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çALlşMA YAşAMlNDA YALNIzLlK VE iş DoYUMU iLişKisi:
MERsiN üNiViRSİTEsi iDARi çALIşANLARtNlN DURUMUNA iLişKiN BiR ARAşTIRMA

Bu araştırmada, Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının, çalışma yaşamında yalnızlık
yaşama durumları ile iş doyumu düzeylerinin kıdem, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, yaş,

unvan ve kadro birimi değişkenlerine göre dı.ırumu; iş doyumrı ile çahşma yaşamındaki yalnızlık
durumları arasındaki ilişki ve çalışma yaşamlnda yalnızhk düzeyinin, iş doyumunu yordama

düzeyi ele alınmaktadür.
Araştırmanün çalışma evrenini, Mersin Üniversitesi'nin, Mersin ili merkez ilÇelerinde

bulunan yerleşkelerinde (Çiftlikköy Yerleşkesi, Yenişehir Yerleşkesi, Tece Yerleşkesi) 2016-20L7

eğitim ölretim yılında genel idare hizmetleri sınıfinda görevli 734 çalışan oluşturmaktadır.

Bunlardan 1,27 kadın ve 152 erkek olmak üzere Z79 çalışana ulaşılabilmiştir. Araştlrmada

katılımcıların kişisel özellikleri [cinsiyet, yaş, kıdem, eğıtim durumu, medeni durum, unvan ve

kadro birimi) "kişisel bilgi formu" i]e elde edilmiştir. KatülImcülarln çalışma yaşamlnda yalnızlık

konusundaki goiiışlerlni beüırlemek amacıyla, Wright, Burt ve Strongman [2006] tarafından

geliştirilen Ve Doğan, Çetin Ve Sungur taraflndan Türkçeye uyarlanan iş Yaşamında Yalnızlık

Öıç;ği ti\ryÖ] kulÜnılmıştır. Yine katılımcüların iş doyumu konusundaki görüşlerini belirlemek

tireri weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967] taraiından geliştirilmiş ve Baycan (1985)

tarafından Türkçey" ,y..ü"nu, Minnesota İş Doyum Ölçeği [MİDÖ] kullanılmışnr,
Katılımciların iş doyumu düzeyleri ile çalışma yaşamı yalnızlık düzeyleri puan]arınün,

bağımsız değişkenlere göre analizinde t_testi Ve Varyans analizi teknikleri kullanılmüştlr.

xaiıhmcıüarın- iş doyumları ile çalışma yaşamında yalnızlık puanları arasındaki ilişki korelasyon

analizi tekniği ile belirlenmiştir. yine katülımcılarln çahşma yaşamında yalnızlık düzeylerinin, iş

doyumunu yirdama düzeyini belirlemek üzere regresyon ana]izi tekniği kullanılmıştır. Verilerin

,niüirind. iırSS paket program] 17.0 sürümü kullanılmıştır. Analiz sonuçları p<0.05 anlamlılık

düZeyine göre yorumlanmlştlr." 
araştırma sonuçlarına göre, katılümcılarln çahşma yaşamında yalnlzlık dıizeyleri ile iş

doyumları iraslnda ters yönlü bi. iüişki bulunmuktadır. Erkek katr]lmcı}arın, kadlnlara göre, yine

Z0 ylldan fazla kıdemc sahip olan çalışanların, içscl doyum alt boyı.ıtunda 0_9 yıl ve 10_19 yıl

kıdeme sahip çalışanlara göie ve iş doyumu geneli için ise 0_9 yıl kıdeme sahip olanlara.göre iş

aoyumu atizeyi aaha yıksektir. Amir pozisyonundakilerin astlartna göre, evli olanların, bekarlara

göİe, iş doyumu düzeyleri daha yüksektir. Astların amirlerine göre, duygusal yoksunluğu ve, iş

iaşumino, yaln,rlığı daha fazladır. Bekdr çalışanların, evli çalışanlara göre, iş yaşamünda yalnızlık

i\zET

düzeyleri daha yüksektir.

Anahtar Kelimeler: İş Doyumu, Çalüşma Yaşamında Yalnızlık, İdari Çalışanlar

Danışman: Doç. Dr. Binali TUNÇ, Mersin Üniversitesi, Eğitim Yönetimi Anabilim Dall. Mersin
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ABsTRACT

THE RELAT|ONSH!P BETWEEN LONELINESS AT WORK AND IOB SATISFACTION:
A RESEARCH ON THE SITUATION OF MERSIN UN|VERSITY ADM|NISTRATIVE

STAFF's

In this research, Mersin University administrative staffls level of loneliness at work and

job satiSfaction according to Variables such as seniority, gender, educational status, marital status,

age, title and staff unit is studied and the relationship between job satisfaction and loneliness at

wiork and prediction level of the iob satisfaction by the level of loneliness at work are analyzed.

The study universe is cr_ımprised of 734 employees working in the general administrative
services class in lhe 20L6-2017 academic year in the Mersin University campuses located in

central districts of Mersin province [Çiftlikköy Campus, Yenişehir Campus, Tece Campus]. 279

[127 women and 152 men) ofthese employees were reached. Personal characterisücs ofthe
participants (gender, age, seniority, education status, marital status, title and stafRng unit] were

but"inöa witiithc "perional information form". ln order to detcrmine the participants, level of

loneliness at work, the Loneliness at WorkScale [iYYÖ] developed by Wright, Burt and Strongman

(2006) and adapted to Turkish by Doğan, Çetin and Sungur was used. The Minnesota Job

iatisfactlon scaı; (MiDö], developed by Weiss, Dawis, England and Lofquist [1967) and adapted

to Turkish by ıaycan (rdas;, was used to determine participants, opinions on job satisfaction.

Tıeİt and variance analysis techniques were used in analyzing the levels of participants,

job satisfaction and their loneliness at work scores according to the independent variables. The

ielationship between job satisfaction of participants and their loncliness at work scores was

determined by correlation analysis technique.
Regression analysis technique was used to determine the job satisfaction prediction

levels of lo."neliness at work. SpSS pickage program version 17.0 was used in the analysis of the

data. Analysis results were interpreted according to p <0,05 significance level,

Accordingtothcresu]tsoftheresearch,thereisanegativerelationshipbetween
participants,üonJıiness at work levels and job satisfaction. Male participants have a higher level

ofiob satısfaction than women, and employees with more than 20 years ofseniority have a higher

lcvel of job satisfaction than those wiin ıj-s year sand J.0-19 years of seniority in the interna|

satisfaction subscale anıl those with 0-9 years of seniority in job 5atisfaction. The participants

who are in the position ofsupervisor have higher levels ofjob satisfaction than their subordinates,

and married people have higher levels of job satisfaction than single workers. subordinates,

emotional puu".ty und loneliness at work are 8reater in comparison to their superiors. sing]e

participanĞ have higher levels of loneliness at work than married personnel,

Key Words: Job Satisfaction, Loneliness at Work, Administrative Staff

Advisor: Assoc. Prol Dr. Binali 'l'UNç, Mersin University, Divİsion of Educational Adminİstration,

Mersin
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1. G|RIş

Örgiitlerin en önemli varoluşsal amacı, üretim sürecinin gerçek]eştirilmesidir. Bu amaca

ulaşmada en önemli kaynak, öü,güt çalışanlarıdır. Yirminci yüzyül|n ilk çeyreğine kadar, Klasik

Yönetim Kuramları, insanü sadece üretim sürecindeki mekanik bir öğe olarak

değerlendirmişlerdir. Bu dönem kuramları maddi özendiricilere odaklanarak, çahşanları maddi

özendiricilerle güdiilemeye çalışmış ve dolayısıyla da çahşanlara verim odaklı yaklaşmışlardır.

Bu durumun eğitim örgütlerindeki yansıması, okulların "fabrika", çalışanların "makineler" ve

dolayısıyla öğrencilerin de "hammadde" olarak değerlendirilmesi olmuştur. Sonraki dönemlerde,

örgütlerde birey ve gruplara odaklanılmış, çalışanların makine olarak kavranması yerine,

duygusal ve sosyal yönlerine odaklanılmasının, örgütsel yararları fark edilmiştir. Dikkatlerin

insan kaynağına yönelmesi, yönetim düşüncesinde, psiko-sosyal eğilimlerin gelişmesini

sağlamüştır. insanların variıklarını sağhklı bir biçimde sürdiirebilmesi için, diğer insanlar ile

etkileşim halinde olması gerekmektedir. Bu etkileşimi kurmakta başarılı olamayan bireyler stres

yaşayabilecekleri gibi, fiziksel sorunlarla da baş etmek zorunda kalabilirler fDoğan, Çetin, ve

Sunguı 2009). Bu çalışmada, örgiitlerde insan ilişkilerinin öneminden hareketle, insan

ilişkilerinin önemli bir boyuttı olan "yalnızlık" durumları ele a]ınmaktadır.

Sosyal bir canlı olan insan için yalnızlık, hem birey hem de örgütler açısından sorunlu

durumiarın göstergesi olarak kabul edilmektedir. Sezen'e |2014) göre; insanlarün belirli bir amaÇ

doğrultusunda bir araya geldikleri yapılar Olan örgütier, çahşanların bireysel gereksinimlerinden

doğrudan etkilenmektedir. Örgütlerde sağlüklı iletişim süreci oluşturulamadlğında, çahşanlar

arasında iletişimin azalması, çalışanların yalnızlık yaşamalarına yol açacaktır.

Bireylerin sosyalleşme davranışları, çalışma yaşamındaki ve çalışma yaşamı dışındaki

sosyal davranüşlar olarak ikili ele alınabilir. Çalışma yaşamı ve diğer yaşam her ne kadar kuramsaI

olarak ayrıştırılarak incelense de insanların günliik yaşamlarında bu iki kavramı birbirinden

ayırmak çok olanakll olmamaktadlr. Bireyler kişilik, kimlik, algı ve davranışları ile bir bütün

olarak günlük yaşamlarlnı sürdürürler. Ancak çalışma yaşaml ve diğer yaşam alanları arasında

kimi zaman koşulların ve etkenlerin farklılaşması iIe bireylerin algı ve davranışlarlnda

farklılaşmalar olabilmektedir. Çalışma yaşamında yalnızlık, bireyin çalışma ortamında

deneyimlediği duygu drırumlarınü içermektedir, Başka bir deyişle, çallşanlar, çalüşma saatleri

dışında kalan zamanlarında sağlıklı ve doyurucu sosyal ilişkiler kursalar bile, kendilerini

amirlerinden ve çalışrna arkadaşlarından ı.ızak hissederek, yaInızlık yaşayabilirler. Bireyi fiziksel

olduğu kadar duygusal olarak da yıpratabilecek olan bu durum ve koşul]arln süreklilik

göstermesi, ça]tşanlar kadar örgütler açısından da çeşitii tılumsuzlukları beraberinde getirebilir.

Bireylerin, çahşma yaşamı ve çalışma yaşamı dışındaki sosyal iIişkilerinin niteliği farkll

yönlerden ele alınmahdır. Çalışma yaşamında, davranışIarın kontr<ıllıi olması ve giiç paylaşımının
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kurallı olması bakımından, sosyal ilişkilerin geliştiri]mesi çahşanların iradeleri dışındaki

koşulların bir gereği olmaktadır. İşin gerektirdiği işlem ve eylemler çalışanların diğer çahşanlarla

iletişim kurmalarını zorunlu duruma getirmektedir. Çalışılan sektör, çahşma yaşamındaki

sosyalleşme davranlşlartnt etkileyebilmektedir. Hizmet sektöründe çalışanlar arasındaki iletişim

süreçleri, üretilen hizmetin niteliğinin önemli bir belirleyicisi olabilmektedir. Yine kamu hizmeti

üreten bir örgtitteki kurumsal amaçlar, yapı ve süreçler, çallşma yaşamındaki stısyal davranışları

etkilemektedir. Örneğin kamu Örgütlerinde idari çalışanların görev yeri değişikliği, çalışanln

iradesi dışlnda olabilmektedir. Çahşanların çalıştığı birimi ve çalışma arkadaşlarını seçmedeki

sınırlıklar, çalışanlar araslnda iletişim sorunlarını da beraberinde getirebilmektedir, Bu

sorunların çoğalması, ylkücı çatlşmaların ortaya çlmaslnl Ve artarak deVam etmesinİ de

beraberinde getirmektedir. Bu yıkıcl çatışmalarün sonunda ise zayıf olan tarafların zamanla

örgüte ve çalışma arkadaşlarına yabancılaşmalarl kaçınllmaz olmaktadür. yani bazl çalışanlar

yaInızlaşmaya başlamaktadlrlar. Bu yönüyle araştırmada, yükseköğretim hizmetini üreten bir

devlet üniversitesindeki idari çalışanların çalışma yaşamındaki yalnlzlık duygularınln iş

doyumlarını nasıl etkilediği anlaşılmaya çalışılmaktadür.

iş doyumu, çallşmaktan dolayı edinilmiş olan mı.ıtlu ya da mutsuz olma durumudur. Yani

yapılan iş aracılığlyla mutlu olma durumu, iş doyum].ı; mutsuz olma durumı,ı ise iş doyumsuzluğu

kavramlarına karşılık gelmektedir. İş doyumu psikolojik, fizyolojik ve çevresel etkenlerin birlikte

belirleyici olduğu, bireyin yaptığl işle ilgili memnuniyet derecesidır (Şişman ve Turan,2004).

Eğinli,ye (2009) gÖre çahşanln işiyle ilgili olan etmenlerden elde ettiği haz ve mu uluğu belirtir.

İş doyumunun, dinamik bir siireç olması bakımından, aynı düzeyde devamhlık göstermesi

beklenemez. Başka bir ifadeyle iş doyumu _veya tersi olarak işten doyum elde edememe_ bireyin

güdülenmesi ile ilgili olduğu kadar, kendisi, yaptığl işin niteliği, iş arkadaşları gibi birden çok

etmenin bileşiminden etkilenir. Bu etmenler genel olarak cinsiyet, yaş, unvan, eğitim durumu,

medeni durum ve kıdem gibi bireysel etmenler ve işin niteliği, yönetim biçimi, çallşma ortamı ve

ücret politikasl gibi örgütsel etmenler olmak üzere ikili slnıflandırılabilir,

Çalışma yaşamında yalnızlık, iş verimi ve iş doyumunun azalmasına yoI açabilmektedir,

Kaplan,a(2011)göreyalnızlığabağlıolarakbaşarıgÖsteremeyençahşanların,işdoyumlarıda

düşmektedir. yalnızhk ile iş doyuııu araslnda negatif yönlü orta düzey bir i]işkinin mevcut

olduğunu iddia eden çalışmalar bulunduğu gibi (wright, 2007),iş doyumu ile sosyal ve duygusal

yalnızlık kavramlarl arasında istatistiksel olarak an]amlı herhangi bir ilişkininin olmadığınl

belirten çalışmalar da bulunmaktadır (Şişman ve Turan,2004). Sosyal bilimlerin doğasından

kaynaklandığıdüşünülebilenbufarklısonuçlaraynızamandaanılanaraştürmalarln
gerçekleştirildiği çahşma gruplarınln nitelikleri ve uygulandıkları zaman dilimi gibi etkenlerden

de kaynaklanabilmektedir.

?



Emrah KoÇAK, Yüksek Lisans Tezi, Eğitin1 Bi]i leri Enstitüsü, Mersin Üniversitesi, 2017

1.2. Araştırmanın Amacı

Bu araştırmantn amacı Mersin Üniversitesi idari çahşanlarının, çalışma yaşamında

yalnızlık ve iş doyumu düzeylerinin kıdem, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, yaş, unvan

ve kadro birimi değişkenlerine göre farklılaşıp farklılaşmadığını belirlemektir. Çalışmanın bir

diğer temel amacı, çalışanların yalnızlık durumlarının, iş doyumlarını yordama düzeyini

belir]emektir.

1.3. Alt Problemler

Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının;

1. İş doyumu düzeyleri nasıldır?

i. Cinsiyete göre iş doyı.ımu düzeyleri anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?

ii. Kıdeme göre iş doyumu düzeyleri anlamlı düzeyde farklılaşmakta mıdır?

iii. Unvana göre iş doyumu düzeyleri anlaınlı düzeyde farklılaşmakta müdır?

iv. Yaşa göre iş doyumu düzeyleri anlamh düzeyde farklılaşmakta mıdır?

v.Medenidurumagöreişdoyumudüzeylerianlamhdüzeydefarklüaşmaktamıdır?

vi.Eğitimdurumunagöreişdoyumudİizeylerianlamlıdüzeydefarklılaşmakta
mıdır?

vii. kadro birimine göre iş doyumu düzeyleri anlamh düzeyde farklılaşmakta mıdır?

Z. Çalışma yaşamında yalnızlık durumları nasıldır?

i. Cinsiyete göre çalışma yaşamında yalnızlık durumları anlamh düzeyde

farklılaşmakta mıdır?

ii. Kıdeme göre çalışma yaşamında yalnızlık durumları anlamlı düzeyde

farklılaşmakta mıdır?

iii. Unvana göre çalışma yaşamında yalnızhk durumları anlamlı düzeyde

farklılaşmakta mıdır?

iv. yaşa göre çalışma yaşamında yalnızlık durrımlarl an]amh düzeyde farklılaşmakta

mıdır?

v. Medeni duruma göre çalışma yaşamında yalnızlık durumları anlamlı düzeyde

farklılaşmakta mıdır?

3

1.1. Problem Durumu

Bu araştırmanın problemini Mersin Üniversitesinde görev yapan idari çalışanların

çahşma yaşamındaki yalnızlık düzeylerinin, iş doyumlarını yordama düzeyi oluşturmaktadır.

Ayrıca çallşmada, idari çalışanlarln yalnızlık ve iş doyum düZeylerinin, katılımcıların kişisel

özellikleri ve kurumsal değişkenlere göre durumu ele alınmaktadır.
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vi, Eğitim durumuna göre ça]ışma yaşamında yalnızhk durumları anlamlı düzeyde

farkhlaşmakta mıdır?

vii. Kadr<ı birimine göre çalışma yaşamında yalnızlık durumları anlamlı düzeyde

farklılaşmakta mıdır?

3. İş doyumları ile çaIışma yaşamındaki yalnızlık durumları arasında anlamIı bir iIişki var

mıdır?

4. Çahşma yaşamında yalnızlık durumları, iş doyumunu yordamakta mıdır?

1.4. Araştırmanrn onemi

Yalnızlık, bireyin sosyal ilişkilerindeki yetersizlikten kaynaklanan öznel bir yaşantı

durumudur. İnsanlar yalnızlık hissetmeden tek başlarına olabilecekleri gibi kalabalıklar içinde

yalnızlık da deneyimleyebilirler. Çalışma yaşamında yaşanabilen yalnızlık örgütlerdeki sosyal

ilişkilerle ilgili bir olgudur. Üniversiteler ise yükseköğretim hizmeti üreten emek yoğun kurumlar

olmaları bakımından, örgütsel sosyal ilişkilerin ön plana çıktığı kurumlardandır. Çalışma

yaşamında yalnızlık durumu, çahşanların yaşam kalitesinj azaltabileceği gibi, üniversjtelerde

verilen eğitimin niteliğini etkilemek gibi dolayh sonuçlara da yol açabilir. Bu anlamda,

üniversiteler gibi özel bütçeli kamrı kurumlarında idari işlerin ve işleyişin yiirütücüsü olan idari

çalışanların, çalışma yaşamlnda yalnızlık yaşaylp yaşamadıklarının be|irlenmesi gereklidir.

