tatmin olma, çal  kurumun 

isteklerine cevap verebilme gibi ihtiyaçlar kar land  zaman ancak, i  

memnuniyetinden söz edilebilir (Koca, 2009).  

 de erleriyle ilgili üzerinde anla maya var lm  bir tan m birli ine 

var lamam r. Bu çal mada ölçe i kullan lan (Dyne vd., 1994: 772)  tan na ba  

kalarak i  de erlerini, “çal an n i yerinden, çal ma arkada lar  ve amirlerinden 

memnuniyeti,  yapt  i ten memnuniyeti, hem mevcut hem de uzun dönemdeki 

kazan mlar ndan memnuniyeti” eklinde tan mlayabiliriz.  

1.3. e li kin De erleri Belirleyen Faktörler 

Burada i e ili kin de erleri belirleyen faktörlerden; yenilikçilik, kalite, i birli i 

ve kararlara kat m’a de inilecektir. 
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1.3.1. Yenilikçilik 

Latince bir sözcük olan "innovatus" tan gelen “inovasyon” kavram n sözlük 

anlam na bak ld nda, toplumsal, kültürel ve idari ortamda yeni yöntemlerin 

kullan lmaya ba lanmas  anlam na gelmektedir. novasyon, yeni ve farkl  bir sonuç 

olarak tan mlanmaktad r. Türkçe' de "yenilik", "yenileme/yenilenme", “yenilikçi” gibi 

sözcüklerle kar lanmaya çal lsa da, anlam  tek bir sözcükle ifade edilemeyecek kadar 

geni tir (Yavuz vd., 2009: 67) . 

Schaefer (2013) göre yenilik, bir kültüre yeni bir fikrin ya da nesnenin kat lmas  

sürecine denir. Yenilik süreçleri, yeniliklerin toplumsal sonuçlar  nedeniyle 

sosyologlar n ilgisini çeker. Yenilikler iki ekilde ortaya ç kar: Ke if ve icat. Ke if, 

gerçekli in bir yönünün bulunmas  ve varl na dair bulgunun payla lmas  yoluyla 

yap r. DNA molekülünün ya da Satürn’ün yeni bir uydusunun bulunmas  birer ke iftir. 

Ke if sürecinin önemli bir parças , yeni bulgunun ba kalar yla payla lmas r. Bundan 

farkl  olarak, halihaz rda var olan kültürel ö eler birle tirilip önceden var olmayan yeni 

bir biçim ortaya konuldu unda bir icat yap lm  olur. Ok ve yay, otomobil ve televizyon 

ya da Protestanl k ve demokrasi birer icat örne idir (Schaefer, 2013: 56).     

Kamu kelime anlam  olarak devlet kurumlar  ve kamu yasalar yla yönetilen, 

kamu kaynaklar  ile finanse edilen ve kamu yönetimi alan na giren kurumlar  anlatmak 

için kullan lan bir kelime. “Kamuda inovasyon” ise i te bu kurumlar n yönetimleri, 

sistemleri, insan kaynaklar  ve uygulamalar  konusunda yenile im anlam na geliyor. Pek 

çok ülkede en büyük ekonomik gücü, yat mlar n ve istihdam n büyük bölümünü elinde 

tutan kamunun inovasyon ihtiyac  özel sektörden daha fazla asl nda. Kamuda inovasyon 

bu büyük ekonomik kayna n daha etkin ve verimli kullanmas  anlam na geliyor. 

Milyonlarca ki inin çok daha iyi, kaliteli ve h zl  hizmet almas  da yine kamunun 

uygulamalar ndaki iyile melerle mümkün. Ancak yap  gere i inovasyonun zor oldu u 

kamuda, belki de en ba ta yap lmas  gereken ey yöneti im sisteminde inovasyonun 

gerçekle tirilmesidir (Bilgi Ça , 2013). 

Kamunun inovasyon faaliyetleri, kamu hizmetlerinin sunulu unda 

iyile tirmelerin sa lanmas , verimlili i art rmay  amaçlayan yeni yönetim ve çal ma 

yöntemlerinin geli tirilip kullan lmas  kaps yor. Ayr ca etkile imli politika tasar  

gibi yeni yöneti im sistemlerinin uygulanmas , eski al kanl k ve uygulamalarda 
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de iklikler ve iyile tirmeler yap lmas  ve yeni uygulamalar n geli tirilmesini de 

içeriyor  (Bilgi Ça , 2013). 

Bas m ve di erlerinin (2008) y nda yapt  ara rmada, kamu kurum ve 

kurulu lar nda görev yapan ki ilerin öz yeterlilik alg lar n ne seviyede oldu unu ve bu 

alg n ki ilerin yenilikçi davranmalar na ve risk alma e ilimlerine ne ekilde etki 

etti ini ortaya koymay  amaçlam lard r. Elde edilen bulgular, çal anlar n öz yeterlilik 

düzeylerinin ve risk alma e ilimlerinin ortalaman n üzerinde oldu unu; yenilikçi 

davran lar n ise yüksek düzeyde oldu unu göstermektedir. Ayr ca öz yeterlili i 

yüksek olan bireyler, daha yenilikçi hareket etmekte ve daha fazla risk alma e ilimi 

göstermektedir. 

Ba ka bir ara rmada, Çavu  ve Akgemci (2008) küresel rekabet ortam nda 

letmelere rekabetçi üstünlük sa layacak olan yarat  dü ünceler ve yenilikçi 

davran lar n art lmas nda, yeni yönetim anlay lar ndan olan Personel Güçlendirme 

(Empowerment)' nin etkilerini ortaya koymak amac yla yapm lard r. Ara rma 

sonuçlar ndan, personel güçlendirmenin örgütsel yenilikçili e etkisine bak ld nda 

genel olarak personel güçlendirme alg n önemli oranda etkili oldu u görülmektedir. 

Personel güçlendirme alg n farkl  boyutlar yla örgütsel yenilikçilik ili kisi 

de erlendirildi inde en yüksek ili kinin yeterlilik boyutuyla oldu u görülmektedir. Bu 

da göstermektedir ki orta ve alt düzey çal an otonomi kazand kça yani, ba ms z 

kararlar alabildikçe ve bu kararlar  uygulama özgürlü üne kavu tukça yenilikçilik 

düzeyi de artmaktad r. Ayn  zamanda orta ve alt düzey yönetici yapt  i te kendisini ne 

kadar yetenekli ve i i ne kadar anlaml  görüyorsa yenilikçilik pozitif oranda 

etkilenmektedir. 

Yenilikçilik, yeni f rsatlar n sistematik ve sürekli biçimde ara lmas  

kapsamal r. letmelerde yenilikçili in temel bir yetenek haline gelmesi için yap lmas  

gerekenlerden biri; toplumsal, demografik ve teknolojik de ikliklerin daha iyi 

anla lmas  sa layacak belirli bir sistem ve uygulamalar  meydana getirmektir. Bu 

nedenle i letmelerin çevrelerindeki de imi izleyecek ve de erlendirecek bir sistem 

kurmalar  gereklidir. Bu amaçla, i letmelerde f rsatlar  de erlendirecek ekipler 

kurulmal  ve bütün bölümlerdeki çal anlar n kendi istekleriyle bu sürece kat lmalar na 

imkan verilmelidir (Çavu  ve Akgemci, 2008: 235). 
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1.3.2. Kalite 

Deming'e göre "kalite yönetimdir" ve bir kurumun geli mesindeki temel sorun, 

üst yönetimin liderli idir (Kalkan, 2009: 35). 

Kalite, mü teri isteklerinin tatmini, operasyon performans n iyile tirilmesi, 

maliyetlerin dü ürülmesi vb. amaçlar için kullan lan stratejik bir yönetim arac r. 

Hizmet kalitesi ise, verilen Hizmet seviyesinin mü teri beklentileri ile ne kadar iyi 

le ti inin ölçüsüdür. Hizmet kalitesini, kalitenin mü teri taraf ndan alg lanan 

performans düzeyi ya da servisin mü teriyi tatmin etme düzeyi oldu u söylenebilir 

(Mohammad, 2007: 31) . 

Kamu hizmetlerinde kaliteden bahsedebilmek için, bu hizmetleri alanlar n 

sunulan hizmetten memnun kalmas  gerekir. Bu ise, sunulan hizmetin vatanda lar n 

beklentilerine uygun olmas  ve/veya beklentilerin üzerine ç kmas  ile sa lan r. Vatanda  

beklentilerini ve bu beklentilerin kar lanmas  esas ald zda, kamu hizmetlerinin 

kalitesinden bahsedebilmek için bu hizmetlerde bulunmas  gereken asgari özelliklerden 

baz lar unlard r: effafl k; Mü teri Kat , Mü teri htiyaçlar n Kar lanmas , 

Hizmetin Zaman nda Sunulmas , Hizmet Miktar  Yeterli Olmal ,  Hizmete Eri im 

Mümkün Olmal , Süreklilik, Hassasl k, Güvenilirlik (Küçük, 2009: 10). 

Kaliteli kamu hizmeti, günümüz toplumunda halk n en önemli beklentilerinden 

biridir. Kamu sektörünün, özel sektörün ba ar  uygulamalar nda oldu u gibi bir hizmet 

sunmas  beklenmektedir. Kamu kurulu lar  özel i letmelerin ortaya koydu u kaliteli ve 

maliyet standartlar  tutturmak zorundad r. Bu aç dan tüm kurulu lar n 

de erlendirildikleri standartlar bulunmaktad r. Kamu kurumlar n bu standartlara 

ula amad  zaman hayatta kalabilmeleri zor olmaktad r (Sezer, 2008: 150). 

Sezer (2008) y nda yapt  çal mas nda, kamu hizmeti yakla nda "mü teri" 

kavram n uygun olup olmad  tart larak, kamu hizmetlerinde mü teri (vatanda ) 

odakl  bir yakla n benimsenmesinin Türkiye'deki kamu hizmeti anlay  aç ndan 

bir de erlendirmesi yap lm  ve mü teri (vatanda ) odakl  yakla n kamu hizmetleri 

aç ndan etkileri ele al nmaya çal lm r. Ara rma sonucunda Türkiye'de devletin 

vatanda  bir mü teri gibi görmesi anlay  kabul etmek çok kolay olmayaca  bunun 

için bir kültür de imine ihtiyaç oldu unu belirtmi tir. Kamu kurulu lar  taraf ndan 

sunulan kamu hizmetlerinin kalite düzeyinin, hizmetten yararlananlar n istek ve 

beklentilerine göre düzenlenmesi için, hizmet sunan kurumlarda mü teri/vatanda  
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odakl  bir anlay n benimsenerek bu anlamda bir zihniyet de imine gereksinim 

oldu u ayr ca kamu hizmetlerinde kalite, etkinlik ve verimlili in sa lanmas nda 

mü terinin (vatanda n) beklenti ve taleplerinin dikkate al nmas , kalite standartlar  ve 

ilkelerinin belirlenip uygulamaya geçirilmesi gerekti ini ara rma sonuçlar  

göstermektedir. 

1.3.3. birli i 

birli i genel olarak farkl  ve/veya ayn  yap daki ki i, grup veya kurumun 

belirlenmi  ortak bir amaca ula malar  için yapt klar  aktivitedir. Bu aktivitelerin 

gerçekle mesi s ras nda i birli ini gerçekle tirecek taraflar (payda lar/i birlikçiler), 

birbirleri ile aç k ileti im ve bilgi payla  çerçevesinde birbirlerini geli tirir ve 

gerekti i noktalarda birbirlerinin risklerini payla rlar. yi bir i birli i, kaz -kazan 

çerçevesi içerisinde yürüyen i birli idir (Ak nc , 2010: 4-5). 

Çal rken ister istemez ba ka insanlarla temasa geçiyoruz. Kimi zaman 

birbirimizi g rtlaklama noktas na geliyoruz, kimi zaman da ba ar yla bitirilmi  bir 

projenin zaferini beraberce kutluyoruz (Akarsu, 2005: 12).    

 yerinde etkin bir i birli i ve yarat  bir rekabet ortam  yaratabilmek için 

organizasyonel hedeflerle ki isel hedefler aras nda paralellik kurulmas , çal anlar n 

yapt klar  i ten sadece sorumlu de il, ayn  zamanda yetkili olmalar  ve her eyden 

önemlisi karar mekanizmalar n tabana yay lmas  gerekmektedir (Akarsu, 2005: 13) .       

Örgütsel amaçlara ula abilmek için bölümler aras  i birli ini sa lamak 

önemlidir. Bu i birli ini güçlendirecek taktikler u ekilde s ralanabilir (Can vd., 2006: 

288-289):  

 Birle tirici araçlar yaratmak 

 Yüzle me ve müzakere tekni i kullanmak 

 Gruplar aras nda konsültasyon programlamak 

 Üyeler için Rotasyon uygulamak 

 Misyon ve ortak hedefler olu turmak 

Ak nc  (2010); “Kurumsal birliklerine Yeni Bir Bak : birli i Yetkinli i 

Konumland rma Modeli” adl  yüksek lisans tezinde çal ma amac  kurumsal i birli ine 

farkl  bir bak  olu turmak amac  ile kurumsal i birli ine ili kin yeni bir model 
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olu turmakt r. birli i yetkinli i konumland rma modeli olu turulmu  ve AKSA 

Akrilik Kimya Sanayi A. .’nin kurumun geneli, sat nalma birimi ve pazarlama 

biriminde uygulam r. Uygulanma sonuncunda kurumun i birli i yetkinli i düzeyi, 

sat nalma biriminin i birli i yetkinli i düzeyi ve pazarlama biriminin i birli i yetkinli i 

düzeyi birbirine yak n konumda ç km r. Bu da irketin genel politikas nda, 

birimlerin de kurumun stratejileri ile uyumlu olarak hareket etti i yönde  

yorumlanabilir.  

1.3.4. Kararlara Kat m 

Örgütsel performans üzerinde önemli bir etkiye sahip olan çal anlar n kararlara 

kat ; i  tatmini, motivasyon, örgüte ba k, tak m anlay , koordinasyon ve 

birli ini artt rmada, çal anlar n daha büyük bir özveriyle çal malar  sa lamada 

önemli faydalar sa lamaktad r (Bakan ve Büyükbe e, 2008: 29).  

Bakan ve Büyükbe e (2008) y nda; “Kat mc  Karar Verme: Kararlara Kat m 

Konusunda Çal anlar n Dü üncelerine Yönelik Bir Alan Çal mas ”, adl  ara rma 

kararlara kat m konusunda çal anlar n dü üncelerini ortaya koymak amac  ile 

yap lm r. Bu amaçla çal anlar n kararlara kat m derecesi, çal anlar  kararlara 

kat lmaya te vik eden unsurlar, kararlara kat lman n al nan kararlara etkisi, kararlara 

kat lman n sa layaca  faydalar ara lm , ara rma verilerinin analizi sonucunda, 

görenlerin özellikle kendi bölümlerini ve kendi i lerini ilgilendiren konularda 

kararlara kat lmak istedikleri ortaya ç km r. letmenin amaçlar  daha iyi anlama, 

üstlerle yak n ili kiler içerisinde olma ve kararlar n kalitesini art rma gibi unsurlar n 

görenleri kararlara kat lmaya te vik eden unsurlar oldu u bulgusuna ula lm r. 

görenlerin kararlara kat yla, i  tatmini, motivasyon ve koordinasyonun artaca  ve 

görenlerin kararlar  ve i letme amaçlar  daha iyi anlayabilecekleri ara rma 

sonucunda ortaya ç km r. 

1.4.  De erleri ile lgili Geli tirilen Ölçekler 

Bu bölümde Mirels ve Garret (1971),  Manhardt (1972), Rokeach (1973),  

Eliznur (1984) ile Schwartz (1994) taraf ndan, i  de erlerini ölçmek amac  ile 

geli tirilen ve kullan lan çe itli ölçeklere yer verilmi tir. 

Mirels ve Garrett (1971) "Protestan  Ahlak  (Protestan Work Ethic)" adl  

ölçe i geli tirmi lerdir. Ölçek 19 madden olu maktad r ve Mudrack Mason ve 

Stepanski (1999) taraf ndan i , çilecilik ve tembellik olmak üzere üç boyutta ele 
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al nm r. Protestan i  ahlak  tembelli i de il i  sorunlar  ile ilgili gayretleri içerir, 

kredileri zaman nda geri ödeme, tüketimde tasarruflu olmay  öne ç karmaktad r (Çoban, 

2011: 21). 

Manhardt (1972) "  De erleri Envanteri" ad  verdi i 25 i  de erini içinde 

bulunduran bir ölçek geli tirmi tir. Bu özelliklerin 21 tanesi üç grupta incelemi tir. 

Rahatl k ve güvenlik boyutu; konforlu çal ma artlar , i  güvenli i ve düzenli rutinler 

gibi i  özelliklerini aç klamaktad r. Yetenek ve büyüme boyutu; ba ar  hissi, becerileri 

geli tirme konusunda süreklilik sa lama gibi i  özelliklerini kapsamaktad r. Statü ve 

ba ms zl k boyutu ise; yüksek gelir, üst yönetim basamaklar na yükselmeye müsaade 

etme, ba ms z çal ma olana  sa lama gibi i  özelliklerini içermektedir (Koca, 

2009:88). 

Rokeach (1973) taraf ndan "De er Edinmek (Value Attaintmet)" ad  ile 

geli tirilen ölçek, 18'i nihai (terminal) ve 18'i araçsal (instrumental) olmak üzere toplam 

36 maddenin bir ki i için arz etti i önem derecesine göre s ralanmas  esas na 

dayanmaktad r. Birey ve toplumsal odakl  olmak üzere iki kategoride ele al nabilecek 

olan nihai de erler "rahat bir hayat" gibi arzu edilebilir son durumlara i aret 

etmektedirler. Dünya güzelli i, özgürlük, mutluluk, aile güvenli i, ulusal güvenlik 

araçsal de erlere örnek olarak verilebilir. Amaçsal de erler ise davran  tarzlar  ile 

ilgilidir. H rs, aç k fikirlilik, dürüstlük, sorumluluk amaçsal de erlere örnek olarak 

verilebilir. Ahlaki ve yetenek olmak üzere iki ba k alt nda s fland labilirler (Özcan, 

2008: 29-30). 

Eliznur (1984) i  de erlerini iki gruba ay rarak s fland rm r. Birinci grup, 

içsel (bireyin do as nda var olan) i  de erleridir. teki otonomi, ilgi, geli me ve 

yarat k gibi de ken de erlerin do rudan aç klanmas  sa lar. kinci grup ise d sal 

(çevrenin etkisiyle olu an) i  de erleridir. D sal i  de erleri, i  güvencesi, çal anlar n 

ihtiyaçlar  sa layabilecek bir kazanç sa lamas  gibi de meyen sabit de erleri 

aç klamaktad r (Çoban, 2011: 21). 

Schwartz (1994) taraf ndan geli tirilen "  De erleri Anketi (Work Values 

Survey)" 56 adet davran  tarz  ve ç kt  de erlendirmektedir. Söz konusu de er 

maddeleri on ba k alt nda grupland labilir. Bunlardan ilki "güç"tür ve sosyal statü, 

prestij, kaynaklar ve insanlar üzerinde kontrol gibi de erleri kapsamaktad r. kincisi 

ki isel ba ar , h rs yeteneklilik gibi de erlerden olu an "ba ar "d r. Üçüncüsü "hazc k" 
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olarak ifade edilir ve zevk ile e lenceli bir hayat gibi de erleri içermektedir. 

Dördüncüsü "te vik" olup heyecan, yenilik, meydan okuma gibi de erlerden meydana 

gelmektedir. Be inci grup "kendi kendini yönetme" olarak adland lm r ve ba ms z 

dü ünme ve hareket etme gibi de erleri kapsamaktad r. Alt nc  grup olarak ifade edilen 

"evrensellik" ise anlay , ho görü, insanlar n refah  ya da do ay  koruma gibi 

maddeleri içermektedir. Yedinci grup "yard mseverliktir". Aile, arkada lar ve yak n 

çevrenin refah  korumak ve artt rmak ile ilgilidir. Yard mseverlik, dürüstlük ve 

sorumluluk gibi de erleri kapsar. Sekizinci grup "gelenek"lerdir ve geleneksel kültür ve 

dinin kabullerine sayg  gösterme gibi de erleri içermektedir. Dokuzuncu grup 

"uygunluk" olup, hareketlerde kendini tutma ile ilgili olan kibarl k ve öz disiplin gibi 

de erleri içermektedir. Onuncu ve son grup ise "güvenliktir" ve sosyal düzen, ulusal 

güvenlik, aile güvenli i gibi maddelere yer vermektedir (Özcan, 2008: 30-31). 

 de erleri konusunda geli tirilen baz  ölçekler ve bunlar n k sa tan mlar    

Tablo 1.2’ de verilmi tir. 

Tablo 1.2:   De erleri Ölçekleri 
 

Yazar /Y l Ölçek Tan m 

Super (1970)  De erleri Envanteri 15 boyutludur, i in tatmin edici 
yönleri dü ünülerek haz rlanm r. 

Gay vd (1971) Minnesota Önem Ölçe i 
Çal anlar için i te önemli oldu u 
dü ünülen 21 boyutlu ölçek, i  
ayarlama teorisinin bir parças  olarak 
tasarlanm r. 

Wollack vd (1971)  De erleri Ölçe i 54 maddeli, Protestan Etik boyutlar na 
göre düzenlenmi  bir ölçektir. 

Manhardt (1972) Manhardt Ölçe i 
25 maddeli bir ölçek olup; özellikle 
cinsiyetler aras  i  özellikleri ile ilgili 
fark  ortaya ç karmak hedeflenmi tir. 

Mietus (1977) Maryland  De erleri 
Envanteri 

rencilerin i e bak  ölçmek için 
tasarlanm r. 

Jurgensen (1978)  Tercihleri Formu 10 maddeli, k sa bir i  tercihi 
ölçe idir. 

Pryor (1979)  Tercih Ölçe i 
13 boyutlu, 52 maddelidir. in 
farkl  yönlerini ölçmek için 
tasarlanm r. 

Billings ve Cornelius (1980)  Sonuçlar  Ölçe i 
21 maddeli olup; do rudan i  
de erlerini ölçmek için 
tasarlanmam sa da ço u madde, i  
de erleri maddeleri ile ayn r. 

Harrington ve O'Shea (1989) Harrington-O'Shea Kariyer 
Karar Alma Ölçe i 

Lise ö rencilerinin kariyer 
seçimine yard mc  olmak için 
haz rlanm  14 maddeli bir 
ölçektir. 

Nevill ve Super (1989)  Önem Ölçe i 
105 maddeli, 21 de eri ölçen bir 
envanterdir. Maddeler, Likert tipi 
skala ile ölçülür. 

McKeen ve Beatty (1992) X Ku  De er Ölçe i 16 maddeli bu ölçe in 12 maddesi i le 
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ilgilidir. 

Elizur (1994) Elizur  De erleri Anketi 24 maddeli ölçek, hem içsel hem d sal 
 de erlerini ölçmeyi hedeflemi tir. 

Mason (1994)  De erleri Ölçe i 
14 maddeli ölçekte cevaplay lardan 
kendileri için en önemli 7 maddeyi 
seçmeleri istenmektedir. 

England vd. (1995)  Anlam Ölçe i 
Ki ilerin, hayatlar n bir parças  
olarak i i nas l gördüklerine dair bir 
çal ma olup; 2 maddesi i  de erleri ile 
ilgilidir. 

Super vd. (1995)  Önem Ölçe i 5 faktörlü, uluslar aras  bir 
çal mada kullan lm r. 

Sagie vd. (1996) Ki isel De erler Ölçe i 54 maddeli ölçe in 9 maddesi i le 
ilgilidir. 

Kaynak: Umut Kubat (2007); “ malat Sektöründe  De erleri ile Ki ilik Özellikleri Aras ndaki li kinin 

ncelenmesi”, Yay nlanmam  Yüksek Lisans Tezi, Akdeniz Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Antalya,  s.16- 17. 

 

1.5.  De erleriyle lgili Yap lan Çal malar  

Yap  ve Zengin (2003); taraf ndan yap lan " lahiyat Fakültesi Ö rencilerinin 

De er Tercih S ralamalar  Üzerine Psikolojik Bir Ara rma: Çukurova Üniversitesi 

lahiyat Fakültesi Örne i" adl  ara rmada ilahiyat fakültesi ö rencilerinin de er tercih 

ralamalar  ve bunlar  etkileyen baz  de kenler incelenmeye çal lm r. 

