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Is doyumu, insamn yaptigi isten zevk almasini, tatmin olmasini ve hayat kalitesini ifade
etmektedir. Bu arastirmanin temel amaci, hem ¢aliganlar ve hem de orgiitler agisindan énemli bir unsur
olan is doyumu iizerindeki cinsiyet degiskenin etkisini incelemektir. Insan kaynaklarimn isi hakkinda
hissettigi duygu olarak tamimlanan iy doyumu; is verimliligi, ¢alisan devamliligi, performans gibi
orgiitlerin basarisini etkileyen bir¢ok kavram arasinda onemli bir yere sahiptir. Bu ¢ercevede, Karabiik
ilindeki bir kamu kurumunda ¢alisan insan kaynaklarinin, is doyum durumlari, is doyum olgegi ile
Ol¢iimii ve cinsiyetin is doyumu tizerindeki etkileri incelemistir. Bu inceleme anket yontemiyle elde edilen
verilerin analiz edilip yorumlanmast ile gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina gére is doyum élgeginde
yer alan bazi yargilarin cinsiyet ile anlamli olarak farkiilastigi goriilmiistiiv. Anlaml bulunan yargilarin
yoneticilerce dikkate alinmasi, insan kaynaklarimin moral ve motivasyonlarint arttirarak orgiitsel
etkinlige katkida bulunacak ve daha yasanabilir orgiitlerin olusturulmasina hizmet edebilecektir.
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THE EFFECT OF GENDER ON JOB SATISFACTION: A STUDY ON
CIVIL SERVANTS

ABSTRACT

Job satisfaction refers to the pleasure a person gets from their job, the feeling of satisfaction
and the quality of life. The main aim of this study is to examine the effect of gender on job satisfaction,
which is an important factor for both organizations and employees. Job satisfaction can be defined as
the feeling that the human resources feel about their work and it has an important place
among the concepts that affect the success of organizations such as business efficiency, employee
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attendance and performance. In this context, job satisfaction levels of the employees in a public
institution in Karabiik and the effect of gender on job satisfaction were examined using the job
satisfaction scale. Data were gathered through a questionnaire and analyzed by using frequency and
percentage distribution. According to the findings, it was found that some concepts in the job satisfaction
scale were meaningfully differentiated from gender. It could be claimed that if the managers take
the concepts that were found to be meaningful into consideration, it will increase the motivation of
human resources and will serve creating viable organizations.

Keywords: Demographic Characteristics, Gender, Job Satisfaction

Jel Codes: J28, M10, M12

GIRIS

Calisanlarin islerinden doyum saglayamamalar1 sadece bireyleri degil, orgiitleri de
etkiler. Isyerlerinde hayal kiriklig1 yasayan bireylerin islerine karsi gesitli olumsuz tepkiler
gelistirdikleri literatiirdeki arastirmalardan goriilmektedir. Isten ayrilma ve devamsizlik bu
tepkilerin en bilinenlerindendir. Islerinden hosnut olmayan ¢alisanlar, iilkelerindeki issizlik
orani, i piyasast kosullari ile baglantili olarak bagka is imkanlarini arastirip, bunlarin mevcut
isleri ile karsilastirmali bir degerlendirmesini yapar ve islerini birakmaya ya da ayni1 igyerinde
caligmay siirdiirmeye karar verirler (Hulin vd., 1985). Ayni isyerinde ¢alismayi siirdiirmeye
karar veren bireyler ise algiladigi olumsuzlugu iliskilerine, davraniglarina, tutumlarina
yansitmaktadir. Bu durum da is verimini ve tatminini diisiirmekte, neticede hem birey i¢in hem
de orgiit i¢in olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu olumsuz sonuglar da dogal olarak 6rgiitiin

etkinlik ve bagarisini1 olumsuz olarak etkilemektedir.

Is doyumunun en dnemli unsuru, insan kaynaklarinin kisisel becerilerinin belirlenmesi
ve is dagitiminin bu beceriler gozetilerek yapilmasi ilkesidir. Boylece isler, ¢alisanlarin kigisel
niteliklerinden hareket edilerek planlanmis olacak ve insan kaynagi kendi becerisine 6zel olan
isten hognut olarak mutlu bir sekilde ¢alisacak ve bu sayede hem bireysel hem de orgiitsel

etkinlik artacaktir.
1. Is Doyumu Kavram

Is doyumu hakkindaki bilinen tanimlardan birisi, Fisher ve Hanna tarafindan 1931
yilinda yapilmistir (Zhu, 2013:293). Literatiir kapsaminda is doyumu kavramu ile ilgili yapilan
tanimlamalar ve arastirmalar incelendiginde, is doyumu kavraminin genellikle, ¢alisanin ise
iliskin olumlu duygular, tepkisi veya degerlendirmeleri ya da ¢alisanin isine yonelik tutumu

olarak aciklandig1 goriilmektedir (Kalay vd., 2013:113). Buradan yola ¢ikarak is doyumu en
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yalin haliyle ¢alisanin isi hakkinda hissettigi duygudur denilebilir. Isini sevmek is doyumu,

sevmemek ise doyumsuzluk olarak (Spector, 1997) ifade edilmektedir.