Ayrıca bu araştırmada Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının, çalışma yaşamında yalnızhkları ile

birlikte iŞ doyumu düzeyleri de bir takım değişken]erin etkisi açısından incelenerek, idari

çalışan}ar ile ilgiliyönetim süreçlerinde, mevcut durumun anlaşılması bakımından önemli veriler

sağlayacaktır.

ilgili alanyazın incelendiğinde, çalışma yaşamında yalnızlık ile ilgili sınırh sayıda çalışma

olduğu gözlenmiştir. Bununla birlikte iş doyumu konusunda görece daha fazla sayıda akademik

araştlrmaya rastlanmlştır. Ancak bu araştırmanln yaplldığı tarihe kadar üniversite idari

çalışanlarının çalışma yaşamında yalnızlık ve iş doyumunu birlikte ele almış bir çalışmaya

rast]anmamüştır. Bu araştırma üniversite idari çalışanlarının çalışma yaşamında yalnızlıklarl ile

iş doyum]arı arasındaki ilişkinin anlaşılııası, yalnızlık ve iş doyumunu etkileyen etmenlerin

belirlenerek, karar vericilere çözüm üretebilmelerinde bilgi sağlaınası açısından önemli

görülebilir. Öte yandan çalışma yaşamında yalnızlığın iş doyumunun düşmesine yol açıp

açmadığlnın belirlenmesi halinde özel bütçeli kamu kı.ırrımlarında istihdam Ve Verimlilik

politikalarının geliştirilmesine destek sağlanabilir.

1.5. sayıltllar

Araştürmaya katllan idari çallşanların ölçme araçlarınln maddelerine samimiyetle cevap

verdikleri düşilnülmektedir.
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1.6. SınırlıIıklar

Bu çalışma 2016-2017 öğretim yılında Mersin Üniversitesi Çiftiikköy, Tece ve Yenişehir
YerleŞkelerinde gÖrev YaPmakta o]an idari çalışanlar ile sınıriıdır. Mersin ilinin diğer ilçelerinde
buIunan yerleşkelerdeki idari çalışanların araştırma kapsamında yer aimaması bu çalışmanın
önemli bir sınırlılığıdır

1.7. Tanımıar

Bu bölümde araştırmada kullanı]acak kimi kavramiarın tanımIarı yapılmaktadlr.

1.7.1. Çalışma Yaşamında Yalnulık

çalışma yaşamında yalnızlık, genel anlamda yalnızlık kavramından fark]ı olarak,

ÇahŞanların çalışma yaşamlarında arzu edilen iiişki düzeyi ile mevcut olan ilişki ciüzeyi arasındaki
farkı ifade eder. Bu fark sosyal arkadaşlık ve duygusal yalnızlık boyutlarlnda giderilmesi olanaklı
olmaYan, etkileŞen taraflar]n fark]ıhklarından kaynaklanan, sağlıklı sosya] ilişkiler ağı kuramama

ve yahtılmlş olma duruııuna karşılık gelmektedir. Bu araştür]ıada, çalışma yaşamında yalnızlık

olgusu, duygusal yalnızlık ve sosyal yalnızhk (arkadaşlık) btıyutlarında incelenmektediI.

Araştlrmada ya]nız]ık kavramı, örgüt]erdeki doğal ve planlı tüm iletiŞim akış süreçieri biçiminde

ifade edilen örgütsel iletişimden (Mi]li Eğitim Bakanhğı, 2012) farkh bir kavramdır. Bu yönüyle

çalışııa yaşamında yalnızlık olgusu, günlük yaşamında doyurucu ilişkileri olan çalışanların

çalışııa yaşamlarlnda sosyal ilişkiler kurmada ve sosyal destek almada yaşayabiiecekleri

sorun]arl belirtmektedir.

1.7,2, Iş Doyumu

iş doyuııu, çalışanların çalışma yaşamlarüna ilişkin beklentilerinin, deneyimlediklerine

göre değerlendirildiği ve bireylerin psikolojik dlırrımları üzerinde etkileri bulunan dinamik bir

olgudur. Buna göre iş doyumtı, bireyin çalıştığı örgtitten aldükları ile almak istedikleri arasındaki

farklıhklarıır yol açtüğ1 ve zaman içinde durağaır olmayan, duygusal ve bilişsel tepkiler (Hellman

1997) olarak tanlmlanmaktadır.

1.7.3. İdari Çahşanlar

Bu araştırmada kullanılmakta olan idari çalışanlar kavramı, 657 sayılı Dev]et Memurları

Kanunu'nrın 4'üncii maddesinde belirtilen koşullarda kadrolu memur olarak görev yapmakta

olanlarl belirtmektedir. Buna göre;

"Memur: Mevcut kuruluş biçimine bakılmaksızın, Devlet ve diğer kamu tüzel kiŞiliklerince

genel idare esaslarına göre yürütülen asli ve sürekli kamu hizmetlerini ifa ile

görevlendirilenler, bu Konunun uygulanmasında memur sayılır. Yukarıdaki tanlmlqnonlor
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dışındaki kurumlarda genel politika tespiti, araşttma, planlama, programlama, yönetim ve

denetim gibi işIerde görevli ve yetkili olanlar da memur sayılır" (DMK, 1967J.

1.7,4. Amir

Amir, Arapça "eml' kökünden türetilip dilimize geçmiş olup, " emir veren" , " buyuran kişi"

anlamını taşımaktadır (Ttirk Dil Kurumu [TDK], L99Z). Bu araştırma kapsamında kullanılan

anlamı, şef ve üzeri kadrolara sahip olan idari çalışanlardır.

1.7.5. Memur

Köken itibariyle amir kelimesi ile aynt etimolojik altyapıya sahip olan memur kelimesinin

karşılığı "emır kulu", "görevli kişi"dir [TDK, 1992). Bu araştırma kapsamında, şefpozisyonunun

altında yer alan tüm kadroları belirtmektedir.
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2. KAYNAK ARAşTIRMALAR!

Bu böltimde araştırmanın değişkenleri ile ilgili krıramsal dıizeyde açıklamalarla birlikte

konu ile ilgili yapılan araştürmalara yer Verilmiştir.

2.1. Yalnızlrk

Yalnızhk kavramı, bireyin sosyal yaşamında yolunda gitmeyen durı.ımları be]irtir. Sosyal

bilimlerin sıkça konı.ı edindiği bir olgu olmakla birlikte, açık ve sınırları belirli olmayan, karmaşık

bir kavramdır. Yalnızlık konusuırda ilk kapsamlı çaIışma 1875 yılında Johann Georg

Zimmermann'ın "Yalnızlık Üzerine" (Über die Einsomkeit) isimli çalışmasıdır. Ancak konunun

kavramsal gelişiminde 1950'ierde Frieda Fromm Reichmann'ın "Yalnızlık" (Loneliness) {l959)
isimli çahşmas1 milat olarak kabul edilir. Konu ile ilgili derinlikli deneysel çalışmalara ].9B0'lerde

Daniel Perlman ve Anne Peplau'nun çalışmaları öncülük etmiştir (Gierveld, Tilburg ve Dykstra,

2006).

Yalnızhk konı.ısunda farklı disiplinlerde yapılan çalışmalar, konuyu farklı yönlerden ele

almıştır. Örneğin, en eski çalışmalardan birinde Lopata (1969], yalnızlığın hem geçmişe, hem

yaşanılan zamana, hem de geleceğe etki edebilecek yapısına yollamada bulunmaktadır. Yalnızlığı,

etkileşimde bulunulan kişi saylsı, onların davranış biçimleri ve açığa vıırrılan duygular

bağlamlnda hAlihazlrda yaşanılandan farklı etkileşim düzeyi ya da biçimi olarak ele almaktadlr.

Başka bir deyişle kişi, etrafında başka insanlar olmadığı için yalnız olabilir ya da bir başkası ile

etkileşim kuramadığı için kendisini yalnız hissedebilir veya etkileşimde bulunduğu kimse]er

tarafından arzu ettiği ölçüde davranılmadığ için de yalnızlık yaşıyor olabilir. Russel, Peplau ve

Ferguson [1978) ise yalnızhğı toplumsal düzlemde, oldukça yaygın ve sıkhkla da acı verici bir

süreç olarak ifade etmektedirler. Bununla birlikte Per|man ve Peplau (1981) yalnızlığı, bireyin

sosyal ilişkiler ağında nitelik ya da nicelik anlamında hoş olmayan önemli bir eksik]ik durumu

olarak tanımlamaktadırlar.

Peplau ve Perlman (1982) yalnızlık kavramının üç önemli öğeye sahip olduğunu

belirtirler: Birincisi, yalnızlığın kaynağına ilişkindir. Yalnızlık bireyin sosyal ilişkilerinin

yetersizliğinin bir sonucudur, ikinci öğe yalnızlığın niteliğine ilişkindir. Yalnlzlık öznel ve <ılumsuz

karakterli bir deneyiındir. Bu bakımdan nesnel anlamda sosyal yalıtılmışlıkla eşanlamlı değildir.

Sosyal yalıtılmışlık, bir durumun öznel niteliği ile ilgilenmekte olup diğer insanlarla ilişkilerin

olmamasına yollamada bulunan bir olgudur (Gierveld ve diğerleri, 2006). Yani bireyler tek

başlarına kaidıklarında yalnızhk hissetmeyebilecekleri gibi, kalabalıklar arasında yalnızlık

çekiyor olabilirler. Üçüncüsü, yalnızlık deneyiminin, bireylerdeki yansımalarıyla ilgilidir. Russel

ve diğerlerinin vurguladığına benzer olarak yalnızlık, hoş olmayan ve üzüntü verici bir yapıya

sahip olup, zaman zaman !sürap verici bir karaktere de bürünebilen ve bireyin hoşuna gitmeyen

bir durumdur. Ernst ve Cacioppo'ya (1999) göre yalnızlık, özel ve sosyal gereksinimlerin
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eksik]iğine tepki olarak ortaya çlkan, bazılarl için geçici olmakla birlikte bazıları için süreğen

olabilen, karmaşık duygular kümesidir. Seçim Yalaz, Alpar ve Algür de [2014J yalnızlığı gerilim,

öfke, üzüntü ve kaygı gibi kaçınılmak istenilen <.ılumsuz duygularla ilişkili, niteliksel ve öznel bir

olgu olarak tanımlamaktadırIar.

Yainızlık olgusu, anlam bakımından, günlük yaşamda farklı kavram]aria

kartştırılabilmektedir. Birbirleriyle yakın ilişkili tılsaiar dahi yalnızhk; kimi zaman o]umlu ve

hatta kimi zaman hoş karşılanabilen bir durum olarak da algılanabilen "kendi başına olma"

durumu veya olumsuz bir duygu durumu olan depresyonla eş anlamlı değildir (Korkki,2012).

Wright'a (2005) göre ise yalnızlık, insanlarda, sıkhkla kişilerarasl yalıtılmışlüğa işaret eden bir

kavram olarak algılanmaktadür.

Yalnızlığın örgütsel olduğu kadar bireysel yansımaları da bulunmaktadır. Yalnızhk,

duygusai, sosyal ve hatta coğrafi ölarak tek başına kalmış bireyin duygularını olumsuz

etkileyebilmekte, kaygı düzeyini ve diğer insanlara karşı düşmanlık duymasına yol

açabilmektedir. Ya]nızhk, algılanan kontrol eksikliği ve azalan işbirliği davranış]arı sonucunda

bireyin kişilerarası davranışlarınü olumsuz etkileyebilmektedir. Rokach [1999) da yainızlık

duygusunun başlangıcı, siireç ve yoğunlaşmasında, düşük öz benlik algısı, düşmanca eğilimler,

alkolizm, depresyon ve hatta intihar eğilimi gibi psikolojik etmenlerin rol oynadığı bir olgu

olduğunu belirtmektedir.

2.2. Yalnızlığın Kurarnsal Temelleri

Yalnızlık konusunda çalışmalar yapan araştırmacıların önemli bir kısmı, yalnızlığın

bireyin sosyal ilişkilerinde nitelikselveya niceliksel eksikliklerden kaynaklandığı konusunda hem

fikirdirler (Peplau ve Perlman, 1982J. Wright (2005] öznel ve genellikle acı Verici bir deneyim

olabilen yalnlzlığün, yeterince anlaşılamamış bir kavram olduğunu belirtmektedir. Yalnızlık

olgusu 1950'li ylllardan itibaren araştırmacülarün gündemine girmeye başlamıştır. Bu çalışmalar,

konuyu ele alışları bakımından başlıca üç grupta incelenebilir (Peplau ve Perlman, 1982): İlk

grupta; Harry Sullivan, Robert Weiss ve Frieda lıromm-Reichmann'ın öncülük ettiği, yalnızlık

konusundaki duyarhğı, insanln evrimsel ıTüirasünın bir parçası olarak kabul eden görüşler

bulunmaktadir. Bu görüş yalnızlığı, insanların doğasında var olduğu kabul edilen yakın arkadaşhk

i]jşkisi ihtiyactna |needs lor intimacy) vurgu yaparak açıklamaktadır. İkinci gruptaki çalışmalar,

yalnızlığı bireylerin sosyal ilişkilerini algılama ve değerlendirmeleri i]e ilişkili olarak

kı.ıramsallaşlrmaya çalışan bilişsel süreçler (cognitive processes) kuramıdır. Üçüncü grupta

yalnızlık, yalnız insanlarca deneyimlenen, başlıca yoksunluğu, sosyal destek yetersizliği olarak

(soclal reinforcemenr) gören görüş yer almaktadır.

İzleyen kısımda yalnızhk konusundaki başlıca kuramsal çalışmalar aynntılı olarak ayrı

başlıklar altında ele allnmaktadır.
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2.2.1. Psikodinamik Kuram

Duy'a (2003J göre psikolo.iinin uğraşı alanında yer alan birçok konuda olduğu gibi,

yalnızlık ile ilgili ilk kuramsal açıklarnalar, psikodinamik yaklaşımı benimsemiş, Freudyen biIim

insanlarından gelmiştir. Konu ile ilgili ilk psikodinamik açıklama, yalnızhğı patolojik bir durum

olarak açıklayan Gregory Zilboorg'un (1938) çalışmasıdır [Duy,2003; Yakut,2016). Öyle ki,

Wright'ın (2005) Zilboorg'un 1938 yılındaki çalışmasından aktardığına göre, psikanalistler ve

post Freudyen araşbrmacılara göre yalnızlık, çocukluk narsisizmi ve düşmanlüktan türemekte

olup, gereksinimleri karşılanmamış olan çocuk ya yakınlık gereksinimi hisseder ya da erken

dönem bağlanma figürü yoksunluğu ile yüz yüze kalır.

Psikodinamik kuraınlar, kişilik gelişiminin oluştuğu çr.ıcukluğun ilk yıllarındaki

psikoseksüel dönemde, özellikle tıral dönemdeki bebeğin, bütün fizyolojik gereksinimlerini

karşılayan annesine karşı geliştirdiği bağlıhğın niteliğinin, ilerleyen yaşamında önemli kişilere

karşı geIiştireceği duygu ve tı.ıtumlarınün önemli bir belirleyicisi olduğunu kabul eder (Freud,

1938; aktaran Demir, 1990J. Başka bir ifadeyle psikodinamik kurama göre, yetişkinlikte

yaşanılan yalnızlığın kök]eri, erken çocukluk dönemine dayanmakta olup bu kökler erken

çocuklrıkta yaşanmış olan psikotik kaygılardan doğan paranr.ıid ve depresif endişelerde

yatmaktadır. Bundan dolayı birey yaşamının her aşamasında yalnızlık yaşayabilir (Duy, 2003;

Sarıhan, 2007; Yakut, 2016J.

2.Z.Z, Varoluşçu Kuram

Varc.ıluşçu ktıramcılar, yalnızhğı kendini reddetmeye yol açan bir kaygı biçimi cılarak

tanımlanmaktadırlar (Wright, 2005J. Varoluşçulara göre yalnızlık, paradoksal bir biçimde hem

diğer insanların anlayacağı, sadece öz benlik tara[ından kabul gören patolojik bir etkiye de neden

olabilen, hem de kişiselfarkındalığı geliştiren normal bir deneyimdir. Varoluşçu kuraırıcılara göre

yalnızlık, kökeni önemli olmayan ve kaygı oluşumuna engel olunabildiği, onunla baş edebitdiği

ölçüde bireyin gelişimine katkıda bulunma ve yaşamtna anlam katma potansiyeli olan bir

duygudur (Peplau ve PerIman, 1982). Başka bir deyişle varoluşçu kuramcılar yalnızlığın bireyler

adına acı verici bir deneyim olduğunu kabııl etmekle birlikte, kişinin olgunluk ve gelişimi için de

gerekli olduğunu düşündükleri, bir anlamda olumlu bir yaşantı olarak değerlendirmişlerdir (Duy,

2003; Yakut,2016).
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2.2.3. Bilişsel Kuram

Bilişselciler, insanların algılan ve sosyal ilişkilerinin değerlendirilmesi ile bilişsel

süreçlere (cognitive process) Vurgu yapmaktadırlar [Peplau ve Per]man, 1982J. BiIişselCiler

yalnlzllğın bireyin sosyal ilişkileri iie algılanan memnuniyetsizliğinden kaynaklandığını

savunurlar ve yalnızlığı, bireyin ilişkiler hakkındaki bilişsel beklentileri bağlamında
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tanım]amaktadırlar [Wrlght, 2005J. Başka bir deyişle bireyin sosyal ilişkiden ne anlad ığı ve sosyal

ilişkinin önemi hakkında ne düşündüğü ile ilgilenmektedirler. Ayrıca bireyin sahip olduğu

ilişkiler ile sahip olmayı istediği i]işkiler arasında uyuşmazllk olduğunda yalnızlık yaşandığını

ileri sürerler (Duy,2003; Peplau ve Perlman, 1982; Sarıhan,2007). Örneğin Lopata'ya [1969)

göre yalnızlık, bireyin hAlihazırda deneyimlediği etkileşimden farklı biçim ve düzeydeki

etkileşimi istemesidir. Buradaki temel husus, Wright'a göre, yalnızlığın, arzu edilen bir kişiyle

geçirilen mutlak zaman sonucunda oluşmadığı, söz konusu ilişkinin, arzulanan ilişki beklentisini

sağlayıp sağlamadığına göre ortaya çıktığdır. Başka bir deyİşle bilişsel yaklaşıma göre yalnızlık,

arzulanan ve erişilen sosyal ilişki örüntü]eri arasında, bireyin aleyhinde bir farkhhk yaşandığı

durumlarda deneyimlenen olumsuz bir duygudur.

2.2.4. Etkileşimsel Kuram

Etkileşimsel kuramın öncülerinden Weiss'e (Yakrıt, 2016) göre, yalnızlık bireyin

bağlanma ve ait olma duygusuyla ilgili bir kavramdır. Bu doğrultuda yalnızlık bireyin duygusal

yakınlük hissettiği bıreylerle yaşamını paylaşması olarak belirtilen "bağlanma" ile bireyin kendini,

yakınlık duyduğu bir grubun parçalarından biri olarak görmesi olan "ait olma" gereksinim]erinin

karştlanmadığü durı.ımlarda yaşanan bir duygudur.

2.3. Yalnızhğın Türleri

Yalnızlık konulu alanyazında, kavramın çeşitli yönleriyle farklı sınıflandırıldığı

görülmektedir. Zimmermann, ya]nızlık olgusunu, "pozitif yalnıZhk" Ve "negatif yalnızlık" olarak

ikili slnlflandı rmaktadır. Buna göre yalnlzlığın pozitif türü, derİn düşüncelere dalmak ve

meditasyon gibi amaçlar doğrultusunda kendini günlük yaşamın karmaşasından gönüllü olarak

çekmek ile ilgili olup, negatif yalnızlık ise kişisel ilişkilerde arzu edilmeyen bir eksiklik halidir

faktaran Gierveld ve diğerleri, 2006). Perlman ve Peplau (1981] ise farklı yalnızlık şekillerini

ayürt edebilmek için çeşitli tipolojiler kullanıldığınl ifade etmektedirler. Zimmermann gibi

Moustakas da yalnızlığın olumlu ve olumsuz boyutlarüna ilişkin çıkarımlarda bulunmuştur. Buna

göre ya]nüz]ük türlerini sınıflandırmada, Moustakas'ün (1961) da belirttiği gibi yalnızlık kaygısı ile

varoluşsal yalnızlık arasında bir ayınma gidilme]idir. Bu bağlamda yalnızlık kaygısı,

yabancılaşma eksenli olup, Rook'un (19B4] da altınü çizdiği gibi, hoş olmayan bir deneyimdir. Öte

yandan varoluşsal yalnızlık kişisel gelişim sağIayan, bireyin kendisiyle yüzleşme dönemlerini de

içeren, insan yaşamının kaçınılmaz bir parçası olarak ifade edilmektedir. Perlman ve Peplau'nun

ifade ettiği üzere, yalnızlığı sınıflandırmada kullanı]an ikinci temel öğe, "zaman"dür. Yani, yeni bir

işe başlanıldığı ya da yeni bir sosyal çevrede yaşanmaya başlandığında yaşanan yalnızlık, geçici

olarak değerlendirilebileceği gibi, içinde bulunulan yalnızlığın daha siireğen bir özellik taşıdığı
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durum]ara da rastlanmaktadır. Diğer bir ifadeyle birey, yalnızlığı geçici olarak yaşayabileceği gibi,

yalnüZ bir insan olarak da tanımlanabilmektedir.