Ara rman n sonuçlar na göre; cinsiyet ve bölüm farkl  gençlerin de er tercih 

ralamalar nda anlaml  bir farkl k ortaya ç karmaktad r. Ekonomik durumlar , ilahiyat 

fakültesini isteyerek ya da istemeden tercih etme, e itim ö retime devam ettikleri s f 

ve dine önem verme düzeyleri gençlerin de er tercihlerinde anlaml  farkl klar 

meydana getirmi tir. 

Tomrukçu (2008); taraf ndan yap lan “Be  Faktör Ki ilik Özellikleri ile  

De erleri Aras ndaki ili kiyi Üzerine Bir nceleme” adl  Yüksek Lisans Tez 

çal mas nda, öncelikle özel sektör mavi yakal  çal anlar n ki ilik yap lar  

incelenmeye çal lm . Çal ma verileri Türkiye'deki özel sektörde çal an mavi yakal  

çal anlar n ki ilik özellikleri ile i  de erleri aras ndaki ili kiyi saptamak amac yla, iki 

özel sektör i letmesinin mavi yakal  203 personelinden toplanm r. Ara rma 

sonuçlar , be  faktör ki ilik özellikleri ile i  de erleri aras nda ili ki oldu unu ortaya 

koymu tur. 

Demirta  (2011); “Çal anlar n Ki ilik Özelliklerinin ve Ki isel De erlerinin,  

De erlerine ve Örgütsel Ba a Olan Etkisi” Yüksek Lisans Tez ara rmas  

stanbul ilinde bankac k sektöründe faaliyet gösteren 180 çal an üzerinde 

gerçekle tirmi tir. Ara rma sonucunda; çal anlar n geçimlilik, duygusal dengesizlik 
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ve geli ime aç kl k ki ilik özelliklerine sahip olma düzeylerinin i lerine verdikleri de er 

düzeyini istatistiksel olarak etkilemedi i bulunmu tur. D a dönüklük ve sorumluluk 

ki ilik özeliklerinin i lerine verdikleri de eri pozitif yönde etkiledi i, çal anlar n ki ilik 

özelliklerinin örgüte olan ba k düzeylerini istatistiksel olarak etkilemedi i, ki isel 

de erlerinin ise örgüte olan ba klar  pozitif yönde etkiledi i belirtilmi tir. 

Özcan (2008); “Örgütsel Ba k ve  De erleri Aras ndaki li ki: Adana linde 

Bir nceleme” ile ilgili Yüksek Lisans Tez çal mas n amac  örgütsel ba k ile i  

de erleri aras ndaki ili kiyi ortaya koymakt r. Çal ma evrenini Adana ilinde faaliyet 

gösteren ve ülkenin su kaynaklar n planlanmas , yönetilmesi, geli tirilmesi ve 

letilmesinden sorumlu bir kamu kurumu ile çimento sektöründe faaliyet gösteren 

büyük ölçekli bir kurumun 117 beyaz yakal  çal an  olu turmaktad r. Analiz sonucunda 

örgütsel ba k ile i  de erleri, "yetenek ve büyüme" ile ilgili i  de erleri ve "statü ve 

ba ms zl kla" ilgili i  de erleri aras nda istatistiksel anlamda anlaml  ili kiye oldu u 

bulunmu tur. Bunun yan nda e itim düzeyi ile örgütsel ba k aras nda da istatistiksel 

anlamda ili ki belirlenmi  ve kurum türü ile örgütsel ba k ve "statü ve ba ms zl k" 

aras nda da ili ki bulunmu tur. 

Özkan (2010); “Ege Bölgesi'ndeki 4- 5 Y ld zl  Otel letmelerinde Örgüt 

Kültürünün  De erlerinin Dönü ümüne Etkileri” adl  Yüksek Lisans Tez 

çal mas nda, Ege Bölgesi'ndeki 4- 5 y ld zl  otel i letmelerinde örgüt kültürünün i  

de erlerinin dönü ümüne etkilerini ara rmay  amaçlamaktad r. Ara rma bulgular na 

göre, 4- 5 y ld zl  otel i letmeleri dayan ma ve sosyalle me düzeyi yüksek örgüt 

kültürüne sahip olup, örgüt kültürünün i  de erlerinin dönü ümünde etkisinin oldu u 

görülmü tür. Kad n çal anlar n erkek çal anlara k yasla "Uygun Çal ma Saatleri" 

konusuna, öte yandan erkek çal anlar n kad n çal anlara k yasla "Gelir" konusuna 

daha çok önem verdi i sonucuna ula lm r. letmede çal ma y  artt kça i  

de erlerine verilen önemin artt  ve çal ma y  ile i  de erleri dönü ümü aras nda 

olumlu bir ili kinin oldu u, i letmedeki pozisyon yükseldikçe i  de erleri dönü ümünün 

gerçekle ti i bulunmu tur. 

Karata  (2009); “E itim Yönetiminde  De erleri ve Örgüt Kültürü” üzerine 

gerçekle tirdi i Yüksek Lisans Tez ara rmas nda U ak li'ndeki e itim kurumlar n 

kendilerini, geni  bir aile gibi hissettikleri ancak bu kurumlar n düzen ve kurallarla in a 

edildi i, yenili e ve geli ime aç k, rekabet ve üstünlü ün hiç yer almad  kurumlar 

olarak gördükleri söylenebilir. Çal man n genel bulgular na bak ld nda, yöneticiler 
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hangi de erleri önemsiyorsa, o kurumda buna benzer bir örgüt kültürünün olu mas  

ilginç ve önemli bir detay oldu u belirtilmi tir. 

Özkan (2010); “ lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Örgütsel Ba  ve  

De erleri” Yüksek Lisans Tez ara rmas  kapsam nda ilk olarak Mersin ili merkez 

ilçelerinde görev yapmakta olan ilkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel ba klar  

ile i  de eri aras nda bir ili ki olup olmad  incelenmi tir Ayr ca ö retmenlerin 

örgütsel ba klar  ve i  de erlerinin okul türü (kamu ve özel), cinsiyet ve bran  

de kenlerine göre farkl la p farkl la mad  ara lm r.  Analizler sonucunda 

"Duygusal Ba k" ile bütün i  de erleri boyutlar  aras nda anlaml  bir ili ki oldu u 

bulgusuna ula lm r. "Devam Ba " ile i  de erlerinin boyutlar  aras ndaki ili ki 

aç ndan bak ld nda ise "Devam Ba  ile " çsel  De erleri" aras nda yüksek 

düzeyde pozitif bir ili ki saptanm r. Cinsiyet ve okul türüne göre ilkö retim okulu 

retmenlerinin örgütsel ba k ve i  de erlerine ili kin görü lerinde anlaml  bir 

farkl la ma oldu u saptanm  ancak bran n ilkö retim okullar nda görev alan 

retmenlerin örgütsel ba klar nda fark yaratmad  görülmü tür.  

Kubat (2007); “ malat Sektöründe  De erleri ile Ki ilik Özellikleri Aras ndaki 

li kinin ncelenmesi” amac yla yapt  Yüksek Lisans Tez çal mas  Antalya'da 

üretim sektöründe faaliyet gösteren 8 firman n çal anlar  ile gerçekle tirilmi tir. 

Çal mada, üretim sektörü çal anlar n 14 i  de eri boyutunu ne ölçüde önemli 

buldu u, hangi i  de erine daha fazla önem verdi i ara lm r. Ki ilik özelliklerinin 

 de erleri için iyi bir kestirimci olup olmad  sorgulanm r. Çal ma sonucunda 

üretim sektöründe çal anlar n "Ba ar " boyutunu en önemli i  de eri olarak gördü ü, 

yapt klar  i in kendilerinde ba ar  duygusu yaratmas n önemli oldu u sonucuna 

ula lm r. Ki ilik özellikleri ile i  de erleri aras nda orta düzeyde bir ili kinin oldu u, 

ki ilik özelliklerinin i  de erleri için çok iyi kestirimci olmad  görülmü tür. 

Abdullaeva (2007); “Ö rencilerin Giri imcilik Özellikleri ve  De erleri: 

rg zistan, Özbekistan, Azerbaycan ve Türkiye Kar la lmas ” üzerine yapt  

Yüksek Lisans Tez ara rmas , potansiyel giri imci kesimini olu turan ve farkl  

ülkelerde e itim alan üniversite ö rencilerinin giri imcilik ve i  de erlerine ili kin 

dü ünce ve alg lar  ölçmek amac yla Sakarya Üniversitesinin ktisat ve dari Bilimler 

Fakültesinin de ik bölümlerinde okuyan ö rencileri ile, K rg zistan, Özbekistan ve 

Azerbaycan'da ktisadi ve dari Bilimler okuyan ö renciler üzerinde gerçekle tirmi tir. 

Ara rma sonucunda her ne kadar ayn  kökenden gelseler de bu ülkeler aras nda 
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rencilerin giri imcilik özellikleri ve i  de erlerine ili kin farkl klar n oldu unu, 

bunun ba ca sebebinin ise ülkelerin ya ad klar  modernle me süreçlerindeki farkl k 

ile farkl  siyasi ve ekonomik tecrübeler oldu unu belirtmi tir. 

Kaya (2010); “Ö retim Elemanlar n  De erleri Aç ndan Örgütsel Davran  

Modellerinin ncelenmesi” üzerine yapt  Yüksek Lisans Tez ara rmas n çal ma 

evrenini ç Anadolu Bölgesi'nde bulunan bir devlet üniversitesinin ö retim elemanlar  

olu turmaktad r. Ara rma sonucunda ö retim elemanlar n i  de erlerine ili kin 

alg lar n cinsiyete göre toplamda ve alt boyutlarda farkl la mad ; ya , mesleki 

dem, görev unvan  ve e itim birimlerine göre toplamda ve alt boyutlarda farkl la ; 

örgütsel davran  modellerine ili kin alg lar n, cinsiyet, ya  ve mesleki k deme göre 

toplamda farkl la mad , alt boyutlarda farkl la ; görev unvan , e itim birimlerine 

göre toplamda ve alt boyutlarda farkl la ; ö retim elemanlar n i  de erleri ile 

örgütsel davran  modelleri aras nda anlaml  bir ili ki oldu u bulunmu tur. 

Yaman (2001); “Ki ilerin De erleri ile Birlikte Çal may  Tercih Ettikleri 

Ki ilerin Özellikleri Aras ndaki li kiler” üzerine yapt  doktora tezinde, en az üniversite 

mezunu, i  dünyas nda çal an, bilgisayar ve internet kullan  ki ilerin de erleri ile, beraber 

çal may  istedikleri ki ilerde, tercih ettikleri özellikler aras ndaki ili kileri ara rmay  

amaçlam r. Tercih edilen özellikler ile ilgili olarak seçilen örgütsel davran  konular  i e kendini 

verme, ba kalar  dü ünme ve sevme, nezaket, bireycilik-toplulukçuluktur. Ara rma 

sonuçlar ndan en önemlisi udur: e kendini verme, ba kalar  dü ünme ve sevme, nezaket 

ölçeklerine verilen yan tlarla bireycilik tercihleri aras ndaki ili ki istatistiksel olarak anlaml r. 

Toplulukçuluk ile ilgili olabilece i dü ünülen ba kalar  dü ünme ve sevme, nezaket gibi 

de erlerle bulgulara göre bireycili in ili kili olmas , insanlar n toplulukçu de erleri bireycilik ile 

beraber ayn  anda benimseyebildiklerini ortaya koyan, literatürdeki ara rmalar  destekledi i 

belirtilmi tir. 

Çoban (2011);  “  De erlerinin Örgütsel Ba k Üzerindeki Etkisinin Analizi 

ve Hem ireler Üzerinde Bir Uygulama” üzerine yapt  Yüksek Lisan Tez ara rmas   

stanbul ili Avrupa yakas nda bulunan E itim Ara rma Hastanelerinde görev yapan 

202 hem ire üzerinde uygulanm r. Ara rma sonucunda; hem irelerin orta düzeyde 

örgütlerine ba  olduklar  ancak yüksek düzeyde i lerine de er verdikleri, örgütsel 

ba k ve i lerine verdikleri de er düzeyinin tan mlay  özeliklerine göre farkl la , 

hem irelerin örgütsel ba k düzeyleri ile i  de erleri aras nda istatistiksel aç dan 

anlaml  ili kilerin oldu u sonucuna ula lm r. 



 
 

2.  TATM  

2.1.  Tatmininin Tan  

1930’lu y llardan sonra “i yerlerinde çal anlar” konusu ara rmac lar n ilgi 

duyduklar  bir konu haline gelmi  ve bu çerçevede i  tatmini ve i  tatminin performansa 

etkileri gibi konularda çe itli ara rmalar yap lmaya ba lanm r (Özcan, 2011: 107).  

Günümüz yönetim anlay ; çal anlar n tedarikini, yeteneklerine uygun i lere 

yerle tirilmelerini, e itilmelerini ve geli tirilmelerini sa layacak bir içeri in ve 

politikan n saptanmas  öngörmektedir. Ça da  yönetim anlay , çal an n tüm 

çabas  ortaya koyacak biçimde isteklendirilmesi ve i  ile çal an n yapt  i ten en 

yüksek maddi ve psikolojik tatmini ve ç kar sa layabilmesini, onun ba ar n ve 

örgüte olan katk n de erlenmesini yans tmaktad r. Bu nedenle çal anlardan en etkili 

bir biçimde yararlan lmas  yan nda onlar n isteklendirilmeleri ve korunmalar  önemli bir 

konudur (Aksu, 1998: 1). 

Bireyin i ine kar  duydu u duygular n toplam na i  tatmini ya da moral 

denilmektedir. Gazetelerde ve çe itli medya organlar nda çal anlar n i lerinden tatmin 

duygusu almad klar  için greve gittikleri ya da üstlerine kar  dü manca tutum 

sergilediklerini görmemize kar n yap lan anket çal malar nda, çal anlar n büyük bir 

ço unlu unun i lerinden memnun olduklar  ve tatmin duygular n yüksek oldu u 

görülmü tür.  tatmini bireyin i ini ya da i  deneyimlerini de erlendirmesi sonucu elde 

etti i memnuniyet ya da olumlu duygusal durum olarak tan mlanabilir. Genel bir tutum 

olarak görülebilece i gibi, i in be  özel boyutundan duyulan tatmin olarak da 

de erlendirilebilir. Bu boyutlar, al nan ücret, i in kendisi, yükselme olanaklar , gözetim 

ve birlikte çal lan i  arkada lar r (Can vd., 2006: 88).       

nsanlar yapt klar  i ten tatmin olmak ister, bu durumda e er mevcut artlar 

nitelikleri itibar  ile tatmin edici olmaktan uzak bir i  yapmalar  gerektiriyorsa 

çal anlar beklentilerini artlara yakla acak ekilde de tirir ve tatmin olmaya çal rlar; 

bu bir nevi rasyonalizasyon ve korunma mekanizmas r. Görüyoruz ki tatmin, d  

dünyay  kendi iç de erlerimize dayanarak tan mlamam z sonucu olu an 

beklentilerimizle s  bir ili ki içindedir (Ayral,1992: 30). 
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 tatmini “bireyin i ini ya da i  deneyimlerini de erlendirmesi ile olu an 

memnuniyet-ho nutluk ya da olumlu duygusal durum” olarak tan mlanmaktad r. Teorik 

olarak i  tatminine ili kin iki yakla m vard r (Özmete, 2007: 41): 

Yüzeysel yakla m; ücret, otonomi, bireyleraras  ili kiler, i in niteli i, çal ma 

ko ullar  ve terfi olanaklar  gibi de erlere odaklan r. Bu yakla m, çal anlar n farkl  

konulara ili kin tatmin düzeylerinin farkl  olabilece i görü ünü desteklemektedir. 

Global yakla m; yüzeysel yakla ma alternatif olan ikinci yakla m, global 

yakla md r. Global yakla m çal an n bir bütün olarak i  ya am ndan tatmin olup 

olmad  sorgular. Bu yakla ma göre çal anlar için farkl  boyutlardan duyduklar  

tatmin az olsa bile genel olarak i lerinden daha çok tatmin duyabilirler.     

Bullock'e göre i  tatmini, i le ba lant  çok say da arzu edilen ve edilmeyen 

deneyimlerin bütününden sonuçlanan bir tutum olarak göz önüne al r. Vroom, i  

tatmini kavram , çal anlar n alg lar na, duygulan ve davran lar na ili kin çok de ik 

boyutlu i  tutumlar n bir ölçüsü olarak görmü tür (Balci, 2004: 10). Erdo an (1996) i  

tatminini i görenin i ine kar  gösterdi i genel tutumu olarak tan mlamaktad r 

(Erdo an, 1996: 231). 

B. Von Haller Gilmer de i  tatminini "ki inin i ine kar  tutumu olarak" 

tan mlamaktad r. Di er bir ifade ile, i e kar  pozitif tutum i  tatminine e de er, i e 

kar  negatif tutum ise i  tatminsizli ine e de erdir. J. Tiff n ve E. Mc.Cormick'e göre, 

 tatmini, ki ilerin sahip olduklar  de erler ve onlar n yapt klar  i ten duyduklar  haz ile 

ilgilidir. Schermerhorn ve arkada lar  da i  tatminini "ki ilerin i leri hakk nda olumlu ya 

da olumsuz hislerinin derecesidir" eklinde tan mlam r. (Uyan, 2002: 5). 

Çal kan (2005) i  tatminini, k saca i i sevme, i e ba k, i e kendisini verme 

gibi i  görenlerin i lerinden duyduklar  ho nutluk olarak tan mlam r (Çal kan, 2005: 

9). Uyan’a (2002) göre i  tatmini i  görenlerin i e ve i  ortam na kar  duyduklar  

ho nutluk ya da ho nutsuzluktur.  tatmini, i  görenin ihtiyaçlar n örgüt taraf ndan ne 

kadar kar land na ba r. in özellikleri ile i  görenin istekleri birbirine uydu u 

zaman i  tatmini, dolay yla i  görenin yeterli nicelikte ve nitelikte üretim için 

güdülenmesi meydana gelecek demektir. 

Budak (2006)  tatminini, i ten elde edilen maddi ç karlar ve i çinin beraber 

çal maktan zevk ald  i  arkada lar  ile bir eser meydana getirmenin sa lad  
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mutluluk olarak tan mlar ayr ca i  tatmini i görenlerin bedensel ve zihinsel sa klar  

yan nda, fizyolojik ve ruhsal duygular n bir belirtisidir. 

nsanlar, çal klar  i  ile ilgili olarak da bir tak m de erler geli tirirler. 

görenlerin önem verdikleri i  de erlerine örgüt yan t verdikçe, bir ba ka deyi le 

görenler, bu de erler do rultusunda örgüt taraf ndan güdülendirildikçe, i  tatminleri 

de o oranda yüksek olur. Dolay yla doyumlu, verimli, örgüte ba  yüksek 

görenler yarat lm  olur (T naz, 1996: 53).       

 tatmini hakk nda kesin olan bir nokta, dinamik oldu udur. Yöneticiler bir kez 

 tatmini sa lay p, sonra bu konuyu birkaç y l gözden uzak tutmazlar.  tatmini geldi i 

kadar çabuk gidebilir (genellikle daha çabuk); bu nedenle i  tatmininin y ll k olarak, 

hatta ayl k olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmas  gerekir (Aksu, 1998: 4). 

 tatmini modern yönetim anlay n önemli faktörlerinden ve bir kurumun 

ba ar  de erlendirmede dikkate al nacak ölçülerdendir. Çal mak bir ihtiyaçt r ve 

ya am n önemli bir bölümü i yerinde geçti inden, i yerinin ödüllendirici, en az ndan 

nt z ve insanc l halde olmas  zorunludur (Balci, 2004: 12). 

2.2.  Tatmininin Önemi 

Sanayi devriminden sonra i  yeri düzenleri ve i  bölümü üzerine baz  çal malar 

yap ld . Amaç verimlili i art rmakt . Yaln z bu çal malar sonucu kurulan yeni düzenin 

insanlar üzerinde psikolojik olarak yapaca  kötü etkiler tahmin edilemedi; ta ki 

insanlarda psikolojik rahats zl klar belirgin bir ekilde ortaya ç ncaya kadar. Bundan 

sonra endüstride yer alan insanlar n psikolojileri hakk nda çal malar ba lad  ve 

endüstriyel psikoloji bilimi ortaya ç kt . Endüstriyel psikolojinin amac ; çal anlar n i  

yerinde psikolojik aç dan kendilerini rahat ve güvende hissedecekleri, i e motive 

olacaklar  bir ortam n yarat lmas r. Bununla sa lanacak yarar i çi aç ndan sa kl  

bir i  ya am , i veren aç ndan ise verimlilik art r (Budak, 2006: 7).  

Modem yönetim kuramlar n geli ti i ve teknolojinin insan akl  zorlay  

boyutlara geldi i günümüzde var olan üretim araçlar  teknolojik aç dan tam verimli 

kullan labilir durumda olsa bile, üretimi artt rman n yolunun insanda odakland  

tart mas z bir gerçektir. Üretim ancak çal anlar n motivasyonunun artt lmas  ile 

artt lacakt r. Zaten yeni teknolojiyi üretecek olanlarda çal anlardan ba kas  de ildir. 

Ki ilerinin motivasyonun artmas  ise; yapt klar  i ten kar lamay  bekledikleri 

gereksinmelerinin tatmin oran na ba r. K saca yapt klar  i ten tatmin olan insanlar n 
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daha fazla motive olacaklar  ve daha verimli çal acaklar  do ru bir önerme olacakt r. 

Burada unutulmamas  gereken bir di er husus da her birey için eksiksiz bir i  tatmininin 

olmas n olanaks zl r. Dolay yla çal anlar n ço unlu unun tatmin olmas  

sa lamaya çal mak yönetimin vazgeçilmez bir ödevidir (Baysal, 1981: 212).  

Günümüz ko ullar nda bir örgütün ba ar  olabilmesi ve süreklili ini 

sa layabilmesi, örgütte çal anlar n verimlili i kadar bunlar n örgüt yönetiminden, ödül 

sisteminden i  arkada lar ndan ve yapt klar  i ten duyduklar  doyuma da ba  oldu u 

ileri sürülmektedir (Yüksel, 1998: 5-6).  

 tatmininin çal an aç ndan önemli oldu u bilinmektedir.  tatmininin 

yüksek olmas  çal an n mutlulu unun artmas na, dü ük olmas n ise ki inin i ine 

yabanc la mas na, buna ba  olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlu unun ortaya ç kmas na 

yol açaca  dü ünülmektedir. Çal anlar n e itim düzeylerinin yükseldikçe i ten 

beklentilerinin artaca , bu geli melere i letmelerin cevap verememesi durumunda 

yak n gelecekte i  tatminsizli inin önemli sorunlar n kayna  olaca  aç kt r. 

Çal anlar n yapt klar  i ten duyduklar  tatmin, büyük ölçüde i in kendisi ve i  ile ilgili 

gereksinimlerin, beklentilerin ve isteklerin kar lanma derecesine ba r (Akgündüz, 

2006: 77) . 

 tatmininin üç önemli boyutu vard r: Birincisi, bireyin i ine kar  duygusal bir 

tutumudur. Bu nedenle do rudan gözlenemez, ancak i yerine yans yan davran lardan 

anla r. kincisi, i  ile ilgili sonuçlar taraf ndan tayin edilir. Yani bireyin önem verdi i 

eyler ne derece olumlu veya olumsuz biçimde kar lan yorsa, i  tatminini tayin eden 

ey bu sonuçlardan kaynaklanmaktad r. E er örgüt içinde bir grup, bir di er gruptan 

daha fazla çal  ancak bunun kar nda daha az ödüllendirildiklerini 

dü ünüyorsa, bu gruptaki insanlar n i lerine veya patronlar na ve arkada lar na olumsuz 

tutumlar  olacakt r. Çünkü bu ki iler tatminsizdirler (Özkalp ve K rel, 2008: 76).  Bu 

konuda Luthans (1995) çal anlar n maa  di er i yerlerinde çal an ki ilerin maa ndan 

daha iyi, artlar  mükemmel olsa bile ki ilerin çok verimli olamayaca  belirtmi tir. 

Çal anlar n sorunu para olmad  çünkü onlar çok çal salar da hiç çal mayan 

arkada lar ndan farkl  bir ilerleme ve avantaj elde edemeyeceklerini bildiklerinden 

tatmin olamayacaklard r (Luthans; 1995: 172). E er bunun kar  bir durum söz konusu 

ise, o zaman da tatmin duygular  içinde, i yerlerine ve patronlar na olumlu tutumlar 

sergileyeceklerdir. Üçüncü olarak, i  tatmini birbiriyle ilgili tutumlardan olu ur (Özkalp 

ve K rel, 2008: 76).  
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2.3.  Tatminini Etkileyen Temel Faktörler 

 tatmin kuramlar n, nedenleri üzerine elle tutulur görü ler s rl  olmas na 

ra men, i  tatmininin, tutumlar  etkileyen faktörleri tan mlamak üzere yap lan 

çal malar oldukça ba ar  olmu tur. Gerçekte bireyleri i leri hakk nda pozitif veya 

negatif görü lere yönlendiren artlar n ço u tan mlanm r. Farkl  yazarlar taraf ndan i  

tatminini etkileyen faktörler çok de ik ekillerde tan mlanm  olmakla birlikte, bu 

faktörleri üç ana ba k halinde toplayabiliriz. Bireysel faktörler, örgütsel faktörler, 

sosyal ve çevresel faktörler (Ate , 2005: 96). 