Is doyumu kavramiyla ilgili tanimlardan bazilar1 sdyledir: Adams’a gore is doyumu,
“calisanin algiladig: girdi ve ¢ikt1 dengesidir”. Vroom’a gore is doyumu, “calisanlarin isteki, is
rollerine kars1 tepkileridir”. Porter, Lawler ve Hackman’a gore is doyumu, “calisanin igine ve
orgiitsel liyeligine kars1 gelistirdigi tepkidir.” Bu tanimlarin 15181nda, i doyumunu, “galisanin
aldig1 iicret, yaptigi is, fiziksel calisma kosullari, sosyal hizmetler, isin geleceginden duyulan
giivenlik, bagimsiz karar verme, toplumsal statii, yetenek kullanimi, sahip olunan yetki ve
sorumluluk, basari, terfi imkanlari, ¢alisma arkadaglari ve amirleriyle ilgili olumlu ya da

olumsuz duygular” (Demirel, 1989: 12-13) olarak tanimlanabilir.

Is doyumu, Spector’in duygu olarak ifade ettigi gibi ¢aliganin isini yapmasi karsilig
duydugu manevi hazdir, mutluluktur. Genel olarak is doyumunun, isin 6zellikleriyle ¢alisanin
niteliklerinin, caligma istegiyle birbirine uydugunda gerceklestigini sdyleyebiliriz. Bu durum
beklenti kuramiyla agiklanmaktadir. Kurumlar, mal ya da hizmet {ireterek topluma sunduklari
gibi, insan kaynaklar1 i¢in de zevkle ¢alisacaklari, doyum saglayip mutlu olacaklar1 ortamlari
olusturmak zorundadirlar. Bir orgiit, lirettigi mal ve hizmetlerin niceligini ve niteligini
yiikseltmeye calisirken, bunun yaninda c¢alisanlarinin  da  doyumlarini  saglayarak

motivasyonlarina katkida bulunmalidir.

Is doyumu bir ¢alisanin isinden aldig1 zevkin derecesiyle ilgilidir. Is doyumu, insanlarin
isleriyle ilgili duygularint yansitan tutumsal bir degiskendir (Muchinsky, 2000). Basit olarak
insanlarin islerinden hoslanma derecesidir. Is doyumsuzlugu da, insanlarin islerinden
hoslanmama derecesidir. Calisanin isine kars1 duydugu olumsuz tavirlar da, is doyumsuzluguna

neden olabilmektedir (Spector, 1996).

Is doyumu, is hakkindaki olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla ilgili olmasinin
yaninda isle ilgili pek cok faktére de baglidir. Ornegin bireysel &zellikler is doyumunu
etkileyebilmektedir. Motivasyonun ve igle ilgili isteklerin/beklentilerin yiiksek olmasi da ise
yonelik tutumlar etkilemektedir. Bazi ¢alisanlar i¢in iy doyumu kararli ve duragandir, igin
ozelliklerinden bagimsizdir. Statii, iicret, calisma kosullar1 ve hedeflerdeki degisiklikler bu
calisanlarin i doyumlarint ¢ok az etkiler ve bu tip c¢alisanlar is konusundaki manevi
ihtiyaclarini da karsilayabilmektedirler. Buna bagl olarak istek ve ihtiyaglar1 karsilanamayan
personelde doyumsuzluk ve uyumsuzluk goriilebilmektedir (Oriicii vd., 2010). Etkili 6rgiit, is

doyumuna katki yapmayan olumsuzluklar1 ortadan kaldiran, insan kaynaklarinin moral ve
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motivasyonlarina katkida bulunan uygulamali arttiran orgiittiir diyebiliriz.

Insan kaynaklarinin is karsiliginda hissettikleri, islerinden doyum ya da doyumsuzluk
elde etmeleri ihtiyaclarmin karsilanmasina baghdir. Ihtiyaglarmin karsilanmamasi durumunda
yapilan isten doyum elde edilemeyecek, buna bagli olarak birey, orgiit ve toplum gelisimi
saglanamayacaktir. Isyerlerinde yasanan doyumsuzluk hayal kiriklig1, mutsuzluk, olumsuzluk,
verimsizlik, hatta saldirganlik gibi davraniglara neden olacaktir. Doyumsuzluk bireyin is dis1
davraniglarina da yansiyarak c¢evresini, ailesini ve arkadaghik iliskilerini de olumsuz
etkileyecek, fiziksel ve ruhsal saghigini da bozacaktir. Gelisimin Oniindeki engellerin
azaltilmasi ya da kaldirilmasi ise, insanlarin islerinden doyum elde etmelerini saglayacaktir.
Bunun sonucu olarak da 6rgiit ve toplum daha mutlu, daha verimli ve daha iiretken bireylerden

olusacaktir (Yildiz, 2004: 1) diyebiliriz.