Yalnızlık konusunda sıklıkla dikkate alınan başka bir sınıflandırmayü Weiss (1973J

yapmlştır. Buna göre yalnlzlık, bağlanma figürünün eksikliği ile nitelendirilen duygusal yalnızlık

Ve sosyal ilişkilerin bulunmaması ile tanlmlanan sosyal yalnızllk olarak iki boyutludur (Weiss,

1973; aktaran İmamoğlu, 2008). Rook'a (1984) göre yalnızhk, özellikle bireyin sosyal ilişki

düzeyinde, arzuladığı ya da umduğu seviyeye göre farkhhklar buIunduğu zaman

deneyimlenmektedir. PepIau [1985) da yalnüzlığın türlerine ilişkin yaptığı açüklamalarda Weiss'a

göndermelerde bulunurken, duygusal yalnızlığı ciddi sonuçlar doğurabilen bir kaVram olduğunu

be]irtmektedir.

İlgili alanyazında, yalnızlığın türierine ilişkin öznel tipolojilere yer veren çahşmaIara da

rastlanmaktadür. Örneğin Mikulincer ve Segal (1991) yalnızlığın genel çerçevede heteroien

deneyimler olduğunr.ı ifade etmektedirler. Buna göre yainıZlığün, kendi başına r.ıImaktan memnun

o]ma hali (so/icudeJ, bireyin hiçbir arkadaşa sahip olmaması hali, bir başınalık (aloneness), yalnız

olunduğu ya da hiç arkadaşa sahip olunmadığı için mutsuzluk yaşanması hali (lonesomeness),

şizofrenik yalnızlık, göni.illü yalnızlık, zoraki yalnızlık, fiziksel yalnızlık, sosyal yalnızlı( duygusal

yalnlzhkhalleri gibi çeŞitleri bulunmaktadır.

Yalnızlığın teorik sınıflandürılması konusu kadar, yalnızhğın nedenlerine ilişkin

çıkarımlarda da çeşitlilik söz konusudur.

2,4. Yalnızlığın Nedenleri

Yalnızlık kavramına ilişkin farklü göriişler, yalnızlığın nelerden kaynaklandığı

konusundaki görüşlerin de farklılaşmasına yol açmaktadır. Bu nedenle yalnızhk, belirli

etmenlerle ilişkilendirilemeyecek ölçtide farkh boyutlara sahiptir. Yalnüzlığın nedenleri

konusundaki farkh kuramsal Ve görgül çalışma]arda geniş bir çerçeVe oIuşturulmaktadır.

Duru (2004J yalnızlığın "duygusal, bilişsel, ailesel ve psikososyal" etmenlerden

etkilendiğini belirtir. Mikulincer ve Segal (1991] yalnızlığın nedenleri konusunda yaptıkları

deneysel bir çalışmada, yalnızlığın yakın bir arkadaş ihtiyacı ve eksikIiğinden kaynaklandığını

belirlemişlerdir. Bir diğer çalışmada Rokach (19B9J, katıIımcı]arln öZnel yaŞantılaründan yola

çlkarak yalnızlığın neden]erini, "ilişki kurma yetersiZliği, travmatik yaşantllar ve kişilik ve

gelişimsel değişkenler" olmak üzere üçlü sınıflandırmıştır. Yakut (2016] ise yalnüzlüğın nedenleri

konusunda, "bireylerin sosyalleşme güçlüklerine, potansiyellerini açığa çıkartacak koşulların

yoksunluğu, bebeklik ve çocukluk dönemlerindeki sevgi problemleri, iletişim problemleri,

psikolojik ve fiziksel şiddete maruz kalına" gibi etmenlere dikkat çekmektedir.

Michela, ['eplau ve Weeks [19B2, s. 931] yalnızlığın nedenlerini şöyle sıraiamaktadırlar;
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1. Kötümserlik: Birey, etkiieşebileceği birini bulabilme ihtimalinin çok az olduğuna

inanır.

2. Reddedilme korkusu: Birey, bir arkadaşlık ya da ilişkiye başlamayı denediğinde

reddedilme korkusu yaşar.

3. Deneme eksikliği: Birey, başkalanyla tanüşmak için yeterince çaba göstermez.

4. Şanssızlık: Birey, başkalarıyla tanüşmak için hiçbir şans elde etmemiştir.

5. Bilgi eksikliği: Birey, bir arkadaşlık ya da ilişki başlatmak için neler yapılması

gerektiğini bilmez.

6. Utangaçhk: Birey çok utangaç davranır.

7. Fiziksel olarak çekici olmama: Birey fiziksel anlamda çekici olmadığını düşünür.

8. Diğer gruplar/ilişkiler: Diğer insan]arın kendi grupları (ilişkileriJ vardır, başkalarını

kendi sosyal ağlarına dAhil etmekle ilgilenmezler.

9. Diğerlerinin korkuları: Diğer insanlar arkadaş sahibi olmaktan ya da ilişki kurmaktan

korkar.

10. Soğuk ve jnsana değer verilmemesi durumu: Birey insanlarla duygudaşlık ya da

arkadaşlık kurma çabasında bulunmaz.

1].. Irırsat eksikliği: Bireyin insan]arla tanışabilmek için yeterli firsatı yoktur.

12. Diğerlerinin deneme eksiklikleri: Diğer insanlar arkadaş sahibi olmayı

denememektedir.

13. HoŞ olmayan kişilik; Kişinin kişiliği kabul edilebilir değildir.

Genel r.ılarak yalnızhğa yol açan etmenler değerlendirildiğinde, yalnızlığın bireyin kendi

tutum, davranüşları ve içinde bulunduğu koşullar kadar, çevresindeki diğer bireylerden

kaynaklanan nedenleri bulunabilmektedir. Bu etmen|er kimi zaman tek başlarına etkide

bulunurken, kimi zaman ise birden fazla etmenin bileşiminden kaynaklanabiImektedır.

Z.5. YalnızIıkla Baş Etme Strateiileri

YaIı,ıızlık kavramsal oIarak, bireyin sosyal yapı içindeki durumunu belirtir. Birey yalnızlığı

olumsuz [negatif] anlamlandırdığında, bununla yaşanıa, üstesinden gelme ve yönetme stratejilerj

geliştirebilir. Ancak yalnızlık yaşanl süresince çeşitli zamanlarda insanların kaçınamayacakları

bir duygu durumudur. Önemli nokta, yaşamın doğal bir yönüyle ilgili olan yalnızlık duygusunun,

bireyin kendi iradesi dışında gelişmesidir. Bir başka ifadeyle bireyin iletişim kurma, etkileşme

istemi ve çabasına karşılık bulamamasıdır. Karakı.ırt (2012) yalnızlığın olı.ımsuz, rahatsızlık

verebilen ve dolaylslyla da istenmeyen duygulara neden olabileceğini belirtmektedir. Bu

bakımdan yalnızhğı önlemeye çalışınaktan çok yalnızlığı azaltmaya döntik çabalamak önemlidir.

Rokach ve tsrock (1998J yalnızlığın önlenmesini değil, yönetilmesini, kontrol altında tutulmasını

önermektedirler. Yalnlz]ık her ne kadar yaygn bir olgtı durrımuna gelmişse de mutlulul1 açlık,
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üzüntü gibi temel insani duygulardan biri olarak kabul edilmesi durumunda yönetilmesi
önerilmektedir.

Bazı bireyler yalnızlıkla baş etmede kendi çözümlerini üretirken, bazıları uzman
psikolojik destek alabilmektedirler. Bazı bireyler ise sorunun çözümü konusunda girişimde
bu]unmak Yerine Zamana bırakma eğilimındedir]er. Yalnız|ıkla baş etmede sunulacak destekte,

bireYlerin doyurucu kiŞisel ilişkiler kurmasında onlara yardımcı o]unması önceliklidir [Rook,
1984J. Bu Yardım, bireylerin diğerleriyle olan etkileşimlerini ge]iştirmeye yönelik sosyal beceri

eğitimleri aracılığıyla olabileceği gibi, reddedilme korkusu gibi kişiler arası işlevsiz eğilimleri
değiştirmeye yönelik psikoterapiler ile sosyal etki]eşim engellerini ortadan kaldlrmaya dönük

programlarla da oiabilir [Gierveld Ve diğer]eri, 2006]. Rook (1984J yalnızlığa müdahale etmede,

önetkin eylemleri de önermektedir. yalnızlığı bastırmaya çalışmaktansa, depresyon ya da intihar
gibi daha ciddi sorunlara ytıl açmadan önce önleme çabasında olmak bunlardan biridir.

iügili alanyazında yalnızlıkla baş etme strateji]eri, üç boyutlu bir süreci temel almaktadır:

Birincisi, bireyin doyurucu kişiler arası iIişkiler kurmasına yardım etmek]e ilgilidir. ikincisi

Yalnızlığın ortaya Çıkarabi]eceği olası sorunları engellemek ve üçüncüsü ise yalnızlığın tekrar
yaşanmasinl önlemektir [oruç, 2013]. Benzer biçimde Peplau ve Perlman da (1982] yalnızhkta

başa çıkma noktasında; bireyin mevcut sosyal ilişkilerini gözden geçirmesini, sosyal ihtiyaç ve

beklentilerini değiştirmesi veya bireyin sosya] ilişkilerinin algılanan önemini azaltarak kurduğu

sosyal ilişkilerden edindiği doyumu arttırma yoluna gitmesini önermektedirler.

Ya]nızlıkla başa çıkma stratejileri, bireyin sosyal bir çevre oluşturmas] ve bu sosyal

çevrede yakln ilişkiler kurabilmesine odaklanmaktadür. Bireyin sosyal ve duygusal destek

sağlayan yakın bir çevre ve sosyal ilişkiler ağına sahip olması, fiziksel ve psikolojik sağlığı

üzerinde olumlu etkilere sahiptir (Duru, 2004). Söz konusu sosyal çevre Ve yakın ilişkilerin
kurulamaması durumu i]e önleyici çabaların etkili o]amaması durumu, çalışma yaşamında da

sıkhkla gıindeme geImektedir.

Brıraya kadar olan kısımda yalnızhk kavramı ve olgtısı.ı değerlendirilmiştir. Bundan sonra,

çalışma yaşamında yalnızhk olgusu ele a]ınacaktır.

2.6. Çalışma Yaşamında Yalnrzlık

Bireyin çevresine olan güvensizliğini arttırarak sosyal uyumunu bozan, yaşamını

zorlaştüran yalnızlık kavramı, çalışma yaşamında da gündeme gelmektedir. Sosyal ilişkiler
geliştirmek, yaşamın farkll a]an]arına göre değişkenlik gösterebilmektedir. Kimi zaman günlük

yaşamında sağlıkh ilişkiler kurabilen bireyler, çalışma yaşamlarında aynı düzeyde başarılı

ilişkiler kurmada zor]anabi]mektedir]er. Çahşma yaşamında yalnız|ık olgusu, yainızlık konusuyla

ilgili olmakla birlikte, çahşma yaşamının dinamikleriyle ilgili 01duğundan ayrı bir bağlamda ele

a]ınma]ıdır.
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Orgütse] amaçların gerçek]eştiri]mesine etkide bulunabilecek etmen]erden biri de

örgtitlerdeki sosyal ilişkilerin niteliğidir. Çalışanların bireysel olduğu kadar diğer çalışanlara

ilişkin algı ve tutumları, örgütsel ilişki]eri etkilemektedir. Örgütsel davranışların incelenmesi

konusunda güncel kavramlardan biri de çalışma yaşamında yalnızlıktür. Örgütlerdeki insan

iiişkileri krınusu genel olarak çahşanların bireysel durumları ve diğer çalışanlarla oluşturdukları

gruplara yoğunlaşmıştır. Ancak giderek artan sayıda araştırmacı, çalışma yaşamünda yalnızlık

konusı.ıyla ilgilenmektedir (Korkki, 2012]. YaInızlığın, genelde, bireyin kişiliğindeki sosyal

yetersizlik o]arak düşünülmesi ve bireylerin kişiliğine aşlrl Vurgu yapılarak, kişinin

karakterindekj eksiklikler ile ilişkilendirilmesi [Wright,2005], çevresel etmenlerin ve özellik]e

de örgütsel çevrenin ihmal edilmesine neden olmuştur.

Çahşma yaşamında yalnızlık, genel anlamda yalnız]ıktan farklı olarak, ça]ışma ortamünda

gerçekleşmektedir (Doğan Ve diğerleri, 2009; Mercan Ve diğerleri, 2012). YıImaz Ve Aslan'a

(2013J göre yalnızlük bireysel özelliklerden ortaya çıkmaktayken, çalışma yaşamında yalnızlık,

daha çok sosyal çevreden kaynaklanan yalıtılmışlık durumu ve kendi başına oima durumudur.

Korkki'ye (20|2) göre insani bir durum olmasından dolayı bireysel bir sorun olarak algılanan

çalışma yaşamında yalnızlık, yönetici]er tarafından örgütün bütününü ilgilendiren bir durum

olarak görtilmelidir.

Çalışanlar ve örgütler için olumsuz etkiler bartndıran çalışma yaşamında yalnızlığın

nedenleri tizerinde durulması, kavramın daha iyi anlaşılması, bu olguyla mücade]e edi]ebilmesi

ve çalışma yaşamında yalnızlığın önlenmesi bakımından önemlidir.

Yalnızlığın birçok nedeni oiabilir, Bu etmenler farklı zaman]arda farklı etkenler bileşimi

şeklinde ortaya çıkabilmektedirler. Toplumsal yaşamda olduğu gibi çalışma yaşamının

dinamiklerinde de gözlemlenen, kültürel, siyasal, ekonomik ve sosyal değişimler, çahşma

yaşamında yalnızhk olgusunu daha karmaşık hale getirmektedir. Birçok araştlrmacü çalüşma

yaşamında yalnızlık konusunu, dtinyadaki "bireyselleşme" süreciyle ilişkilendirerek ele

a]maktadır. Bireyselleşmenin giderek artmasıyla bağlantılı olarak, çalışma yaşamında rekabete

dayalı kültürün ortaya çtkmasünln, çalışanlar arasında dayanışmayı ve etki]eşimi olumsuz

etkilediği belirtilmektedir. S]ater da yalnıZhğı anormai olarak sınlflandırmak yerine normatif Ve

sosyal güçlerin ortak bir yan ürünü olarak tanımlamakta Ve rekabetçi çalışma yaşamının insanlar

arasındaki bağları zayıflatarak onları yalnızlaştırdığını ileri sürmektedir (aktaran Wright, 2005),

Gerek kamu ve gerekse özel sektörde, bireyselliğin ve kişisel başarının tamamen rekabet ve

bireysel anlamda bağımsız olmayla erişilebi]ecek bir olgu olduğuna vurgu yapılmaktadır. Bu

dı.ırum temel insan ihtiyaçlartndan aıt olma, topluluk halinde yaşama ve dayanışmada bulunmayı

engellemektedir. Benzer biçimde Peplau ve Perlman (19B2J da rekabetçi koşulların yol açtığı

bireysellik ve bu sayede elde edilen başarının yalnızlığa neden olabileceğini vurgulamaktadlrlar.
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ya]nız]ık üzerinde etkili olduğu düşünülen yaş, medeni durum, eğitim düzeyi ve cinsiyet
gibi etmenler, çalışma yaşamında yalnızlığı da etkilemektedir (Karaduman, 2013). Bununla

birlikte kişilik özellikleri (çetin ve Alacalar, 2016) ve yapıian işin kendisi de çahşma yaşamında

yalnızlığı etki]emektedir (Kaplan,2011). Ayrıca yalnızlık sosyal destek, iŞin yalnız yapllması,

olumsuz örgütsel iklim, çallşanlar arasındaki ilişkiler ve sorunlar gibi çok çeşitti etmen]erden

etki]enebilmektedir (Tabancalı ve Korumaz, 20L4;Yı|mazve Aslan,2013). Psiktılojik yönden ise,

duygusal zekö ve psikolojik sermayenin de iş yaşamında yalnızlık üzerinde etkisi tartışülmaktadır

(Mercan ve diğerleri, 2015J. Yani yalnızlık, akla gelebilecek pek çok örgütsel ve bireysel öge ile

ilişki içerisinde değeriendirilebilen bir olgu olarak be]irtilmektedir.

2.7. Çalışma Yaşamında Yalnızlılda Baş Etme Strateiileri

Çalışanların psikol<ıjik iyi oluşları, dtıyum sağlayıcı düzeyde çalışma ilişkiieri

kurabi]dikleri sürece daha iyi olacaktır [Lam ve Lau, 2012]. Çahşma yaşamında yalnızlık, her bir

çalışanda farklı boyutlarda ortaya çıkabildiği gibi yalnızhğın neden olduğu duygu ve davranışların

dışa vurulma biçimleri de yine kişiden kişiye farklıiıklar göstermektedir. Bazı çahşanlar,

bulunduk]arı yalnızlık durtımunun sonucu olarak daha da içe kapaırmayı tercih ederken, kimi

çalışanlar ise yaşadıkları yalnızlık sonucu ortaya çıkan gerilim, kaygı ve öfke gibi duygularını

açığa vurrnayı tercih edebilmektedirler (Karaduman, Z013]. Başka bir deyişle, olumsuz çallşma
yaşamü ilişki]eri, kaygı düzeyinin artııastndan depresyona, zihinse] bozuk]uklardan kalp

hastalıkları Ve hatta intihara kadar gidebilen bazı ciddi sonuçlar doğurabilmektedir (Heinrich ve

Gullone,2006). Bunun yanı sıra çalışma yaşamı yalnızlığı ile başa çıkma yöntemleri olarak

çalışanların günlük sohbetler için birbirlerine -ve hatta be]ki kendilerine- zaman ayırmaları, işleri

ile ilgili olarak yardım istemeleri vefveya önermeleri, yöneticilerin ise uzayan gürültülü çay-

kahve aralarından rahatsız olııaııaları, bu gibi drırumların insanların daha sıkı çahşmalarına

neden olan bağlarü destekleyebileceği be]irtilmektedir (Korkki, 2012). Çalışma yaşamında

yalnızhkla baş etmede dikkate aiınması gereken noktaların başında, kişiler arası ilişkilerin, sosyal

desteğin ve arkadaşlık ilişkilerinin geliştirilmesi gelmektedir.

2.7.1. Kişiter Arası iüişkiüer

Çalışma yaşamında yalnızlıkla mücadele yöntemlerinin başında, sağlıklı ve düzgün

iletişim kanalları kullanılarak kişiler arası ilişkilerin devreye sokulması gelmektedir (Karaduman,

2013). Yine Karaduman'a göre çalışma ortamında, çalışanların sürekli etkileşim halinde

bulunmasını sağlayan iletişim ağı, yalnızlık duygusunun yaşanmastnln önüne geçebilecektir.

Sağlıklı bir iletişim ağına sahip, işbirlikçi çalışmayı özendirici çalışma ortamları, örgütselaııaç ve

hedeflerde ortaklaşmalar, çalışanların edimlerini [performanslarını) arttıracaktır. Bu sayede

arkadaşllk duygrılarının yaşanabileceği çallşma ortamlarında, çalışanların sosyal ya]ütılmışlıkları

15



Enırah KoÇAK, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Biliİ]leri Enstifusü, Mersin Üniversitesi, 2017

aza]acaktlr (Kaplan,2011]. Daha önce de açlklandığı üzere, rekabet ve bireysellik temelinde

kişisel başarıya odakh çalışma yaşamı paradigmasına göre dizayn edilmiş bir örgüt yapısı ile

çalışanlar arası dayanışmanın hikim olduğu bir örgütte, çaltşanlar arası ilişkilerin niteliği ve

doyum düzeyi farklılaşmaktadır.