2.3.1. Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler ki iye özgü olan farkl klardan kaynaklanmaktad r. Her 

bireyin olaylar  alg lama ekli, etkilenme iddeti ve de erlendirmesi farkl r. Bu 

nedenle her birey farkl  beklentiler içerisinde oldu undan i  tatmin düzeyleri de 

farkl r. K saca çal anlar n beklentileri ve alg lamalar  birbirinden farkl  oldu undan 

ve farkl  demografik özelliklere sahip olduklar ndan i  tatmin düzeyleri de birbirinden 

farkl r (Budak, 2006: 49-50) . 

2.3.1.1. Ya  

Ara rmalar genellikle ya  ile i  tatmini aras nda olumlu bir ili ki oldu unu 

göstermi tir. Bu ili ki 60 ya lar na kadar olumlu bir art  gösterir. Bu ya tan sonra ise 

keskin bir dü  göstermektedir. Herzberg'in yapt  bir ara rmaya göre; i e ba layan 

19-22 ya lar  aras nda olan gençler, i e büyük bir co ku ile ba lamalar na ra men, 

otuzlu ya larda i lerinde en dü ük performans  göstermekte ve isteksiz 

davranmaktad rlar (Ate , 2005: 97). 

Orta ya  kimseler, köklenmi  baz  al kanl klar na sahip olduklar  için i lerinde 

daha çok ba rlar. Genç kimselerin çal ma ak kanl klar  ve i lerine ba klar  o 

kadar kuvvetli olmayabilir. Çünkü ya am içinde kendilerine ilgi çekici u ra lar bulabilir 

ve zamanlar n bir bölümünü e lencelerle geçirebilirler. Bunun yan nda ya  

kimselerin çal ma ve güç h rslar  azalm r. Bunlar emniyete daha fazla önem verirler. 

Bu nedenle, moralleri genç ve orta ya  kimselere oranla daha zay ft r (Gözen, 2007: 

25). 
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2.3.1.2. Cinsiyet 

Yap lan ara rmalar cinsiyet de keninin i  tatmininde bir etken olmas na 

ra men hangi cinsin daha çok tatmin sa lad  konusunda tutars z sonuçlar 

göstermektedir. Baz  çal malarda cinsiyet ile i  tatmini aras nda istatistiksel olarak 

anlaml  ili kiler bulunmu tur. Hulin ve Smith, i  tatmini ya da tatminsizli i bak ndan 

kad n ve erkek aras nda istatistiksel bak mdan anlaml  bir fark oldu unu, kad nlar n 

daha az i  tatminine sahip oldu unu vurgulamaktad rlar (Sezgin, 2009: 33). 

2.3.1.3. E itim Düzeyi 

itim, i  doyumunun olu umunda en önemli faktörlerden bir tanesidir. E itim 

düzeyi, çal an n doyum derecesini de etkileyebilen bir yap dad r. Dolay yla e itim 

düzeyi çal an n i ini daha iyi kavray p, daha ba ar  olmas  sa lamakla ve bu durum 

 doyumunun olu umuna katk da bulunmaktad r. Yüksek ö renim görmü , dolay yla 

dü ünce ve kültür yap lar  farkl , bilgi birikimi fazla olan çal anlar n çal ma 

de erlerinin farkl , özlem düzeylerinin yüksek, örgütsel beklentilerinin daha çok oldu u 

söylenebilir. Bu nedenle yüksek ö renim görmü  çal anlar n doyum düzeylerinin, 

dü ük ö renimli çal anlar n dü ük ö renimli çal anlardan daha az doyumlu olduklar  

bilinmektedir. Ancak, yüksek ö renim görmü  çal anlar n e itim düzeylerine paralel 

olarak dinamik yap daki i lerden daha doyumlu olduklar  görülmektedir (Özgen vd., 

2005: 354-355).   

2.3.1.4. Zeka 

Bugüne kadar yap lan ara rmalarda, zeka düzeyinin i  tatminini do rudan 

artt rd  veya i  tatminsizli ine yol açt  gibi kesin bir yarg ya var lamam r. Zekâ 

yap lan i e, meslek grubuna ba  olarak i  tatminini dolayl  olarak etkilemektedir 

(Budak, 2006: 55). 

Uyan (2002), zeka düzeyi ile i  tatmini aras ndaki ili kileri inceleyen 

çal malardan birinin de Canzach taraf ndan, 12686 Amerikal  çal an n kat yla 

yap ld  belirtmi tir. Daha önceki çal malar, bu iki de ken aras nda olumsuz bir 

ili kinin oldu unu, hatta baz lar  da bir ili inin olmad m vurgulam lard r. Fakat bu 

çal mada i  tatminini etkileyen üçüncü bir faktör olarak i in zorluk derecesi de ortaya 

km r. Böylece i in zorluk derecesi zeka düzeyinin i  tatmini üzerinde olumsuz bir 

etki b rakmas na sebep olabilir; yani i  ne kadar zor olursa, zeka ve i  tatmini aras ndaki 

ili ki o kadar güçlü olur. Dolay yla sonuçlara göre (a) zeka ile i  tatmini aras nda 
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olumlu bir ili ki vard r. Çünkü zeki insanlar daha ilginç, daha iyi ve kendilerine uygun 

bir i  seçerler, (b) i  zor oldu unda i  tatmini ile zeka düzeyi aras nda olumsuz bir ili ki 

ortaya ç kmaktad r. Görüldü ü gibi bir ara rma zeka ve i  tatmini aras ndaki ili ki 

konusunda net bir sonuç vermemektedir (Uyan, 2002: 19). 

2.3.1.5. Ki ilik 

Kendine güvenen, özbenlik duygusunu gerçekle tiren i görenler, bu özelliklerini 

daha a  düzeyde geli tirenlerden daha çok tatmin sa layabilmektedirler. Öz 

gerçekle tirme düzeyine ula an bir i gören, sava m isteyen i e kar  daha yüksek bir 

de er vermekte; ba ar ya daha çok güdülenmekte; daha yüksek sorumluluk almakta; 

adil yükselmeye daha çok yanda  olmakta; övülmeye, onaylanmaya daha az gereksinme 

duymakta; ele tiriden daha az k lmakta; i iyle ilgili çat maya, kayg ya daha az 

dü mekte; daha az uyum mekanizmalar na ba vurmaktad r (Ba aran, 1991: 205). 

Genelde i lerinden en az tatmin olanlar, insan ili kileri zay f olan, fazla sinirli 

belirtiler gösteren ve ki isel konumundan ho nut olmayan ki iler olarak tasvir 

edilmektedir. Fakat i inden tatmin olmayan ki ilerin bu tepkileri verdi ini dü ünmek 

do ru bir yakla m de ildir (Erol, 1998: 40). 

2.3.1.6. Tecrübe 

Çal ma hayat na yeni ba layan, i  tecrübesi az olan ki ilerin genelde gerçekçi 

olmayan beklentileri vard r. Bir i letmeye ba vuran ve kabul edilen ki i, çal ma 

ko ullar n üst düzeyini hayal eder. Dolay yla bu y llarda çal anlar n i lerinden olan 

beklentileri çok fazlad r. Ancak zamanla i  hayat n kat  gerçeklerini kavrayan ve 

beklentilerinin o an gerçekle emeyece ini anlayan personel tatminsizlik duygusuna 

kap r. Tatminsizlik duygusunun olu umuna neden olan faktör, personelin gerçekçi 

olmayan beklentileridir. Bu beklentiler, zamanla bireyin i ini, i  hayat  tan mas  ve 

tecrübe kazanmas  ile, giderek daha gerçekçi esaslara dayan r (Özgen vd., 2005:353).   

Tecrübe ile birlikte zaman içerisinde çal an n beklentileri de de ecek ve bu 

beklentiler kar land  ölçüde i  tatmini de artacakt r (Budak, 2006: 53). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

 tatminine etki eden örgütsel faktörleri ücret, i in niteli i, yükselme olanaklar , 

çal ma grubu, çal ma ko ullar , yönetim biçimi, ileti im yap  ve rol yap  ad  alt nda 

inceleyebiliriz. 
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2.3.2.1. Ücret 

Çal anlar n i  tatminlerini belirlemeye yönelik ara rmalar n çok büyük bir 

sm  ücretin son derece önemli bir faktör oldu u gerçe ini ortaya koymu tur.  

doyumu konusunda yap lan çal malar, doyum veya doyumsuzlu un temel 

faktörlerinden birisi olarak ücreti göstermektedir. üphesiz çal an n i e kar  tutumunu, 

ald  ücretin yeterlili i, almas  gerekene oranla normalli i ve ihtiyaçlar  kar lama 

derecesi de belirleyecektir. ayet birey ücretinin yeterli buluyor ve maa n 

ihtiyaçlar  kar lama düzeyini yeterli görüyorsa i e kar  tutumu olumlu yani i inden 

doyumlu aksi takdirde olumsuz tutum içerisinde olacakt r (Özgen vd., 2005:356).  

2.3.2.2. in Niteli i 

görenin, çal  i in niteli ini be enmesi, i ten tatminin ba ta gelen etkeni 

olmaktad r. görenin i ini be enmesi de a daki ko ullara ba r (Ba aran, 1991: 

203):  

 görenin yeteneklerini kullanmaya elveri li olmas , 

 Yenilikleri ö renmeye, geli meye olanakl  olmas , 

 göreni yarat a, de ikli e ve sorumluluk almaya yönlendirmesi, 

 in sorun çözmeye dayanmas .     

 içeri indeki de im miktar  artt kça, bireylerin tatmin miktar  da artmaktad r. 

Bu nedenle i lerden optimal bir düzeyde i  bölümü yap lmal , çok basite indirgenmi  

ler çal anda b kk nl k yaratmaktad r. Walker ve Guest taraf ndan 1952 y nda 

otomobil sanayinde çal anlar üzerinde yap lan bir ara rmada, be  ya da daha fazla 

lem yapanlar n % 69'unun i leri hakk nda olumlu duygular besledikleri, buna kar  

basit i lem yapanlar n sadece % 33'ünün tatmin olduklar  belirlenmi tir. Bilgi ve 

yetenek gerektiren karma k i ler i  tatminini artt rmaktad r. gören bu durumda i ini 

daha anlaml  görmesini ve kendisini farkl  hissetmesini sa lar. Ancak i in karma kl  

çal an n yeteneklerinin çok üzerinde olmamal  ve bu denge iyi korunmal , aksi halde 

tam tersine i  tatminsizli ine yol açacakt r. Ba aramamak korkusu, i göreni bunal ma 

ve sinirli olmas na neden olacakt r (Budak, 2006: 41). 

2.3.2.3. Yükselme Olanaklar  

Ki inin i inden doyum sa lamas nda önemli faktörlerden biri olan ilerleme veya 

yükselme olana  baz  de kenlerle ili kilidir. Yükselme ve ilerleme olana n derecesi, 
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kl , adil olmas  ile yükselme iste inin çal anca duyulmas , bu de kenlerin doyum 

sa lay k niteli ini art ran faktörlerdir. Her çal an n ilerleme arzusu ve bu ilerleme 

çevresinde i inden duydu u doyum derecesi farkl k göstermektedir. Yükselme bir 

çal anca, psikolojik geli me anlam na gelirken, ba kalar nca e itli in yerine gelmesi, 

daha çok para kazanma, daha yüksek mevki elde etme, yar may  kazanma anlam na 

gelebilir. Bu çerçevede her çal an n yükselme veya ilerlemeye bak  aç  de ik 

olmakta, ilerlemenin bunlarda yarataca  doyum ya da doyumsuzluk derecesi de farkl  

olmaktad r. Bunun yan nda yükselmek, dinamik bir ya ant  sürdürmek isteyen her 

çal an n özlemidir. Yükselme f rsat  yakalayan çal an kendisine daha çok güven duyar; 

ki ili i geli ir, yetkilerinin artmas  nedeniyle çal ma iste i de artar. Ayr ca yükselmesi 

nedeniyle çevrenin gösterece i ilgi ve takdir çal an üzerinde çok olumlu etki yarat r 

(Özgen vd., 2005: 358).          

2.3.2.4. Çal ma Grubu 

Örgütteki ili kiler, genellikle kar kl  hizmet temeline dayal  i levsel bir 

ili kidir. levsel ili kide, her ili ki kar kl  yap lan hizmete, yard ma, dayan maya 

dayan r. Bu ili kilerin iyi olmas  i görene tatmin sa lar. Bunun yan nda, bir arada 

bulunmaktan ho lanmaya dayanan ili kiler de i görenlerce gereksinilmektedir. Bir 

örgütte i görenler, ister kümele erek, isterse toplu halde, ne oranda bir arada olmay  

gereksiyor ve bunu gerçekle tirebiliyor ise o oranda i ten tatmin duymaktad rlar 

(Ba aran, 1991: 204).    

2.3.2.5. Çal ma Ko ullar  

in fiziksel artlar  da ayr  bir i  tatmini nedenidir. in, ki i için tehlikeli 

olmas , i  ortam n a  so uk veya s cak olmas , i  yerinin ki inin oturdu u yere uzak 

olmas  gibi de kenler i  tatminini belirli s rlar içinde etkilemektedir. Çal ma 

ko ullar  hem ki isel rahatl k, hem de i i iyi yapmak için önemlidir.  tatmini 

konusunda yap lan ara rmalar, i görenlerin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan 

ho land klar  ortaya koymaktad r. Birçok i gören evlerine yak n, temiz, modern ve 

yeterli araç gereci olan yerlerde çal mak istemektedir. Özellikle bu faktörlerin önemi, 

ki iden ki iye çok fazla de im göstermemektedir (Erdo an, 1996: 245). 

2.3.2.6. Yönetim Biçimi 

Örgütün personel seçimi, kariyer yönetimi, çevre politikas , sa k ve güvenlik 

yap  vb. faktörler i  tatmini için etkili ve önemlidir. Günümüzde, çal an n bir makine 
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gibi mekanik bir varl k olarak görüldü ü zamanlar gerilerde kalm  ve insan unsuru 

giderek daha fazla ön plana ç karak, daha demokratik, daha ml  daha insanc l yönetim 

biçimleri benimsenmeye ba lanm r (Budak, 2006: 42-43). 

2.3.2.7. leti im Yap  

Örgütün ileti im yap  bireye yapt  i in sonuçlar  konusunda bilgi verecek bir 

biçimde düzenlendi inde çal anlar n i lerinden daha çok tatmin duyduklar  

gözlemlenmi tir. Genel olarak ileti imin k tlanmad , bireylerin etkili bir biçimde 

kat na olanak veren ileti im yap lar n en doyurucu oldu u belirtilebilir (Sezgin, 

2009: 38). 

2.3.2.8. Rol Yap  

görenler örgütte bulunduklar  grup içinde veya ili kili oldu u ki ilere kar  

belirli beklenti ve talepleri kar lamak zorundad r. görenin bulundu u ortamda 

üstlendikleri ve kar lamak durumunda olduklar  beklentiler, çal ma grubundaki 

rolleridir. çinde bulunduklar  grubun, i görenden bekledi i roller ile, i görenin çal ma 

grubu içinde yerine getirdi i roller aras nda uyumsuzluk olursa, rol çat mas  ya da rol 

belirsizli i diye adland rd z sonuçlar ortaya ç kar (Ate , 2005: 110). 

Rol çat mas  veya rol belirsizli i bireyde iç çat malara yol açarak, ki ileraras  

gerilimlerin yükselmesine, i  tatminsizli ine neden olacakt r (Budak, 2006: 45-46). 

2.3.3. Sosyal ve Çevresel Faktörler 

Sosyal ve çevresel faktörler bireyi etkileyen ekonomik, sosyal, teknik ve devlete 

ait tüm unsurlard r (Ate , 2005: 110) . Bireyin i  ya am nda üstlendi i birçok rol oldu u 

gibi, çevresinde de veya örgüt d nda da rolleri vard r. Bireyin örgüt içinde oldu u gibi, 

örgüt d ndaki sosyal çevresi de onun için önemlidir. Bu sosyal çevrende en önemli 

faktör ise onun ailesidir. Di er bir deyi le, birey ailesi ve i i aras nda yer almaktad r. 

Birey i i ve ailesi aras nda denge kurmak zorundad r. E er birinden birinin taleplerinde 

bir fazlal k varsa bu birey üzerinde strese neden olur (Özkalp, 1989: 152-153). Stres ise 

çal an n i ine konsantre olamamas na ve i  tatminsizli i ya amas na neden olmaktad r 

(Budak, 2006: 63). 

Bir i görenin i  tatmin seviyesi, ait oldu u sosyal gruplar taraf ndan 

belirlenebilir. Hafta sonu grup faaliyetlerine kat lan bir birey, hafta sonu çal maktan 
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ho lanmayabilir. Siyasal partilerin ve sosyal gruplar n i  tatmin seviyesinde gerçekten 

güçlü etkileri vard r (Ate , 2005: 110). 

2.4.  Tatmini ile lgili Teoriler 

 tatmin teorileri olarak; etki teorisi (affect theory),  mizaç teorisi (dispositional 

theory), iki faktör teorisi (two factor theory), i  özellikleri modeli (job characteristics 

model) ve e itlik teorisi (equity theory) en yayg n olarak ifade edilen modellerdir. 

Bununla beraber baz  çal malarda motivasyon teorilerinin de i  tatmini ile ilgili 

çal malarda i  tatmin teorileri olarak yayg n olarak kullan ld  görülmektedir (Kul, 

2010, Erdem 2010, Karaca 2008). 

 da s ras yla i  tatmin teorileri ile motivasyon teorilerinden i  tatmini ile 
ilgili teoriler hakk nda k saca bilgi verilecektir.  

2.4.1.  Tatmin Teorileri 

2.4.1.1. Etki Teorisi  

Edwin A. Locke'nin Etki  Teorisi (1976), muhtemelen en bilinen i   tatmini  

modelidir. Bu teorinin ana önermesine göre i  memnuniyeti, birinin i te ne istedi i ile 

nas l bir i e sahip oldu u aras ndaki farkl k taraf ndan belirlenir. Böylece, teori; 

birisinin i in görünümüne (bir pozisyondaki yetki/idari özerklik derecesi gibi) ne kadar 

de er atfetti i ile beklentilerinin kar lan p ya da kar lanmad  zaman, tatmin olup 

olmayaca  da belirler. Ki i bir i in görünümüne de er atfetti i zaman, onun 

memnuniyeti, görünüme de er atfetmeyen birine k yasla daha büyük ölçüde olumlu 

olacakt r, di er taraftan beklentileri kar lanmad  zaman da olumsuz olacakt r.  

Örne in, bir i yerinde çal an A personeli,  i yerinde otonomiye (ba ms z olmaya)  

önem veriyor ve B Çal an  için ise otonomi çok önemli de ilse,  A personeli istedi i 

gibi bir pozisyonda çal maktan dolay , B ile k yasland nda çok daha memnun 

olacakt r. (URL1, 2014). 

2.4.1.2. Mizaç Teorisi (E ilim, Karakter, Yarat )  

Di er bir iyi bilinen i  memnuniyeti teorisi ise Mizaç teorisidir. Bu teori, 

insanlar n sahip oldu u i ten ba ms z olarak, do tan mizaçlar na ba  olarak belirli 

memnuniyet derecelerine sahip olduklar  öneren çok genel bir teoridir. Bu yakla m, 

 memnuniyetinin zaman, kariyer ve i  boyunca de medi ini dikkate de er ekilde 

ortaya koyan kan tlar nda izah eder (Vet, 2014). 
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Mizaç Teorisinin ölçe ini daraltan önemli bir teori de, 1998 y nda Timothy A. 

Judge taraf ndan önerilen Öz De erlendirme Modelidir. Judge, bir ki inin i  

memnuniyetine yönelik mizac  belirleyen dört öz de erleri oldu unu ifade eder. 

Özsayg , genel özgüven, komuta yeri ve sinirlilik. Bu modele göre, özsayg  ve özgüven 

düzeyi ne kadar yüksekse, i  memnuniyetinin de o kadar yüksek oldu unu ifade eder 

(Vet, 2014). 

2.4.1.3. Çift Faktör Teorisi 

Güdüleme-Hijyen Kuram  olarak da bilinen Çift Faktör Teorisi 1959 y nda 

Mausner ve Synderman ile birlikte yap lan ara rmalar sonucu gerçekle tirilmi tir. 

Bireyin i ine ili kin tutumlar  onun ba ar  ya da ba ar zl klar  belirler fikrinden 

hareket eden ara rmac lar 200 dolaylar nda muhasebeci ve mühendise “i lerinde 

kesinlikle ba ar -iyi ya da ba ar z-kötü olduklar  hissettikleri durumu ayr nt  

olarak tan mlamalar ” konusunda iki soru sormu lard r (Can vd., 2006: 106). Herzberg 

bu ara rmay  i  tatmini ile verimlilik aras nda ili ki aramak üzere yapm r (Baysal ve 

Tekaraslan, 1987: 113).  

Sonuçta, Herzberg ara rmalar nda, bireylerin i yerlerinde güdülenmelerini 

etkileyen de kenlerle i ten tatminsizlik yaratan de kenlerin iki ayr  grupta 

topland  bulmu tur. Bu iki grubu iki faktör olarak nitelemi tir. Birinci grup 

faktörleri güdüleyiciler, ikinci grup faktörleri ise hijyen (koruyucu) faktörleri olarak 

nitelemi tir (Balci, 2004: 42). 

 Herzberg, çal anlar n ekonomik, sosyal ve duygusal varl klar olduklar  

belirtmektedir. Dolay yla i  tatminlerinin bu üç boyut taraf ndan belirlendi ini 

savunmakta ve her üç boyutun birlikte ele al nmas  gerekti ini ileri sürmektedir (Efil, 

2010: 163-164; Koçel, 2010: 626).  

Yapt  ara rmalar sonucunda insanlar n i  tatminini art ran faktörler ile onlar  

te mutsuz k lan faktörlerin ayn  olmad  tespit etmi tir. Bu nedenle, i  tatminini 

etkileyen faktörleri, pozitif ve negatif faktörler olarak ay rm r (Efil, 2010: 164; Koçel, 

2010: 626; Özkalp ve K rel, 2011: 285):  

te tatmini sa layan faktörler unlard r (pozitif faktörler): 

 in yerine getirilmesi veya ba ar n sonuçlar  gözleme, 

 Bireyin yapt klar n üstleri veya arkada lar  taraf ndan takdir edilmesi, 

 Bireyin i inden dolay  tatmin olmas  (i ini sevmesi), 
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 Bireyin belli ölçüde sorumluluk yüklenmesi, 

 te yükselme imkanlar n olmas , 

 Bireyin geli imi için imkanlar n varl . 

Tatmin sa lamayan faktörler/hijyen faktörleri (negatif faktörler): Bu faktörler bir 

motivasyon kayna  olu turmazlar ve bir önceki faktörlerin tersi de ildirler. Ancak bu 

faktörler sa lanmaz ise motivasyonda azalma meydana gelir.  

  güvenli i, 

 Prestij, 

 Uyumlu bir i letme politikas , 

 Çal ma ko ullar , 

  ortam nda adil olma, 

  d  sorunlar, 

 Bireyler aras  ili kiler, 

 Ücret art lar  veya hayal k kl na u ram  beklentiler. 

2.4.1.4.  Karakterleri Teorisi 

 Mesleklerin özel i  karakterlerini belirleyerek, bu karakterlerin nas l birle ip 

de ik meslekleri olu turdu unu, bunlar n bireyin motivasyonunu, tatminini ve 

performans  ne ekilde etkiledi ini aç klamaya çal an bir teoridir. (Özkalp ve K rel, 

2011: 294).  

 karakterlerini aç klamaya çal an teori say  oldukça fazlad r. A da sadece 

iki tanesi aç klanm r.  