Bir yoneticinin, calisanlariyla iyi iligskiler kurmasi, ¢alisanlarin mesleki sorunlarina
¢coziim getirmeye c¢aligsmasi, ¢alisanlarin yoneticilerinden memnun olmasini saglayabilir. Ama
ayni igyerinde ¢aliganlar {icretlerinin, ihtiyaglarini karsilamaya yetmedigini belirttigi takdirde
iicretten duyulan tatminsizlikten bahsedebiliriz. Kisaca; ¢alisanin isinden, ¢alisma
arkadaslarindan, terfi imkanlarindan, yetki ve sorumluluktan, yetenek kullanimindan ve benzeri
kosullardan duydugu tatmin derecesi farkl1 farkli olabilir (Demirel, 1989: 13-14). Isinden zevk
alip, motive olurken, genel bir doyumsuzluk yasayabilir. O halde, konu sadece isten zevk
almayla ilgili olmayip, dogru isin, genel doyumla da ilgisi bulunmaktadir. Bu halde, isletme ve
orgiitler, insan kaynaklarina kendilerini mutlu hissedecekleri is alanlar1 olusturmali, ayni

zamanda verdikleri her tiirlii destekle de genel is doyumlarina katkida bulunmalidir.

Her ¢alisanin isine ve igyerindeki iligkilerine yonelik olarak zaman i¢inde gelistirdigi
bir zihinsel tutum vardir. Bu zihinsel tutumun olusmasinda ¢alisanin isi hakkindaki bilgisi, igin
sonucuna iliskin yaklagimlar1 ve is ortaminin kosullart énemli 6l¢lide rol oynar. Bu tutum
olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilir. Baska bir ifadeyle, calisanin yasadigi is
deneyimleri sonucu ortaya ¢ikan ruhsal durumu olumlu ise bu is doyumu olarak ifade edilir.
Eger is deneyimleri sonucu izlenimi olumsuz ise bu durumda is doyumsuzlugundan

bahsedilecektir (Kokay, 2007: 21).

Luthans is doyum diizeyinin Orgiitlerde bircok sonucu da birlikte getirecegini
belirtmektedir. Performans, is hacmi, devamsizlik gibi bir¢ok faktdr is doyumundan

etkilenmektedir. Yine Luthans’a gore is doyumunun ii¢ nemli boyutu vardir (Sevimli, 56):
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¢ Is doyumu, gériilemeyen sadece hissedilebilen bir kavramdir. Bu 6zelligi ile

duygusal yonii agir basar.
s doyumu, genellikle ¢cikt1 ile beklenti arasinda iliski olarak belirtilebilir.

 Is doyumu, érgiitteki birgok tutumu da etkileyebilir. Bunlar genellikle is, iicret,

terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 vb. tutumlardir.

Luthans’in yaptig1 ¢alismay1 biraz daha agacak olursak, is doyumunda bulunan ii¢
onemli etkeni su sekilde ayrintilandirabiliriz: Bunlardan ilki, i doyumu, is durumuna duygusal
bir tepkidir. Bu nedenle, gérillemez, ancak anlasilir. ikinci olarak is doyumu genellikle,
¢iktilarin beklentileri ne kadar karsiladig1 veya astigina gore belirlenir. Ornegin, eger orgiit
iiyeleri ayn1 bolimdeki diger iiyelere gore cok daha fazla c¢alistiklar1 halde ¢ok az
odillendirildiklerini  hissediyorlarsa, yiiksek ihtimalle islerine, is arkadaslarina ve
yoneticilerine karst olumsuz bir tutum gelistireceklerdir. Bu iiyelerde is doyumsuzlugu
olacaktir. Diger taraftan, iiyeler kendilerine eger ¢ok iyi davranildigini, adil bir {icret sistemi
oldugunu hissediyorlarsa islerine karst olumlu bir tutum gelistirebilirler. Bunlarda da is doyumu
olacaktir. Ugiincii olarak, is doyumu kendisi ile iliskili birkag 6zellik gosterir. Bu dzellikler ile
alakali Smith, Kendall ve Hulin bes is doyumu boyutundan séz etmislerdir. Bunlar: i. Isin

kendisi, ii. Ucret, iii. Yiikselme imkanlar1, iv. Denetim ve v. Is arkadaslar1 olarak siralanabilir.