2.7.Z. sosyal Destek

Bireylerin kriz ve duygusal gerginlik durumlarında, ait olma, sevgi, takdir ve kendini

gerçekleştirme gibi teme] gereksinimlerini, aile, arkadaş, çalışma arkadaş]arı ve yöneticiler gibi

diğer bireylerle kurduğu etkileşimle karşılaması, sosyal destek olarak ta nı mlanmaktad ]r [Ünsar,

Kurt Sadırlı, Demir, Zafer ve Ero], 2009; Yılmaz, Yıimaz ve Karaca, 2008). İnformal nitelik taşlyan

bu değişkenlerin sağladüğı destek ağı, çalışma yaşamında yalnızlığın önlenmesi anlamında etkili

olabilmektedir (Karaduman,2013J. Kaplan (2011), yeterli düzeyde sosyal desteğe sahip olan

Ça]lşanlarln, iş doyumu, başarı hissi Ve örgiitsel aidiyet gibi olumlu değerlerinin yükselmesinin,

bu duyguları yaşamasını sağlayan ça]lşma arkadaşları ile olan ilişkilerini de olumlu etkileyeceğini

belirtmektedir.

2,7.3. Arkadaşlık

Çalışma arkadaşlığı, sosyal destek gibi çalışma yaşamı yalnızlığı ile baş etmede önemli bir

etmen olmaktadır. Berman, West ve Richter, çahşma yaşamında insan]ar arasında romantik

ilişkiler dışında kalan karşılıklı bağlılık ve güven gibi duyguları, iki taraflı sempati ve paylaşı]an

ortak değerleri kapsayan ilişkiler olarak tanlmlanmaktadür faktaran Wright, Z005, s.58]. Yen,

Chen ve Yen'e (Z0O9J göre de çalışma arkadaşlığı çalışanlara duygusal destek sağlamakta ve

on]artn işe i]işkin tutumlarınt ve verimliliklerini de arttırmaktad]r.

Birbirlerine çok yakın gibi görünen iş yerinde arkadaşlık ve sosyal destek kavramları

birbir]erinden farkh kavramlardır. Matematiksel ifadeyle, sosyal destek arkadaşhğın bir alt

kümesi olarak yorumlanabilir. Dolayısıyla sosyal destek kavramı, arkadaşlığın gerektirdiği

değerleri kapsamasa da gözlemlenebilecek bir olgudur.

2.8. Çahşma Yaşamında Yalnızlıkla ilgili Araştırmalar

Çalışma yaşamında yalnızlık kavramı, yalnızhk kavramı ile karşılaştırıldığında ilgili

alanyazında görece iizerinde çok fazla durulmamış bir kavramdır. Başka bir deyişle, yalnızlıkla

karşılaştırıldığında hem ı,ıygulamada hem de kuramsa] olarak gerektiği kadar incelenmemiş olan

ve belirsizlikler taşıyan bir yapıya sahiptir (Wright, 2005). Bireylerin yoğun bir biçimde

birbirleriyle etkileşim içinde bulundukları ve çoğu zaınan eşlerinden ve diğer arkadaşlarından

daha fazla zamanı çahşma arkadaş]arüyla geçirdikleri çalışma ortamında yalnızlık konusunun

L6



Emrah KOÇAK, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Mersin Üniversitesi, 2017

ihmal edildiği söylenebilir. Bu ihmal Türkçe alanyazında daha belirgindir. çalışma yaşamında

yalnızlık konusu büyiik ölçüde yabancı dildeki araştırmalarda ele alınmışfir.

Çalışma yaşamında yalnızlığı ele alan çalışmalar içinde Gumpert ve Boyd'un (1984]

çahşması önemlidir. Çalışma yaşamında yalnızlık kavramı Gumpert ve Boyd'un 1982 yılında 450

kıiçük ölçekli firmanın sahipleri ve üst yöneticileriyle yapmış o]clukları çalışmada, çalışmaya
katılan bireylerin "başlı başına zor bir durum" ve "büyük bir gerilim albnda o]malarına neden"

olarak yalnızlıktan bahsetmesiyle aianyazında önemii bir konu haline ge]miştir. Araştürmaya

katülan 450 katülımcü arasından seçkisiz olarak seçiien 300 katiltmcıya posta yoiuyla anket

gönderilmiş, 249 katılımcı yeni çalışmaya da veri sağlamışlar ve bu çalışma sonucunda gerilim ve

çalışına yaşamında yalnızlık arasında güçlü bir korelasyon olduğu, katılımcıların %osZ'sinin

kendi]erini yalnız olarak gördükleri ve daha sık gerilim belirtileri gösterdikleri belirlenmiştir
(Gumpert ve Boyd, 1984). Bunun dışında Wright'ın [2007) araştırmasında çaIışma yaşamı

yalnızlığının çahşanlarda stres yaratan, çalışan tutumlart üzerinde o]umsuz etkide bulunan,

örgütsel bağlılılığın düşük o]masına ve örgütten ayrı]ma isteğinin artmaslna yol açan bir etmen

olduğu sonucuna Varllmlştır.

Kaplan'ln (Z0l1J çalışmasında ise öğretmenlerin örgütsel güven davranışı ile çalışma
yaşamında yalnızlık düzeyleri arasında negatifyönlii ve orta düzeyde bir ilişki saptanmüştlr. Lam

ve Lau {20L2), zayıf sosyal ilişkilere sahip çahşanların örgüte bağlılığının azalabileceği, çahşma
yaşamı yalnızlığı ile iş performansı arasında istatistiki o]arak aniamiı düzeyde negatif yönlü

ilişkiler bulunduğunu be]irtmektedirler. Karakurt'un (20|Z) öğretmenler üzerinde

gerçekleştirdiği çalışmasında ise iş yaşamlnda yalnızlık ile algllanan örgütsel destek arasında

negatifyönlü orta düzeyde bir ilişki belirlenmiştir.

BununIa birIikte çahşma yaşamında yalnızlık i]e örgütse] vatandaşlık arasındaki ilişkiyi

anlamaya dönük çalışmalar bulunmaktadır (Keser ve Karaduman, 2014]. Demirbaş ve Haşit'in

[2016) araştırmasında, çalışma yaşamında yalnızlık yaşayan akademisyenlerin işten ayrüima

niyet]erinjn arttlğt be]irlenmiştir. Son olarak Peng, Chen, Xia ve Ran (2017] taraftndan

gerçekleştiri]en araştırmada, çalışma yaşamında yalnızlık yaşayan bireylerin, yaratlcllık

düzeylerinin düşük olduğuna ilişkin sonuçlara ulaşılmıştır.

Z.9. İş Doyumu

Cenel an]amda doyum kavramı, bireyin elinde bulunanlardan, var olan durumdan,

yaşamlnln gidişatından ve çalışma yaşamından beklenti]erini karşllama düzeyiyle ilgili bir

kavramdır. Bireyin beklentilerini karşılama düzeyi, duygusaI ve davranışsal sağlık durumu için

önemli bir etkendir.

Alanyazında sıklıkla ele aiınan bir kavram olan iş doyumu, i]k kez 1920']erde gi.indeme

gelmiştir. Ancak asıl ilgiyi 1940'lardan sonra görmeye başlamıştır (Ak 2011J. McCann, (Z001) iş
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doyumu konusunda yapılan çalışmaların beş binin üzerinde olduğunu belirtmektedir. Çok sayüda

çalışmanın yapılması, konunun kapsam genişliğinin ve öiıeminin göstergesi o]arak kabul

edilebilir.

İş doyumu konusunda çok sayıda çalışmanın bulunması, konunun tanümlanması ve

anlaşılınası konusunda görüş farklılıklar]nın ve çeşitli]iğinin çokluğunu göstermektedir. Örneğin

iş doyumunu, bireyin çaiışmakta olduğu örgütten aldıkları ile almak istedikleri arasındaki

farklı]ıkların neden olduğu, duygusal ve bilişsel tepkiler olarak tanımlayan Hellman (1997), iş

doyumuna, çahşanın sahip olduğu işi bırakma kararl alma noktasındaki maliyet-fayda analizi

değerlendirmesi açısından yaklaşmaktadır. Başka bir görüşe göre ise iŞ doyumu, bireyİn iş yaşamı

ile ilgili değerlendirme]eri sonucu elde ettiği olumlu duygularln derecesi olarak tanım]anırken,

işe gelmeme ve işi bırakma oran]arıyla arasındaki tutar]ı kore]asyon ile önemi anlaşılabilecek bir

kavram olarak ortaya çıkmaktadır (Martin ve Schinke, 1998J.

Groot Ve Van den Brink (1999] iş doyumu kavramına, iş yaşamı ile ilgili bazı temel

değişkenlerin bileşkesi bağlamında yaklaşmışlardır. Bu doğrultuda, yapılan işin içeriği, iş yükü,

çalışııa koşulları, ödeme miktarı, çalışma saatleri, çalışanın çahşmak ztırunda olduğu zaman

dilimi, işe gitmek için harcanan süre, amir, iş arkadaşları ve emeklilik düzenlemeieri ögelerinin,

iş doyumuna etkilerinin bulunduğunu savunmaktadırlar. Şişman ve Turan (2004) ise iş

doyumunu, psikolojik ve fizyolojik öğeler ile çevresel etkenlerin bir araya geierek, çalışanı mutlu

kılma hali olarak tanımlaınaktadırlar. İş doyumu bazı çalışmalarda, çalışanların yapttkları işi

değerlendirdikten sonra hoşlarına giden duygusal durum ya da işleriyle ilgili olumlu ve olumsuz

duyguları biçiminde tanım]anmaktadır (Özutku, 20O7). Eğinli (2009J ise iş doyumunu, bireyin

mesleki yaşantısından edindiği duygusal tepkiler toplamı olarak tanımlamaktadır.

Bora'nın [2016) bir vakıf üniversitesinin hastanesinin idari çalışanları ile yaptığı

çalışmasında katılımcılar, hastalara yardımcı olabilmelerini işlerinin en çok memnuniyet verici

yönlerinden biri sayarken, ücret düşüklüğünü ise işin en memnun etmeyen etmeni olarak

belirtmişlerdir. Bunun]a birlikte Ünverdi (2016J tarafından okul yöneticilerinin liderlik

davraııışları ile öğretmen]erin iş doyumu arasındaki ilişkinin incelendiği çalışmada, başkaları için

bir şeyler yapabilme olanağı, katılümcılar tarafından en yüksek düzeyde memnuniyet belirtilen

madde olmuş ve bunu sürekli bir işe sahip olma olanağı izle]niştir. Yine anı]an araşttrmada

öğretmenler, işlerindeki ilerleme olanaklaründan ve aldıklarü ücretten duydukları

memnuniyetsizliği belirtmişlerdir. Başka bir ifadeyle iş doyumu, işin doğaslnl oluşturan ögeler

kapsamında ele alınmış olup, iş garantisi Ve ücret diizeyinin iş doyı.ımu üzerindeki etkileri

anlamında saptamalar yapılmıştır.

Bireyin çalışma yaşamındaki üretkenliği ve yaşam doyumu ile de ilişkili oiduğu

vurgulanan iş doyumu, kişinin f'iziki ve ruh sağlığını doğrudan etkilemektedir fÇelebi,2012;

Sevimli ve İşcan, 2005). Çalışma yaşamı, bireyin günlük yaşantısünın önemli bir bölümünün
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geçtiği alandlr. Bu baklmdan bireyin yaşam nite]iği açıSından, çahşma yaşamının niteliği

belirleyici etmenlerdeür biri olmaktadır. Bireyin çahşma yaşamından beklentilerinin

karşılanamaması, fiziksel ve ruhsal sağlığı üzerinde olumsuz etkiler doğuracaktır. Riordan ve

Griffeth'in [1995) araştırmasında çalışanların iş yerinde algıladıkları dostluk kurma

oIanaklarınln, işe bağlıllk ve iş doyumu ile doğrudan bağlantılı olduğu belirlenmiştir.

İş doyumu, ilgili alanyazın incelendiğinde, demografik ve örgütsel değişkenler ile

ilişkisinin incelenmiş olduğu görtilmektedir. Yakln zamanda Vekeman, Devos, Valcke ve Rosseel

(2017) tarafından yapılan çalışmada, çalışan iIe örgrit arasındaki uyum iIe işten ayrılma niyeti ve

iş yeri değişikliği niyetinin, iş doyumu ile ilişkili olduğu belirlenmiştir. Waaijer, Belder, Sonneveld,

Bochove ve Weijden (2017J akadeınik yaşamda çok da yaygın olmadığını belirttikleri sürekli

olmayan istihdam olgusunun, yeni mezun doktora öğrencilerinin kişisel yaşam ve iş doyumu

üzerindeki etkilerini incelemişlerdir- Buna göre iş gücü içinde en yüksek düzeyde eğitim almrş

grubu oluşturan doktora mezunlarının arasında, geçici nitelikte istihdam edilmiş olanların,

sürekli bir işe sahip olan eş değerdeki kişilere oranla daha az iş doyumu yaşamaktadırlar. Başka

bir araştlrmada ise Chung, Jung ve Sohn (201,7), iŞ doyumu ile iş stresi arasındaki ilişkiyi

incelemişler ve iş stresinin arttlkça iş doyumunun azalacağı yönünde bulgulara ulaşmışlardır. iş

doyurnu kavramına başka bir açıdan yaklaşmış olan Aslan Yılmaz ve Dönmez'e (20].3J göre ise,

eğitim durumuna uygun işlerde çahşanların ış doyumları daha yüksektir. Konuya örgütsel

değişkenler bağlamında yaklaşınış olan Aydemir ve Erdoğan (2013) ise, iş doyumunun işletmeler

üzerindeki etkilerinden yola çıkarak, başarılı olmak isteyen işletmelerin çalışanlarının iş doyumu

diizeylerini arttıracak önlemler almaları gerektiğini belirtmektedirler. Ghafoor [2012) iş

doyumunun demografik niteliklerine yoğunlaştlğt çalışmaslnda, cinsiyet, yaş, istihdam şekli,

eğitim düzeyi, aylık kazanç ve kıdem gibi değişkenler ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi

incelemiştir. Bu doğrultuda, erkeklerin kadınlara göre, doktoralü çalışanların yüksek lisans

mezunlarına göre, aylık kazancı daha çok olanların daha az olanlara göre, gençlerin yaşhlara göre

ve kıdemli oianların kıdemi daha az olanlara göre iş doyumu düzeylerinin daha yıiksek olduğunu

ileri sürmektedir.

İlerleyen bölümde iş doyuınunu kuramsal düzeyde açıklama adına girişilen çabalara

değinilecektir.

Z.10. İş Doyumu Kuramlarr

Üretim, mal Ve/Veya hizmet üretimi amact etrafında toplanmlş çalışanlar Ve örgütlerin

birim zamanda ortaya çıkarttıklarü ürün toplamüdır. Söz konusu bu yaratıcı üretkenlik süreCinde

örgütler varlıklarını çalışanların emeğine borçlu iken, çalışan]ar emekleri karŞılığında bir ücret

elde ederler. Çalışma yaşamı, örgtit ve çahşan boyutlarında karşılıklı bir var olma ilişkisi içinde
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gerçekleşir. Bu bakımdan iş doyumu örgiitsel devamlılık açısından olduğu kadar, çalışanların

bedensel ve duygusal sağlığı açısından önemlidir.

İş doyumu kavramının tarihsel köklerinin Elton Mayo'nun Hawthorne çalışmalarında

olduğu söylenebilir. Çalüşanı örgütsel verimIilik artışınln bir aracısı olarak gören KIasik Yönetim

anlayışından, çalışanın sadece honıo economicus olarak görülmeyip, birey olarak algılandığı ve

değer gördiiğii insan ilişkileri yaklaşımının doğuşu, iş doyumu kavramının tam olarak

kuramsallaştürülamamış olsa bile başlangıç noktası salılır [Çelik, 1987J. Bu paradigmatik

dönüşüm, çahşanları neyin güdülediğini anlamaya dönük kuramsa] çahşmaların yapılmasına

öncülük etmiştir. Bu yönüyle iş doyumunu anlamaya yönelik kuramsal çalışmalarda, örgütse|

güdülenmeyi ele alan çaIışııalarln önemli bir katkısı olmuştur.

İş doyumuna destek olan güdülenme konusundaki çalışmalar temel olarak ikili

sınıflandırılmaktadır: Kapsam [İçerik] Kuramları ve Süreç Kuramları. Kapsam kuramları

çahşanın neden gıidülendiğini ve bu gıidülere kal.naklık eden gereksinimlerinin neler olduğunu

anIamaya çalışırken; süreç kuramları, çalışanların gereksinimlerini karşılayacak davranışları

nasül seçtik]erini ve başarılı olup olmadıklarını nasıl fark ettiklerini anlamaya çalüşır [Dedebali,

2010; Ölçüm Z015]- Başka bir deyişle kapsam kuramları çalışanın içinde bulunduğu ve onu belirli

bir davranışı yapmaya sevk eden ögeIeri anlamlandürmaya önem verirken; süreç kuramları belirli

bir davranış sergileyen çalışanın bu davranışı tekrar etmesini sağlayan koşullara odaklanır

[Şangar, 2016). Subulan'a [2015) göre, kapsam kuramları bireylerin gereksinimlerine

odaklanırken, süreç kuramları ise davranışa neden olan değişkenleri belirlemeye odaklanır,

Kapsam kuramlarının en önemlileri; Maslow'un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Teorisi, Alderfer'in

ERG Kuramı, Herzberg'in Çift Etmen Kuramı ve Mcclelland'ın Başarı Gereksinimi Kuramıdır

(Ölçüm,2016; Subulan,2015]. Ölçüm'e göre Maslow'un gereksinimler sıradizini kuramında,

çalışanları güdüleyen temel öge, onların karşılanmayan gereksinimleridir ve bu gereksinimleri

saptayıp karşılamaya olanak sağlayacak olanakları sağlamak yöneticilerin birincii görevidir.

Dedeba]i'nin (2010J belirttiği gibi Alderfer'de de benzer biçimde doyurulmuş gereksinimler

güdülenmeyi sağlar ve temel gereksinimler giderildikçe daha önemsiz bir hale gelerek, bir üst

düZey gereksİniınin doyumu yoluna gidilir. Ancak üst düZey gereksinimler doyuma ulaşttrıldlkça

daha da önemli duruma gelirler. Şangar'a (2016] göre ERG kuramı, gereksinimler sıradizini

kuramına karş!t olarak, çahşanların gereksinimlerinin yalnızca aşağıdan yukarıya doğru değil,

her iki tarafa yönelik olabileceğini belirtmektedir. Ancak özü itibariyle Maslow da onu izleyen

Alderfer de, iş doyumunu, çalışanın gereksinimlerinin bir fonksiyonu olarak görmektedirler.

Herzberg, çalışanların güdülenmesi için güdüleyici [motive edicij ve koruyucu (hijyenJ

etmenlerin önemine vurgu yapmaktadır [Sarıboğa, 2017). Herzberg'in (196B) iş doyumu yaratan

güdüleyici etmenler i]e iş doyumsuzluğuna neden olan hijyen etmenlerin birbirlerinden belirgin

bir biçimde ayrı oldı,ıklarlnı belirtir. Herzberg, Maslow gibi güdiilenmenin temelinde
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gereksinim]erin var olduğunu öne sürmekle birlikte, Masl<ıw'un aksine bu gereksinimleri

sıralamak yerine, ne zaman gı.idii]eyici o]duklarını tespit etmeye çalışmıştır (Bulduklu, 2005).

McClelland'ın başarı gereksinimi kuramında ise insan ihtiyaçlarünü "başarma gereksinimi, güçlü

olma gereksinimi ve bağlanma gereksinimi" biçiminde üçlü sınıflandırılmışttr (Emre,2016J.