 Gereklilikleri Tan mlama Kuram : 1960’l  y llar n ortas nda Turner ve 

Lawrance taraf ndan ba lat lm r (Turner ve Lawrance, 1965, Akt. Özkalp ve K rel, 

2011: 295). gören tatmini ve devams zl  üzerinde çe itli mesleklerde ara rmalar 

yapt rm lar ve i görenlerin karma k ve çaba gerektiren i leri tercih ettiklerini, bunun i  

tatmini sa lad  ve devams zl  azaltt  öne sürmü lerdir. Turner ve Lawrence 

meslekleri zorluk dereceleri göz önüne alarak 6 özellikte incelediler (Özkalp ve K rel, 

2011: 295): 

 Çe itlilik 

 Kendi Kendini Yöneltme (Özerklik) 

 Sorumluluk 

 Bilgi ve Beceri 
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 Gerekli Sosyal Etkile im 

 Bireyin Kendi Olu turdu u Sosyal Etkile im 

Bu karakteristikler ne derece bir meslekte fazla ise i in karma kl k derecesi o 

kadar artmaktad r. Turner ve Lawrence’nin bulgular  i  devams zl  do rulad . Zor 

ve karma k i lerde çal an i görenlerin i e devaml n daha iyi oldu unu buldular. 

Fakat i  karma kl  ile i  tatmini aras nda i görenlerin backgraundlar  gözönüne 

al ncaya kadar genel bir ili ki kuramad lar (Özkalp ve K rel, 2011: 295-296). 

 Karakterleri Modeli: Hackman ve Oldham bu model üzerinde çal lar. 

Meslek karakterleri modeli i in 5 temel karakteristi i üzerinde durarak bu i  

karakterlerini i görenler ve i görenlerin yapt klar  i lerin sonuçlar yla ili kilendirerek 

aç klamaya çal r (Hackman ve Oldham, 1976, Akt. Özkalp ve K rel, 2011: 296): 

 Beceri Çe itlili i: Bireyin i ini yaparken gösterdi i beceri çe itlili i, 

  Tan mlamas : in bütünü veya bir parças  olu turan i lerin derecesi, 

 in Önemi: in, çal anlar n ve ba ka insanlar n hayatlar nda yaratt  etki,  

 Kendi Kendini Yönetme (Ba ms z Çal ma): Programlamada ve karar vermede 

ba ms zl k sa layan meslekler, 

 Geri Bildirim (Feedback): Bireyin gösterdi i performans n sonuçlar na 

kendisinin ula ma f rsat n tan nmas .   

in 3 boyutu olan beceri düzeyi, i in tan  ve i in önemi, bireyin yapt  i e 

anlam kazand rmaktad r. E er bu karakteristikler bir i te varsa, bu i i yapan birey 

yapt  i i önemli, de erli ve anlaml  bulmaktad r. kinci olarak yap lan i  belli bir 

otonomiye sahipse; i i yapan kimse, yapt  i ten ve sonuçlar ndan ki isel bir 

sorumluluk duymakta, buna ilaveten yap lan i , e er bireye bir feedback sa yorsa da 

birey yapt  i te ne kadar etkili oldu unu görme f rsat na sahip olmaktad r (Özkalp ve 

rel, 2011: 297).      

2.4.1.5. E itlik Teorisi  

Çal anlar n i  ili kilerinde e it bir ekilde muamele görme arzusunda olduklar  

ve bu arzunun motivasyonu etkiledi ini öne süren teoridir. Ki inin i  ba ar  ve tatmin 

olma derecesi çal  ortam ile ilgili olarak alg lad  e itlik veya e itsizliklere ba r 

(Ek isözlük, 2014). 

 E itlik teorisinde, girdi ile ç kt n birbirine olan oran , tatmin veya tatminsizlik 

kayna  olarak ele al nmaktad r. Bu teoriye göre insanlar, çabalar  ve bu çabalar  
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kar  elde ettikleri ödüller ile benzer i  durumunda di er ki ilerin çaba-ödül 

durumlar  kar la rmaktad rlar (Bölükba  ve Y ld rtan, 2009: 351-352).   

2.4.2.  Tatmini le lgili Motivasyon Teorileri  

 tatminini aç klamak için çok say da yap lan teorik ve görgül çal ma 

bulunmaktad r. Motivasyon teorilerinden, i  tatminini inceleyen ilk çal malar 

Maslow’un (1943) htiyaçlar Hiyer isi Teorisi, Herzberg’in (1966) Çift Faktör Teorisi, 

Vroom’un (1964) Beklenti Teorisidir. 

Motivasyon teorilerinin tümüne burada yer vermemiz amac  a aca ndan i  

tatmini aç ndan önemli olanlar a da aç klanm r. 

2.4.2.1. Maslow'un htiyaçlar Hiyerar isi Teorisi 

htiyaçlar hiyerar isi kuram  bir tür içsel motivasyon olarak kabul edilmektedir. 

Bunun nedeni bireylerin arzu ve ihtiyaçlar n kendilerinden kaynaklanmas r. nsan 

motivasyonu konusunda en fazla kabul görmü  kuramlardan biri olan ihtiyaçlar 

hiyerar isi 1943 nda Abraham H. Maslow taraf ndan ileri sürülmü tür (Gençay, 

1997: 74). 

Maslow’a göre bir insan n alt basamaktaki bir ihtiyac  giderildikten sonra bir üst 

basamaktaki ihtiyac  ortaya ç kar. Herhangi bir basamaktaki ihtiyac  gideren ARACIN 

di er basamaktaki ihtiyac  tatmin etmesi imkans zd r. Bu durumda yönetici, bir üsteki 

ihtiyaçlara ve onlar  giderme yollar na yönelerek bireyi kurumun amaçlar  

do rultusunda harekete geçirmelidir (Güney, 2011: 354). 

Maslow' un geli tirdi i teorinin esas nda, ihtiyaçlar n bir s ra takip etti i ve 

tatmin edilen ihtiyaçlar n te vik edici etkisini kaybedece i gere i vard r. Ancak 

ihtiyaçlar n kat  kurallar ve s rlamalar içinde bir s ra takip ettikleri fikrine her zaman 

kat lmak mümkün de ildir. Baz  durumlarda bir ihtiyaç bir üst düzeyde yer alan 

ihtiyaçtan önce hissedilebilir. Belirli ölçüde insan n ki ilik ve davran  yap ma göre 

ihtiyaçlar n önceli i de ebilir (Aksu, 1998: 23).   

               Tablo 2.1:  Maslow' un htiyaçlar Hiyerar isi 

HT YAÇ SEV YELER  
 
ORGAN ZASYONEL FAKTÖRLER 

Kendini Gerçekle tirme/Bütünleme 

(Tamamlama) ihtiyaçlar  

1. Kendi potansiyelini fark etme 

2. Kendi kendine yeterli olma 
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3. Kendini geli tirme 

4. Yarat k 

5. e hakimiyet 

6. te ba ar  

7. Organizasyonda ilerleme 
Sayg nl k / tibar Görme htiyac   

1.  ünvan  

2. Statü Sembolleri 

3.  arkada  / amir taraf ndan kabullenilme 

4. in kendisi 

5. Sorumluluk 

6. Kendi kendine itibar gösterme 
Sosyal/ Ait Olma htiyaçlar  

1. Nezaret kalitesi 

2. Uyumlu çal ma gruplar  

3. Mesleki arkada k ve kabul görme 

4. Kar kl  sevgi 
Güvenlik htiyaçlar  

1. Güvenli Çal ma ko ullar  

2. Yan ödemeler 

3. Ücret art lar  

4.  güvenli i 

5. te süreklilik 
Temel / Fizyolojik htiyaçlar 

1. Is nma ve Havaland rma 

2. Temel Ücret 

3. Kafeterya 

4. Çal ma Ko ullar  
Kaynak: brahim Gençay, (1997); “Personeli Tan man n  Tatmini ile li kisi ve Uygulamadan 

Örnekler”, Yay nlanmam  Yüksek Lisans Tezi, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

stanbul, s.76. 

Bu yakla n yönetici aç ndan önemi udur: E er yönetici personelin hangi 

ihtiyac  tatmin etmek istedi ini anlayabilirse, o ihtiyaçlar  tatmin edebilece i ortam  

taratarak onlar n belirli yönde davranmalar  sa layabilir (Koçel, 1998: 438). 

Her ne kadar bu kuram ara rma ile desteklenmemi se de, bireylerin 

gereksinimlerinin çok çe itlili ine ilgi çekmesi aç ndan çal ma ya am  için önemlidir. 

Ayr ca bireylerin yaln zca para kazanmak için çal mad klar , i yerinde  baz  ba ka (üst 
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düzey) gereksinimlerini de kar lad klar  ortaya ç km r (Baysal ve Tekaraslan, 1996: 

113).  

2.4.2.2. McClelland’ n Ba ar  Güdüsü Teorisi 

1930’lu y llar n sonlar nda ilk kez Henry Murray taraf ndan ortaya at lan Ba ar  

Güdüsü kavram  daha sonra McClelland taraf ndan ayr nt  bir biçimde ele al nm r. 

Di erlerinden farkl  olarak gereksinimlerin ö renmeyle kazan laca  belirten yazar 

(Can vd., 2006: 107), modelin temeli üç temel güdünün ba ar , güç ve arkada k 

olu mas  için insan davran lar yla çevresel etmenlerin nas l birle tirilebilece i 

konusundad r. Bu modele göre, sözü edilen üç gereksinim her insanda bulunur. Ancak 

yo unlu u bireyden bireye farkl k arz eder. Baz  bireylerde güç ihtiyac  daha 

bask nken, baz  bireylerde ba arma ihtiyac  daha yo undur. Bu nedenle, yöneticiler 

astlar  yak ndan tan mal , onlarda bask n olan gereksinim türünü do ru ve gerçekçi 

tespit ederek, onlar n motivasyonunda do ru te vik araçlar  kullanmal r (Samadov; 

2006: 41). 

nsanlar n kendi meslek alanlar nda en iyi olma ve mükemmeli arama tutku ve 

duygular n alt nda ba ar  ihtiyac  sakl r. Ba ar  göstermede ki i belirli hedefler 

seçecek ve bunun için yetenek ve bilgiyi kullanacakt r. Ba k ihtiyac  insan n 

ya am  yaln z ba na sürdüremeyen, toplumsal niteli e sahip bir varl k olmas n 

sonucudur. Her bireyin belirli insanlarla ba k ve onlarla çe itli derecelerde 

geli tirmi  oldu u arkada k ve dostluk çevresi vard r. Güçlü olma ihtiyac  insan n 

çevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar 

çevresel ili kilerinde etkinliklerini artt racak ve seslerini duyuracak araçlara ba vururlar 

(Balci, 2004: 43). 

Bu teorinin yönetici aç ndan anlam udur; e er personelin sahip oldu u 

ihtiyaçlar belirlenebilirse personel seçim ve yerle tirme sistemleri geli tirilebilir. 

Dolay yla, örne in ba ar  gösterme ihtiyac  yüksek olan bir personel bunu 

sa layabilecek bir i e yerle tirilebilir. Böylece bir ki i motivasyon için gerekli ortam  

bulaca ndan sahip oldu u bilgi ve yetene i tam olarak i e koyacakt r (Koçel, 1998: 

442). 

2.5. Çal anlar n teki Tatminsizliklerini fade Biçimleri 

 tatmini incelemesinde önemli safhalardan biri de çal anlar n tatminsizliklerini 

ifade ekilleridir. A daki ekilde iki boyutlu bir sistem içinde çal anlar n 
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tatminsizliklerini ifade biçimlerini görüyoruz. Bu boyutlardan biri yap / , di eri 

ise aktif/pasif boyutudur (Özkalp ve K rel: 1996: 106):  

                       ekil 1.1. teki Tatminsizli e Kar  Gösterilen Tepkiler 

 

 

 

 

 

 
Kaynak: Enver Özkalp ve Çi dem K rel (1996); Örgütsel Davran , Eski ehir, s.107. 

Kaç  (Ayr lma): Örgütü terk etme biçimindeki davran eklidir. Bu i ten istifa 

etmek veya yeni bir i  aramak eklinde olabilir.  

Sesini Yükseltme: Mevcut artlar  düzeltmeye yönelik aktif ve yap  bir 

davran  biçimidir. teki mevcut durumu iyile tirmeye yönelik tavsiyeler, amirlerle 

sorunlar  tart ma ve baz  sendikal faaliyetler içine girme bu grup davran lara örnek 

olu turur. 

Ba k: Pasif ancak optimist bir ekilde artlar n iyile ece ini umarak 

beklemek eklindeki davran lard r. Bu davran lar organizasyonu d ar dan gelen 

ele tirilere kar  savunma ve yönetime güvenme eklinde olabilir.  

Kay ts zl k: Pasif olarak artlar n daha da kötüle mesine izin verme eklindeki 

davran lard r. Bunlar kronik devams zl klar, geç kalmalar, dü ük verim, yüksek hata 

oranlar eklinde ortaya ç kabilir. 

 tatminsizli i olmas  durumunda i letmeler çok ciddi problemler ile kar  

kar ya kalmaktad r. Bunlar (Budak, 2006: 68): 

 Yüksek personel devir oran  

 Yüksek devams zl k 

 Dü ük firma sadakati 

 Yabanc la ma, stres, çat ma ve k rg nl klar n artmas  

Aktif 
     

    Ayr lma                      
(Kaç ) Sesini Yükseltme   

  
 

        Yap  
  

  Kay ts zl k Ba k 
  

 
  

      
    Pasif 



54 
 

 Grevlerin gündeme gelmesi 

 rs zl k olaylar nda art  

 Makine ve tesislere zarar verme, sabotaj yap lmas  

 Daha dü ük zihinsel ve bedensel sa k 
 

 tatmini sonucunda çal an n ne tür davran lar gösterece ini aç klamak çok 

daha zordur. Bu daha çok çal an n yüzüne yans yan olumlu bir ifade olarak gözlenir. 

Bu durumu ancak örgütün personeli ile ilgili istatistiki bilgileri incelenerek i  tatminin 

sa lan p sa lanamad  hakk nda fikir sahibi olunabilir.  tatmini yüksek i letmelerde 

da belirtilen istatistikler ve davran  biçimleri görülür (Budak, 2006: 68): 

 Dü ük personel devir oran  

 Dü ük oranda devams zl klar 

 Yüksek kalite 

 Yüksek bireysel öneri say  

 Dü ük i  kazas  

 Yüksek örgütsel ba k 

 Çal  kurumu çevresine tavsiye etme 

 

2.6.  Tatminsizli inin Sonuçlar  

 tatminsizli inin sonuçlar  örgütsel, psikolojik ve fiziksel olarak üç grupta 

incelenebilir.  

2.6.1. Örgütsel Sonuçlar 

ten tatminsizlik, i görene elem vermekte ve onu olumsuz duygulara 

yöneltmektedir. nsan ya am n önemli bir parças  olan i  ya am n insana elem 

vermesi ve bunun sürmesi insan ya am  zorla rmaktad r. ten doyumsuzluk, yaln z 

görene de il örgütede zarar verebilmektedir (Ba aran, 1991: 207).   letmelerin en 

önemli ve de kenli i en yüksek kaynaklar ndan birisi çal anlard r ve çal anlar n 

performans  i letmelerin ba ar  etkileyen faktörlerin ba nda gelmektedir. 

Çal anlar n yüksek performans gösterebilmeleri ve verimli bir ekilde çal abilmeleri 

ise, onlar n i lerinden memnun olmalar na ba r (Erdil vd., 2004: 18).  
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inde tatminsiz olan bir çal an a da yer alan seçeneklere göre davran lar  

belirleyecektir. 

2.6.1.1. e Gitmede steksizlik 

 tatmininin azalmas , çal anlar n i e kar  motivasyon düzeylerini dü ürür. 

Çal anlarda tatminsizlik yaratan ki i, grup, durum veya ortamlarla yüz yüze gelme 

endi esi bireyi i e kar  olumsuz tutumlara yöneltmektedir. Bunun do al sonucunda ise 

tek ba na i e gitme zorunlulu u bile önemli bir gerilim ve kayg  nedeni olabilir (Aksu, 

1998: 59). 

2.6.1.2. Örgütten Ayr lma 

Çal anlar bir örgütün eleman  olarak üretime katk da bulunduklar  sürece bir 

kar k beklerler. Örgüte sunulan hizmete kar k, örgütten beklediklerinin kar land  

ve kar lanaca  alg lad ktan sonra örgütte kalacakt r. Böylece çal an için 

istemlerinin fiilen kar lanmas  kadar, ileride kar lanaca  kan  da ta mas  önemli 

olmaktad r; örne in, birkaç y l sonra yurt d nda iyi olanaklarla bir görev alma f rsat  

veren bir örgütte çal may  kabul edenlerin davran  böyle bir olguyu kan tlar (Balci, 

2004: 54) 

2.6.1.3. Yetersizlik Duygusu 

Çal an n sahip oldu u yeterlik, yapt  i in gereklerini kar lam yorsa, i te 

yeterli deneyim eksikli i varsa, çal anlar aras nda yo un bir rekabet var ise veya 

yönetici çok titiz ise çal anlarda geçici veya sürekli bir yetersizlik duygusu 

olu maktad r. Bu hissedilen duygu artt kça çal an n kendine olan güven ve sayg  da 

zedeleyerek i inde ba ar z ve verimsiz olmas na neden olmaktad r (Aksu, 1998: 60). 

2.6.1.4. birli i Sa layamama 

birli i, çal anlar n birbirlerinden haberli olarak ayn  amac  gerçekle tirmek 

üzere hareket etmesidir. Bunun sürebilmesi iki ko ula ba r. Birinci ko ul ortak 

amac n gerçekle mesidir. Sosyaldir ve ki isel de ildir. kinci ko ul ise gereksinmelerin 

kar lanmas r. Bu bireysel ve ki iseldir. Bunlardan birincisi amaçlar n gerçekle me 

derecesi, ikincisi ise i birli i yapan çal anlar n say  ile ölçülür. Böylece i birli inin 

ya amas , sistemin bütün amaçlar n ve özendirme ö elerinin bireyler aras nda 

da  öngören birbirine dayal  iki eyleme ba r. Bunlardan birisi veya ikisinin 

birle tirilmesi hatal  olunca i birli i gerçekle mez (Bursal lu, 1999: 123). 
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Çal anlar n i birli inin gerçekle mesi için buna özendirilmesi gerekir. Çe itli 

nedenlerle tatminsizlik içinde bulunan çal an ba kalar yla i  amaçl  i birli i kurmada 

isteksiz ve gönülsüz davranabilir. birli i kurulamamas  ise çal anlar n ortak bir 

örgütsel amac  gerçekle tirmelerini engeller veya tamamen ortadan kald rabilir (Aksu, 

1998: 61). 

2.6.1.5. te Hata Yapma 

Tatminsizli in önemli etkilerinden biri de, çal anlarda dikkatsizlik ve 

konsantrasyon zay fl  meydana getirmesidir. Çal an n i ine kar  yeterince dikkat 

gösterememesi ve gerekti i gibi konsantre olamay  ise i  ve i lemlerde hata yapmas  

sonucunu do urabilir. Hata yapma, hem çal an n kendine güvenini sarsar hem de 

örgütsel aç dan zaman, para ve kaynak savurganl na neden olabilir (Balci, 2004: 56). 

2.6.1.6. ten Uzakla ma ste i 

Tatminsizlik, i  ortam nda çal anlar  birçok aç dan etkiledi i ve bunun çal an 

için i ine ili kin tutumlar nda ve güdülenmesinde belirleyici oldu u bilinmektedir. 

Çal anlar n i ten so umas  da bu olumsuzluklardan biridir. Çal an yasal olarak sahip 

oldu u izin, rapor vb. yollarla örgüt veya i ten uzakla abildi i gibi, i e devams zl k, geç 

kalma, i ten kaçma, uydurma gerekçelerle izin alma, viziteye ç kma, yalanc  hastal k 

nedeniyle rapor alma gibi baz  yollar  da deneyebilmektedir (Aksu, 1998: 61). 

2.6.1.7. sabetsiz Kararlar Verme 

Karar verme, bir sorunu çözmek için birçok seçenek aras nda en uygununu 

tan mlayabilmeyi ve seçmeyi içerir. Tatminsizlik duyan çal anlar ise ço u kez sorunu 

tam olarak alg lay p, uygun seçenekleri ortaya koyarak, bunlar n aras ndan en uygununu 

seçebilecek dikkat ve yo unlu a sahip olamazlar (Aksu, 1998: 62) . 

2.6.1.8. Nitelik ve Nicelik Dü mesi 

Yap lan i in niceli i kadar niteli i de önemlidir. Bazen tatminsizlik içindeki 

çal an nicel olarak standart üretimini gerçekle tirse bile, içinde bulundu u stresin 

fiziksel, psikolojik ve davran sal etkileri nedeniyle üretiminin niteli inde bir dü me 

görülebilir. Bu durum, çal an n performans nda tatminsizli in do rudan etkilerinin 

görüldü ü önemli bir boyuttur. Örgütlerin verimsizli inde bu nitelik-nicelik 

dengesizli inin çok önemli bir etkisi vard r  (Aksu, 1998: 62). 
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2.6.2. Psikolojik Sonuçlar 

Eri ilmek istenen bir amac n veya bir arzunun gerçekle tirilmesinden do an 

ruhsal durumlar, be eri anla mazl klara ve bunun sonucunda i yerinde çal ma ahengini 

bozan çat malara neden olur. Her ne nedenle olursa olsun psikolojik bir tatminsizli e 

rayan bir kimse, bununla ilgili belli bir davran sal bozukluk içine girer ve bu 

hareketini herkese kar  gösterir (Eren, 2008: 250).  

Ula mak istedi imiz amaçlara varmam za mani olan engel ve müdahaleler 

psikolojik tatminsizli in kayna  ve anormal davran larda bulunman n nedeni olurlar. 

Psikolojik tatminsizli in do urdu u belli ba  davran sal bozukluklar unlard r (Eren, 

2008: 250-251-252): 

2.6.2.1. Sald rgan Davran lar 

Bu gibi hallerde birey önünü t kayan engelleri normal yollardan halli gereken bir 

sorun olarak de il, zor kullanma ile ortadan kald lacak bir engel olarak görür. Birey bu 

yolda maddi zor kullanma yoluna sapar. Baz  hallerde bu tür zor ve iddet hareketleri 

bireyin önünü t kayan nesnenin bizzat kendisine yap ld  gibi, olaylarla hiç ili kisi 

bulunmayan nesnelere de yöneldi i görülebilir. Örne in; evde kar  ile kavga eden 

birinin fabrikada i  arkada lar yla veya üstüyle (amiriyle) çat mas  gibi… Böyle 

hallerde sald rganl k tatminsizli in gerçek etmeninden ba ka bir yöne yöneltilmi tir. 

Çal ma hayat nda çal an n, yönetime ve yönetimin, çal ana sata mas n ortaya 

kt  haller pek çoktur. 

2.6.2.2. Geriye Dönü  Davran lar  

Psikolojik tatminsizlik ayr ca geriye yönelmi  davran lara da yol açar. Ya am n 

kolayca üstesinden gelinemeyecek olaylar  kar nda, mücadele edemeyen kimselerin 

kendilerince bu durumlar  düzeltecek son çare, ya canlar na k yma (intihar) veya 

dünyadan elini ete ini çekip ölümü beklemek, ya da kendini tamamiyle dini i lere 

kapt rmakt r. Bu durumlar geriye dönme biçimindeki davran lara örnek olarak 

gösterilebilir.  

Bu arada ba kalar yla anla mazl a dü mekten kaç nan ve bu yüzden her eye ve 

herkese evet diyebilen, çekingen ve içine kapan k kimselerde görülen bu türlü 

hareketler geriye dönü ün ml ekillerini olu tururlar. Bu tipler fazla mücadeleyi 

sevmezler, bu yüzden de ileri sürülen çözüm ekillerini oldu u gibi kabul etmeyi ve 

mücadeleyi ortadan kald rmay  tercih ederler. 
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2.6.2.3. Tekrar Denenmek stenen Sabit Davran lar 

Kar la lan bir sorunu çözümlemeye elveri li olmayan belirli bir hareket ya da 

davran  devaml  bir ekilde tekrar edilir. Bu hareketi yapan kimse, bunun sonucunda 

olumlu hiçbir sonuç olamayaca  bile bile tekrara yönelir. Bu türlü davran lar n 

yerine, sorunlar  uysal yollardan halledecek hareketlerin benimsenmesi oldukça zordur. 

Bu gibi olaylar, kapana k lm  bir farenin d ar ya ç kmak için kapan etraf nda 

dönmesine çok benzer ve genellikle bir panik sonucunda meydana gelirler. 

Çal ma hayat nda da bu türlü hareketlere, çaresizlik sonucunda ortaya ç kan 

davran lar olarak yayg n ekilde rastlar z. Çal ma yöntemlerinde ve aletlerinde yap lan 

de ikliklere ve yeniliklere kar  direnen i çilerde bu durumlara çok s k 

rastlanmaktad r.    