Is, insan kaynaklarmin 6nemli bir alanidir. Insan kaynaklarinin isinden sagladigi doyum
dogrudan hayatim1 da etkilemektedir. Insan, kendine gére &nemli buldugu bir alandaki
duygularin1 bagka alanlara da yansitarak geneller. Calisanin, aile yasamindaki duygularini
orgiitteki isine, isindeki duygularini aile yagsamina yansitarak genellemesi tasvip edilmese de
¢ok sik karsilastigimiz bir durumdur. Isten doyumsuzluk, insan kaynaklarma iiziintii verir ve
onu olumsuz duygulara yoneltir. Bu yoniiyle yalniz insan kaynaklarina degil, kuruma da zarar
verir (Kokay, 2007: 22). Bu nedenle orgiitlerin yoneticileri, yaptiklar: her uygulama ve davranis
tarzlarinda, en 6nemli aktorleri olan insan kaynaklarinin moral ve motivasyonlarini arttirip,
doyuma ulasabilecekleri yontemleri tercih etmelidirler. Aksi halde, calisanlar 6nce Orgiite
yabancilasip mutsuz olacaklar, sonra da kendilerini mutlu hissedecekleri baska kurumlara
gitmek icin secenek arayacaklardir. Orgiit i¢in degerli ve katkisi yiiksek olan insan
kaynaklarinin baska kurumlara gitmesi, 6zellikle de rakip isletmelere gidebilecegi gergegi
konunun 6nemini daha da artirmaktadir. Bu itibarla, cok zor ve uzun siirede gergeklestirilebilen
insan kaynaklariin moral ve motivasyonlarin1 bozmamak ve onlar1 kaybetmemek icin ne kadar

caba harcansa yeridir, gereklidir diyebiliriz.
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2. Metodoloji

Arastirmamiza teorik katki saglayan literatiire baktigimizda; Fiorillo ve Nappo'nun
(2014:685) aktardigma gore cinsiyet acisindan bakildiginda kadinlarin erkeklere gore daha
fazla is doyumu tecriibesi yasadiklar1 belirtilmektedir. Yapilan farkli ¢alismalarda cinsiyet ile
is doyumu arasinda farkli diizeylerde iliski oldugu tespit edilmistir (Clark, 1997; Sloane and
Williams, 2000; van Praag et al., 2003; Gazioglu and Tansel, 2006). Yapilan arastirmalarda
cinsiyet ile is doyumu arasinda anlamli iligkiler oldugu sonucuna varilmistir. Caligmamizda bu
arastirmalardan yola ¢ikarak, i doyumu ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1

incelenecek ve gerekli analizler yapilarak sonuglar yorumlanacaktir.
a. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, i doyumu agisindan cinsiyetler arasinda farklilik olup
olmadigint incelemektir. Arastirmanin kamu sektdriinde yapilmasi planlanmistir. Bu amagla
Karabiik ilinde bir kamu kurumunda ¢aliganlarin cinsiyet unsuruna gore is doyumu iizerindeki

etkisini belirlemek ve is doyumlarini tespit etmek hedeflenmistir.
b. Arastirmanin Yontemi

Cinsiyetin is doyumu ile iligkisini incelemek amaciyla yapilan bu arastirmada, veri
toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Evren, kamu calisanlari, 6rneklem ise

Karabiik ilindeki bir kamu kurumu olarak belirlenmistir.

Arastirma kapsaminda Vamik (2003) tarafindan "Ilkokul Ogretmenlerinin Is Doyum Diizeyi"
adli calismada kullanilan Is Doyum Olgeginin, K6kay (2007) tarafindan uyarlanan ve gegerlilik

ve glivenilirligi test edilmis anketi formu kiiciik diizenlemelerle kullanilmistir.

Revize edilen dlgek, Karabiik ilindeki bir kamu kurumunda ¢alisan 102 personele dagitilarak
uygulanmistir. Bu personelin 39’unu kadinlar, 63iinii erkekler olusturmaktadir. Olgme araci
deneklere dagitilmis ve makul bir siire sonra toplanmistir. Anket formlar1 deneklerin kendileri
tarafindan doldurulmustur. Incelenen ve eksik dolduruldugu icin yetersiz goriilen anketler

analiz kapsami1 diginda birakilmistir.