Başarı gereksinimi olan çalışanlar, böyle bir gereksinimi olınayan çalışma arkadaşlarına göre

daha faz]a çaba göstereceklerdir. D<ılayısıyla çalışanların güdülenmelerine zemin hazırlayan

etmen, çahşanlarln, bir işi, yerine getirmek istediğinde elde edeceği başarı olacaktır (Çoban

20|7).

Birçok farklı kuram tarafından açıklanmaya çalışılan iş doyumu kavramının bu yapısının

temelinde, etkisinde ka]düğı gerek bireysel gerek örgütsel bir taklm etken]er bulunmaktadlr.

2.11. İş Doyumunu Etkileyen Etkenler

İş drıyumu konusunda çok sayıda etmenin etkisi olduğu bilinmektedir. Bu etkenler

bireysel ve örgütsel olmak üzere ikili sı nıflandı rılabilir. İş doyumunu etkileyen kişisel etkenler,

bireyln demografik, bedensel, duygusal ve sosyal-çevresel etkenlerle bağlantılıdır. Çalışanın

dışında, meslek alanı ve örgütsel çalışma koşulları gibi etkenler ise örgütsel etken]er olabilir.

Bunlar başarı, saygınlık, tanünma gibi sektörel veya meslek alanü ile ilişkili etkenler o]abileceği

gibi, işin niteliği, çalışma koşulları, yönetim yaptsı, ücret ve yan ödeme]er gibi maddi özlük hakları,

takdir edilme ve kariyer olanakları, çalışma arkadaşiarı arası iiişkiler gibi çahşılan örgüte ilişkin

etkenler de olabillr (Agaoğlu,2011; Parsak,2010; Yıldız, 2010J. İş doyumunun birey ve çevreden

kaynaklanan dinamik bir niteliğe sahip olmasl, etken]erin tek tek Veya etkenler bileŞimi halinde

gerçekleşmesi zamana ve dı,ıruma göre farkhlaşabilmektedir. Bu bakımdan iş doyumunu

etki]eyen etkenleri be]irlemenin ötesinde bu etkenlerin anlaşılması, iş doyumunu nasül etkilediği

konusundaki ilişkisel çalışmaların çoğalması önemlidir. Bu başhk a]tında bu değişkenlerin

bazılarından söz edilmektedir.

2.11.1. İş Doyumunun Bireysel Etkenleri

İş doyuııuna etki eden bireysel etkenler, genel olarak çalışanın yaşı, cinsiyeti, kişiliği,

medeni duruınu, sosyo-ekonomik özellikleri, aile ve sosyal çevreye ilişkin özellikler, bilgi, beceri,

yetenek ve eğitim düzeyleri olarak sıralanabilir. Ayrıca çalışanların sahip oldukları kolay uyum

sağlama, duygusal istikrara sahip olma, yarışmacı karaktere sahip olma, sinirlilik, acelecilik, dış

kontrol odaklılık, karamsarlık gibi kişilik özelliklerinin de iş doyumu üzerinde etkili olduğu

ortaya konulmuştur (Arasan, 2010; Sun, 20O2J. İzleyen kesimde, çalışanın yaşı, cinsiyeti, medeni

durumu, eğitim durumu gibi anı]an bu bireysel etmenlere değinilmektedir.
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2.11.1.1. Çahşanın Yaşı

İş doyumu konusunda yapılmış çalışmalar, çalışanların yaşları ile iş doyumu düzeyleri

arasında İlişki konı.ısunda net bir tablo ortaya koyamamaktadır. Genel olarak çalışmalar, yaş ile iş

doyumu arasında bir ilişki olduğunu ortaya koyarken, yaş ile iş doyumu arasında

genellenebilecek bir ilişki olmadığını belirten çalışııalar da bulunmaktadür. Yaş ile iş doyumu

arasında ilişki bulunduğunı,ı ortaya koyan çalışmalarda da bu ilişkinin farklı yaşlarda değişkenlik

gösterdiği anlaşılmaktadır. Bu konuda ağırhklı olarak, çahşanın yaşı ilerledikçe, iş doyumu

düzeyinin arttığı yönünde bulgular ortaya konulmaktadlr (Khalid, Salim, Loke ve Khalid, 2011;

Kılıç ve Gümüşeli, 2010; Nur, 2011). Sarıboğa (20|7), genç çalışanların beklentilerinin yüksek

olmaslnın yanlnda, ilerleyen yaşlarda deneyimle birlikte beceri]erinin gelişmesinin, çalışanln

işinin niteliğini yükse]terek mutluluğunu attlrdlğını beIirtmektedir. Dolayısıyla ilerleyen yaşlarla

bir]ikte çalışanün iş d<ıyumunda olumlu yönde farklılaşmalar gözlenmektedir. İş doyumunun

yaşla birlikte olumlu yönde gelişmesi, belirli bir yaş döngüsünden sonra, negatif yönlü de

gelişebilmektedir. İş doyumunun çalışma yaşamının başlarında artarak gelişmesi, belirli bir

gelişme seyrinden sr.ınra gerileme eğilimine girmesinin "U" şeklinde bir döngüsü söz konusudur

(Çoban 2017). Sınırlı r.ılsa da iş doyı.ımunun genç yetişkİnlik döneminde olan çailşanlarda yüksek

olduğu, zamanla iş doyumunun düşme eğilimine girdiği yönünde araştürma bulguları da

bulunmaktadlr. Örneğin Mertoğ]u'nun (2013) araştlrmasünda, 20-30 yaşlarındaki katllımctların

iş dtıyuııu düzeylerinin, diğer yaşlardaki katılımcılardan yüksek olduğu sonucuna varılıııştır.

Bununla birlikte iş doyuınunun artmasl Veya azalmasının çahşanın yaşıyla

ilişkilendirilemeyeceğini gösteren çalışmalar da bulunmaktadır. Aksu (2012J ve Ghafoor'a (2012)

göre yaş ile iş doyumu arasında istatistiki olarak anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır.

Çalışanın yaşından çok deneyiminin artmasının iş doyumunda etkili olduğunu ortaya

koyan çalışmalar da bulunmaktadır. Çalışanın yaşının ilerlemesine bağlı olarak iş doyumunun

yükselmesi, çalışanın yaşıyla değil, çalışma yaşamında geçirdiği süreye bağlı olarak deneyim

artışından kaynaklanmaktadır (Arasan, 2 010). Benzer biçimde, Yerlisu ve Çelenk (Z008), aynı işte

uzuıı süre geçirmiş çalışanların iş doyumlarının görece daha yüksek olduğunu i]eri

sürmektedir]er. Bu durum da, daha kıdemli olan çalışanların daha fazla deneyime sahip oldukları

için gerekli becerİleri edinmiş olmaları nedeniyle işlerini daha iyi yapmalarlndan sağladlkları

doyumdur.

Z.11.1.Z. Çalışanın Cinsiyeti ve Medeni Durumu

Çalışanlarln cinsiyeti i]e iş doyumları arasındaki ilişki tartlşmalıdır. Hangi cinsiyetin iş

doyuınunun yüksek olduğu ve bu farklılığln kaynağı konusunda çeşitli görüşler bulunmaktadır.

|ıgili aüan yaz]nda Cinsiyetin iş doyumuna etkisi konusunda yapllan çalışmaların sonuçlarında

belirli bir tutar]ık göriilmemektedir (Arasan,2010; Demir, 201ZJ. Ünverdi'ye (2016) göre,
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ça]üşma yaşamında ayrımcıhğa uğrayan ve kariyer engelleri ile karşılaşan kadınların iş doyumu,

erkeklere oranla daha düşük <ılmaktadır.

Benzer şekilde çalışanların medeni durumlarıyla ilgili birbirleriyle çelişen sonuçlar

bulunmaktadır (Demir,2012). Evli çalışanların, bekAr çalışanlara oranla iş doyumlarının daha

yüksek olduğunu bildiren çalışmalar bulunmaktadır (Çoban,20L7; Emre, 2016). Bu durumun

evlilik olgusunun çiftlerin yaşamlarına getirdiği yeni boyutlar olduğu kabtıl edilmektedir.

Bireylerin evlendikten 5onra yüklenmeleri beklenen sorumlulukların, bireyleri temel

gereksinimlere odaklanmaya yönlendirdiği gibi açıklamalar bulunmaktadlr. EVIilİkle birIikte

çahşma yaşamlnln maddi nitelikliyönlerine odaklanmanın bu durumda etki]i olduğunu öne süren

çahşmalar bulunmaktadır [Curran Ve Stanwort'ten aktaran Çakmak, 2016; Telınan ve Ünsal'dan

aktaran Çoban,2017J.

2.11.1.3. Çalışanın Eğitim Düzeyi

Çalışanın çaltşma yaşamına bakışını ve çahşma yaşamından bek]entilerini etkileyen

önemli değişkenlerden biri eğitim durumudur [Demir, ZO|Z). Arasan'a (2010) göre, eğitim

düzeyinin ytikselmesi daha iyi iş olanakları ve yüksek ücret olanaklarını beraberinde

getireceğinden, eğitim diizeyi arttıkça iŞ doyumu da artacaktır. Ancak eğitim ile iş doyumu

arastndaki doğrusal pozitif ilişkinin aksini öne süren çalışmalar da bulunmaktadır. Eğitim

düzeyinin artışına bağlı olarak bireyin yetenek, bilgi ve kültür düZeyi gelişerek, Çalüşanın örgütten

bekientilerinin artmaslna yo] açabilmektedir. Ancak sorun, bu beklentilerin aynı oranda örgütten

karşılanmaması veya kabul görmemesiyle ilişkilidIr. Brı bek]entilerin yeterince karşılanmaması

çalışanların iş doyumu düzeyini dtişürmektedir (Yılmaz, Korkut ve Köse, 2010]. Benzer biçimde

Öztürk'e (2012) göre de ça]üşan]arın eğitim düzeyi ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda

bulunmadıklarını düşünmelerl, onların mutsuz olmalarına ve iş doyuinlannın azalmasına yo|

açmaktadır. Demir de birçok çalışmada eğitim düzeylnin iş doyumu üzerinde etkisinin olduğunu

ve eğitim diizeyinin artması ile iş doyumunun düştüğtinü belirtmektedir. Başka bir deyişle

çalışanın eğitim düZeyi arttıkça yaptığı iş ile ilgili beklentilerini karşılama düzeyi azalmaktadlr.

2.11.2. İş Doyumunun Örgütsel Etkenleri

İş doyumu düzeyini etkileyen örgütsel etkenler çok olmakla birlikte, burada "işin niteliği,

yönetim biçimi, çalışma ortamı ve çalışma arkadaşları, ücret ve diğer ödemeler ve kariyer

olanakları" (Agaoğlu, 2011) gibi temel etkenler ele alınmaktadlr.

Z.11.2.1. İşin Niteliği

İşin niteliği. işin çalüşan için çekici olması, çalışana öğrenme fırsatları yaratması ve işin

toplumsal saygınlığı bo}utlarından oluşmaktadır (Arasan,2010]. Parsak'a [2010) göre, çalışma
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YaŞam] boYunca Ça]lŞanln hiçbir şekilde işe dAhil olamaması ve işin fazla beceri gerektirmemesi
de bireyin işinden srığumasına ve işe yabancılaşmasına, dolayısıyla da iş doyumunun azalmasına
neden olur. Bunun]a birlikte bir işin sürekli aynt tempocla tekrarlanmasl sonucunda
monotoniuğun artmast, çahşaniarın iş doyumu düzeyini düşürmektedir (çelebi, ?072). Öte
yandan, ÇaIıŞanlarln işlerini yaptlkları ortamln fiZikse] öze]likleri de verimlilik, performans ve iş

doyumrınu etkilemektedir. Çalışma ortamlnın, bireyin sağlığlna uygrın olması, işin yoğun dikkat

gerektirmesi, risk ve belirsizlikler gibi çalışma koşulları da iş drıyumunu etkilemektedir

(Sarıboğa, 2017). Yine aşırı gürü]tü, sıcak ya da soğuk olma, işin yoğun kol emeği gerektirmesi

gibi etkenler çalışanların iş dtıyumu düzeylerini düşürmektedir. Bununla bir]ikte ÇalıŞma

ortamınln bir parçası olan çalışma arkadaşlarının birbjr]erine karşı davranışları da iş doyumu

üzerinde etki]i olmaktadır [Arasan,2010). Yani çalışma ortamınün paylaşıldığı kişiler de işin

niteliği ulamında değerlendirilmekte olup, iş doyumu düzeyi iizerinde etkisi bulunmaktadür.

2.11.2.2. Yönetim Biçimi ve iletişim

Yöneticiler, çalışanları, her tiir olumsuzluğa karşı korumalı ve onların ücret, kariyer

o]anakları ve çalışma koşullarına ilişkin özliik haklarını gözetmelidirler [Yıldız, 2010].

Yönetici]erin çalışanlara karşı tutı.ım].ı ve çalışma kurallarının uygulanma biçimi, çahşanların iş

doyumu düzeylerini etkilemektedir. Karara katılma uygulamalarının bulunduğu, demokrasinin

geliştiği çahşan merkezli örgüt]erde çalışanların, iş doyumları da yüksek olmaktadür (Arasan,

2010J. Çalışan merkezli örgütlerde, çalışanların edimleri değerlendirilerek gereksinim duyulan

konuiarda geliştirme yapılmaktadir [Sarıboğa, 2017). Benzer şekilde astlarıyla samimi ilişkiler

kı.ırarak onların kişisel ilgilerinin farkında olan yöneticilerin, sadece işle ilgili iletişim kuran

yöneticilere göre, iş doyumu düzeyinin daha fazla <ılmasında etkilerinin olduğu beliıtilmektedir

(Saklan,2010). Diğer bir deyişle alt derecede bulunan çalışanlarına karşı yalnızca yapılan iş

bağlamında yaklaşmayıp onlarla sosyal etkileşimde de bulunan yöneticilerin bu yaklaşımının,

çalışanların iş doyumu düzeyi üzerinde olumlu etkileri bulunmaktadır.

Z1I.Z3, Ücretve Diğer Ödemeler

Ücret, sadece insanların teme] gereksinimlerini karşllamayı sağlayan bir araç değil, aynı

Zama]lda üst düZey ihtiyaçların temininde de oldukça etkilidir (Yıldız, 2010). Çalışanın e]de ettiği

ücretin, iş doyumı.ına etkisi çokça tartışılan karmaşık ve çok btıyutlu bir konudur (Saklan, 2010).

Çalışaniar işten elde ettikleri ücretleri ve yan ödemeleri yeterli gördiiklerinde iş doyumları

artmaktadır. Örgütte uygu]anan ücret ve yan ödeme politika]arı adil olduğu ve çalışanın

bek]entilerine yanıt verebildiği ölçüde, iş doyumunu da arttüracaktlr (Arasan, 2010). Çalışanlar
arasinda ücretin farklılaşmasının iş doyumu üzerinde etkisi olum]u olmayacaktır [Sarıboğa,

2017). Ancak ücret po]itikasında farklılaşmalar yapılabilir. İşin niteliği ve çalışma koştıllarının
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dezavantajh olması, ça]ışan]arln bu dezavantajlarıl]ln tazmin edilmesine yönelik ödemeler iş

doyumunu da olumlu yönde etkileyecektir. ÖzeIlikIe fiziksel risk ve tehlikelere açık, bedensel ve

psiktılojik yönden yıpratücü işlerde ek ödemelerin olmasının, çalışanların dezavantajlarını

azaltmada katkisı olacaktır. Yanma ve patlama gibi riskler barındıran, solunum sorunlarına yol

açması olası zr-ırlayıcı ve istenilmeyen işlerde çalışanlara daha yüksek ücret, prim ya da tazminat

gibi giderici olarak yapılacak ödenıeler, iş doyumunu ytikse]tmektedir (Aydemir ve Erdoğan,

2013J. Başka bir ifadeyle çalışanın katlanmak zorunda olduğu riske karşı yapılacak olan maddi

güdüleyici etmeni, iş doyumunu arttıracaktır.

2.1L.2.4. Kariy er Olanakları

Çalışanlar, normal koşullarda, maddi gelirini arttırmak, yetki alanını geniş]etmek, çalışma

koşullarını iyileştirmek amacıyIa örgütsel sıradizinde üst basamaklara yönelir. Örgütsel

sıradizinde üst basamaklara çıkmak aynı zamanda toplumsal statü açısından da önemlidir. Terfi

olarak da adlandırılabilecek, sıradizinde üstlere çıkmak, çalışanların edimini arttırmaya yönelik

önemli bir araçtır (Saklan, 2010). Başka bir ifadeyle çalışan için gelişme fırsatı sunan ve sosyal

statüsünü yükseltmesi için uygun durum sağlayan kariyer olanakları, iş doyumu üzerinde etkili

örgütsel etmenlerden biridir (Arasan,2010). Bununla birlikte çalışanın bulunduğu konumdan

ilerlemesinin adi] bir şekilde gerçekleştiriImesi de iş doyumunu arttıran bir etkendir (Ak,2011].

Bu anlamda kariyer olanakları, salt bulunulan konumdan daha yukarılara çıkmak olarak değil

aynı zamanda bunun çalışanın sahip olduğu becerilere göre nesnel biçimde değerlendirilerek

gerçekleşmesi şeklinde düşünülmesi gerekmektedir.

2.1Z, Çalrşma Yaşamında Yalnızlık ve lş Doyumu llişkisi

Çalışma yaşamında yalnızlık konusunun çalışanların tutum ve davranışlarını etkileme

düzeyi ile ilgili görece sınırlü bir alanyazın bulunmaktadır. Çahşma yaşamında yalnızlığın çalışan

birey ve örgüt düzeyindeki etkilerini anlamak önemlidir. Öncelikle, arzu edilen düzeyde sosyal

destek alamayan çalışanın edimi Ve örgütsel bağlılığı düşecektir. Nitekim daha önce yapılmış

araştırmalarda çalışma yaşamında yalnızlığın en belirgin iki sonucu, çahşantn veriminin düşmesi

ile yalnlzlık kaynaklı, ediminin düşmesi olarak vurgulanmaktadır. Çalışanln ediminin düşmesi

başarısızlık duygusuna yol açarak, iş doyumu düzeyini de düşürmektedir fMercan ve diğerleri

2012; Wright, 2005J. Çalışma yaşamında yalnızlık, çalışanların üretkenliklerini azaltarak,

yetersizlik ve zayıflık duygusrına yol açmakta ve zamanla iş doyumunun düşmesine neden

olmaktadır. Benzer şekilde Keser ve Karaduman [2014), çalüşma yaşamında yalnızlığın çalışanlar

üzerindeki etkilerinin başında, iş doyumunun düşınesinin geldiğini belirtmektedirler. Yalnızlık

hisseden çalışanIar özgüven sorunu yaşamakta, yetersizlik duygusu geliştirerek ve başarılı olma

inançlarını yitirerek iş doyumsuzluğu yaşamaktadırlar. Kaymaz, Eroğlu ve Sayılar'a (2014) göre
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ise çahşma yaşamında yalnızlık ve iş doyumsuzluğu bir zincirleme reaksiyon sonunda, işi

bırakmaya kadar varabi]mektedir.

İlgili alanyazında sınırlı sayıda da olsa çalışma yaşamında yalnızlık ve iş doyumu

kavramlarının birbirleri ile ilişkilerinin incelendiği görülmektedir. Bu bağlamda çalışma

yaşamında yalnızlığın iş doyumu üZerinde olumsuZ etkisi Vurgulanmaktadlr. Örneğin

Tabancalı,ya (2016) göre çahşma yaşamında yalnlzlık yaşayan çahşanların özgüven sorunu

yaşamalarl, kendilerini yetersiz görmeleri ve başarlya olan inançlarını kaybetmeleri, iş doyumu

düzeyini aşağı çekecek ve bu durum da üretkenlik kaybına neden olacaktır. Çalışanlar ekonomik

gereksinimleri dışındaki kişisel ve sosyal gereksinimlerini de karşılama amacıyla

çalışmaktadırlar [Aksu, 2012J doIayısıyla da onlarln iş doyumu düzeyleri ile yalnlzlık

düzeylerinin karşıhklı neden sonuç ilişkisi içinde bulunduğu anlaşılmaktadlr. iş doyumu aza]dlça

çallşma yaşamında yalnızlık düzeyinin arttlğı ve yalnızlık diizeyi arttlkça da işdoyumu düzeyinin

düştüğü belirtilmektedir [Kılıç ve Gümüşeli, 2010J.