2.6.2.4. Tevekkül Olma 

Psikolojik tatminsizli e veya “kendine güvensizlik” hallerine u rayan 

kimselerde, rastlanan ba ka bir belirti de i i oluruna b rakma (tevekkül) halidir. Cesareti 

lan ve ümitsizlik içine dü en kimseler, mücadeleci olmak yerine kendilerini hayat n 

ak na kapt rm lard r. Bu kimseler “yüze yüze sonuna geldik” veya “bundan sonras  

Allah Kerimdir” felsefesine s  s ya ba lanm lard r.  

2.6.3. Fiziksel Sonuçlar 

   tatminsizli inden etkilenme düzeyi ki iden ki iye de ti i gibi, ayn  ki ide 

bile zaman zaman farkl klar gösterebilmektedir. Bu grupta yer alan belirtiler daha çok 

fiziksel nitelik ta yan tansiyon yükselmesi, sindirim bozuklu u, terleme, nefes darl , 

ba  a , yorgunluk, alerji, mide bulant  ve cilt hastal klar r. Bu hastal klar n en 

yo un görülenleri kalp, yüksek tansiyon, mide ülseri, migren ve kanserdir. A  

salg lanan stres hormonu adrenalin, kalbin dakikada vurum say  art r, kalbi daha 

fazla çal maya zorlar, kalbin kas lma gücü artar, kalp krizi geçirme olas  artar. Ayn  

zamanda tatminsizli e ba  olarak olu an stres, midedeki sinirleri uyararak hidroklorik 

asit üretir. Bu asit mide duvarlar  zamanla zorlayarak yara aç lmas na neden olur. Öte 

yandan, kronik stresten etkilenme sonucu vücudun ba kl k sistemini zay flatarak 

kansere neden olmaktad r (Balci, 2004: 60). 
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2.7.  Tatminiyle lgili Yap lan Çal malar 

Kazanç (1998); “Kamu Kurulu lar nda  Tatmini ve TÜB TAK Örne i” adl  

yüksek lisans tezinde;  ara rma amac  olarak TÜB TAK’ta çal an tüm i görenlerin 

yapt klar  i in, i  memnuniyeti, amirlerin tutumlar , çal ma ortam , sosyal hak ve 

faaliyetler, ileti im, olmak üzere de ik boyutlar yla ilgili ayr  ayr , tatmin-tatminsizlik 

durumlar  belirlemek ve daha sonra bu boyutlara ba  olarak tüm i görenlerin genel 

 tatmini seviyesini tespit etmektir. Ara rma sonucunda, Türkiye Bilimsel ve Teknik 

Ara rma Kurumundaki i görenlerin memnuniyet gruplar na göre, memnuniyet 

yüzdeleri TÜB TAK genelinde en dü ükten en yükse e do ru u ekilde s ralanm r:  

Performans yönetimi %46, Çal ma ortam , sosyal hak ve faaliyetler %49, Ücret ve 

toplam gelir memnuniyeti  %50,  güvencesi ve e itim, geli tirme %55, leti im ve 

kariyer geli imi %59, Kurum vizyonu ve de erler %61, Yönetim ve yönetici 

memnuniyeti %67,  memnuniyeti %80 bulunmu tur. Bütün bu de erlendirmelerde 

TÜB TAK'a ili kin genel memnuniyet %74, çal  birime ili kin genel memnuniyet 

%77'dir. Bu s ralamada da görüldü ü gibi öncelikle ele al nmas  ve iyile tirilmesi 

gereken konular; performans yönetimi, çal ma ortam  sosyal hak ve faaliyetler, ücret ve 

toplam gelir, i  güvencesi, e itim ve geli tirme olarak kar za ç kmaktad r. 

Ate  (2005); “Yöneticilerin Liderlik Davran lar n Çal anlar n  Tatmini 

Üzerindeki Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanl nda Uygulama” adl  yüksek lisans 

tezinde; temel amaç olarak yöneticilerin liderlik davran lar n, çal anlar n i  

tatminleri üzerindeki etkilerinin ara lmas r. Çal man n bulgular na göre, üç temel 

liderlik davran ndan, demokratik-kat mc  ve tam serbesti tan yan liderlik davran lar  

ile i  tatminini aras nda anlaml  bir ili ki oldu u sonucuna ula rken; otokratik liderlik 

davran  ile i  tatmini aras nda anlaml  bir ili ki olmad  ortaya ç km r. Hava 

Kuvvetleri Personel Ba kanl nda çal anlar n i  tatminlerine en büyük etkiyi, 

demokratik-kat mc  liderlik davran  sergileyen yöneticiler yapmaktad r. Öte yandan 

lise ve üniversite mezunu çal anlar ile subay ve astsubay çal anlar n demokratik-

kat mc  liderlik davran lar  hakk ndaki de erlendirmeleri aras nda anlaml  bir fark n 

olmad  sonucuna ula lm r. Bu bulgular nda, çal anlar n i  tatmin seviyelerini 

azaltan as l unsurun, yöneticilerin sergiledi i liderlik davran lar  oldu u sonucuna 

ula lm r. 

Budak (2006); “Kamu Sektöründe Çal anlar n  Tatmin Düzeyi: Milli 

Savunma Bakanl  Akaryak t kmal ve Nato Pol Tesislerinde Bir Uygulama”, adl  
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yüksek lisans tezinin amac  kamu sektöründe çal anlar n i  tatmin düzeylerinin 

ölçülmesi, tatminsizlik nedenlerinin belirlenmesi, farkl  kadrolarda çal an (i çi, memur, 

güvenlik görevlisi ve özel güvenlik görevlileri) kamu personelinin tatmin düzeylerinin 

kar la lmas r. Milli Savunma Bakanl  Akaryak t kmal ve Nato Pol Tesislerinde 

Do u Bölge Müdürlü üne ba  Erzincan 4. letme Müdürlü ündeki 156 çal ana anket 

uygulam r. Ara rmada sonuç olarak, farkl  kadrolarda istihdam edilen personelin i  

tatmin düzeylerinin farkl  oldu u gözlenmi tir. Uygulama yap lan kamu kurulu unda en 

büyük tatminsizli in ücret, yönetim politikalar  ve liderlik tarz ndan kaynakland  

belirlenmi tir. çi personel ile memur personelin i  tatminini etkileyen faktörleri farkl  

düzeyde önemsedikleri anla lm  ve i  tatminini etkileyen her faktör için memur 

personelin i  tatmin düzeyinin i çi personele oranla çok dü ük oldu unu tespit etmi tir. 

 Günbatan (2006); “Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalar  ve Çal anlar n  

Tatmini Üzerine Bir Uygulama”, adl  yüksek lisans tezinde; bir i letme de kalite 

performans  etkileyen faktörlerden i  tatmini ile çal anlar n ba ar  aras nda anlaml  

bir ili ki olup olmad  incelenmi tir. Yap lan ara rma sonuçlar  incelendi inde, i  

tatmini ile i  tatmin unsurlar  aras nda olumlu bir ili ki oldu u tespit edilmi tir. En 

yüksek ili ki, i  tatmini ile yöneticiler taraf ndan önemsenme ve güçlendirme aras nda 

görülürken, en dü ük ili ki i  tatmini ile i  ba ar  aras nda görülmü tür. 

Biçer (2005); “Sat  Elemanlar n  Tatmini, Örgüt Ba  ve ten Ayr lma 

Niyetinin Etik klim le li kisi: Sigorta Ve laç Sektörlerinde Bir Ara rma”, adl  

yüksek lisans tezinde; etik iklimin, sat  elemanlar n i  tatmini, örgütsel ba k ve 

ten ayr lma niyeti ile ili kisini incelemektir. Ara rma sonuçlar  sat  personelinin 

olumlu etik iklim alg lamalar  ile i  tatminleri ve örgütsel ba klar  aras nda pozitif bir 

ili ki oldu unu göstermektedir. Di er yandan, ara rma sonuçlar  çal anlar n olumlu 

etik alg lamalar  ile i ten ayr lma niyeti aras nda negatif bir ili ki oldu unu ortaya 

koymaktad r. Örgütlerde etik bir iklim olu turmak daha yüksek i  tatmini ve daha güçlü 

bir örgütsel ba  beraberinde getirirken, bu da çal anlarda daha dü ük bir i ten 

ayr lma niyetine neden olmaktad r. 

Sat (2011); “Örgütsel ve Bireysel Özellikler Aç ndan  Doyumu ile 

Tükenmi lik Düzeyi Aras ndaki li ki: Alanya'da Banka Çal anlar  Üzerinde Bir 

nceleme”; adl  yüksek lisans tezinde, banka çal anlar n, i  doyumu ve tükenmi lik 

düzeylerinin incelenmesini 206 banka çal an  üzerinde gerçekle tirmi tir. Ara rma 
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sonucunda banka çal anlar n i  doyum düzeyleri ile tükenmi lik düzeyleri aras nda 

negatif ili ki tespit edilmi tir.  doyumu artt kça tükenmi lik azalmaktad r. 

Akgündüz (2006); “Örgütsel Stres Kaynaklar n Çal anlar n  Tatmini 

Üzerindeki Etkisi ve Banka Çal anlar çin Yap lan Bir Ara rma”, adl  yüksek lisans 

tezinde; i  tatmini ile örgütsel stres kaynaklar  aras ndaki ili kiyi incelemi tir. Toplam 

149 banka çal an n kat ld  çal maya ili kin olarak yap lan ara rmada çal anlar n 

örgütsel stres düzeylerinin boyutlar itibariyle birbirine benzer ve vasat düzeyde oldu u 

görülmü tür. Bununla birlikte çal anlar n göreceli olarak en fazla örgütsel yap  

nedeniyle stres ya ad klar  ortaya ç km r. Ara rmaya kat lan çal anlar n i  tatmin 

düzeyleri incelendi inde çal anlar n gerek i in çevresinden gerekse i in içeri i 

aç ndan vasat düzeyde i  tatmini duyduklar  görülmü tür. Göreceli olarak çal anlar 

in çevresinden i in içeri ine göre daha fazla tatmin duymaktad r. Ara rmada elde 

edilen sonuçlara göre i  tatmini, örgütsel stresin sadece i in yap  ile ilgili stres boyutu 

ile anlaml  düzeyde ili kilidir ve söz konusu ili ki hem i in çevresinden kaynaklanan i  

tatmini boyutu hem de i in içeri inden kaynaklanan i  tatmini boyutu için negatif 

yöndedir. 

Parsak (2010); “Örgütlerde Yabanc la ma ve  Tatmini li kisi: Çukurova 

Üniversitesi Çal anlar  Üzerinde Bir Uygulama” adl  yüksek lisans tezinde; örgütlerde 

yabanc la ma ve i  tatmini ili kisi ile demografik faktörlerin yabanc la ma üzerindeki 

etkisini incelemi tir. Ara rma sonucunda i  tatmini ile yabanc la ma aras nda 

regresyon analizi vas tas yla anlaml  ve negatif bir ili ki bulunmu tur. Bu da 

göstermektedir ki i  tatmini artt kça yabanc la ma azalmakta, i  tatmini azald kça 

yabanc la ma artmaktad r. 

Kul (2010); “Okul Yöneticilerinin Liderlik Stilleri ile Beden E itimi 

retmenlerinin Y ld rma (Mobbing) Ya ama Düzeyleri, Örgütsel Ba klar  ve  

Doyumu Aras ndaki li ki” adl  doktora tezinde;  ara rma evrenini Sakarya ve Bart n 

llerinde 2009-2010 e itim-ö retim y nda görev yapan 291 beden e itimi ö retmeni 

olu turmaktad r. Ara rma sonucunda beden e itimi ö retmenlerinin alg lar na göre, 

okul yöneticileri dönü ümcü liderlik davran lar  "genellikle" sergiledikleri ve i lemci 

liderlik davran lar  "ara s ra" sergiledikleri görülmü tür. Beden e itimi 

retmenlerinin örgütsel ba klar na ait bulgularda; uyum alt boyutunda dü ük 

düzeyde, özde le me alt boyutunda orta düzeyde ve içselle tirme alt boyutunda ise 

yüksek düzeyde ba k ya ad klar  görülmektedir. Beden e itimi ö retmenlerinin i i  
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doyumlar n "memnunum" düzeyinde oldu u görülmektedir. Beden e itimi 

retmenlerinin y ld rma (mobbing) ya ama düzeylerine bak ld nda, beden e itimi 

retmenlerinin dü ük düzeyde y ld rma ya ad klar  anla lmaktad r. Okul 

yöneticilerinin dönü ümcü liderlik davran lar  ile beden e itimi ö retmenlerinin 

ld rma ya ama düzeyleri aras nda negatif yönlü orta düzeyde anlaml  bir ili ki 

görülmü tür. 

Saylan (2008); “Çal anlar n  Tatminini Etkileyen Faktörlerin Belirlenmesine 

Yönelik Bir Alan Ara rmas ”, adl  yüksek lisans tezinde; insan kayna n i  tatminini 

etkileyen faktörler ve önem dereceleri belirlenmeye çal lm , bu amaçla i e ba k, 

yönetsel yakla m ve çal ma ko ullar , takdir edilme ve arkada k ortam  gibi 

faktörlerin i  tatmini üzerindeki etkileri ara rmaya konu edilmi tir. Erkunt Tar m San. 

A. . firmas nda 292 çal an n kat ld  çal maya ili kin olarak, i  tatmini ile incelenen 

faktörler aras nda anlaml  ve pozitif ili kiler oldu u tespit edilmi tir.  tatmini ile 

aras nda en güçlü ili ki olan boyutlar n i e ba k ve çal ma ko ullar  oldu u, bu 

ili kileri ödüllendirme ve arkada k boyutunun takip etti i, en zay f ili kiye ise 

yönetim yakla  boyutunun sahip oldu u ortaya ç km r. 

Toplu (1998); “Kamu Kurum Ar ivlerinde Çal an Personelin  Tatmini”, adl  

yüksek lisans tezinde; kamu kurum ar ivlerinde çal an personelin ki isel özelliklerinin 

ve mesleki formasyona sahip olmamalar n i  tatmini konusundaki de erlendirmelerini 

ne yönde etkiledi i saptanmaya çal lm r. Ara rma sonucunda kamu kurum 

ar ivlerinde hizmet veren personelin i  tatminini bireysel özelliklerin (cinsiyet, ya , 

medeni durum, e itim düzeyi, konum, kamu hizmetinde geçen süre vb.), i ini kaybetme 

korkusu, i in önemine inanma ve yap lan i in bilgi ve becerilere uygunlu u, i in 

yap lmaya de er görülmesi gibi faktörlerin etkilemedi i, buna kar n ücret, takdir 

edilme, yönetici ve arkada tan bilgi alabilme, yetki-sorumluluk dengesi, yükselme 

olana , kurumun sundu u sosyal imkanlar n etkiledi i belirlenmi tir. 

2.8.  De erleri Ve  Tatmini le lgili Yap lan Çal malar 

Uyan (2002);  “Ö retmenlerinin  De erleri, Ki ilik Özellikleri ve  Tatminleri 

Aras ndaki li kilerin ncelenmesi: MEB'na Ba  Resmi ve Özel E itim Kurumlar nda 

Gerçekle tirilen Bir Ara rma” adl  yüksek lisans tezine ait anketini 75'i erkek, 169'u 

bayan toplam 244 ö retmen üzerinde gerçekle tirmi tir. Ara rma sonucunda; 

retmenlerin i  tatminleri; cinsiyet, okul türü, k dem, mesleklerinden memnuniyet 
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düzeyleri, bran  gibi de kenlere göre istatistiksel aç dan anlaml ekilde 

farkl la maktad r. Ö retmenlerin ba arma, ilerleme, prestij, çal ma ko ullar , kültürel 

kimlik ve ekonomik güvenlik i  de erleri cinsiyete; yetene i kullanma, ba arma, 

ilerleme, ekonomik tatmin, ya am stili, ki isel geli im, prestij, de iklik, çal ma 

ko ullar  ve ekonomik güvenlik i  de erleri ya  de kenine göre; yetene i kullanma, 

ba arma, ilerleme, estetik, fedakarl k, ki isel geli im, prestij, sosyal i birli i, sosyal 

ili ki, çal ma ko ullan ve ekonomik güvence i  de erleri çal lan kurum de kenine 

göre; yetene i kullanma, ba arma, ilerleme, estetik, fedakarl k, prestij, risk, sosyal 

birli i i  de erleri meslekten memnuniyet de kenine göre; düzen, ba ms zl k, 

ki isel uyum ideal benlik, liderlik ki ilik özellikleri meslek memnuniyet de kenine 

göre anlaml  bir ekilde farkl la maktad r.  tatmini, i  de erleri ve ki ilik özellikleri 

aras nda da anlaml  ili kiler saptanm r.  

 



3. KAMU KURUMU ÇALI ANLARININ E N 
DE ERLER LE  TATM N DÜZEY : BARTIN NDE 

R NCELEME 
 

Çal man n bu bölümünde ara rma yöntemine ili kin bilgilere ve aç klamalara 

yer verilmi tir. Ama öncelikle ara rma amac  ve kapsam  ile ilgili aç klamalar 

gelmektedir. Ayr ca bu amaca ili kin ara rma sorular  ve hipotezleri detayl  olarak 

sunulmu tur. Daha sonra ara rma yöntemine, ara rma evreni ve örneklemine, veri 

toplama araçlar n uygulanmas  ve verilerin toplanmas na, ara rma ölçe ine ve en son 

verilerin analizine ili kin aç klamalar yap lm r. 
 

3.1. Ara rman n Amac  

Çal ma ya am  insan ya am nda önemli bir yere sahiptir. Çünkü insan 

ya am n yakla k üçte biri çal arak geçer ve bu faaliyette birey, hayat n 

devaml  sa lamaktad r. Çal ma ile birey sadece maddi kazanç elde etmekle 

kalmaz, bir yandan da yapt  i ten mutluluk elde etmesi, ba ar  kazanmas  ve tatmin 

olmas  gibi unsurlarla manevi kazan mlar elde etmektedir.  ya am nda bu huzura 

ula abilmek için i  tatmininin ve i  de erlerinin birbirini desteklemesi çok önemlidir.  

Bu çal man n amac  Bart n ilinde, kamu kurumlar nda çal anlar n i  tatmin 

düzeyleri ile i e ili kin de er ve önceliklerini ili kilendirmektedir.  de erleri "kalite", 

"i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m" olmak üzere dört boyutta ele al nm r. 

Ara rmada bu boyutlar n ayr  ayr  i  tatminiyle ili kisi ortaya konulmu tur. Bu 

ba lamda kalite, i birli i, yenilikçilik ve kararlara kat m ile ilgili i  de erlerinin, i  

tatmin düzeyinde ne derecede ili kili oldu u incelenmi tir. Ayn  zamanda tezde 

çal anlar n i  ile ilgili de erleri ve i  tatmini bireysel özelliklerine göre de incelenmi , 

kamu kurumu farkl n i  de erleri ve i  tatmini düzeyi ile ili kisine de ayr ca yer 

verilmi tir. 

Ara rma sonucunda elde edilen bulgular n hem konu ile ilgili olarak yap lan 

ara rmalara, hem de kurum yöneticilerinin i e yerle tirme ve görevlendirme 

süreçlerinde kurum çal an  yönlendirmede katk  sa lamas  söz konusu olabilece i 

ileri sürülebilir. 
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3.2. Ara rma Sorular  ve Hipotezler 

Bu çal ma kapsam nda cevap aranan sorularla, sorulara ba  olarak olu turulan 

ve test edilen hipotezler unlard r: 

Ara rma Sorusu 1: Çal anlar n i  tatmini ile i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m” aras nda anlaml  

bir ili ki var m r? 

Hipotez 1. Çal anlar n i  tatmini ve i  ile ilgili de erleri aras nda anlaml  bir 

ili ki vard r. 

Hipotez 1.1. Çal anlar n i  tatmini ve "kalite" ile ilgili i  de erleri aras nda 

anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 1.2. Çal anlar n i  tatmini ve "i birli i" ile ilgili i  de erleri aras nda 

anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 1.3. Çal anlar n i  tatmini ve "yenilikçilik" ile ilgili i  de erleri 

aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 1.4. Çal anlar n i  tatmini ve "kararlara kat m" ile ilgili i  de erleri 

aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Ara rma Sorusu 2: Çal anlar n i  tatmini, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m” ile demografik 

özellikleri aras nda anlaml  bir ili ki var m r? 

Hipotez 2. Çal anlar n  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt boyutlar  

olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m” ile demografik özellikleri 

aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 2.1. Çal anlar n i  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m”  ile cinsiyetleri 

aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 2.2. Çal anlar n i  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik"  ve  “kararlara kat m” ile ya lar  

aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 
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Hipotez 2.3. Çal anlar n i  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m” ile itim 

düzeyleri aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 2.4. Çal anlar n i  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m” ile  yerinde 

çal ma süreleri aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 2.5. Çal anlar n i  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan kalite", "i birli i", "yenilikçilik"  ve “kararlara kat m” ile ortalama 

ayl k gelirleri aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 2.6. Çal anlar n i  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan kalite", "i birli i", "yenilikçilik"  ve “kararlara kat m” ile medeni 

durumlar  aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 2.7. Çal anlar n i  tatminleri, i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan kalite", "i birli i", "yenilikçilik"  ve “kararlara kat m” ile kurum 

içindeki pozisyonlar  aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Ara rma Sorusu 3: Çal anlar n i  tatmini ile i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m” ile kurum türü 

aras nda anlaml  bir ili ki var m r? 
 
Hipotez 3.1. Çal anlar n çal klar  kurum türü ile i  tatmini aras nda anlaml  

bir ili ki vard r. 

Hipotez 3.2. Çal anlar n çal klar  kurum türü ile i  ile ilgili de erleri 

aras nda anlaml  bir ili ki vard r. 

Hipotez 3.3. Çal anlar n çal klar  kurum türü ile i  ile ilgili de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik"  ve  “kararlara kat m”  aras nda 

anlaml  bir ili ki vard r. 

Ara rma Sorusu 4: Çal anlar n i  tatmini ile i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik" ve “kararlara kat m” ile kurum türü 

aras nda anlaml  bir fark var m r? 
 
Hipotez 4.1. Çal anlar n çal klar  kurum türü ile i  tatmini aras nda anlaml  

bir fark vard r. 
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Hipotez 4.2. Çal anlar n çal klar  kurum türü ile i  ile ilgili de erleri 

aras nda anlaml  bir fark vard r. 

Hipotez 4.3. Çal anlar n çal klar  kurum türü ile i  ile ilgili de erlerinin alt 

boyutlar  olan "kalite", "i birli i", "yenilikçilik"  ve  “kararlara kat m”  aras nda 

anlaml  bir fark vard r. 

3.3. Ara rman n Yöntemi 

Ara rmada tarama yöntemi kullan lm  olup; var olan durumlar betimlenmeye 

çal lm r. Tarama yöntemi, geçmi te ya da halen varolan bir durumu varoldu u 

ekliyle betimlemeyi amaçlayan ara rma yakla mlar r (Karasar, 2009: 77). Tarama 

yönteminde genellikle çok say da ki iyi (evreni) temsil eden belli say da ki i seçilir ve 

veri toplama sürecinde bu ki ilerle yani örneklem üzerinde çal r. Bilgi toplama süreci 

farkl  veri toplama arac  türleriyle sorulabilen sorulara verilen yan tlara dayal r 

(Büyüköztürk vd., 2011: 248). 

3.3.1. Ara rma Evreni ve Örneklem 

Çal man n evrenini Bart n ilinde faaliyet gösteren Bart n Devlet Hastanesi, 

Bart n Üniversitesi, Bart n Valili i ve Bart n Belediyesi olmak üzere dört kamu kurum 

çal anlar ndan olu maktad r.  

Ara rma örneklemini söz konusu kurumlarda çal an toplam 761 kamu kurumu 

çal an  olu turmaktad r.  

3.3.2. Veri Toplama Araçlar n Uygulanmas  ve Verilerin Toplanmas  

Veri toplama araçlar  olan "  De erleri" ve “  Tatmini” ölçekleri ile 

“demografik de kenler” Bart n Devlet Hastanesi, Bart n Üniversitesi, Bart n Valili i 

ve Bart n Belediyesi” nden gerekli izinler (Ek 2, Ek 3, Ek 4) al nd ktan sonra kamu 

kurumlar nda uygulama yap lm r. Bart n Valili i yetkilileri taraf ndan anket 

yap lmas  konusunda sak nca olmad  söylenilmi , ayr ca yaz  ile bildirimde 

bulunmam lard r. Kamu Kurumlar na tek tek gidilerek Bart n Devlet Hastanesi’nde 

Ba hekim Yard mc , Bart n Valili i’nde l Yaz  i leri Müdürü,  Bart n Belediyesi’nde 

Belediye Ba kan Yard mc  ve Bart n Üniversitesi’nde Daire Ba kanlar , Fakülte/ 

Yüksekokul Sekreterleri ile görü ülerek ara rma konusu, tezin amac  ve ölçeklerin 

nas l doldurulaca  ile ilgili bilgiler verilerek uygulama için yard mlar  istenmi tir. 
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Da lan toplam 1530 ölçek formundan 761 adeti geri dönmü  ve de erlendirmeye 

al nm r. 