Kullanilan dlgek iki béliimden olusmustur: ilk béliim demografik zellikler ile ilgili sorulari
icermistir. Ikinci boliimde ¢alisanlarin is doyumlarini 6lgmek i¢in kullanilan Is Doyum Olgegi
(K&kay, 2007) bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda kullanilan Is Doyum Olgegi besli likert

tipi olarak hazirlanmistir. Olgekte; kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim,
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katilmiyorum, kesinlikle katiliyorum segenekleri bulunup, arastirma sonuglari SPSS istatistik

programi kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmuistir. Likert dl¢egine iliskin alt ve tist sinirlar

asagidaki gibidir:
Secenekler Simirlar
Kesinlikle Katilmryorum 4.21 -5.00
Katilmiyorum 3.41-4.20
Kararsizim 2.61-3.40
Katiliyorum 1.81 -2.60
Kesinlikle Katiliyorum 1.00—-1.80

c. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Tablo 1: Deneklerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik F %
Cinsiyet Erkek 63 61,8
Kadin 39 38,2
Yas 20 ve alt1 2 2,0
21-30 arast 18 17,6
31-40 arasi1 32 31,4
41-50 aras1 34 333
51 ve iizeri 16 15,7
Egitim Durumu Lise 21 20,6
Universite 73 71,6
Y. Lisans 6 5,9
Doktora 2 2,0
Medeni Durum Bekar 20 19,6
Evli 82 80,4
Caliyma Siiresi 3 yil ve alt1 15 14,7
4-7 yil 13 12,7
8-11 yil 13 12,7
12-15 yil 16 15,7
16 yil ve daha fazla 45 441
Gorev Unvam Midiir 8 7,8
Sef 12 11,8
Memur 78 76,5
Hizmetli 4 39
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Yukaridaki Tablo 1’de de goriildiigii gibi denek sayis1 102 kisidir. Bu deneklerin 39’u
kadinlardan, 63’1 erkeklerden olusmaktadir. % siitununda kadin ve erkeklerin yiizde
dagilimlar verilmistir. Deneklerin % 38,2°si kadinlardan, % 61,8’1 erkelerden olusmaktadir.
Benzer sekilde ankete katilanlarin yas durumlari incelendiginde en yogun yas araligini
%33,3’liikk bir oranla 41-50 yas grubu olusturmaktadir. Deneklerin egitim durumlari
incelendiginde %20,6’s1 lise, %71,6’s1 liniversite, %5,9’u yiiksek lisans ve %2’si ise doktora
mezunu oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %19,6’s1 bekar iken %80,4’ evlilerden
olusmaktadir. Deneklerin ¢alisma siireleri incelendiginde en yogun grubun %44,1 ile 16 yil ve
daha fazla segenekte yer aldig1 goriilmektedir. Gorev unvanlarinin dagilimina bakildiginda en

biiylik grubu %76,5’lik bir oranla memurlar olugturmustur.

Tablo 2: Giivenilirlik Katsay1 Tablosu (Reability Statistic)

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Iltems N of Items

,902 ,905 42

Giivenilirlik kat sayisin1 gosteren Tablo 2°de Cronbach Alfa kat sayilar1 goriilmektedir.
Bu degerin arzulanan seviyesi % 60’1 iizerinde olmas1 ve pozitif deger tasimasidir. Ornegimize
gore toplam 42 degiskene uygulanan giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alfa kat sayisini
%90,2, standardize edilmis Cronbach Alfa kat sayis1 ise %90,5 ¢ikmistir. Bu degerler 6lgegin

giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 3: Hotelling's T-Squared Test

Hotelling's T- Squared F df1 df2 Sig.

510,488 5,134 43 32 ,000

Tablo 3’de goriildiigli gibi Sig. ,000 olmasi dolayisi ile ifadeler arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 4: T Testi Analizi Degerleri

IFADELER ORT. F Anlamhhik
Kadin / Erkek Diizeyi
Isim, yenilik yapmama, yeni bilgiler 6grenmeme ve 2,67 2,48 4,128 ,045

1 becerilerimi gelistirmeme katkida bulunmaktadir.

Isim, kurum icinde ve kurum disinda bana sayginhk 1,82 2,33 8,694 ,004
2 kazandirmaktadir.

Isimle ilgili yetki ve sorumluluk dagilimi dengelidir. 2,62 2,87  ,026 ,872
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Isimi severek yapiyorum. 2,05 2,27 3,002 ,086
4

Isimde rahat ve serbest calisma imanim vardur. 2,69 2,65 ,132 ,717
5

Isim, basar1 duygusu vermektedir. 2,56 2,65 ,393 ,532
6

Isim, monoton degildir. 2,79 2,81 ,713 ,400
7

Isimde siirekli yer degistirmekteyim. 3,38 3,73 1,971 ,163
8

Isimde normalden fazla calismaktayim. 2,92 2,90 ,036 ,849
9

Isim, kuruma katilmadan énceki beklentilerime cevap 2,61 2,98 1,040 ,310
10 vermektedir.

Gorevimle ilgili olarak almakta oldugum maas yeterlidir. 3,03 3,30 ,000 ,983
11

Maaslar egitim diizeyiyle orantili olmahdir. 2,46 2,32 ,582 ,447
12

Isimde iicret dis1 yapilan 6demeler (yiyecek, giyecek, prim 3,54 3,62 ,081 777
13 vs.) yeterlidir.