Alanyazında ortaya çıkan bulgulardan da anlaşılacağı gibi çalışma yaşamında yalnıziık

olgusunun iş doyumu üzerindeki etkileri, hem çahşan hem de örgütler için istendik olmayan

sonrıçlara yol açabilmektedir. Çalışma yaşamında yalnızhğın karşılıklı bir biçimde olumsuz

etkilerini gösterebilecek şekilde olan bu yapısı, sahip olduğu Önemi biraz daha arttırmaktadür,
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3. YoNTEM

Bu bölümde araştırmanün mcıdeli, çahşma grııbu, veri ttıplama araç ve teknikleri ile

Verilerin analiZine ilişkin bilgiIere yer Verilmiştir.

3.1. Araştırmanın Modeli

Bu araştırma Mersin Üniversitesi'nde görev yapan idari çalışanların çalışma yaşamında

yalnızlık ve iş doyumu düzeyieri arasında ilişkiyi belirlemeyi amaçlamaktadır. Bu nedenle

araşttrma ilişkiseltarama modeline uygun desenlenmiştir. Araştırmada idari çalışanların çalışma

yaşamında yaşadıkları yalnızlık düzeyi ile iş doyumları arasındaki ilişki niceliksel betimlemelere

dayalı olarak belirlenecektir.

3.2. Çalışma Evreni ve Çalışma Grubu

Araştırmanün çalışma evreni Mersin Üniversitesi'nin Mersin ili merkez ilçelerinde

bulunan yerleşkelerinde (Çiftlikköy Yerleşkesi, Yenişehir Yerleşkesi, Tece Yerleşkesi) ZOL6-2077

öğretim yılında görev yapan genel idare hizmetleri sınıfından 734 idari çalışandan oluŞmaktadır.

Genel idare hizmetleri sınıfı 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu'nda "Bıı Kanunun kapsamına

dAhil kurumlarda yönetim, icra, büro ve benzeri hizmetleri gören Ve bu Kanunla tespit edilen

diğer slnıflara girmeyen memurlar Gene] idare HiZmetleri sınıfünı teşkil eder" şeklinde

tanımlanmaktadlr.

Çahşma kapsamında genel idare hizmet]eri sınıfından 279 idari çalışanın görüşü

alünmıştır. Araştırmaya katılan idari çaltşanlara ait sosy<.ı-demografik değişkenlere iliŞkin bilgiler,

Tabl<ı 1'de yer almaktadür. Buna göre katılımcıları n o/o 45,5'i kadınlardan (127 çalışan), o/o 54,5'i

erkeklerden (152 çalışan) oluşmaktadır. Katılımcıların o/o 11,B'ı 20-30 yaş (33 çalışan], 0/o40,9'u

31-40 yaş (114 çahşan), o/o 34,!'i 41,-50 yaŞ (95 çalışan), o/o |3,3'ü 51 ve üzeri yaşlardadır [37

çalışan).

Kıdem durumuna bakıldığında ise katıIımcıların görece dengeli bir dağılım sergilediği

gözlenmiştir. Buna göre araştırmaya katılan idari çalışanların o/o 29'u 0,9 yıl arası kıdeme (8-1

çalışan); % 33,3,ü 10- 19 yıl arası kıdeııre (93 çalışan) ve 0/o 37,6,sı ise 20 yıldan fazla kıdeme ( 105

çalüşan) sahiptir. Eğitiın durumuna göre kattlimcıların %o 50,2'sinin lisans düzeyinde ( 140 çalışan)

bir eğitim derecesine sahip olduğu göZe çarpmaktadır. Öte yandan o/o l5,4'i ortaöğretim (43

çalışan), % 24,4,ü önlisans (68 çalışanJ ve o/o 9,7 (27 çalışanJ lisansüstü eğitim derecesine sahip

olduklarlnı beyan etmişlerdir. Bununla birlikte katı]ımcıların o/o 74,2'si evli (207 çalışan); %

Z5,4'ü bekArdır (71 çalışan). % 19,7'si yönetici (55 çalışan]; % 80,3'ü ise daha ast pozisyonlarda

(224 çalışan) yer almaktadır. Bir diğer dikkat çekici nokta, idari çalışanlann 0/o 55,6'sının (155

çalışan) kadroları çahştlkları birimlerden farkh birimlerde bulunurken, o/o 44,4'inün (124

çalışan) ise kadrosu, çalışbğı birimdedir.
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Tablo 1

KatllümCılara ilişkin KişiSel Bilgiler
Kişisel Bilgiler Sayı (N) Yüzde [0/o)

A. Cinsiyet
Kadın
Erkek

IZ7
I52

45,5

54,5

B. Yaş

20-30

3I-40
4I-50
51 ve üzcri

11,B

40,9

34,0

13,3

JJ

1|4

95

37

C. I(ıdenı

0-9 Yıl
10- 19 Yıl
20 Yıl ve üzeri

B1

93

105

?9,I
JJ,J

J /,o

D. Eğitim Durumu *

ortaöğretim
Ön}isans

Lisans

Lisansüstü

|5,4
24,4

50,2
o?

E. Medeıri Duruın *
EVli

BekAr

207

7L

F, Unvaıı
yönetim Hizmetleri
ıdari Hizmetler

55

224

19,7

80,3

G. Kadro Yeri Çalışılan Birim
Diğer Birim

44,4

55,6
* Katılümcıların tümü, ölçeğin bu maddesine yanıt vermemişlerdir.

3.3. Veri Toplama Araç ve Teknilderi

Araştlrmada kullanılan veri toplama araçlarının ilki, cinsiyet, yaş, kldem, eğitim durumrı.

medeni durum, unvan Ve kadro birimi gibi demografik ve sosyal nitelikli Verilere ulaşarak

katllımcılar hakkında kişisel bilgiler edinmeyi hedefleyen soruların yer aldığı ve araşttrmacl

tarafından hazırlanan kişiset bilgi formudur (EK-1). Kişisel bilgi formunda yer alan bağımsız

değişkenlerin ayrı ayrı bağımlı değişkenler üzerinde etkilerinin olduğu düşünülmektedir.

Bununla birlikte, alanyazında rastlanllmamış olsa da, araştırmacı tarafından, idari çalışanların

görev yaptıği birim ile kadrosunun yer aldığı birimin fark]ı olması ya da olmaması durumunun

bağımlı değişkenler üZerinde etkisinin olabileceği değerlendirildiğinden, araştlrmaya dahil

edilmiştir,

Katılımcıların çalışma yaşamında yalnızlık düzeylerini belir]emek amacıyla, Wright, Burt

Ve Strongman (2006) tarafından geliştirilen Ve Doğan, Çetin Ve Sungur (2009) tarafından

Türkçeye uyarlanan "iş Yaşamında Yalnızlık Ölçeğl' IiYYÖ] (EK-2J kullanılmıştır. Yine

katllımclların iş doyumu konusundaki görüşlerini belirlemek üzere weiss, Dawis, England Ve

Lofquist (1967) tarafından geliştirilen ve Baycan [1985) tarafindan Türkçeye uyarlanan

"Minnesota iş Doyum Ölçeği" [MiDÖ] (EK-3) kullanlImıştır.
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43

68

1,40

27
,7n-1

25,4

|24
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iş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği IiyYoJ: iYYÖ'nün, özgün formu 7 basamaklı Likert tipi ölçek

modeline göre düzenlenmiştir. Ancak Türk diii açısından en ç<ık 5 seçeneğe kadar açık ve anlaşılır

ifadeler yazılabileceği düşüncesiyle (Şeker ve Gençdoğan, 2006; aktaran Doğan ve diğerleri,

2009J Türkçe formu s'li Likert tipine göre tasarlan mlştrr. iYYÖ Duygusal Yoksun]uk (1,, z,3, 4, 5,

6,7,Bve 9'uncu maddeler) ve Sosyal Arkadaşlık (1,0,1,I,72, |3, 1,4, |5 ve 16'ncı maddelerJ iki

boyutlu ve toplamda 16 maddeli bir yapıya sahiptir. Bunı.ınla birlikte ölçeğin 5 - 6 - 10 - |7 -'],2

- 74 - 15 ve 16'ncı maddeleri ters puan]anmaktadır. Dolayısıyla ölçeğin hem alt boyutları hem de

geneli için yüksek puanlara sahip rıIunmasl olumsuz bir durum göstergesidir.

Söz konusu ölçme aracının Türkçe formu için iç tutarlık katsayısı .90 olarak bulunurken,

Duygusal Yoksunluk alt boyutu için bu oran .B7 ve Sosyal Arkadaşlık alt boyutu için de .83 olarak

hesaplanmlştır (Doğan ve diğerleri, 2009J.

Minnesota iş Doyumu Ölçeği IMiDÖ]: MiDÖ Z0 maddeden oluşan beşli Likert tipi bir

ölçektir. Ölçekten içsel doyumu (1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 19 ve 2O'nci maddeler), dışsal doyumu

(5, 6, 12, |3,14, L6,17 ve 18'inci maddeler] ve genel doyumu (tüm maddeler] ölçen puanlar elde

edilmektedir. İçsel doyum puanü, başarı, işin niteliği, tanünırlık, manevi haz, iyi yapılan iş karşılığı

alınan övgıi gibi değişkenlerden edinilen memnuniyeti ölçmeye yönelik maddelerden oluşurken

dlşsal doyrım puan]arl üstlerin astlarına karşı yaklaşımının obrektifliği, üstlerin karar Verme

noktasında inisiyatif alabilme durumları, elde edilen kazanç, kariyer olanakları ve çalışma

koşulları gibi çalışanın kontrolü dışında ilerleyen öge]er ölçülerek elde edilmeye çalışılmaktadır.

Ölçekten alınabilecek en yüksek puan 100, en düşük puan 20 olup, puanların 20'ye yaklaşması

doyum diizeyinin düştüğünü, 100'e yakın olması ise doyum düzeyinin yükseldiğini

göstermektedir (Gündiiz, Çapri ve Gökçakan,2013; Saygılı ve Çelik,2011).

İYYÖ ve lılİOÖ'de yer alan her bir maddeye verilen cevap kodları 1,00 ile 5,00 araslnda

değişmektedir. Katllımcllar görüşlerini MIDÖ'de yer alan maddelere "Hiç Memnun Değilim",

"Biraz Memnı.ınum", orta Düzeyde Memnrınum", "Memnunum" Ve "Çok Memnunum"

ulamlarından birini; İYYÖ'de yer alan maddeler için ise "Hiç KatıImıyorum", "Katılmıyorum",

"Kararsızım", "Kattlıyorum" ve "Tamamen Katılıyorum" uIamiarından birini işaretleyerek

belirtmişlerdir.

3.4. Verilerin Analizi

Araştürmada katılımcıların iş dtıyumu ve iş yaşamında yalnızhk konusundaki görüşlerinin

neler oldı.ığı.ınu belirlemek üzere betimsel analiz tekniklerinden frekans, yuzde ve ortalama

istatistikleri kuIlanılmıştlr.

Araştırmanın Mersin Üniversitesi idari çalışanlarlnın iş doyuııu düzeyieri ile çalışma

yaşamında yalnlzlrk düZeylerinin bazl demografik değişkenler açısından incelenmesini

amaçlayan "Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının iş dcıyumu düzeyleri nasıldır?" ve "Mersin
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Üniversitesi idari çalışanlannın çalışma yaşamında yalnızhk durumları nasıldır?" biçiminde olan

ilk iki alt probleminde yer alan cinsiyet, unvan, medeni durum ve kadro birimi değişkenlerinin

etkilerini test etmek için t- testi, kıdem, yaş grupları ve eğitim durumu değişkenlerinin etkilerini

test etmek için ise Varyans analizi teknikleri kullanllmıştır. Araşttrmanın üçüncü alt amacı olan

"Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının iş doyumları ile çalışma yaşamında yalnızlık düzeyleri

arasında anlamlı bir ilişki var mıdır?" sorusunu test etmek için korelasyon analizi tekniği

kulIanılmıştır. Araştırmanln "Mersin Ü niversitesi idari çalışanla rınln çalışma yaşamında yalnızlık

düzeyleri, diğer demografik değişkenlerle birlikte iş doyumunu yordamakta mıdır?" biçiminde

kurulmuş olan dördüncü alt problemini test etmek için ise regresyon analizi tekniği

kullanılmıştır.

Bulguların yorumlanmasında p< .05 anlamIılık düzeyi esas alınmıştır.
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4. BULGULAR

Bu bölümde araştürmanln alt amaçları doğrultusunda yapılmış Olan istatistiksel

analizlerden elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

4.1. KatılımcıIarrn iş Doyumu Düzeyine ilişkin Bulgular

Araştırmanın, "Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının iş doyı.ımı.ı dıizeyleri nasıldır?" alt

amacına ilişkin elde edilen bulgular Tablo 2'de yer almaktadır.

Tablo 2
Katılımcıların MİDÖ İçsel Dc_,yuın Alt BOyutuna İlişkin Gürüşleri

Madde]er N x ort. sır. SD

1. Sürekli bir şeylerle meşgul olma olanağı

2. Tek başına çalışma olanağı

3. Zaman zaman farklı şeyler yapabilnre olanağı

4. Toplumda bir yer edinme olanağı

5. Vicdanıma ters düşmeyen şeyleri yapabilme olanağı

6. Sürekli bir işe sahip olma o]anağı

7. Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağı

8. Başkalarına ne yapacaklarını söyleme olanağü

9. Yeteneklerimi kullanabilme olanağı

10. Kendi kararımı verme özgür]üğü

11. İşimden elde ettiğim başarı duygusu

279

279

279

279

279

279

279

279

z79
279

279

3,64

3,4z

3,49

3,5 0

3,77

4,09

3,87

3,43

3,39

3,07

3,62

1,063

7,,J,84

1,7z0
1,059

|,066
a7 /.

L,0?1

|,|z3
|,2|8
|,2z4
I,099

4

9

7

6

3

1
,)

8

].0

1].

5

Genel Ağırlıklı Aritmetik orta]ama 279 3,58 ,7 28

Tablo 2'ye göre katılımcılar en yüksek dizeyde "Sürekli bir işe sahip olmo olonağı' (X=

4,09) maddesine katülmaktadtrlar. B unıı " Başkaları için bir şeyler yapobltme olonaği' (x= 3,B7) ve

"Vicdarumo ters düşmeyen şeyleriyapabilme olanaği'(X= 3,77] maddeleri izlemektedir. Buna göre

katılımcı]artn iş doyumlarını en fazla etkileyen etken, kadro güvencesidir. Ayrıca ka hmcılar

başkaları için bir şeyler yapma ve vicdanına ters düşmeyen şeyler yapmayı iş doyumu açısından

diğer maddelerden daha önemli görmektedirler. Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının kendi

var olma koşullarını güvenceye aldıktan sonra, başkaları için anlamlı bir şeyler yapmayı

önemsemesi dikkati çekmektedir.

Öte yandan katılımcılar görece en düşük düzeyde "Kendi karorımı verme özgürlüğü"

(x=3,07] ve "Yeteneklerimi kutlanabilme olonadi' (X4,39] maddesine katılmaktadırlar. Buna

göre katılımcıiarın kendilerini karar vermede özgı.ir hissetmede sorunlar yaşadıkları ve çalışma
yaşamları süresince karar verme yetkisi kullanabilme noktasında istedikleri seviyeye

geleııedikleri söylenebilir. Özellikle katılımcıların kendi kararlarını verme konusundaki

dıişünceleri, tek başlna içsel d<ıyum alt boyutunda elde edilmiş olan puan ortalamastnı aşağl

çekmekte, başka bir deyişle içsel doyum düzeyini dtişilrmektedir.
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Maddeler N X ort. sır. SD

12. Yöneticimin elemanlarlna karşı daVranış tarzı
13. Yöneticimin karar verme konusundaki yeterliliği
14. Kurum politikasını uygu]ama olanağü

15. Aldığım ücret

16. Bu işte ilerleme olanağım

17. İş yaparken kendi yöntemlerimi deneme olanağı
1B. Çalışma koşulları
19. Çalışma arkadaşlarımın birbiriylc anlaşması

20. Yaptlğlm iyi bir iş karşlhğında aldığım övgü

279

279

Z79

279

279

279

279

279

279

3,7 6

3,7 0

3,1 ].

2,7 0

z,44
3,3 1

3,22

3,51

3,31

1,,032

1,086

].,13 ].

L,256

I,365

L,20z

L,|44
1,15 0

1,2|6

1

z
7

8

9

5

6

3

4

Genei Ağırlıklı Aritmetik ortalama 3,23 ,823

4.1.1. Katılımcıların Cinsiyetine Göre iş Doyumuna ilişkin Butgular

Katılımcüların iş doyumu düzey]erine ilişkin görüşlerinin cinsiyetlerine göre dağılımt,

Tablo 4'tc yer almaktadlr.

3z

Tüm ortalamalar dikkate alındığında ise katılımcı]arın ifadelere orta ve üzeri düzeyde

katı]dlklarl görülmektedir. Bu da, katlllmcılarln iş doyumlarıntn ortanın üZerinde olduğunu

göstermektedir.

Katı]ümcılarün lqİDÖ'nün dışsal doyum boyutuna ilişkin görüşlerinin aritmetik ortalama

Ve standart sapma değerleri Tabio 3'te yer almaktadlr.

l'ablo 3
KatülımCüların MiDÖ DışsaI Doyum Alt Boyutuna ilişkin Görüşleri

Tablo 3'e göre katılımcıların en yüksek düzeyde katıldıkları ifadc "Yönettcimin

elemanlorına karşı davranış rarzü" maddesidir (X= 3,76). Benzer şekilde yöneticilerin karar

verme konrısundaki yeterliklerinin değerlendirildiği maddeye verilen yanıtlarda da katültmc]larln

mcmnuniycti göze çarpmaktadır [X= 3,70).

Katılımclların, bu boyuta verdikleri yanltlarln iki grupta toplandığl görülmektedir. Bu

doğrultuda dışsal doyum boyutunun " Aldığım ücre(' ve " Bu işte ilerleme olonağIm" dışında kaIan

maddelere verilen yaıııtların orlalanıaları (X= 3.11) ile [X= 3,76) arasında yer aImaktadır.

Ancak anı]an bu iki maddeye verilen yanıtların puan ortalamalar\ " Bu işte ilerleme olanağım"

maddesi için ğ= Z,++1 ve "Atdığım ıicref' maddesi için ise (X= ?,70\ olup, diğer madde

orta]amalarının altında ka]maktadır. Başka bir deyişle Mersin Üniversitesi idari çalışanlarü,

üstlerinin astlarlna karşı tutumlarü vc yöneticilerin karar verme yeterlilikleri konularında iş

doyumlarını olumlu etkileyecek dilştinceye sahip olsalar da emekIerinin karşılığı olarak

ekonomik gelir Ve hiyerarşik düzende sahip oIdukları konumları daha y,ukarılara taşıma

noktasında sahip oldukları olanaklardan memnuniyetsizlikIerini ifade etmektedirler. Dolayısıyla

da bu durum katılımcılarln genel iş doyrımu düzeylerini düşürmektedir.
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Cinsiyet N X SS t p

Içsel Doyum

Dışsal Doyum

IZ7
I5,2

127

I52
1,,27

752

3,57

3,5 9

3,18

3,Z7

3,39

3,45

,693
,7 58

,827
,BzI
,7 |6
,7 43

-,z54 ,800
Kadın
Erkek
Kailın
Erkck
Kad ın

Drkek

-,954 ,3+\

iş Doyumu Genel -,623 ,534

Tablo 4'e göre MiDÖ'nün içsel doyum alt boyutuna ilişkin puanlar, katılımcıların

cinsiyetine göre anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadl r (trn,ı= -0,254; p>.05). Kadın katllımclların

ortalamalarının [X= 3,57], erkek katılımcılar!n ortalamalarına tX= 3,59] çok yakın olması dikkati

çekmektedir. Orta]amaların birbirine yakın olması içsel doyum konusunda kadın ve erkek

katıllmcılarln benzer görüşlere sahip cılduklarını göstermektedir.