Evreni olu turan kamu kurumu çal anlara verilen ve geri dönen anket say lar  

ise Tablo 3.1' de gösterilmi tir. 

Tablo 3.1:  Kamu Kurumu Çal anlar na Verilen ve Geri Dönen Anket Say lar  

ra Kurum Ad  
Gönderilen 

Anket Adedi 

Dönen                  

Anket Adedi 

1 Bart n Devlet Hastanesi 650 201 

2 Bart n Üniversitesi 580 347 

3 Bart n Valili i 50 50 

4 Bart n Belediyesi 250 163 
 

3.3.3. Ara rma Ölçe i 

Ara rma ölçe i üç temel k mdan olu maktad r. Birinci k mda i  de erlerini 

ölçmeye yönelik 12 maddeden olu an ifadeler, ikinci k mda ise i  tatminini ölçmeye 

yönelik 15 maddeden olu an ifadeler vard r. Üçüncü k mda demografik de kenleri 

içeren maddeler yer almaktad r. 

 
3.3.3.1.  De erleri Ölçe i 

Kamu çal anlar n kalite, yenilikçilik, i birli i ve kararlara kat ma ili kin 

alg lamalar  ölçmek için “  De erleri Ölçe i” kullan lm r. Ölçek 950 çal an ve 

169 denetçiye uygulanm r. Ölçekte 12 madde yer almakta ve bu maddeler kalite, 

yenilikçilik, i birli i ve kararlara kat m boyutlar na ayr labilmektedir. Bu ölçe in 

güvenilirlik analizleri yap lm  ve Cronbach’s alpha de eri 0,89 bulunmu tur.  

de erleri ölçe inde 1, 2, 3 numaral  sorular kalite; 4,5,6 numaral  sorular yenilikçilik; 

7,8,9 numaral  sorular kararlara kat m ve 10,11,12 numaral  sorular i birli i ile ilgili 

sorulard r. Ölçe in asl na uygun olarak bu çal mada da 5’li Likert ölçe i (5=Kesinlikle 

kat yorum, 4= Kat yorum, 3=Karars m, 2= Kat lm yorum, 1= Kesinlikle 

kat lm yorum) kullan lm r. Bu ara rma 761 ki iye uygulama yap lm  ve ara rma 

verilerinden cronbach’s alpha katsay  0,892 bulunmu tur (varyans 99,616 standart 
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sapma 9,981). Ölçekle ilgili, Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994) taraf ndan ortaya 

konulan Cronbach’s alpha de erinin bu ara rmada benzer ç kmas  ilgi çekici bir 

konudur. 

Tablo 3.2:  De erleri Ölçe i Kalite, Yenilikçilik, Kararlara Kat m ve birli i 

Sorular  

 
Kalite Puan  Ölçen Sorular 

Soru no Sorular 
1 Temel amac z üstün kalitede hizmet sunabilmektir. 
2 Her çal an gösterdi i üstün performanstan dolay  takdir edilir. 
3 Kalite vurgusu benzer di er kurumlar nkinden çok yüksektir. 

 
Yenilikçilik Puan  Ölçen Sorular 

Soru no Sorular 
4 Bu kurumda yeniliklere an nda uyum göstermek önceliktir. 
5 Her çal an n yeniliklere uyumu takdir edilir ve ödüllendirilir. 
6 Yenilik vurgusu benzer di er kurumlar nkinden çok farkl r. 

 
Kararlara Kat m Puan  Ölçen Sorular 

Soru no Sorular 
7 Kararlar verilirken geni  kat m önemsenir. 
8 Ço unlu un kat lmad  görü ler de desteklenir. 
9 Kurumun prosedürleri geni  kat m sa lamak için düzenlenmi tir. 

 
birli i Puan  Ölçen Sorular 

Soru no Sorular 
10 Çal anlar aras nda i birli i çok önemsenir. 
11 Her çal an di er çal anlara sundu u yard m ve destek çerçevesinde 

takdir edilir ödüllendirilir. 
12 Dostça bir çal ma ortam  aç ndan buras  benzer  

di er kurumlardan daha iyidir. 

 

3.3.3.2.  Tatmini Ölçe i  

 tatmini ölçe ini Warr, Cook ve Wall (1979) geli tirmi lerdir. On be  maddelik 

ölçek iki alt ölçe e indirgenebilmektedir.  tatminin içsel ve d sal unsurlar  olu turan 

boyutlarda i in gerçekle ti i ortamdaki ko ullar; birlikte çal lan di er i  arkada lar ; 

çal ana sunulan ücret/maa  düzeyi; ba ar  performans n takdir edip edilmedi i vb. 

hususlar 5’li Likert ölçe ine göre de erlendirmeye tabi tutulmu tur. Ölçe in asl na 

uygun olarak bu çal mada da 5’li Likert ölçe i (5= Tamamen Memnunum, 4= 

Memnunum, 3=Karars m, 2= Memnun De ilim, 1= Hiç Memnun De ilim) 

kullan lm r. 15 maddeden 7’si (2, 4, 6, 8, 10, 12, 14) içsel i  tatmini sorular r. 

Di erleri ise d sal i  tatmini sorular ndan olu maktad r. çsel ve d sal i  tatmini sorular 
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aras nda 0.72’ lik bir korelasyon bulunmaktad r. Bu ara rma da 761 ki iye uygulama 

yap lm  ve ara rma verilerinden Cronbach’s alpha katsay  0,903 bulunmu tur 

(varyans 153,883 standart sapma 12,405).   

Tablo 3.3: çsel ve D sal  Tatmini Sorular  

 
çsel Tatmin Puan  Ölçen Sorular 

Soru no Sorular 
2 Kendi çal ma yöntemimi seçme konusunda 
4 Üstün performans n kar  görme konusunda 
6 Sorumluluklar n kapsam ndan 
8 Yeteneklerimi kullanma f rsat ndan 

10 Terfi imkanlar ndan 
12 Yapt m tavsiyelerin dikkate al nmas ndan 
14 imin icras nda farkl  i lemler yapma konusunda 

 
sal Tatmin Puan  Ölçen Sorular 

Soru no Sorular 
 

1 Fiziki çal ma ko ullar ndan 
3 Çal ma arkada lar mdan 
5 Bir üst amirimden 
7 Ücret / Maa tan 
9 Yönetim-çal an ili kilerden 

11 Kurumun yönetim biçiminden 
13 Çal ma saatlerinden 
15  güvenli i konusunda 

 

3.3.3.3. Demografik De kenler 

Bu k mda 8 adet soru bulunmaktad r. Bu sorular olu turulurken cinsiyet, ya , 

medeni durum, e itim düzeyi, çal lan kurum, kurum içindeki pozisyon, ayl k gelir, i  

yerinde çal lan süre adl  de kenlerle ilgili bilgiler toplanm r. Demografik 

de kenlere ili kin sorular olu turulurken benzer anket uygulamalar ndan, alan ve 

anket geli tirme uzmanlar ndan yararlan lm r. 

Anketin üçüncü bölümünde yer alan demografik de kenlerin ölçümleri 

öyledir: 

Cinsiyet de keni kategorik bir de ken olup kad n ve erkek olarak tan mlan p 

kodlanm r. Di er demografik de kenler düzeyi s ral  (ordinal) ölçek türünde 

düzenlenmi  de kenlerdir. Kat mc lardan verilen seçenekler aras nda kendilerine 

uygun olan seçene i i aretlemeleri istenmi tir. 
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Ya  de keni "1= 29' dan az", "2= 30-35 aras ", "3= 36-40 aras ", "4= 41-45 

aras ", "5= 46-50 aras ", "6= 50'den fazla" seçeneklerinden olu maktad r. 

Medeni durum de keni “1= Bekar”, “2= Evli” seçeneklerinden olu maktad r. 

itim düzeyi de keni "1= lkö retim", "2= Lise", "3= Yüksek Okul", "4= 

“Lisans", "5= Yüksek Lisans", "6= Doktora" seçeneklerinden olu maktad r. 

Kurumunuz de keni,  kurumlar  yazmalar  istenmesi seçene inden 

olu maktad r. 

Kurum içindeki pozisyon de keni, “Müdür”, “Müdür Yard mc ” 

“Doktor”,”Di  Doktoru” “Sa k Memuru”, “Ö retim Üyesi”, “Ö retim Görevlisi”, 

“Fakülte Sekreteri”, “Daire Ba kan ”, “ ube Müdürü”, “ dari Memur”, “Uzman”, 

“Mühendis” seçenekleri örnek olarak yaz larak kamu kurumu çal anlar ndan 

pozisyonlar  yazmalar  istenmi , pozisyon kategorileri veri giri lerinde 

olu turulmu tur. 

Ortalama ayl k gelir de keni, ayl k gelirlerini yazmalar  istenmesi 

seçene inden olu maktad r 

 yerinde çal ma süreleri de keni "1= 5 y ldan az", "2= 6-10 y l", "3= 11-15 

l", "4= 16-20 y l", "5= 21-25 y l", "6= 25 y ldan fazla" seçeneklerinden olu maktad r. 

3.3.4. Veri Analizi 

Verilerin istatistiksel analizinde “SPSS (Statistical Package For Social Sciences) 

for Windows, Evaluation (ver 15.0)” istatistik paket program ndan yararlan lm r.  

Örneklem kitlesinden sa lanan anketler bilgisayara girilmi  ve analize haz r 

biçime getirilmi tir. Bu süreçte ankette kullan lan kurumunuz, kurum içindeki pozisyon 

ve ortalama ayl k gelire ait demografik veriler ankette verildikleri ekliyle 

kullan lmam , kodlanarak analize dahil edilmi tir. 

 Kurum de keni anket formunda kurumunuz olarak yaz p ankette kurumunuz 

de keni alt nda bo  b rak lan yere, çal anlardan kurumlar  yazmas  kategorisinden 

olu maktad r. Veri analizinde ise “1= Bart n Devlet Hastanesi”, “2= Bart n 

Üniversitesi”, “3= Bart n Valili i”,”4= Bart n Belediyesi” olmak üzere bu de ken dört 

grupta analize tabi tutulmu tur. 
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Kurum içindeki pozisyon de keni anket formunda, “Müdür”, “Müdür 

Yard mc ” “Doktor”,”Di  Doktoru” “Sa k Memuru”, “Ö retim Üyesi”, “Ö retim 

Görevlisi”, “Fakülte Sekreteri”, “Daire Ba kan ”, “ ube Müdürü”, “ dari Memur”, 

“Uzman”, “Mühendis” seçenekleri örnek olarak yaz p; ankette kurum içindeki 

pozisyon de keni alt nda bo  b rak lan yere, çal anlardan kurum içindeki 

pozisyonlar  yazmalar  kategorisinden olu maktad r. Veri analizinde ise "1= Yönetici 

(Rektör, Rektör Yard mc , Vali Yard mc , Belediye Ba kan Yard mc , Genel 

Sekreter Yard mc , Müdür, Müdür Yard mc , Daire Ba kan , Enstitü Sekreteri, ube 

Müdürü, Ekip Amiri, Akademik d nda uzman ve uzman yard mc  ve ef )”,          

"2= Ö retim Elemanlar  (Prof.  Dr.,  Doç. Dr.,  Yrd. Doç. Dr.,  Bölüm Ba kan , Ö retim 

Görevlisi, Ara rma Görevlisi, Uzman, Okutman, Çevirmen)", “3= gören (Doktor, 

Ebe, Hem ire, Sa k Memuru,Memur, Bilgisayar letmeni, dari Memur, Büro 

Personeli, Mühendis, Güvenlik Görevlisi, oför, çi)”, seçenekleri alt nda 

birle tirilerek bu de ken üç grupta analize tabi tutulmu tur. 

Ortalama ayl k gelir de keni anket formunda, ortalama ayl k geliriniz olarak 

yaz p ankette ortalama ayl k gelir de keni alt nda bo  b rak lan yere, çal anlardan 

ortalama ayl k gelirlerini yazmas  kategorisinden olu maktad r. Veri analizinde ise “1= 

500-999 TL”, “2= 1000-1499 TL”, “3= 1500-1999 TL”, “4= 2000-2499 TL”, “5= 2500-

2499 TL” ve “6= 3000 TL üstü” olmak üzere alt  gelir grubu dikkate al narak 

yap lm r. 

Ara rma sonuçlar n test edilmesi için; korelasyon katsay , kay-kare ve tek 

yönlü varyans analiz (ANOVA)  yöntemleri kullan lm r.  



 
 

 
 

4. BULGULAR VE YORUM 

 
Çal man n bu bölümünde verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular ve 

bulgular n yorumlar na yer verilmi tir. 

4.1. Örneklem Grubuna li kin Tan mlay  Bilgiler 

Ankette yer alan sekiz demografik de kene ili kin bilgiler a daki “tablolar” 

da verilmi tir. Bu de kenlerden cinsiyet, ya , medeni durum, e itim düzeyi, kurum,  

kurum içindeki pozisyon, ortalama ayl k gelir ve i  yerinde çal ma süresi kategorik 

de kenlerdir. Kurum, kurum içindeki pozisyon ve ortalama ayl k gelir de kenleri 

anket formundaki gibi ele al nmam , yeniden kodlanarak düzenlenmi  ve 

kullan lm r. 

Örneklemi olu turan çal anlar n demografik özelliklerine ait say  ve oranlar  

daki tablolarda gösterilmektedir. Tablolar incelendi inde u sonuçlar ortaya 

km r. 

Tablo 4.1: Örneklem Grubunun Cinsiyetlerine Göre Da  

  
 

 N N % 

Kad n 288 39,3 
Erkek 445 60,7 

Toplam 733 100,0 
 
 

Örneklem grubunun cinsiyetlerine göre da  Tablo 4.1’ de incelenmi tir. 

Buna göre Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 288'i (% 39,3) kad n, 445'i 

(% 60,7) erkektir.  Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar ndan 28 ki i yukar daki 

konuda bilgi vermemi lerdir. 

Tablo 4.2: Örneklem Grubunun Ya lar na Göre Da  

 

 N N % 

29 ve alt  192 26,2 
30-35 ya  216 29,4 
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36-40 ya  138 18,8 
41-45 ya  114 15,5 
46-50 ya  48 6,5 
50 üstü 26 3,5 
Toplam 734 100,0 

Örneklem grubunun ya lar na göre da  Tablo 4.2’ de incelenmi tir. Buna 

göre Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 192'si (% 26,2) 29 ya  alt , 216's  

(% 29,4) 30-35 ya , 138'i (% 18,8) 36-40 ya , 114 ‘ü (% 15;5) 41-45 ya , 48’i (% 6,5) 

46-50 ya , 26’s  (%3,5) 50 üstü ya  aral ndad r. Ara rmaya kat lan kamu kurumu 

çal anlar ndan 27 ki i yukar daki konuda bilgi vermemi lerdir. 
 

Tablo 4.3: Örneklem Grubunun Medeni Durumuna Göre Da  

 
  

 N N % 

Bekar 218 29,1 
Evli 532 70,9 

Toplam 750 100,0 
 

Örneklem grubunun medeni durumuna göre da  Tablo 4.3‘ te incelenmi tir. 

Buna göre Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 218'i (% 29,1) bekar, 532'si 

(% 70,9) evlidir. Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar ndan 11 ki i yukar daki 

konuda bilgi vermemi lerdir.  

Tablo 4.4: Örneklem Grubunun E itim Düzeylerine Göre Da  

  

 N N % 

lkö retim 96 12,8 
Lise 190 25,4 

Yüksekokul 131 17,5 
Lisans 200 26,7 

Yüksek Lisans 61 8,1 
Doktora 71 9,5 
Toplam 749 100,0 

Örneklem grubunun e itim düzeylerine göre da  Tablo 4.4’ te 

incelenmi tir. Buna göre Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 96's  (% 12,8) 

ilkö retim, 190'  (% 25,4) lise, 131'i (% 17,5) yüksekokul, 200'ü (% 26,7) lisans, 61’i 
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(% 8,1) yüksek lisans, 71’i (%9,5) doktora mezunudur. Ara rmaya kat lan kamu 

kurumu çal anlar ndan 12 ki i yukar daki konuda bilgi vermemi lerdir. 

Tablo 4.5: Örneklem Grubunun Kuruma Göre Da  

 
  

 N N% 

Bart n Devlet Hastanesi 201 26,4 
Bart n Üniversitesi 347 45,6 

Bart n Valili i 50 6,6 
Bart n Belediyesi 163 21,4 

Toplam 761 100,0 

Örneklem grubunun kuruma göre da  Tablo 4.5’ te incelenmi tir. Buna 

göre Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 201'i (% 26,4) Bart n Devlet 

Hastanesi, 347'si (% 45,6) Bart n Üniversitesi, 50'si (% 6,6)  Bart n Valili i, 163'ü (% 

21,4) Bart n Belediyesi’nde çal maktad r. 

Tablo 4.6: Örneklem Grubunun Kurum çindeki Pozisyona Göre Da  

 

 N N % 

Yönetici 51 6,9 
retim Eleman  105 14,2 

gören 581 78,8 
Toplam 737 100,0 

 

Örneklem grubunun çal ma pozisyonlar na göre da  Tablo 4.6’ da 

incelenmi tir. Buna göre Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 51'i (% 6,9) 

yönetici, 105'i (% 14,2) ö retim eleman , 581'i (% 78,8) i gören pozisyonunda 

çal maktad r. Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar ndan 24 ki i yukar daki 

konuda bilgi vermemi lerdir. 

Tablo 4.7: Örneklem Grubunun Gelire Göre Da  

  
 

 N N % 

500-999 TL 141 19,1 
1000-1499 TL 27 3,7 
1500-1999 TL 182 24,7 
2000-2499 TL 211 28,6 
2500-2999 TL 91 12,3 
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3000 TL üstü 85 11,5 
Toplam 737 100,0 

Örneklem grubunun gelire göre da  Tablo 4.7’ de incelenmi tir. Buna göre 

Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 141’i (% 19,1) 500-999 TL, 27'si (% 

3,7) 1000-1499 TL, 182'si (% 24,7) 1500-1999 TL, 211'i (% 28,6) 2000-2499 TL, 91’i 

(% 12,3) 2500-2999 TL, 85’i (%11,5) 3000 TL üstü gelir aral ndad r. Ara rmaya 

kat lan kamu kurumu çal anlar ndan 24 ki i yukar daki konuda bilgi vermemi lerdir. 

Tablo 4.8: Örneklem Grubunun  Yerindeki Çal ma Sürelerine Göre Da  

 

 N N % 

5 y l ve alt  432 57,8 
6-10 y l 113 15,1 
11-15 y l 75 10,0 
16-20 y l 65 8,7 
21-25 y l 40 5,4 

25 y l üstü 22 2,9 
Toplam 747 100,0 

Örneklem grubunun çal ma sürelerine göre da  Tablo 4.8’ de 

incelenmi tir. Buna göre Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n 432'sinin 

(%57,8) 5 y ldan az, 113’ünün (% 15,1) 6-10 y l, 75'nin (% 10,0) 11-15 y l, 65'inin (% 

8,7) 16-20 y l, 40’ n (% 5,4) 21-25 y l, 22’sinin (%2,9) 25 y ldan fazla çal ma süresi 

bulunmaktad r. Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar ndan 14 ki i yukar daki 

konuda bilgi vermemi lerdir. 

4.2.  Tatmini,  De erleri ve  De erlerinin Alt Boyutlar le Di er De kenler 

Aras ndaki li ki  

Tablo 4.9 tez çal mas nda kullan lan de kenlerin Korelasyon katsay lar  

göstermektedir. Tablodan da görüldü ü gibi i  de erleri ile “kalite”, “i birli i”, 

“yenilikçilik”, “kararlara kat m” ve i  tatmini de kenleri aras nda istatistiki olarak 

anlaml  ili ki vard r.   de erleri ile kalite (r = 0,844; p<0,01), yenilikçilik (r = 0,875; 

p<0,01), kararlara kat m (r = 0,856; p<0,01) ve i birli i (r = 0,865; p<0,01) aras nda 

istatistiksel aç dan yüksek, pozitif yönlü ve anlaml  bir ili ki bulunmu tur.  de erleri 

ve i  tatmini (r = 0,714; p<0,01) aras nda ortan n üstünde ve anlaml  bir ili ki vard r.  

 de erleri; alt boyutlar  olan " kalite”, “yenilikçilik”, “kararlara kat m” ve 

“i birli i” de kenleri ile yüksek ve olumlu bir ili ki içindedir.  
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 de erlerinin bir boyutunu olu turan "kalite" ile di er alt boyutlardan 

“yenilikçilik” aras nda ortan n üstünde ve pozitif bir ili ki bulunmu tur, (r = 0,709; 

p<0,01) oldu undan istatistiksel olarak anlaml r. Kalite ile kararlara kat m (r =0,589; 

p<0,01) aras nda orta düzeyde ve pozitif bir ili ki; kalite ve i birli i (r = 0,619; p<0,01) 

aras nda ise ortan n üstünde ve pozitif bir ili ki bulunmu tur. Kalite ile i  tatmini 

de keni (r = 0,631;  p<0,01) aras nda ortan n üstünde ve pozitif bir ili ki bulunmu tur. 

 de erlerinin "yenilikçilik" boyutu ile di er alt boyutlardan kararlara kat m   

(r =0,675; p<0,01) ve i birli i (r = 0,642; p<0,01) aras nda ortan n üstünde ve pozitif bir 

ili ki bulunmu tur. Yenilikçilik boyutu ile i  tatmini aras nda ortan n üstünde, pozitif bir 

ili ki bulunmu tur ve (r = 0,637; p<0,01) oldu undan istatistiksel olarak anlaml r.  

 de erlerinin “kararlara kat m” boyutu ile di er alt boyutlar ndan i birli i     

(r =0,690; p<0,01) aras nda ortan n üstünde ve pozitif bir ili ki bulunmu tur. Kararlara 

kat m boyutu ile i  tatmini (r =0,595; p<0,01) aras nda orta düzeyde ve pozitif bir ili ki 

vard r.  

 de erlerinin “i birli i” boyutu ile i  tatmini (r = 0,608; p<0,01) aras nda orta 

düzeyde bir ili ki vard r.  
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Tablo 4.9: Ara rma De kenleri Aras ndaki Korelasyon Katsay lar  

 

Cinsiyet, ya , medeni durum, e itim düzeyi, çal lan kurum, kurum içindeki 

pozisyon, gelir düzeyi ve i  yerinde çal lan süre demografik de kenlerin i  de erleri 

ve i  tatmini aras ndaki ili kisini ara rmak amac yla kay-kare yöntemi yap lm r. 

Demografik de kenler ile i  de erleri ve i  de erlerinin alt boyutlar  aras ndaki 

ili kilere ait elde edilen sonuçlar Tablo 4.10’ da; demografik de kenler ile i  tatmini 

aras ndaki ili kilere ait elde edilen sonuçlar ise Tablo 4.11’de verilmi tir. 
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 De erleri 
 

1      

      

Kalite 
 

,844(**) 1     

,000      

Yenilikçilik 
 

,875(**) ,709(**) 1    

,000 ,000      

Kararlara 
Kat m 

,856(**) ,589(**) ,675(**) 1   

,000 ,000 ,000     

 Birli i 
 

,865(**) ,619(**) ,642(**) ,690(**) 1  

,000 ,000 ,000 ,000    

 Tatmini 
 

,717(**) ,631(**) ,637(**) ,595(**) ,608(**) 1 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
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Tablo 4.10: Demografik De kenler le  De erleri Aras ndaki li kilerin ncelenmesi 
 

 De erleri Ölçe i Kalite, Yenilikçilik, Kararlara 
Kat m ve birli i Sorular  

Cinsiyet 
(X2) Ya  (X2) 

Medeni 
Durum (X2) 

itim 
Düzeyi 

(X2) 
Kurum 

(X2) 

Kurum 
çindeki 

Pozisyon (X2) 
Gelir 

Düzeyi (X2) 

 Yerinde 
Çal lan Süre 

(X2)  

1.Temel amac z üstün kalitede hizmet 
sunabilmektir. 