Kurumumun ¢alisanlarina sundugu kazanclar adil bir 3,26 3,75 ,343 ,559
14 sekilde dagitilmaktadir.

Amirlerimden isimi daha iyi yapabilmem icin destek 2,56 2,62 ,007 ,933
15 goriiyorum.

Onemli, iiziintiilii ve sevincli anlarimda amirlerim 2,28 2,73 ,388 ,535
16 durumumla ilgileniyor ve bunlar1 paylasma istegi

gosteriyor.

Amirlerim, islerimi geregi gibi yapacagimi bilir ve bana 2,38 2,48 ,017 ,897
17 giivenir.

Amirlerimin davramslar: tutarhdir. 2,53 2,71 ,056 ,813
18

Amirlerim islerimi objektif ve demokratik bir sekilde 2,55 2,73 921 ,340
19 degerlendirmektedir.

Gorevimi gereklerine uygun olarak yaptiimda amirim 2,41 2,79 1,820 ,180
20 tarafindan takdir edilmekteyim.

Gorevimi gereklerine uygun olarak yerine getirebilmem 2,82 2,67 ,592 ,592
21 icin calistigim boliimiin fiziksel sartlar: (yerlesim, 1sinma,

temizlik, aydinlatma, ara¢-gere¢ vb.) uygundur.

Cahstigim kurumun sosyal tesisleri var ve bunlardan 3,51 4,02 2,952 2,952
22 faydalanmaktayim

Isyerimde kendisine inanip giivenecegim is arkadaslarim 2,33 2,37 1,149 1,149
23 var.

Calisma arkadaslarimin davramslari ictenlikli ve 2,49 2,76 1,092 1,092
24  saygihdir.
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Onemli, iiziintiilii ve sevincli anlarimda is arkadaslarim bu 2,05 2,60 6,929 6,929
25 duygularimi paylasmaktadir.

Is arkadaslarimla iliskilerim iyi diizeydedir. 2,05 2,24 5,177 5,177
26

is arkadaslarim mesleki bakimdan yeterlidir. 2,51 2,51 ,014 ,014
27

Bagh oldugum yoéneticimle iliskilerim iyi diizeydedir. 2,11 2,27 ,122 ,122
28

Isimde kendimi gelistirebilmem icin egitim imkani vardir. 2,79 3,00 ,086 ,086
29

Isimde, gorevimle ilgili bilimsel ve teknolojik gelismeleri 3,05 3,15 ,022 ,022
30 izleyebilecegim bir ortam vardir.

Gorevim sirasinda tespit ettigim hata ve eksiklikler, 2,97 2,90 ,076 ,076
31 gelistirdigim goriis ve oneriler ilgili makamlarca dikkate

alinmaktadir.

Meslegimde yiikselebilmem icin gerekli firsatlar yonetimce 3,16 2,78  ,003 ,003
32 saglanmaktadir.

Isimde yiikselme yollar1 adildir. 3,08 2,97 2,551 2,551
33

Beni etkileyen kararlarin alinmasinda kararlara katilma 3,38 2,98 ,155 ,155
34 imkamim vardir.

Kurumumda, kurum amaglari ile ¢alisanlarin ihtiyaclari 3,21 2,92 ,000 ,000
35 arasmda denge gozetilmektedir.

Calisanlar arasinda esitlik ilkesi uygulanmaktadir. 2,92 2,92 ,434 ,434
36

Kurumumda ¢ok yonlii bir iletisim ag1 vardir. 2,74 298 1,427 1,427
37

Kurumumdaki iletisim kanallar agiktir. 2,86 3,10 ,020 ,020
38

Isimden ve ¢ahstigim kurumdan gurur duyuyorum. 2,63 2,43 ,124 ,124
39

Gorevimin anlaml bir is olduguna inaniyorum. 2,42 2,29 ,389 ,389
40

is giivencem var. 1,58 1,86 4,639 4,639
41

Isimle ilgili olarak gelecege giivenle bakiyorum. 1,87 2,08 1,689 1,689
42

Hotelling’s T Testi F Degeri-5,134 Serbestlik Derecesi = 32 Anlamlilik Diizeyi=,000
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Yukaridaki Tablo 4’deki (Independent Samples Test) Sig. (Anlamlilik) siitunundaki

degerler incelendiginde p < 0,05 diizeyinde olan, cinsiyet ile is doyumunu 6l¢gmek i¢in sorulan

42 ifade igerisinde aralarinda anlamli farklilik olan ifadeler agsagida siralanmistir:

1. Yargu: “Isim; yenilik yapmama, yeni bilgiler Ogrenmeme ve becerilerimi
gelistirmeme katkida bulunmaktadir.” (Kadmn 2,67; Erkek 2,48; Anlamlilik diizeyi
0,045). Bu yargmin analiz sonuglarina gore, erkek deneklerin "katiliyorum"
seceneginde, kadin deneklerin ise ‘"kararsizim" segeneginde yogunlagtiklar
goriilmektedir. Bu sonucun “Isim; yenilik yapmama, yeni bilgiler 6grenmeme ve
becerilerimi gelistirmeme katkida bulunmaktadir” konusunda erkeklerin kadinlara

oranla daha olumlu diistindiikleri goriilmiistiir.