İş doyumunun dışsal doyum alt boyutunda kadın ve erkek katıiımcıların puanları

arasında anlamh bir fark bulunmamaktadır (tpıı1= -0,954; p>.05J. Kadın katılımcılann

ortalamalar]nIn (X= 3,ıB), erkek katılılncılar|n ortalamalarına (x= 3,?7) çokyakın cılması dikkati

çekmektedir. iş doyumunun içsel doyum alt boyutunda olduğu gibi, dlşsal alt boyutunda da kadın

ve erkek katılımciların ortalama puanlarının birbirlerine yakın olması, dışsal doyum konusunda

kadın ve erkek katılımcıların benzer görüşlere sahip o]duklarını göstermektedir.

Tablo 4'te dikkati çeken nokta, içsel ve dışsal doyum alt boyutlarına ilişkin katılımcı]arın

ortalamalarının birbirinden farklılığıdır. İçsel doyum alt boyutundaki kadın ve erkek

kattlümcılartn puanları, dışsal iş doyumu boyutu puanlarından yüksektir. Bı.ı da katılımcıların içsel

iş doyı.ımlarınln, dışsal iş doyumlarından yüksek olduğunu göstermektedir.

İçsel doyum ve dışsal doyum boyutunda olduğu gibi ölçeğin geneli için de cinsiyet

değişkenine göre iş doyumuna ilişkin görüşlerinde istatistiki olarak anlamlı bir farklılık

bulunmamaktadır (tlzn;= -0,ğ2]; p1 .g51.

4.1.2. Katılımcrların Krdemlerine Göre İş Doyumlarına İlişkin Bulgular

Katılımcıların iş dtıyumu düzeylerine ilişkin görüşlerinin kıdem değişkenine göre dağılımı

Tablo 5'te yer almaktadtr.

Tablo 4
Katılımcılarln Cinsiyetine Göre iş Doyumuna ilişkin Görüşleri



Emrah KOÇAK, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleİi Enstitaisü, Mersin Üniversitesi, 2017

Tablo 5

Katülümclların Ktdemle rine Göre iş Doyumuna i]işkin Görüşleri

Değiş-
ken]er

Grı.ıplar N X SS
Varyansın
Kaynağı

KTdfKoFP

içsel
Doyum

0-9 Yıl
10-19 Yıl
20 Yıl +

Tcıplam

3,42

3,5I
3,77

3,58

,63 0

,823

,67 3

,728

Gruplar
Arasü

Grup İçi

Toplam

6,24B

1,4|,09 6

|47 ,344

3,|24

,5 11

B1

93

105

279

2

276

0-9,
6,LL1, ,003 70-19 /

20+Yİ

Dışsal
Doyum

0-9 Yıl
10-19 Yıl
20 Yı] +

To plarn

3,11

3,1B

3,36

,779

,B72

,802
,824

Grup]ar
Arası

Grup İçi

Toplam

3,190

|85,5zI
|88,71,I

1,595

,672

81

93

105

279

,)

276
2,373 ,095

iş
Doyunlu

0-9 Yıl
].0-19 Yıl
20 Yıl +

Toplam

Gruplar
Arası

Grup İçi

Toplam

4,7 45

143,473

148,z1,7

z,37Z

,520

81

93

105

279

3,z8

3,36

3,59
2 A,)

,649

,807

,693

,730

2

276
4,564,0l1 0-9/

20+Ytl

Tablo 5'e görc MİDÖ'nün içsel doyum alt boyutuna ilişkin puanları, katılımcıların

kıdemlerine göre anlamlı düzeyde farkhlaşmaktadır (F ız.zzal= 6,1|1; p<.05]. Farkın kaynağına

ilişkin ya pıla n D [ınnet C tesli son lıçları na göre 0-9 yıl ğ= Z,+Zl ve l 0- 19 yıl (X= 3,5 l J kıdeme

sahip katılımcıların görüşleri ile 20 yıl ve üzeri kıdemli (X= 3,77] katılımcıların görüşleri arasında

anlamlı bir fark bulunmaktadür. Buna göre yirmi yı] ve üzeri kıdemli katıitmcılarln puanları daha

az kıdemli katl]ımcı]arün puanlarına göre daha yüksektir. Bu durum, kıdem süresi arttlkça

katılümcılarün içsel iş doyumlarınln yükseldiğini ortaya koymaktadür.

MİDÖ'niin dışsal iş doyumu alt boyutuna ilişkin puanlar, katı]ımcı]arın kıdemlerine göre

anlamlı düzeyde farklülaşmamaktadır (Flz.zzo1= Z,373; p>.05J. Buna göre katılımcı]arın kıdem]eri

farklılaşsa dahi dışsal iş doyumu puanları anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır. Her kıdem

basamağında yer alan idari çalışanların dışsal d<ıyum pııanı ortalamalarının birbirine yakın

değerlerde olması göze çarpmaktadır.

MiDÖ'niin tümü dikkate alındığında, katllımcllarln puanlarl kldemlerine göre anlamlı

düzeyde farklılaşmaktadır (Flz zzo1= 4,564; p< .05). Farkın kaynağına ilişkin yapülan Dunnet C testi

sonuçlarına göre 0-9 yıl (X= 3,28J ile 20 yıl ve üzeri kıdeınli (X= 3,59) kaLılııncıların puaııları

arasında anlam]ı düzeyde bir fark bulunmaktadır. Buna göre 20 yıldan daha fazla kıdeme sahip

katı]ımcıların, meslek hayat]arının başlarında sayılabilecek olan 0-9 yıl kıdeme sahip

katıIımcılara göre iş doyumları daha yüksektir. Bu sonuç ise içsel doyum boyutunda olduğu gibi,

idari çahşanların iş doyumu düzeyinin, ça]ışma süresi ile doğru orantıl] olarak arttüğü biçiminde

yorumlanabilir.
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4.1.3. Katılımcılann Unvanlanna Göre İş Doyumlarına İlişkin Bulgular

Katılımcıların iş doyumu düzeylerine ilişkin görtlşlerinin unvanlarına göre dağılımını

içeren aritmetik oİtalama, standart sapma Ve t-testi sonuçları Tablo 6'da yer almaktadlr.

Tablo 6
Kattllmcılarln Unvan]arlna Göre iş Doyumuna ilişkin Görüşleri

UnVan NX sS t p

Içsel Doyum

Düşsa] Doyum

lş Doyumu

55

224

55

224

55

224

3,B4

3,49

3,17

J, oo

3,3 6

3,0Zz ,003
,664

,7 30

,806

,818

,69 5

,7 26

2,63| ,009

2,997 ,003

Tablo 6'ya göre katılımcıların MİDÖ'nün içsel doyum alt boyutuna ilişkin puanları,

çalışılan pozisyona göre anlamlı bir biçimde farklılaşmaktadır (tpıE= !,g22, p< .05). Amir

düzeyindeki kaul]mcl]arln puanları [X= 3,84), memur düzeyindeki katülınrcılar]n puanlarından

(X= 3,5 2) daha yüksektir. Başka bir deyişle memur ve altı görevlerde çalışaniarın içsel doyumları,

şefve üzeri kadrolarda görev yapan mesai arkadaşlarına göre daha düşük düzeydedir.

Ölçeğin dışsal doyum boyutunda da benzer biçimde amir pozisyonundaki çalışanların

görüşleri, memur pozisyonundaki çalışanların görüşlerinden anlamlı düzeyde farklılaşmaktadır

(tu^,= 2,63 1, p< .05). Amir düzeyindeki katıIımcıların görüşleri (X= 3,49), memur düzeyindeki

katılımcıların görüşlerinden (X= 3,17] yüksektir. Yani ölçeğin bu boyutunda da amir

pozisyonunda çalışan idari çalışanların doyum düzeyi, astlarına göre, istatistiki olarak anlamh

düzeyde farkiıdır.

Ölçeğin bütününde de amir pozisyonundaki katılımcıların puanları, memur

pozisyonundaki katıllmctlardan anlamlı biçimde farklülaşmaktadır tiQ7r= Z,997, p< .05].

Ortalamalar dikkate alındığünda alnir pozisyonundaki katülımcı]arın görüşleri 1X= 3,68), memur

pozisyonundaki katılımcıların görüşlerincten tX= 3,36) yüksek düzeydedir. Diğer bir ifadeyle

ölçeğin genelinde amirlerin doyum düzeyi memurlardan daha yüksektir. Burada dikkat çekici

nokta, ölçeğin hem alt boyutları hem de geneli için elde edilen puanlara bakıldığında, amir

düzeyindeki çalışanların, astlarına göre göre iş doyumu düzeylerinin daha yüksek olmasıdır. Yani

iş doyumu olgusu ile mes]eki kariyer basamakları arasında sıkı bir ilişki bulunmakta olup söz

konusu bu ilişkide ibre yönetici sınıl lehinedir.

4.1,4. Katılrmcılarrn Yaş Gruplarlna Göre iş Doyumlarına İlişkin Bulgular

Tablo 7'de katt]Imcıların iş doyumu düzeylerine ilişkin görüşlerinin yaşlarına göre

dağılımı yer almaktadır.

35

Amir
Meınur
Amir
Memur
Amir
Memur



Emrah KOçAK, Yük§ek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Eı]stitüsü, Mersin Üniversitesi, 2017

]'ab1o 7
Katıhmcıiarın Yaş Gruplarına Göre iş Doyumuna ilişkin Görüşleri

Değişkenler Gruplar N X ss
Va ryansın
Kaynağl KTdfKoFp

20-30

31_40

İçsel Doyum 41-50

51+

Toplam

33

|14
95

37

279

3,44

3,49

3,66

3,79

3,5B

,67 5

,7 62

,617

,728

3 |,Z94

27 5 0,522
2,480 ,061,

Gruplar
Arast 3,8 81

L43,463

147 ,344

Gruplar lçi

Toplam

20-30

3L-40
Dışsal Doyum 41-50

51+

Toplam

JJ

11-4

95

37

279

3,18

3,,1,4

3,3|

J,J J

,836

,811

,B66

,732

,B24

1,029 ,380

Gruplar
Arasl

Cruplar içi

Toplam

2,09 5

186,676

IBB,71I

3

275

278

,69B

,679

20-30
3|-40

İş D<.ıyumu 41-50

51+

Toplam

33

174

95

37

Z79

3,32

J,JJ

3,5 0

3,59

3,4z

,693

,7Z|

,779

,6z8
,730

1,851 ,13 8

Gruplar
Arası

Gruplar İçi

Toplam

1ozl

I45,284

,J.+8,Z|7

3 ,97B

27 5 ,5z8

Tablo 7'ye göre katılımcıların, yaş değişkeni açısından MİDO'nün içsel doyum boyutu

puanları arasında anlamlü bir fark bulunmamaktadır (P3-zzs1= 2,480; p>,05]. Öte yandan 20-30

ğ= l,++1ve 31-40 yaş iX= S,+l; gurubundaki katı]ıııcı]arın içsel doyum düzeylerinin birbirine

çokyakın olması dikkatçekerken yaşı 51 vc üzerinrle (X= 3,79) o]an ictari çalışanlar, içsel doyumu

en yüksek gruptur.

Dışsal doyum boyutunda da yaş grupları arasında an]amh bir farkhhk bulunamamıştır

[Fçıı1= |,Ql9, p>,05J. Dışsal doyum boyutu için tie 20-30 1X= :,le; ve 31-40 yaş grup|arı (X=

3,14] birbirlerine yakındır. En yüksek dışsal doyum düzeyine, 51 yaş ve üzerindeki yaşlardaki

iX= 3,35] idari çalışanlar dikkat çekmektedir, Buna göre idari çalışanların yaşl ilerledikçe, iş

doyumunda anlamlü bir değişme olmasa dahi sınırlı bir yükselme gözlenmektedir.

MiDÖ'nün gene]i için katılımclların görüşleri yaşlarlna göre anlamlı düzeyde

farklılaşmamaktadır (F1:-zzs;= l,B51; p>,05). Bununla birliktc, puan ortalamaları bazında iş

d<ıyumu düzeyi en yüksek grup yine 5l yaş ve üzeri (X= 3,59] katülımcllardür.

4.1.5. Katılrmcrlarrn Medeni Durumlarına Göre iş Doyumlarrna ilişkin Bulgular

Katlllmcilarln iş doyumu düzeylerine iliŞkin görüşlerinin medeni durumlarına göre

dağılımı Tablo B'de yer almaktadır.
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Tablo B
Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre iş Doyumuna ilişkin Görüşleri

Medeni Durum N X ss t p

içsel Doyum

Dışsal Dııyı.ım

iş DOyumu Genel

207
77

z07
7L

207
7|

3,66

J,J J

3,30

3,0z
3,5 0

3,20

3,L4| ,009

2,477 ,040

?,984 ,018

Evlj
Bek5 r
Evli
BekAr
Evli
Beki r

,66|
,B63
,7 64

,956
,668
,859

Tablo B'e göre MiDö'nün içsel doyum boyutunda evli ve bekir idari çalışanların görüşleri

anlamlı dtizeyde farklılaşmaktadır (t\21E= 3,|41. p< .05]. Evli çalışanların içsel doyum puanları

(X= 3,66), bekAr çaIışanların puanlarına (X= 3,35] göre daha yiiksektir.

Dışsal d<.ıyum biıyutunda da evli katılımcıların drıyum düzeyi, bekAr katılımcılara göre

anlamlı düzeyde farklılaşmaktadır (t=2,477; p<.05). Ev]i çalışanların iş doyumları (X= 3,3O],

bekAr çalışanların iş doyumlarından (X= 3,02] daha yüksek düzeydedir.

MİDÖ'ntin geneline ilişkin puanlar dikkate alındığnda da evli ve bekAr katılımcıların iş

doyum düzeyine iiişkin puanları anlamlı düzeyde farklılaşmaktadır (ttzııl= l,gg4, p< .05J. Evli

çalışanların puanları (X= 3,50), bekiir çalışanların puanlarından (X= 3,20) yüksek bulunmuştur.

Medeni duruma göre katıllmcıların iş doyumları anlamlı düzeyde farklı]aşmaktadür. Gerek alt

boyutlarda gerekse ölçeğin tüınünde, evli katılımcıların iş doyumu puanları bek6r katılımcıların
iş doyum dtizeylerinden yüksektir.

4.1.6. Katılımcılartn Eğitim Durumlarına Göre iş Doyumlarına ilişkin Bulgular
katl]ümcülarün iş doyulıu düzeylerine ilişkin görüşlerinin eğitim duruınlarüna göre

dağılımı Tablo 9'da yer almaktadır.

Tablo 9'a göre katılımcılarün eğitim durumuna göre, MiDÖ'ntin içsel doyum boyııtu
puanları anlamlı düzeyde farklılaşnıamaktadır [Fl.ı,zzo1= ,036; p>.05). Bununla birlikte, hem

ortaögretim (X= 3,61), hcm ön lisans (X= 3,57), hem lisans (X= 3,57) hem de lisansüstü (X= 3,58J

düzeyinde eğitim]i katıllmcülarln içsel doyum düzeylerinin birbirine çok yakln olması dikkat

çekmektedir.

MİDÖ'ntin dışsal clc_ıyum alt boyutuna ilişkin ortalama puanlar, katılımcıların eğitim

durumlarına göre anlan,ılı düzeyde farklılaşmamaktadür (Fr:ı.zz+l=,301; p>.05). DışsaI doyum

boylıtı.ı için de ön lisans 1X= 3,zz;, Iisans (X= 3,20 ) ve Iisansiistü (X= 3,2 ı) eğitim düzeylerindeki

katılımcıların ortalamalarlnln birbirlcrine çok yakın olmasl göze çarpmaktadlr. ortaöğretim

mezunu rılan idari çalışanların dışsal doyum puanIarının (X= 3,34] görece en yüksek grup olduğu

göriilmektedir. Bu durrım, istatistiki olarak anlamlı olmasa dahi, eğitim seviyesi arttıkça dlşsa]

doyum düzeyinin düŞtaiğüne işaret etmektedir.
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Tablo 9
Kat1]1mCIlarln Eğitim Durum]arına Göre iş Doyıımı.ına ilişkin Görüşlcri

Değişkenler Gruplar N X ss
Varyansın
Kaynağü

KTdfKoFP

içsel
Doyum

43

68

|40
27

27B

ortaöğretim
Önlisans

Lisans

Lisansüstü

Toplam

3,67

3,57

3,57

3,5B

3,5B

,626

,7 4,},

,7 43

,810
,7)q

Cruplar
Arası ,059

147 ,LOB

I47 ,166

Gruplar İçi

Toplam

3 ,020

.036 .99-|
27 4 ,537

277
+3

6B

L40

27

278

ortaöğretim
Ön]isa ns

Lisans

Lisansüstü

Toplam

3,34

3,Z2

3,20

3,Z7

J,/J

,813

,B42

,810

,905

,8Z5

Gruplar
Arası ,61,9

1,B7 ,790

].88,410

Gruplar Içi

Toplam

3 ,?,06

27 4 ,685 
,30L ,82+

277

iş
Doyumu

ortaöğretinl
Ön]isans

Lisa ns

Lisanstistli
Toplanı

Gruplar
Arası

Gruplar içi

Toplam

,236

1,47 ,7 52

148,98B

43

68

740

27

278

3,49

3,4Z

3,40

3,4|

3,42

,650

,7 44

,7 33

,B37

,73I

3 ,079

274 ,53g 
,1,46 ,932

277

MİDÖ'nlln geneli göz önüne alındığında, katılımcıların görüşlerinin eğitim durumlarına
göre anlamh düzcyde farklılaşmadığı anlaşılmaktadır (Flı zz+1= ,146; p> .05). Ölçeğin geneli söz

konusu olduğunda da ön lisans (N= 3,42), lisans (X= 3,4OJ ve lisansüstü (X" 3,4t) eğitim

düzeylerindeki katılımcüların, iş doyum düzeylerinin birbirlerine çok yakın değerlere sahipken,

ortaögretim mezunu katılımcıların dışsal doyum düzeyinin 1x= :,+o1 görece en yüksek grup

olduğu ortaya çıkmaktadır. Bu durum ise dışsal doyum boyutunda olduğu gibi, istatistiki olarak
anlamlı olmasa da eğitim düzeyi arttıkça doyum düzeyinin düştüğü biçiminde yorumlanabilir.

4.1.7. Kahlrmcııarın Kadro Birimlerine Göre İş Doyumlarına iIişkin Bulgular
Tablo 10'da katılımcıların iş dr.ıyumu düzeylerine ilişkin görüşlerinin, kadrolarının

çalıştıkları birimde tılup olmamasına göre dağılımı yer a]maktadır.

Tablo 10'a göre MiDÖ'nün içse} doyum a]t boyutuna ilişkin puanlar, katı]ımcı]arın

çalıştıkları birim değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır (ttzzpı= 0,755; p>.05].

Katıllmcllarln kadrolarının çalıştıkları birimde olması 1X= ı,ozl ile farklü bir birimde olması [X=
3,55J durumunda içsel doyum düzeyinin birbirine yakın olduğu gözlemlenmektedir.
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Tablo 10
Katllımcıların Kadro Bİrimlerine Göre iş Doyumuna ilişkin Görüşleri

kadro Birimi N X ss t p

İçsel Doyum

Dışsal Doyum

[ş Doyrımu

Çalışhğı Birim
tsaşka Birim

Çal|ştığı Birim
Başka Birim

Çalıştığı Birim
BaŞka Birim

|Z4
155

|24
155

724
155

,692

,7 57

,7 86

,B5 5

,69B

,756

,755 ,45I

,351 ,726

,592 ,554

3,62

3,55

3,21,

3,45

3,40

Katılımcıların MİDÖ'ntin dışsal doyum alt boyutu puanları kadro durumlarına göre

anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır (tpzıl= 0,351; p> .05). Bununla beraber, dışsal doyum

düzeylerinin katülımcıların kadr<ılarının çalıştıkları birimde o]ması (X= 3,2 5) ile farklı bir birimde

olması [X= 3,21) durumları için birbirlerine çok yakın seviyelerde olduğu göze çarpmaktadır.

lı,lİlÖ'nün içsel doyum ve dışsal doyum alt boyutlarında olduğu gibi, geneli için de

katılımcıların kadro birimi değişkenine göre iş doyumu görüşlerinde istatistiki olarak anlamh bir
farklılık bulunmamaktadır (tlzzı;= 0,592; p> .05).