3,188                    
(P= 0,527,  

Sd= 4) 

15,233               
(P= 0,763, 
Sd= 20) 

1,450                                                 
(P= 0,835,  

Sd= 4) 

28,049                          
(P= 0,108, 
Sd= 20) 

25,649*                           
(P= 0,012,  
Sd= 12) 

17,627*                   
(P= 0,024,      

Sd= 8) 

42,743*                          
(P= 0,002,  

Sd= 20) 

21,054                               
(P= 0,394,           
Sd= 20) 

2.Her çal an gösterdi i üstün performanstan dolay  
takdir edilir. 

14,743*                        
(P= 0,005,            

Sd= 4) 

26,377                         
(P= 0,154, 
Sd= 20) 

7,412            
(P= 0,116,  

Sd= 4) 

59,000*          
(P= 0,000, 
Sd= 20) 

69,870*           
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

19,143*              
(P= 0,014,     

Sd= 8) 

61,781*             
(P= 0,000,  

Sd= 20) 

25,095             
(P= 0,198,           
Sd= 20) 

3.Kalite vurgusu benzer di er kurumlar nkinden çok 
yüksektir. 

8,650                       
(P= 0,070,  

Sd= 4) 

16,592                            
(P= 0,679, 
Sd= 20) 

2,471            
(P= 0,650,  

Sd= 4) 

35,769*           
(P= 0,016, 
Sd= 20) 

133,466*     
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

17,078*               
(P= 0,029,     

Sd= 8) 

30,723           
(P= 0,059,  

Sd= 20) 

33,131*            
(P= 0,033,            
Sd= 20) 

4. Bu kurumda yeniliklere an nda uyum göstermek 
önceliktir. 

10,509*                        
(P= 0,033,                

Sd= 4) 

30,282                           
(P= 0,065, 
Sd= 20) 

6,572           
(P= 0,160,  

Sd= 4) 

47,035*            
(P= 0,001, 
Sd= 20) 

63,140*       
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

7,938              
(P= 0,440,      

Sd= 8) 

32,548*              
(P= 0,038,  

Sd= 20) 

24,663             
(P= 0,215,             
Sd= 20) 

5.Her çal an n yeniliklere uyumu takdir edilir ve 
ödüllendirilir. 

9,634*                          
(P= 0,047,  

Sd= 4) 

20,979                           
(P= 0,398, 
Sd= 20) 

4,755           
(P= 0,313,  

Sd= 4) 

44,274*            
(P= 0,001, 
Sd= 20) 

56,303*           
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

7,998                 
(P= 0,434,      

Sd= 8) 

38,189*            
(P= 0,008,  

Sd= 20) 

26,658             
(P= 0,145,            
Sd= 20) 

6. Yenilik vurgusu benzer di er kurumlar nkinden 
çok farkl r. 

19,687*                           
(P= 0,01,          
Sd= 4) 

25,723                           
(P= 0,175, 
Sd= 20) 

6,663            
(P= 0,155,  

Sd= 4) 

64,066*           
(P= 0,000, 
Sd= 20) 

71,743*             
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

8,374                    
(P= 0,398,      

Sd= 8) 

43,895*             
(P= 0,002,  

Sd= 20) 

27,551                
(P= 0,120,          
Sd= 20) 

7. Kararlar verilirken geni  kat m önemsenir. 4,876                         
(P= 0,300,  

Sd= 4) 

45,583*           
(P= 0,001, 
Sd= 20) 

3,772              
(P= 0,438,  

Sd= 4) 

40,457*           
(P= 0,004, 
Sd= 20) 

89,123*               
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

13,879               
(P= 0,085,      

Sd= 8) 

45,052*            
(P= 0,001,  

Sd= 20) 

29,167                   
(P= 0,085,                  
Sd= 20) 

8. Ço unlu un kat lmad  görü ler de desteklenir. 11,738*                            
(P= 0,019,  

Sd= 4) 

28,065           
(P= 0,108, 
Sd= 20) 

5,430           
(P= 0,246,  

Sd= 4) 

29,312         
(P= 0,082, 
Sd= 20) 

47,270*                
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

4,879                
(P= 0,770,      

Sd= 8) 

37,282*            
(P= 0,011,  

Sd= 20) 

19,091                      
(P= 0,516,          
Sd= 20) 
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9. Kurumun prosedürleri geni  kat m sa lamak için 
düzenlenmi tir. 

13,483*                          
(P= 0,019,     

Sd= 5) 

52,638*           
(P= 0,001, 
Sd= 25) 

4,545              
(P= 0,474,  

Sd= 5) 

38,333*           
(P= 0,043, 
Sd= 25) 

73,952*                 
(P= 0,000,   
Sd= 15) 

13,591               
(P= 0,192,      
Sd= 10) 

35,150              
(P= 0,086,  

Sd= 25) 

23,060              
(P= 0,574,          
Sd= 25) 

10. Çal anlar aras nda i birli i çok önemsenir. 5,472                                
(P= 0,361,              

Sd= 5) 

24,749          
(P= 0,476, 
Sd= 25) 

2,190             
(P= 0,822,  

Sd= 5) 

37,898*            
(P= 0,047, 
Sd= 25) 

70,750*               
(P= 0,000,  
Sd= 15) 

18,927*                 
(P= 0,041,      
Sd= 10) 

46,804*              
(P= 0,005,  

Sd= 25) 

34,028             
(P= 0,107,          
Sd= 25) 

11. Her çal an di er çal anlara sundu u yard m ve 
destek çerçevesinde takdir edilir ödüllendirilir. 

12,861*                        
(P= 0,012,  

Sd= 4) 

16,810           
(P= 0,665, 
Sd= 20) 

1,901               
(P= 0,754,   

Sd= 4) 

39,994*           
(P= 0,005, 
Sd= 20) 

47,091*                
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

5,597                 
(P= 0,692,      

Sd= 8) 

46,016*           
(P= 0,001,  

Sd= 20) 

20,068             
(P= 0,454,          
Sd= 20) 

12. Dostça bir çal ma ortam  aç ndan buras  
benzer di er kurumlardan daha iyidir. 

9,389                          
(P= 0,052,   

Sd= 4) 

18,500       
(P= 0,555, 
Sd= 20) 

4,736            
(P= 0,315,  

Sd= 4) 

32,858*            
(P= 0,035, 
Sd= 20) 

61,584*               
(P= 0,000,  
Sd= 12) 

7,478                 
(P= 0,486,      

Sd= 8) 

26,394            
(P= 0,153    
Sd= 20) 

29,096                 
(P= 0,86,                    
Sd= 20) 

 

*0,005 düzeyinde anlaml r. 
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Tablo 4.10’da “Temel amac z üstün kalitede hizmet sunabilmektir” maddesi  

kuruma (x2= 25,649, p= 0,012), kurum içindeki pozisyona (x2= 17,627, p= 0,024) ve 

gelir düzeyine (x2= 42,743, p= 0,002), göre anlaml r. “Her çal an gösterdi i üstün 

performanstan dolay  takdir edilir” maddesi cinsiyet (x2= 14,743, p= 0,005), e itim 

düzeyi (x2= 59,000, p= 0,000), kurum (x2= 69,870, p= 0,000), kurum içindeki pozisyon 

(x2= 19,143, p= 0,014) ve gelir düzeyine (x2= 61,781, p= 0,000) göre anlaml r. “Kalite 

vurgusu benzer di er kurumlar nkinden çok yüksektir” maddesi e itim düzeyi           

(x2= 35,769, p= 0,016), kurum (x2= 133,466, p= 0,000), kurum içindeki pozisyon     

(x2= 17,078, p= 0,029) ve i  yerinde çal lan süreye (x2= 33,131, p= 0,033) göre 

anlaml r. “Bu kurumda yeniliklere an nda uyum göstermek önceliktir” maddesi 

cinsiyet (x2= 10,509, p= 0,033), e itim düzeyi (x2= 47,035, p= 0,001), kurum            

(x2= 63,140, p= 0,000) ve gelir düzeyine (x2= 32,548, p= 0,038) göre anlaml r. “Her 

çal an n yeniliklere uyumu takdir edilir ve ödüllendirilir” maddesi cinsiyet (x2= 9,634, 

p= 0,047), e itim düzeyi (x2= 44,274, p= 0,001), kurum (x2= 56,303, p= 0,000) ve gelir 

düzeyine (x2= 38,189, p= 0,008) göre anlaml r. “Yenilik vurgusu benzer di er 

kurumlar nkinden çok farkl r” maddesi cinsiyet (x2= 19,687, p= 0,01), e itim düzeyi 

(x2= 64,066, p= 0,000), kurum (x2= 71,743, p= 0,000) ve gelir düzeyine (x2= 43,895, p= 

0,002) göre anlaml r. “Kararlar verilirken geni  kat m önemsenir” maddesi ya      

(x2= 45,583, p= 0,001), e itim düzeyi (x2= 40,457, p= 0,004), kurum (x2= 89,123, p= 

0,000) ve gelir düzeyine (x2= 45,052, p= 0,001) göre anlaml r. “Ço unlu un 

kat lmad  görü ler de desteklenir” maddesi cinsiyet (x2= 11,738, p= 0,019), kurum 

(x2= 47,270, p= 0,000) ve gelir düzeyine (x2= 37,282, p= 0,011) göre anlaml r. 

“Kurumun prosedürleri geni  kat m sa lamak için düzenlenmi tir” maddesi cinsiyet 

(x2= 13,483, p= 0,019), ya  (x2= 52,638, p= 0,001), e itim düzeyi (x2= 38,333, p= 

0,043) ve kuruma (x2= 73,952, p= 0,000) göre anlaml r. “Çal anlar aras nda i birli i 

çok önemsenir” maddesi e itim düzeyi (x2= 37,898, p= 0,047), kurum (x2= 70,750, p= 

0,000), kurum içindeki pozisyon x2= 18,927, p= 0,041)  ve gelir düzeyine (x2= 46,804, 

p= 0,005) göre anlaml r. “Her çal an di er çal anlara sundu u yard m ve destek 

çerçevesinde takdir edilir ödüllendirilir” maddesi cinsiyet (x2= 12,861, p= 0,012), 

itim düzeyi (x2= 39,994, p= 0,005), kurum (x2= 47,091, p= 0,000) ve gelir düzeyine 

(x2= 46,016, p= 0,001) göre anlaml r. “Dostça bir çal ma ortam  aç ndan buras  

benzer di er kurumlardan daha iyidir” maddesi e itim düzeyi (x2= 32,858, p= 0,035) ve 

kuruma (x2= 61,584, p= 0,000)  göre anlaml r. 
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Tablo 4.11: Demografik De kenler le  Tatmini Aras ndaki li kilerin ncelenmesi 
 

çsel ve D sal  Tatmini Sorular  Cinsiyet (X2) Ya  (X2) 
Medeni 

Durum (X2) 
itim 

Düzeyi (X2) 
Kurum 

(X2) 

Kurum 
çindeki 

Pozisyon (X2) 
Gelir Düzeyi 

(X2) 

 Yerinde 
Çal lan Süre 

(X2) 

1. Fiziki çal ma ko ullar ndan 11,859*                    
(P= 0,018,     

Sd= 4) 

17,737                  
(P= 0,605,  

Sd= 20) 

0,301                          
(P= 0,990,  

Sd= 4) 

42,043*                    
(P= 0,003,           

Sd= 20) 

66,388*                    
(P= 0,000,           

Sd= 12) 

17,227*                     
(P= 0,028,      

Sd= 8) 

56,219*                    
(P= 0,000,               

Sd= 20) 

11,970                      
(P= 0,917,                
Sd= 20) 

2.Kendi çal ma yöntemimi seçme konusunda 11,255*               
(P= 0,024,     

Sd= 4) 

27,813                      
(P= 0,114,  

Sd= 20) 

1,758                        
(P= 0,780,  

Sd= 4) 

56,546*                       
(P= 0,000,      

Sd= 20) 

74,990*                        
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

29,770*              
(P= 0,000,            

Sd= 8) 

47,028*                         
(P= 0,001,                 

Sd= 20) 

6,941                        
(P= 0,997,                
Sd= 20) 

3. Çal ma arkada lar mdan 7,462               
(P= 0,113,      

Sd= 4) 

37,627*                        
(P= 0,010,  

Sd= 20) 

4,402                           
(P= 0,354,  

Sd= 4) 

17,414                       
(P= 0,626,  

Sd= 20) 

31,815*                      
(P= 0,001,  

Sd= 12) 

14,546               
(P= 0,069,              

Sd= 8) 

24,274                        
(P= 0,231,                

Sd= 20) 

30,515                     
(P= 0,062,               
Sd= 20) 

4. Üstün performans n kar  görme 
konusunda 

7,524                
(P= 0,111,      

Sd= 4) 

27,668                      
(P= 0,117,  

Sd= 20) 

1,360                        
(P= 0,851,  

Sd= 4) 

38,020*                     
(P= 0,009,  

Sd= 20) 

72,782*                        
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

9,643                 
(P= 0,291,               

Sd= 8) 

39,348*                        
(P= 0,006,               

Sd= 20) 

25,448                       
(P= 0,185,                   
Sd= 20) 

5. Bir üst amirimden 3,778                 
(P= 0,437,      

Sd= 4) 

14,899                
(P= 0,782,  

Sd= 20) 

3,475                           
(P= 0,482,  

Sd= 4) 

38,075*                       
(P= 0,009,  

Sd= 20) 

34,744*                       
(P= 0,001,  

Sd= 12) 

19,070*                   
(P= 0,014,               

Sd= 8) 

52,194*                         
(P= 0,000,                

Sd= 20) 

35,866*                        
(P= 0,016,             
Sd= 20) 

6. Sorumluluklar n kapsam ndan 11,695*             
(P= 0,020,     

Sd= 4) 

45,511*                       
(P= 0,001,    

Sd= 20) 

2,289                  
(P= 0,683,  

Sd= 4) 

46,829*                       
(P= 0,001,  

Sd= 20) 

51,383*                        
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

8,507               
(P= 0,386,              

Sd= 8) 

54,224*                       
(P= 0,000,             

Sd= 20) 

22,100                      
(P= 0,335,           
Sd= 20) 

7. Ücret / Maa tan 5,077               
(P= 0,280,      

Sd= 4) 

29,265         
(P= 0,083,  

Sd= 20) 

1,511               
(P= 0,825,  

Sd= 4) 

26,809         
(P= 0,141,  

Sd= 20) 

40,868*                       
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

3,990               
(P= 0,858,               

Sd= 8) 

46,941*                         
(P= 0,001,                

Sd= 20) 

28,525                       
(P= 0,098,              
Sd= 20) 
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       *0,005 düzeyinde anlaml r. 

 

8. Yeteneklerimi kullanma f rsat ndan 8,859                           
(P= 0,065,      

Sd= 4) 

33,609*          
(P= 0,029,    

Sd= 20) 

7,987                 
(P= 0,092,    

Sd= 4) 

37,447*                       
(P= 0,010,     

Sd= 20) 

45,898*                        
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

9,833                
(P= 0,277,              

Sd= 8) 

25,025                        
(P= 0,200,               

Sd= 20) 

23,439                     
(P= 0,268,              
Sd= 20) 

9. Yönetim-çal an ili kilerden 1,816                
(P= 0,770,      

Sd= 4) 

22,813                   
(P= 0,298,   

Sd= 20) 

2,756                           
(P= 0,600,  

Sd= 4) 

26,284                      
(P= 0,157,  

Sd= 20) 

65,338*                         
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

15,577*               
(P= 0,049,               

Sd= 8) 

34,986*                         
(P= 0,020,                 

Sd= 20) 

21,549                       
(P= 0,365,               
Sd= 20) 

10. Terfi imkanlar ndan 5,674                 
(P= 0,225,      

Sd= 4) 

15,689                                  
(P= 0,736,  

Sd= 20) 

3,084                           
(P= 0,544,  

Sd= 4) 

57,328*                      
(P= 0,000,  

Sd= 20) 

38,201*                        
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

44,331*                
(P= 0,000,       

Sd= 8) 

67,320*                        
(P= 0,000,           

Sd= 20) 

20,877                      
(P= 0,404,           
Sd= 20) 

11. Kurumun yönetim biçiminden 14,231*                       
(P= 0,014,     

Sd= 5) 

33,537                       
(P= 0,118,  

Sd= 25) 

7,107                          
(P= 0,213,  

Sd= 5) 

69,032*                     
(P= 0,000,  

Sd= 25) 

90,538*                       
(P= 0,000,  

Sd= 15) 

16,389              
(P= 0,089,       
Sd= 10) 

58,976*                         
(P= 0,000,             

Sd= 25) 

18,154                    
(P= 0,836,             
Sd= 20) 

12. Yapt m tavsiyelerin dikkate al nmas ndan 10,863*               
(P= 0,028,     

Sd= 4) 

24,365                      
(P= 0,227,  

Sd= 20) 

2,827                           
(P= 0,587,  

Sd= 4) 

26,202                       
(P= 0,159,  

Sd= 20) 

65,490*                       
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

22,801*              
(P= 0,004,       

Sd= 8) 

38,480*                        
(P= 0,008,           

Sd= 20) 

13,976                      
(P= 0,832,           
Sd= 20) 

13. Çal ma saatlerinden 19,044*               
(P= 0,001,     

Sd= 4) 

19,332                      
(P= 0,500,  

Sd= 20) 

0,834                         
(P= 0,934,  

Sd= 4) 

53,628*                      
(P= 0,000,  

Sd= 20) 

45,878*                       
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

18,501*                           
(P= 0,018,      

Sd= 8) 

39,913*                       
(P= 0,005,        

Sd= 20) 

10,325                      
(P= 0,962,             
Sd= 20) 

14. imin icras nda farkl  i lemler yapma 
konusunda 

8,802               
(P= 0,066,      

Sd= 4) 

47,882*                       
(P= 0,000,  

Sd= 20) 

7,609                        
(P= 0,107,  

Sd= 4) 

55,007*                       
(P= 0,000,  

Sd= 20) 

40,706*                       
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

21,057*               
(P= 0,007,      

Sd= 8) 

67,147*                        
(P= 0,000,         

Sd= 20) 

35,734*                      
(P= 0,017,              
Sd= 20) 

15.  güvenli i konusunda 9,970*                 
(P= 0,041,     

Sd= 4) 

34,917*                        
(P= 0,021,  

Sd= 20) 

6,233                           
(P= 0,182,  

Sd= 4) 

40,849*                       
(P= 0,004,  

Sd= 20) 

70,646*                      
(P= 0,000,  

Sd= 12) 

33,569*              
(P= 0,000,      

Sd= 8) 

35,651*                         
(P= 0,017,      

Sd= 20) 

34,364*                       
(P= 0,024,              
Sd= 20) 
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Tablo 4.11’de “Fiziki çal ma ko ullar ndan” maddesi cinsiyet (x2= 11,859, p= 

0,018), e itim düzeyi (x2= 42,043 p= 0,003), kurum (x2= 66,388 p= 0,000), kurum 

içindeki pozisyon (x2= 17,227, p= 0,028) ve gelir düzeyine (x2= 56,219, p= 0,000) göre 

anlaml r. “Kendi çal ma yöntemimi seçme konusunda” maddesi cinsiyet (x2= 11,255, 

p= 0,024), e itim düzeyi (x2= 56,546, p= 0,000), kurum (x2= 74,990, p= 0,000), kurum 

içindeki pozisyon (x2= 29,770, p= 0,000) ve gelir düzeyine (x2= 47,028 p= 0,001) göre 

anlaml r. “Çal ma arkada lar mdan” maddesi ya  (x2= 37,627, p= 0,010) ve kuruma 

(x2= 31,815, p= 0,001) göre anlaml r. “Üstün performans n kar  görme 

konusunda” maddesi e itim düzeyi (x2= 38,020, p= 0,009), kurum (x2= 72,782, p= 

0,000) ve gelir düzeyine (x2= 39,348, p= 0,006) göre anlaml r. “Bir üst amirimden” 

maddesi e itim düzeyi (x2= 38,075, p= 0,009), kurum (x2= 34,744, p= 0,001), kurum 

içindeki pozisyon (x2= 19,070, p= 0,014), gelir düzeyi (x2= 52,194, p= 0,000) ve i  

yerinde çal lan süreye (x2= 35,866, p= 0,016) göre anlaml r. “Sorumluluklar n 

kapsam ndan” maddesi cinsiyet (x2= 11,695, p= 0,020), ya  (x2= 45,511, p= 0,001), 

itim düzeyi (x2= 46,829, p= 0,001), kurum (x2= 51,383, p= 0,000) ve gelir düzeyine 

(x2= 54,224, p= 0,000) göre anlaml r. “Ücret/maa tan” maddesi kurum (x2= 40,868, 

p= 0,000) ve gelir düzeyine (x2= 46,941, p= 0,001) göre anlaml r. “Yeteneklerimi 

kullanma f rsat ndan maddesi ya  (x2= 33,609, p= 0,029), e itim düzeyi (x2= 37,447,  

p= 0,010) ve kuruma (x2= 45,898, p= 0,000) göre anlaml r. “Yönetim-çal an 

ili kilerden” maddesi kurum (x2= 65,338, p= 0,000), kurum içindeki pozisyon          

(x2= 15,577, p= 0,049) ve gelir düzeyine (x2= 34,986, p= 0,020) göre anlaml r. “Terfi 

imkanlar ndan” maddesi e itim düzeyi (x2= 57,328, p= 0,000), kurum (x2= 38,201, p= 

0,000), kurum içindeki pozisyon (x2= 44,331, p= 0,000) ve gelir düzeyine (x2= 67,320, 

p= 0,000) göre anlaml r. “Kurumun yönetim biçiminden” maddesi cinsiyet (x2= 

14,231, p= 0,014), e itim düzeyi (x2= 69,032, p= 0,000), kurum (x2= 90,538, p= 0,000) 

ve gelir düzeyine (x2= 58,976, p= 0,000) göre anlaml r. “Yapt m tavsiyelerin 

dikkate al nmas ndan” maddesi cinsiyet (x2= 10,863, p= 0,028), kurum (x2= 65,490, p= 

0,000), kurum içindeki pozisyon (x2= 22,801, p= 0,004)  ve gelir düzeyine (x2= 38,480, 

p= 0,008) göre anlaml r. ”Çal ma saatlerinden” maddesi cinsiyet (x2= 19,044, p= 

0,001), e itim düzeyi (x2= 53,628, p= 0,000), kurum (x2= 45,878, p= 0,000), kurum 

içindeki pozisyon (x2= 18,501, p= 0,018)  ve gelir düzeyine (x2= 39,913, p= 0,005) göre 

anlaml r. “ imin icras nda farkl  i lemler yapma konusunda” maddesi ya  (x2= 

47,882, p= 0,000), e itim düzeyi (x2= 55,007, p= 0,000), kurum (x2= 40,706, p= 0,000), 

kurum içindeki pozisyon (x2= 21,057, p= 0,007) gelir düzeyi (x2= 67,147, p= 0,000) ve 
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 yerinde çal lan süreye (x2= 35,734, p= 0,017) göre anlaml r. “  güvenli i 

konusunda” maddesi cinsiyet (x2= 9,970, p= 0,041), ya  (x2= 34,917, p= 0,021), e itim 

düzeyi (x2= 40,849, p= 0,004), kurum (x2= 70,646, p= 0,000), kurum içindeki pozisyon 

(x2= 33,569, p= 0,000) gelir düzeyi (x2= 35,657, p= 0,017) ve i  yerinde çal lan süreye 

(x2= 34,364, p= 0,024) göre anlaml r. 

4.3. Kurum Türünün  Tatmini ve  De erlerine Göre Farkl  

Çal anlar n kurum türünün, i  tatmini ve i  de erlerine göre bir farkl k 

gösterip göstermedi i belirlemek için ortalama ve standart sapmalar hesaplanm r. Bu 

çözümlemeler sonucunda elde edilen say sal veriler Tablo 4.12’de gösterilmi tir. 