)

2. Yargt: “Isim, kurum icinde ve kurum disinda bana sayginlik kazandirmaktadir.’
(Kadin 1,82; erkek 2,33; Anlamlilik diizeyi 0,04). Bu yarg: ile ilgili sonuclara
bakildiginda hem kadin hem de erkek deneklerin "katiliyorum" seceneginde
yogunlastiklar1 goriilmektedir. Deneklerin ayni segenekte yogunlagsmalarina ragmen
likert skalasina gore kadin deneklerin erkeklere oranla daha baskin bir sekilde bu
yargiya katildiklar1 belirtilebilir. Bu durumda “isim, kurum i¢inde ve kurum disinda
bana sayginlik kazandirmaktadir” yargisi her iki cinsiyet i¢in de gecerli olmakla birlikte,

kadin denekler acisindan daha fazla anlam tasimaktadir.

27. Yargt: “is arkadaslarim mesleki bakimdan yeterlidir.” (Kadmn 2,51; Erkek 2,51;
Anlamlilik diizeyi 0,014). Analiz sonuclarindan yola ¢ikarak 27. yargrya hem kadin hem
erkek deneklerin esit oranda "katiliyorum" segenegini tercih ettikleri ifade edilebilir. Bu
sonug tiim deneklerin ortalama olarak is arkadaslarinin mesleki acgidan yeterli gordigi

seklinde yorumlanabilir.

30. Yargt: “Isimde, gorevimle ilgili bilimsel ve teknolojik gelismeleri izleyebilecegim
bir ortam vardwr.” (Kadin 3,05; Erkek 3,15; Anlamlilik diizeyi 0,022). Bu yarginin
analiz sonuglarina bakildiginda erkek ve kadin deneklerin "kararsizim" seg¢eneginde
yogunlastiklar1 goriilmektedir. Dolayis1 ile deneklerin, is yerlerinde bilimsel ve
teknolojik gelismeleri izleyebilecekleri bir ortam oldugu konusunda net fikirleri
olmadig1 sdylenebilir. Bu durum, kendilerinin, bu teknik konuyla ilgili olarak yeterli

bilgilerinin bulunmayisindan kaynaklanabilir.

32. Yargi: “Meslegimde yiikselebilmem icin gerekli firsatlar ydnetimce
saglanmaktadir.” (Kadm 3,16; Erkek 2,78; Anlamlilik diizeyi 0,003). Bu yargiya ait
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analiz sonuglarina gore denekler "kararsizim" segenegi iizerinde yogunlasmisladir. Bu
durumun da deneklerin mesleki gelisimleri i¢in yonetimce gereken firsatlarin

olusturulmasi konusunda olumlu ya da olumsuz bir fikirleri olmadig1 sdylenebilir.

- 35. Yargt: “Kurumumda, kurum amaglari ile ¢alisanlarin ihtiyaglart arasinda denge
gozetilmektedir.” (Kadin 3,21; Erkek 2,92; Anlamlilik diizeyi 0,000). Bu yargidan elde
edilen analiz sonuglarmma gore deneklerin "kararsizim" seg¢eneginde yogunlastiklar
goriilmiistiir. Yonetimin uygulayacagi seffaflik ile konunun insan kaynaklarinin

zihninde daha net anlagilmasini ve bu kanalla doyuma katkida bulunmak amagclanabilir.

38. Yargi: “Kurumumdaki iletisim kanallart aciktir.” (Kadin 2,86; Erkek 3,10;
Anlamlilik diizeyi 0,020). Bu yargmin analiz sonuglarina bakildiginda erkek ve kadin
deneklerin "kararsizim" segeneginde yogunlastiklari ancak erkeklerin biraz daha katiliyorum
secenegine yakin olduklar1 goriilmektedir. Yonetim, orgiitiin saglik, mutluluk, siireklilik ve is
doyumu agisindan ¢ok 6nemli bir alan olan iletisim konusuna yatirim yapmali ve hemen her
insan kaynaginin ¢ok net olarak iletisim kanallarinin iyi ¢alistig1 hususunda c¢alisanlarini ikna

etmelidir.
SONUC

Bu calisma; Karabiik ilinde bir kamu kurumunda c¢alisanlarin i doyumunda cinsiyet
degiskenine gore bir farklilik olup olmadigin1 6lgmek i¢in yapilmistir. Calisma kapsaminda
gerceklestirilen anketten elde edilen veriler {izerinde istatistiksel analizler ger¢eklestirilmis,
yeterli anlamlilik diizeyine ulasan ifadeler dogrultusunda asagidaki yorumlar ve genellemeler

yapilmigtir:

- Elde edilen verilere gore erkek denekler; yaptiklari isin, yenilikgiliklerini gelistirdigini,
kendilerine yeni nitelikler kazandirdigini ifade etmislerdir. Bu olumlu diisiince
calisanlarda is doyumuna zemin hazirlayacak ve davranig ve tutumlarini pozitif yonde
etkileyecektir. Kokay (2007)'in yapmis oldugu calismada da bu ¢alismada oldugu gibi
erkek deneklerin islerinin, yenilikg¢iliklerinin ve becerilerini gelistirmekte oldugu

yoniindeki algilarinin kadin deneklere gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.

- Kadin deneklerin erkek deneklere nazaran is ortaminda sayginliga daha fazla 6nem
verdikleri goriilmiistiir. Kadin denekler tarafindan sayginliga verilen bu 6nem, onlarin
kurumda yiikselebilmek icin daha fazla g¢alisacaklar1 seklinde yorumlanabilir. Bu

sebeple isinin kendisine sayginlik kazandirdigini diisiinen c¢alisanlarda is doyumu daha
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yliksek oranda olacag diistiniilmektedir.

- Yapilan analiz bulgularma gore is arkadaglarinin mesleki bakimdan yeterli oldugunu
diistinen erkek ve kadinlarin orani esittir. Dolayis1 ile hem erkek denekler hem de kadin
deneklerin is arkadaslarinin mesleki yeterliliklerinin iyi diizeyde oldugunu ifade
etmektedirler. Bu ifade arastirmanin yapildigi is ortaminin kisilerarasi iliskiler agisindan
iyi oldugunu, ¢alisanlarin birbirleri hakkinda olumlu duygular tagidigini gdsterebilir. Bu
olumlu duygular da calisanlar acisindan is doyumu olarak kendi davranislarina

yanstyabilmektedir.

- Kadin deneklerin islerinde gorevleri ile ilgili bilimsel ve teknolojik gelismeleri takip
edebilecekleri bir ortamin varligin1 daha fazla 6nemsedikleri analiz sonuglar1 15181inda
goriilmektedir. Bu durum kadin deneklerin erkek deneklere gore yeni gelismelere daha
fazla merakli olduklar1 ve daha fazla takip ettiklerini gosterdigi diigiiniilmektedir. Kadin
denekler icin yeni gelismeleri takip edecekleri ortam saglandiginda is doyumuna pozitif

bir katki saglayacagi sdylenebilir.

- Mesleklerinde yiikselebilme firsatlarinin yonetimce saglanmasi erkek denekler
tarafindan 6nemsendigi goriilmektedir. Bu durumun da yukaridaki ilk maddede oldugu
gibi erkek deneklerin gelisimine kadin deneklere oranla daha fazla 6nem verdigini

gosterdigi diisiiniilmektedir. Bu iki madde birbirini desteklemektedir.

Sonu¢ olarak; arastirma bulgularindan ve yapilan yorumlardan yola g¢ikilarak
calisanlarin ig doyumunu etkileyen -her kuruma 6zel- bir¢ok farkli faktoér oldugu sdylenebilir.
Tiim bu faktorleri dikkate alarak insan kaynaklarina verilecek her tiirlii destegin is doyumu i¢in
katki saglayacagi, bu katkinin da orgiitlere is verimliligi ve ¢alisan devamlilig1 olmak {izere
bir¢ok konuda olumlu etkisi olacag: aciktir. Ister kamu kesimi isterse &zel kesim olsun, hemen
her kurum, tim uygulamalarini gézden gecirmeli ve insan kaynaklarmin moral ve
motivasyonlarini arttirip, i doyumlarina katki yapacak ve orgiitte kalmalarini saglayacak yol,
yontem, tarz uygulamalarimi artirmalidir. Bu anlamda yapilacak ilk is, yoOneticilerin, hangi
etken, uygulamalarin insan kaynaklarinin doyumuna katki yaptigini 6grenmek ve adim adim
bu uygulamalar1 gergeklestirmek i¢in harekete gegmektir. Calisanlarin cinsiyetlerine gore is
doyumlarinda farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in yapmis oldugumuz bu ¢aligmanin,
oncelikle aragtirma yapilan kurum calisanlarinin is doyumlarini artirmasi ve hayat kalitelerine
katki yapacagi, kullanilan dlgme aract ve yontemin alanda yapilacak sonraki caligmalarla

literatiire katkida bulunacag: diisiiniilmektedir.
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