Tablo 4.12:  Kurum Türüne Göre  Tatmini ve  De erlerinin Frekans, 

Ortalama ve Standart Sapmalar  

  
 
 

Gruplar 
 N Ortalama Standart Sapma 

 Tatmini 
 
 
 

Bart n Devlet Hastanesi 201 2,9885 0,76070 
Bart n Üniversitesi 347 3,3519 0,81299 

Bart n Valili i 50 3,5027 0,63592 
Bart n Belediyesi 163 3,6888 0,81337 

Toplam 761 3,3380 0,82513 

 De erleri 
 
 
 

Bart n Devlet Hastanesi 201 2,9232 0,72788 
Bart n Üniversitesi 347 3,0878 0,84228 

Bart n Valili i 50 3,4024 0,60244 
Bart n Belediyesi 163 3,6472 0,78034 

Toplam 761 3,1848 0,82884 

Kalite 
 
 
 

Bart n Devlet Hastanesi 201 3,0580 0,88425 
Bart n Üniversitesi 347 3,3180 0,96023 

Bart n Valili i 50 3,7000 0,67428 
Bart n Belediyesi 163 3,8221 0,83418 

Toplam 761 3,3824 0,93861 

Yenilikçilik 
 
 
 

Bart n Devlet Hastanesi 201 2,8723 0,87035 
Bart n Üniversitesi 347 2,9577 0,92474 

Bart n Valili i 50 3,2400 0,82490 
Bart n Belediyesi 163 3,5419 0,89893 

Toplam 761 3,0788 0,93298 

Kararlara 
kat m 

Bart n Devlet Hastanesi 201 2,8259 0,87135 
Bart n Üniversitesi 347 2,9280 0,95580 

Bart n Valili i 50 3,1867 0,78292 
Bart n Belediyesi 163 3,5971 0,81098 

Toplam 761 3,0613 0,93852 
birli i Bart n Devlet Hastanesi 201 2,9337 0,86073 
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Bart n Üniversitesi 347 3,1479 1,12400 
Bart n Valili i 50 3,4800 ,82797 

Bart n Belediyesi 163 3,6278 ,98437 
Toplam 761 3,2159 1,04165 

 

Tablo 4.10 kurum türüne göre i  tatmini ve i  de erlerinin frekans, ortalama ve 

standart sapma ili kisi göstermektedir.  tatmini ortalama aral klar ;  

 

Aritmetik Ortalama Aral klar 
 

1,00 - 1,80 Hiç Memnun De ilim  
 

1,81 - 2,60 Memnun De ilim  
 

2,61 - 3,40  Karars m 
 

3,41 - 4,20 Memnunum  
 

4,21 - 5,00 Tamamen Memnunum  
 

“1 – 1,80 Hiç Memnun De ilim”, “1,81 – 2.60 Memnun De ilim”, “2,61 – 3,20 

Karars m”, “3,21 – 4, 20 Memnunum”, “4,21 – 5,00 Tamamen Memnunum”.  

tatmini ortalamalar  bu aral klara göre de erlendirilmi tir.  

Bu aral klara göre, Bart n Devlet Hastanesi 2,99 ortalama ile Bart n Üniversitesi 

ise 3,35 ortalama ile ”Karars m” a amas nda; Bart n Valili i 3,50 ortalamas  ile “, 

Bart n Belediyesi ise 3,69 ortalama ile “Memnunum” a amas ndad r. ki kurumda i  

tatmin düzeyi memnunluk düzeyindeyken di er iki kurumda karars z a amas ndad r. 

Ancak Bart n Üniversitesi “Memnunum” düzeyine yakla rken; Bart n Devlet Hastanesi 

biraz daha karars zd r. 

 de erleri, kalite, yenilikçilik, kararlara kat m ve i birli i ortalama aral klar ;  

 

Aritmetik Ortalama Aral klar 
 

1,00 - 1,80 Kesinlikle Kat lm yorum 
 

1,81 - 2,60 Kat lm yorum 
 

2,61 - 3,40 Karars m 
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3,41 - 4,20 Kat yorum 

 
4,21 - 5,00 Kesinlikle Kat yorum 

 

 de erleri, kalite, yenilikçilik, kararlara kat m, i birli i ortalamalar  bu 

aral klara göre de erlendirilmi tir.  

 de erleri ortalamalar  bu aral klara göre; Bart n Devlet Hastanesi 2,92 

ortalama, Bart n Üniversitesi 3,09 ortalama ve Bart n Valili i 3,40 ortalamas  ile 

“Karars m” a amas nda, Bart n Belediyesi ise 3,65 ortalama ile “Kat yorum” 

amas ndad r. Kurumlardan Bart n Devlet Hastanesi, Bart n Üniversitesi ve Bart n 

Valili i’nin i  de erleri düzeyi “Karars m” düzeyindeyken; Bart n Belediyesi’nde 

“Kat yorum” düzeyindedir. Ancak Bart n Valili i “Karars m” düzeyi ortalamas ndan 

“Kat yorum” düzeyine do ru yakla maktad r.   

Kalite ortalamalar na göre; Bart n Devlet Hastanesi 3,05 ortalama, Bart n 

Üniversitesi 3,32 ortalama ile “Karars m” a amas nda, Bart n Valili i 3,70 ortalama, 

Bart n Belediyesi 3,82 ortalama ile “Kat yorum”  a amas ndad r. Kurumlardan Bart n 

Devlet Hastanesi ile Bart n Üniversitesi kalite düzeyi “Karars m” düzeyindeyken, 

Bart n Valili i ve Bart n Belediyesinde “Kat yorum” düzeyindedir.  

Yenilikçilik ortalamalar na göre; Bart n Devlet Hastanesi 2,87 ortalama, Bart n 

Üniversitesi 2,96 ortalama ve Bart n Valili i 3,24 ortalamas  ile “Karars m” 

amas nda, Bart n Belediyesi 3,54 ortalama ile “Kat yorum” a amas ndad r. 

Kurumlardan Bart n Devlet Hastanesi, Bart n Üniversitesi ve Bart n Valili i yenilikçilik 

düzeyi “Karars m” düzeyindeyken, Bart n Belediyesinde “Kat yorum” düzeyindedir.  

Kararlara kat m ortalamalar na göre; Bart n Devlet Hastanesi 2,83 ortalama, 

Bart n Üniversitesi 2,93 ortalama ve Bart n Valili i 3,19 ortalamas  ile “Karars m” 

amas nda iken Bart n Belediyesi 3,60 ortalama ile “Kat yorum” a amas ndad r. 

Kurumlardan Bart n Devlet Hastanesi, Bart n Üniversitesi ve Bart n Valili i kararlara 

kat m düzeyi “Karars m” düzeydeyken, Bart n Belediyesinde “Kat yorum”  

düzeyindedir.  

birli i ortalamalar na göre Bart n Devlet Hastanesi 2,93 ortalama ve Bart n 

Üniversitesi 3,15 ortalama ile “Karars m” a amas nda, Bart n Valili i 3,48 ortalama 

ile ve Bart n Belediyesi 3,63 ortalama ile “Kat yorum” a amas ndad r. Kurumlardan 
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Bart n Devlet Hastanesi ile Bart n Üniversitesi i  birli i düzeyi “Karars m” 

düzeyindeyken Bart n Valili i ve Bart n Belediyesinde “Kat yorum” düzeyindedir.  

Tablo 4.12 incelendi inde Bart n Belediyesinde çal anlar n i  tatmini, i  

de erleri, kalite, yenilikçilik, kararlara kat m ve i birli i ortalamas n di er kamu 

kurumunda çal anlardan daha büyük oldu u görülmektedir. Ayr ca Bart n 

Belediyesinde çal anlar n i  tatmini düzeyinin “Memnunluk” düzeyinde; i  de erleri, 

kalite, yenilikçilik, kararlara kat m ve i birli i düzeyinin ise “Kat yorum” düzeyinde 

oldu u görülmektedir.  

Kurum türünün, i  tatmini ve i  de erleri üzerine etkisini ara rmak amac yla 

tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yap lm  ve elde edilen sonuçlar Tablo 4.13’ de 

verilmi tir. 

Tablo 4.13: Kurum Türüne Göre  Tatmini ve  De erlerinin ANOVA Sonuçlar   

 

  Kareler 
Toplam  sd Kareler 

Ortalamas  F p Anlaml  
Fark 

 
 Tatmini 

 
 

Gruplararas  46,031 3 15,344 24,639 0,000 
1-2, 1-3, 
1-4, 2-4, 

Gruplariçi 471,411 757 ,623   

Toplam 517,442 760    

 
 De erleri 

 
 

Gruplararas  54,246 3 18,082 29,257 0,000 
1-3, 1-4, 

2-4 
Gruplariçi 467,855 757 ,618   

Toplam 522,101 760    

 
Kalite 

 
 

Gruplararas  59,143 3 19,714 24,448 0,000 1-2,1-3, 
1-4, 2-3 , 

2-4 
Gruplariçi 610,415 757 ,806   

Toplam 669,557 760    

 
Yenilikçilik 

 
 

Gruplararas  49,917 3 16,639 20,594 0,000 

1-4, 2-4 Gruplariçi 611,631 757 ,808   

Toplam 661,547 760    

Kararlara 
kat m 

 
 

Gruplararas  64,898 3 21,633 27,089 0,000 
1-4,2-4, 

3-4 
Gruplariçi 604,519 757 ,799   

Toplam 669,416 760    

 
birli i 

 
 

Gruplararas  48,758 3 16,253 15,857 0,000 
1-3,1-4, 

2-4 
Gruplariçi 775,867 757 1,025   

Toplam 824,624 760    
 
Anlaml  Fark Kodlar  1: Bart n Devlet Hastanesi, 2: Bart n Üniversitesi, 3: Bart n Valili i, 4: Bart n 
Belediyesi  
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sd: Serbestlik Derecesi  
 
 

Tablo 4.13’ de görüldü ü gibi farkl  kurumlarda çal anlar n i  tatmini ve i  

de erleri aras nda da farkl k vard r. Bu farkl klar, “  Tatmini” boyutunda Bart n 

Devlet Hastanesiyle Bart n Üniversitesi aras nda, Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n 

Valili i aras nda,  Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n Belediyesi aras nda, Bart n 

Üniversitesiyle Bart n Belediyesi aras ndad r 

 “  De erleri” boyutunda Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n Valili i aras nda, 

Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n Belediyesi aras nda,  Bart n Üniversitesiyle Bart n 

Belediyesi aras ndad r. 

 “Kalite” boyutunda Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n Üniversitesi aras nda, 

Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n Valili i aras nda,  Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n 

Belediyesi aras nda, Bart n Üniversitesiyle Bart n Valili i aras nda, Bart n 

Üniversitesiyle Bart n Belediyesi aras ndad r. 

 “Yenilikçilik" boyutunda Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n Belediyesi aras nda, 

Bart n Üniversitesiyle Bart n Belediyesi aras ndad r. 

 “Kararlara kat m” boyutunda Bart n Devlet Hastanesi, Bart n Üniversitesi ve 

Bart n Valili i ile Bart n Belediyesi aras ndad r. 

 “ birli i” boyutunda Bart n Devlet Hastanesiyle Bart n Valili i aras nda, Bart n 

Devlet Hastanesi ve Bart n Üniversitesi ile Bart n Belediyesi aras nda farkl k oldu u 

belirlenmi tir. 

Kurum türü ile i  tatmini, i  de erleri ve i  de erlerinin alt boyutlar  kalite, 

yenilikçilik, kararlara kat m ve i birli i aras ndaki ili kinin p <  0,005 düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml  bir farkl k oldu u görülmektedir.  
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SONUÇ VE ÖNER LER 

Bu çal man n amac  kamu kurumu çal anlar n i  de erlerinin alt boyutu olan 

kalite, yenilikçilik, i birli i ve kararlara kat m gibi kavramlara atfettikleri de erlerin, 

çal anlar n i  tatmini ile ili kisi üzerindeki etkisinin belirlenmesi amac yla Bart n ilinde 

faaliyet gösteren devlet hastanesi, üniversite, valilik ve belediye çal anlar  üzerinde 

gerçekle tirilen ara rmadan elde edilen sonuçlar ve bu do rultuda getirilen önerilere 

da yer verilmektedir. 

Çal maya veri sa layan çal anlar n genel olarak profili de erlendirildi inde 

tüm çal anlar aras nda erkek çal anlar n (%60,7), 30-35 ya  aral nda olanlar n 

(%29,4), evli olanlar n (%70,9), lisans düzeyinde e itime sahip olanlar n (%26,7), 

Bart n Üniversitesi çal anlar n (%45,6), i görenin (%78,8), 2000-2499 TL gelire 

sahip olanlar n (%28,6),  çal ma süresi 5 y l ve alt nda olanlar (%57,8) kendi 

kategorilerinde ço unlu u olu turmaktad rlar. 

Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n i  de eri düzeyleri ile i  

tatmini aras ndaki ili kinin korelasyon analizi ile incelenmesine dair sonuçlar; 

 Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n i  de erleri düzeyleri kalite, 

yenilikçilik, i birli i ve kararlara kat m faktörlerine göre incelenmi tir. Çal man n ilk 

ara rma sorusu çal anlar n i  tatminleri ile i  ile ilgili de erleri aras ndaki ili kiyi 

belirlemeye yöneliktir. Yap lan istatistiksel analizlerde i  de erleri ve i  de erlerinin alt 

boyutlar  olan kalite, yenilikçilik, i birli i, kararlara kat m ile i  tatmini aras ndaki 

ili kiler ortaya koyulmu tur. Ara rmadan i  de erleri ile kalite, yenilikçilik, i birli i, 

kararlara kat m boyutlar n i  tatmini ile istatistiksel aç dan pozitif yönlü anlaml  

ili kilerin oldu u saptanm r. Buna göre kamu kurumu çal anlar n i lerine 

verdikleri de er düzeyi artt kça i  tatmini düzeyleri de ayn  do rultuda artmaktad r. 

 Çal man n ikinci ara rma sorusu çal anlar n demografik özellikleri ile 

 tatmini ve i  de erleri aras nda ili ki olup olmad  ortaya koymaya yöneliktir. Bu 

ba lamda cinsiyet, ya , medeni durum, e itim düzeyi, çal lan kurum, kurum içindeki 

pozisyon, ayl k gelir, i  yerinde çal lan sürenin i  tatmini ve i  de erleri ile ili kisi 

analiz edilmi tir.   de erleri ile demografik de kenlerden cinsiyet aras ndaki ili kiye 

bak ld nda i  de erleri ölçe inin 2, 4, 5, 6, 8, 9 ve 11 maddeleri; i  de erleri ile ya  

aras nda i  de erleri ölçe inin 7 ve 9 maddeleri; i  de erleri ile e itim düzeyi aras nda 
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 de erleri ölçe inin 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11 ve 12 maddeleri;  i  de erleri ile kurum 

aras nda i  de erleri ölçe inin tüm maddeleri; i  de erleri ile kurum içindeki pozisyon 

aras nda i  de erleri ölçe inin 1, 2, 3 ve 10 maddeleri; i  de erleri ile gelir düzeyi 

aras nda i  de erleri ölçe inin 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 10 ve 11 maddeleri; i  de erleri ile i  

yerinde çal lan süre aras nda i  de erleri ölçe inin sadece 3’üncü maddesi aras nda 

anlaml  bir ili ki bulunmu tur.  de erlerinin alt boyutlar ndan; kalite boyutu ile kurum 

ve kurum içindeki pozisyon de kenleri aras nda, yenilikçilik boyutu ile cinsiyet, 

itim düzeyi, kurum ve gelir düzeyi de kenleri aras nda, kararlara kat m boyutu ile 

kurum de keni aras nda ve i birli i boyutu ile e itim düzeyi ve kurum de kenleri 

aras nda anlaml  bir ili ki bulunmu tur.  

 tatmini ile demografik de kenlerden cinsiyet aras ndaki ili kiye bak ld nda 

 tatmini ölçe inin 1, 2, 6, 11, 12, 13 ve 15 maddeleri; i  tatmini ile ya  aras nda i  

tatmini ölçe inin 3, 6, 8, 14 ve 15 maddeleri; i  tatmini ile e itim düzeyi aras nda i  

tatmini ölçe inin 1, 2, 4, 5, 6, 8, 10, 11, 13, 14 ve 15 maddeleri; i  tatmini ile kurum 

aras nda i  tatmini ölçe inin tüm maddeleri; i  tatmini ile kurum içindeki pozisyon 

aras nda i  tatmini ölçe inin 1, 2, 5, 9, 10, 12, 13, 14 ve 15 maddeleri; i  tatmini ile gelir 

düzeyi aras nda i  tatmini ölçe inin 1, 2, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14 ve 15 

maddeleri; i  tatmini ile i  yerinde çal lan süre aras nda i  tatmini ölçe inin 5, 14 ve 

15 maddeleri aras nda anlaml  bir ili ki bulunmu tur.  tatmini ile kurum de keni 

aras nda anlaml  bir ili ki bulunmu tur. 

 Üçüncü ara rma sorusu kurum türü ile i  tatmini ve i  de erleri aras ndaki 

ili kiyi ortaya koymaya yöneliktir. Analizler sonucunda i  tatmini ve i  de erleri ile 

kurum türü aras nda istatistiki olarak anlaml  bir ili ki vard r.  

 Ara rmaya kat lan kamu kurumu çal anlar n i  de eri düzeyleri ile i  

tatmini aras ndaki fark n ANOVA analizi ile incelenmesine dair sonuçlar; 

 Dördüncü ara rma sorusu kurum türü ile i  tatmini ve i  de erleri aras ndaki 

fark  ortaya koyamaya yöneliktir. Analizler sonucunda i  tatmini ile i  de erleri ve i  

de erlerinin alt boyutlar  olan kalite, yenilikçilik, kararlara kat m ve birli i düzeyleri 

ortalamalar  kurum türüne göre farkl k göstermektedir.  tatmini, i  de erleri, kalite, 

yenilikçilik, kararlara kat m ve i birli i düzeylerinde ortalamas  en yüksek kurum 

belediye olup; ondan sonra valilik ve üniversite gelmektedir.  tatmini ortalamas na 
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göre belediye “Memnunum” düzeyinde i  de erleri, kalite, yenilikçilik ve kararlara 

kat m de kenleri ortalamalar nda ise “Kat yorum” düzeyindedir.  

  Ara rmadan ç kan sonuçlar do rultusunda a daki öneriler getirilmi tir: 

Çal anlar n i e ili kin de erleri ile de ik örgütsel ç kt lar aras nda olas  

ili kiler di er ara rmac lar taraf ndan incelenmelidir. Ayr ca, benzer çal malar farkl  

örgütsel ortamlarda, farkl  çal an kesimleri ba lam nda ele al nmal r. Ara rma 

sonucunda elde edilen bulgular n konu ile ilgili yap lan ara rmalara katk  sa lamas  

söz konusu olabilece i gibi kurum yöneticilerinin de i e alma ve i e yerle tirme 

faaliyetlerine katk  sa lamas  söz konusu olabilece i söylenebilir.  

Çal lan kurumun; i  de erleri ve i  tatmini üzerinde etkisi oldu u sunucuna 

var lm r. Çal anlar n i  tatmin düzeyinden memnun olmas  di er i  de kenlerini de 

olumlu olarak etkilemi tir. Yönetimden, ücretten ve çal ma arkada lar ndan memnun 

olmalar  bunlar n sonucunu göstermektedir.          
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EKLER 

EK: 1 

Kamu Kurumu Çal anlar n e li kin De erleri ile  Tatmin Düzeyi li kisi:       
Bart n linde Bir nceleme  

Say n Kat mc , 

Bu ankette çal z kurumda üstlendi iniz görev, kurumunuza ili kin alg lamalar z (kalite, i birli i, 
yenilikçilik ve kararlara kat m) ve i  tatmini ile ilgili baz  ifadeleri de erlendirmeniz istenmektedir. 
fadeleri samimi biçimde de erlendirmeniz çal man n bilimselli ini do rudan etkileyecektir. Anket 
sadece bilimsel amaçlar çerçevesinde de erlendirilecek ve hiçbir ekilde bireysel yan tlar 
aç klanmayacakt r. Lütfen, anket üzerinde isminizi yazmay z. A da, çal anlar n i yeri 
de erlerine ili kin baz  ifadeler verilmi tir. Her ifadenin kar ndaki rakamlardan (1=kesinlikle 
kat lm yorum, 2= kat lm yorum, 3= karars m, 4= kat yorum, 5= kesinlikle kat yorum)  sizce 
en uygun olan rakam  daire içine al z.  

BÖLÜM I 

          Çal z kurumu göz önüne alarak a daki ifadeleri de erlendiriniz. 

FADELER 

K
es

in
lik

le
 

K
at

lm
yo

ru
m

 

K
at

lm
yo

ru
m

 

K
ar

ar
s

z
m

 

K
at

ly
or

um
 

K
es

in
lik

le
 

K
at

ly
or

um
 

1. Temel amac z üstün kalitede hizmet sunabilmektir. 1 2 3 4 5 

2. Her çal an gösterdi i üstün performanstan dolay  takdir 
edilir. 

1 2 3 4 5 

3. Kalite vurgusu benzer di er kurumlar nkinden çok yüksektir. 1 2 3 4 5 

4. Bu kurumda yeniliklere an nda uyum göstermek önceliktir. 1 2 3 4 5 

5. Her çal an n yeniliklere uyumu takdir edilir ve ödüllendirilir. 1 2 3 4 5 

6. Yenilik vurgusu benzer di er kurumlar nkinden çok farkl r. 1 2 3 4 5 

7. Kararlar verilirken geni  kat m önemsenir. 1 2 3 4 5 

8. Ç unlu un kat lmad  görü ler de desteklenir. 1 2 3 4 5 

9. Kurumun prosedürleri geni  kat m sa lamak için  
düzenlenmi tir. 

1 2 3 4 5 

10. Çal anlar aras nda i birli i çok önemsenir. 1 2 3 4 5 

11. Her çal an di er çal anlara sundu u yard m ve destek 
çerçevesinde takdir edilir ödüllendirilir. 

1 2 3 4 5 

12. Dostça bir çal ma ortam  aç ndan buras  benzer di er 
kurumlardan daha iyidir. 

1 2 3 4 5 
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BÖLÜM II 

da i inize ait baz  ifadeler verilmi tir. Her ifadenin kar ndaki rakamlardan (1= hiç memnun 
de ilim,  2= memnun de ilim, 3= karars m, 4= memnunum, 5= tamamen memnunum)  sizce en 
uygun olan rakam  daire içine alarak, memnuniyet düzeyinizi belirtiniz: 

 

 

 

SEL B LG LER 

Bireysel ve i inize ili kin özelliklerinizin belirlenmesini amaçlayan bu bölümde, lütfen her  ifadenin 
hemen ba nda yer alan çizginin (____) üzerine X i areti koyarak özelli inizi belirleyiniz.    
 
Cinsiyetiniz 
___Kad n  ___Erkek 

Ya z 

___  29 ve alt    ___ 30---35 aras     ___36---40 aras     ___41---45 aras    ___46---50 aras     

___ 50’den fazla 

FADELER 

H
iç

 M
em

nu
n 

D
e

ili
m

 

M
em

nu
n 

D
e

ili
m

 

K
ar

ar
s

z
m

  

M
em

nu
nu

m
 

Ta
m

am
en

 
M

em
nu

nu
m

 

1. Fiziki çal ma ko ullar ndan 1 2 3 4 5 

2. Kendi çal ma yöntemimi seçme konusunda 1 2 3 4 5 

3. Çal ma arkada lar mdan  1 2 3 4 5 

4. Üstün performans n kar  görme konusunda  1 2 3 4 5 

5. Bir üst amirimden 1 2 3 4 5 

6. Sorumluluklar n kapsam ndan  1 2 3 4 5 

7. Ücret / Maa tan 1 2 3 4 5 

8. Yeteneklerimi kullanma f rsat ndan  1 2 3 4 5 

9. Yönetim-çal an ili kilerden  1 2 3 4 5 

10.Terfi imkanlar ndan   1 2 3 4 5 

11. Kurumun yönetim biçiminden 1 2 3 4 5 

12. Yapt m tavsiyelerin dikkate al nmas ndan  1 2 3 4 5 

13. Çal ma saatlerinden  1 2 3 4 5 

14. imin icras nda farkl  i lemler yapma konusunda  1 2 3 4 5 

15.  güvenli i konusunda 1 2 3 4 5 
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Medeni Durumunuz 

___Bekar         ___Evli 

 

itim Düzeyiniz  
 

___ lkö retim    __Lise   ___Yüksek Okul   ___ Lisans  ___Yüksek Lisans   ___Doktora 

 

Kurumunuz 

 _________________________________          (lütfen belirtiniz)             

 

Kurum çindeki Pozisyonunuz 

(Örnek: Müdür - Müdür Yard mc   - Doktor - Di  Hekimi – Hem ire- Sa k Memuru- Ö retim Üyesi- 

retim Görevlisi- Fakülte Sekreteri- Daire Ba kan -  ube Müdürü- dari Memur- Uzman- Mühendis- çi 

vs.)  
 

___________________________               (Pozisyonunuzu lütfen buraya belirtiniz) 

 

Ortalama ayl k gelirinizin (lütfen belirtiniz) ___________  TL. 

 

Bu i  yerindeki çal ma süreniz 

___5 y l ve alt    ___6---10 y l   ___11---15 y l   ___16---20 y l   ___21---25 y l   ___25 y ldan fazla 

 

 

Çal mam za katk zdan dolay  te ekkür ederiz. 

 

Yrd. Doç. Dr. aban ESEN Fazilet GÜLATAR 

Bart n Üniversitesi Bart n Üniversitesi 

ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

letme Bölümü                                                      Yüksek Lisans Ö rencisi 
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