4.2. Katılımcıların Çalışma Yaşamında Yalnızhk Düzeylerine İlişkin Bulgular
Katıllmcıların çahşma yaşamında yalnız|ık düzeylerine iIişkin görüşlerinin dağılımı Tablo

11'de yer almaktadır,

Tablo 11'e göre katılımcıların, İYYÖ'nün duygusal yoksunluk boyutuna verdiği yanıtlar,

katıImamak ve kararsız kalmak arasında yer almaktadır [X= 2,31). En yüksek puanı alan madde

"Çalışağım işyerinde dostluk anloyışı hdkimdiı'' o|urken [X= Z,62), onü "iş ortamındl baskı

altındayken iş arkadaşlarım tarafından yalnız bırakıldığımı hissederim" mad,desi takip etmektedir

(X= 2,5B]. Ayrıca "lş orkadaşlonmlq birlikteyken çoğu zaman kendimi dışlonmış hissediyorum"

maddesine idari çalışanların kattlmadlgl gözlemlenmektcdir (x= ü,99J. Öte yandan katılımcllar
" iş yerindeyken kendimi genel bir boşluk duygusu içinde hissederim" maddesiıre de katılmamak

Yönünde görüş bildirmişlerdir. Başka bir deyişIe Mersin Üniversitesi idari çalüşanları, çalıştığı
işyerinde dostluk anlaylşlnın hAkim olduğu ve iş ortamlnda baskı altındayken iş arkadaşları

tarafündan yalnız bırakıldığı maddelerine net bir biçimde onay vermemekle birlikte iş

arkadaşlarıyla birlikteyken kendilerini dışlanmış hissettikIeri ve çahşma yaşamındayken boşluk

duygusu yaşadıkları maddelerine katı]madıklarını da ifade etmişlerdir. Bu durum ile

katılımcıların ölçeğin bu alt boyutuna verdikleri tepkilerin ortalamasının katılmamak ve kararsız

kalmak arasında yer almış olması aynı zamanda, Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının duygusal

yoksı.ınluk yaşamadıklanna işaret etmektedir.
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Madd eler N X ort. Sır. SD

1. İş ortamında baskü altündayken iş arkadaşlarım tarafından
yalnız bırakıldığımı hissederim.
2. Çoğunlukla iş arkadaşlarımın bana mesafeli durduklarını
hissediy<.ırum.
3. Birlikte çalıştığım insanlarla arama mesafe koyduğumu
hissediyorum.
4. Kendimi iş arkadaşlarımdan duygusal olarak uzak
hissediyorum.
5. İş yerimdeki ilişkilerimden memnunum.
6. Çalüştığlm iş yerinde dost]uk anlayışı hAkimdir.
7. İş arkadaşlarımla birlikteyken çoğu zaman kendimi
dışlanmüş hissediyorum.
8. İş yerinde çoğu zaman diğer çalışanlarla birlikte aramda
bir kopukluk hissederim.
9. İş yerindeyken kendimi genel bir boşluk duygusu içinde
hissederim.

Z79 2,58 2 |,Z34

27 9 2,37

Z,37

2,7B
2,62

\,99

1,083

1,090

1,091

0,61B

0,6B5

0,99].

0,979

|,024

5

3

4

7

1

9

6

1-7o 1 L2

279

279
279

279

27 9 2,2I

2,7o ,) 1,7

Genel Ağırlıklı Aritmetik ortalama 279 z,3| ,770

Katıhmclların işyerinde yalnızhk ölçeğinin sosyal arkadaşlık boyutunda sergiledikleri

davranışlarln betimsel istatistik]eri Tablo 12'de gösterilmektedir.

Tablo |Z'ye göre Mersin Üniversitesi idari çalışanları "İş yerimdeki sosyal etkinliklere

(piknik, parti, yemek vs.) katılırım" maddesine katılmamak ile kararsız kalmak arasında görüş

belirtmişlerdir d= 2,50). Bunu takiben " iş yerinde sosyal itişkilerim yardıl' maddesine verilen

tepkiler de katı]mamaya yaktn bjr noktadadır tX= 2,31). Ayrıca "lş yeinde beni dinleme

zahmetinde bulunan insanlar vardıf' (X= Z,|4) ve " İş yerinde mola zamanlarında beraber vakit

geçirebiteceğim biri vordıı'' (X-_ 2,|6) madclelerjne yüksek düzeyde katılmadıklarını

bildirmişlerdir. İYYÖ'nün sosyal arkadaşlık alt boyutu ortalama]arü, katılımcıların sosyal

arkadaşlık yaşama, ça]ışma ortamında bir arada vakit geçirebilecekleri, birbirlerinin gerek iş yeri

ile gerek iş yeri dışındaki yaşamlarıyla alaka]ı sorunlarını dinleyebilecekleri düzeyde diyalog

kurabilecekleri ilişkilerinin görece sınırlı olduğunu göstermektedir.

Tablo 12
KatülümClların iYYÖ Sosyal Arkadaşlük Alt Boyutuna ilişkin Görüşleri

Madde]er

10. iş yerinde sosyal i]işkilerim vardır.
11. İş yerimdeki sosyal etkinliklere [piknik, parti, yemek
vs.] katılırım.
12. İş yerinde gerektiğinde işle ilgili günlük sorunlarımı
konuşabiieceğim biri vardır.
13, İş yerinde istediğimde kişisel düşünce]erimi
paylaşabileceğim kimse yoktur.

279

279

279

1-7a

2,3L

2,50

2,20

2,28

0,610

0,6L9

0,607

1, ].15

2

1

5

3

40

Tablo 11
Katı]ımcıların iYYÖ'nün Duygusal Yoksunluk Alt Boyutuna ilişkin Görüşleri

N X ort. Slr. SD



Emrah KOÇAK, Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Mersjır Üniversitesj, 2017

Tablo 12 (DevamıJ

Madde]er N X Ort. Sır. SD

14. İş yerinde mola zamanlannda beraber vakit
geçirebileceğim biri vardır.
15. Kendimi iş yerindeki arkadaş grubunun bir parçası
olarak hissederim.
16. İş yerinde beni dinleme zahmetinde bu]unan
insan]ar vardır.

279 2,|6

Z79 2,Z6

279 z,!4

6

4

7

0,5 B9

0,651

0,632

Geırel Ağırlıklı Aritmetik ortalama 279 z,26 ,7 62

Tab]o 13
KatülImcllartn Cinsiyetlerine Göre iş Yaşamında Yalnızlığa ilişkin Görüşleri

Cinsiyet N X Ss t p

Duygusal Yoksunluk

Sosyal Arkadaşlık

lş yaşamında Yalnızlık

1,27

152

I27

L52

I27

|52

1?z,

2,37

2,2|

?,3|

2,34

,7,7 ?

,7 65

,789

,7 38

,729

,669

-|,0Z0 ,308

-I,333 ,I84

Tablo 13'e göre kadrn ve erkek çalışanlar arasında çalışma yaşamında yalnızlık ölçeğinin

duygusal yoksunluk boyutuna ilişkin olarak elde edilen puan ortalamaları, anlamlı biçimde

farklılaşmamaktadır (tlzzı1= -1,364j p> .05J. Ayrüca kadın katılımcıların 0rta]amalarıntn (X= 2,24)

erkek katılımcıların ortalamaların a (X= Z,37) göre daha düşük çüktlğ gözlemlenmektedir. Bu

durı,ım, kadın çalışanların erkek çalışanlara nazaran daha az duygusal yalnızlık deneyimledikleri

anlamlna gelmektedir.

Çalışma yaşamında yalnızlık ölçeğinin sosyal arkadaşhk boyutuna katılımcılar tarafından

veri]en yanütlardan elde edilen puan ortalanalarü cinsiyet bağlamında anlamlı biçimde

farklılaşmamaktadlrftçzo]= -I,0Z0; p>.O5). Ölçeğin sosyal arkadaşlık alt boyutu için de kadın

kat]lımcüların ortalamalarının ğ= Z,Zll erkek katılımcıların ortalamalarına (X= 2,3ü) göre daha

düşıik seviyede olduğu ortaya çıkmaktadır.

Ölçeğin duygusal yalnızlık ve sosyal arkadaşhk alt boyutlarında olduğu gibi, geneli için de

istatistiki olarak anlamlı bir fark bulunmamaktadır [t Qlgı= -L,333] p> .05J. Ayrıca burada da kadın

4I

4.2.1. Katılrmcıtarın Cinsiyetlerine Göre çaıışma yaşamrnda yalnrzlık Durumlarına İıişkin

Bulgular

Katllımcülann çaiışma yaşamında yainızlık düzeylerine ilişkin göriişlerinin cinsiyet]erine

göre dağılımı Tablrı 13'te yer almaktadır.

Kadın

Erkek

Kadın

Erkek

Kadın

Erkek

-1,,364 ,17 4
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katıllmcülarln ortalamalarıntn {X= 2,Z3) erkek katıltmcülarün ortalamalarlna ğ= Z,l+1göre daha

düşük çıktığı gözlemlenmektedir.

4.2.2. Katılımcıların Kıdemlerine Göre Çalışma Yaşamında YaInızlık Durumlarına İlişkin

Bulgular

Katı]ımcıların çaiışma yaşamında yalnızlık düzeylerine ilişkin görüşlerinin kıdemlerine

göre dağılımı Tablo 14'te yer almaktadür.

Tablo 14
Katı]ımcıların Kldemlerine Göre iş Yaşamında Yalnlzlığa ilişkin Görüşleri

Dcğişkenler Gruplar N X SS
Varyansın
Kaynağl

KTdfKOFp

Duygusal
yoksunluk

0-9 Yıl
10-14 Yı]

20 Yı] +

Toplam

8].

93

105

279

z,30

L,Jö

2,26

2,3I

Grupla r
Arası

Grup İçi

Toplam

,7 53

163,B93

I64,646

,634 ,531

.7 92

,7 85

,740

,770

2

276

,J/ l

,594

Sosyal
Arkadaşlık

0-9 Yı]

10-14 Yı]

20 Yı] +

Toplam

B1

93

105

279

2,23

2,26

Gruplar
Arası

Grup İçi

Toplam

,599

L60,7 24

I6L,323

,515 ,5 9 8

,7 66

,B20

,7 07

,7 62

2 ,3 00

,582276

Iş

Yaşamında
Yalnız]ık

0-9 Yıt

10-14 Yıl
20 Yıl t
Toplam

81

93

105

279

) 2,7

L,5o
,) ,) c.

11a

,728

,640

,698

688,503

Gruplar
Arası

Grup İçi

Toplam

,672

13 4,808

135,481

,336

,4BB

2

276

Tablo 14'e göre idari çalışanların çalışma yaşamında yalnızlığın duygusal yoksunluk alt

boyutuna ilişkin puanları, kıdem yıllarına göre anlamh düzeyde farkhlaşmamaktadır (Flz.zze1=

,634; p> .05).

Çalışma yaşamında yalnızlığın sosyal arkadaşlık alt boyutu için elde edilen puan

ortalamaları, katı]ümcıların kıdem yıllarına göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır (Flz.zzo;=

,515; p> .05J.

İYYÖ'ntin tümü dikkate alındığında kat]lümcıların puanları, kıdem yıllarına göre anlamlı

dtizeyde farklılaşmamaktadır (Flz,zzo;= ,688; p>.05). Tablo 14'te dikkat çeken nokta, kıdem

arttıkça çalışma yaşaml yalnlzllğı ve alt boyutlarlna ilişkin puanların düşme eğilimjnde olmasıdır.

Başka bir deyişle idari çalışanlar, mes]eğin ilk pllarında, sonraki yıllara göre daha fazla yalnızlık

yaşamakla birlikte, kıdem yılı arttıkça bu durumun etkisi azaldığı söylenebilir.
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4.2.3. Katılrmcıların Unvanlarrna Göre Çahşma Yaşamında Yalnızlrk Durumlarına ilişkin

Bulgular

Katılımcıların çalışma yaşamında yalnızlık dtizeylerine ilişkin görüşlerinin unvanlanna

göre dağılımı Tablo 15'te yer almaktadlr.

Tablo 15
Katülümclların Unvanlarlna Göre Iş Yaşamlnda yalnızlığa iliskin Görüşleri

UnVan N X ss t p

Duygusal Yoksunlı.ık

Sosyal Arkadaşlık

İş Yaşamında Yalnızlık

2,1,2

z,36

Z,08

a,J I
Z,10

z,34

,607
?oo

,633

,785

,573

,719

-2,094 ,037

-1,953 ,052

Amir
Memur
Amir
Memur
Amir
Memur

55

224

55

224
rE

224

Tablo 15'e göre katılımcıların duygusal yoksunluk alt boyutuna ilışkin puanları, çalışılan

unvana göre anlamlı biçimde farklılaşmaktadır (|Q7q= -2,094, p< .05J. Buna göre şef ve üzeri

kadrolarda, amir düzeyinde çalışmakta olan katı]ımcıIar (X= 2,|Z), alt düzeydeki katılümcılara

göre (X= 2,36) daha az duygusal yalnızlık yaşamaktadırlar. Başka bir deyişle memur olarak

çahşanlar, yöneticilerine kıyasla sayıca daha fazla olmalarına karşın daha çok duygusal yalnızhğa

maruz kalmaktadtrlar.

İYYÖ'ntin sosyal arkadaşlık boyutunda katılImcı]arın görüşleri, çalışılan pozisyona göre

anlamh düzeyde farklılaşmamaktadür [tc79]= -].,953; p>.05). Bu boyutta da arnir düzeyindeki

katılımcılar (X= 2,08), memur ılıizeyinrleki çalışma arkadaşIarına göre (X= 2,31) sosyal

arkadaşlık konusunda görece daha az yalnızlık yaşamaktadır]ar.

Bununla birlikte, lYYÖ'nıln gcnelj için amir pozisyonundaki katılımcıtarın puanları (X=

2,10), memur pozisyonundaki çalışanlara göre (X= 2,34J anlamlı düzeyde farklılaşmaktadır

(lzır= -2,Z34, p< .05). Bu durum da amir düzeyindeki kaülımcl]arün, memur çalışma

arkadaşlarına göre, yalnızlık düzeylerinin azaldığı söylenebilir.

4.2.4. Katrlımcrların Yaş Gruplarına Göre Çalışma Yaşamında Yalnlzhk Durumlarına İlişkin

Bulgular

Katülımcüların çalışma yaşamında yalnızlık düzeylerine ilişkin görüşlerinin yaş gruplarına

göre dağılımı Tablo 16'da yer almaktadır.

Tablo 16'ya göre katılımcıların duygusal yalnızlık boyutu puanlarü, yaş gruplarına

bakımından anlamlı düzeyde larklılaşmamaktadır [Fl,z-sl=,073; p>.05J. Bu durum 20-30 (X=

2,30J ve 41-50 lX= Z,ZS) yaş grupları ile 31-40 tX= Z,33] ve 5l yaş ve üzeri (X= 2,32) yaş
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grup]arının duygusal yalnızlık alt boyutundaki puan ortalamalarının birbirlerine çok yakın

değerler almasından da aırlaşılmaktadır.

Tablo 16
Katl]ımCüların Yaş Gruplarlna Göre iş Yaşamında Yalnızhğa ilişkin Görüşleri

Değişken]erGruplarNxsS Varyansın
Kaynağı

KTdfKoFp

20_30

31,-40

41- 50

51t

Toplam

I|4

95

37

279

z,30

21o

z,37

,B2B

,7 6L

,804

,673

,770

,|3L 3 ,044

Duygusal
yoksunluk ,073,974

Gruplar Içi 164,51,5 275 ,59B

Toplam 164,646 Z7B

Z0-30

3I-40

41-50

51t
Toplam

33

114

95

37

279

2,2I
,) )?

2,33

2,23

z,26

,B94

,785

,694

,7 62

Gruplar
Arası ,7 23 3 ,24|

Sosyal
Arkadaşlık Gruplar Içi 160,600 ?75 ,5B4

Toplam L67,3Z3 Z7B

Iş Yaşamında
yalnızlık

20-30

31-40

41-50

51+

Toplam

Gruplar lçi

Toplam

,057

L35,424

I35,481

33

1L+

95

37

279

z,?6
,),ro

2,3I

2,z9

,827

,700

,695
,596
,69t]

3 ,019

.038.990
27 5 ,49Z

278

İYYÖ'ntin sosyal arkadaşhk a]t boyutunda da katll1mcıların görüşleri yaş gruplarına göre

anlamh bir farkliiük göstermemektedir {Fç,zıq= ,4|3; p> .05J. Bunun yanında, sosyal arkadaşhk

boyutu için 20-30 tX= 2,21), 3|-+0 (N= Z,23) ve 5l yaş ve üzeri (X= 2,23) yaş gruplarının

orlalama puanları da birbirlerine çok yakın düzeylerdedir. Öte yandan 41-50 yaş grubundaki

katıltmclların puan ortalamaları (X= 2,33] diğer yaş gruplarındaki çalışma arkadaşlarına göre

daha 1ıiksek düzeydedir.

iyyÖ'nün bütünü için katıllmct]artn görüşleri yaş gruplarına göre anlamh düzeyde

farklılaşmamaktadır (F1:.zzsl= ,038; p>.05). Burada da sosyal arkadaşhk alt boyutunda olduğu

gibi, puan orta lamala rı bağlamında en yüksek düzeyde, 4l -50 yaş grubu (X= 2,3 l) yer almaktadır.

Bunun yanında, 20-30 (X= 2,26),31-40 (N= 2,29) ve 5 [ yaş ve üzeri (X= Z,28) yaş gruplarının

puanlarlnın birbirine yakınlığı bu boyutta da göze çarpmaktadır.
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4.z.s. Katılımc arın Medeni Durumlarrna Göre Çalışma Yaşamlnda Yalnızlrk Durumlarrna

iıişkin oulguüar

Katılımcıların çalışma yaşamında yalnızlık düzeylerıne i}işkin görüşlerinin yaş gruplarına

göre dağılımı Tablo 17'de yer almaktadır.

Tablo 17
Katılımcıların Medeni Durumlartna cöre iş Yaşamında Yalnızhğa İlişkin Görüşleri

Değişkenler Medeni Duruıı N X sS t p

Duygusal
yoksu nlrı k

Sosyal
Arkadaşlık

İş Yaşamında
yalnızlık

207

71

?07
7|
207

77

2,23

2,79
) /1,<)

2,?|

,7 |9
,869
,692

,910
,628
,837

-3,057 ,054
Evli
BekAr
Evli
BekAr
Evli
BekAr

-2,882 ,0|2

-3,282 ,009

Tablo 17'ye göre, katılımcüların IYYO'nıin duygusal yoksunluk boyutundaki puanları

medeni durumlarüna göre anlamlı düzeyde farkhlaşmamaktadır (trzzgı=-3,057; p> .05J. Evli

çalışanların puan orlalamalarının iX_ 2,Z3;, bek6r çalışanlara göre daha düşük oldugu (X= 2,55.)

göze çarpmaktadır. Buna göre evli çalışanlar, bekArlara göre daha az duygusal yoksunluk

yaşamaktadır]ar.

İYYÖ'ntin sosyal arkadaşlık alt boyutunda da katılımcı puanları, medeni durumlarına göre

anlamh düzeyde farklılaşmaktadır (İrzıal= -Z,88Z,p< .05]. Buna göre evli katıllmcllar (x= 2,19),

bekAr katılımcılara 1X= Z,4g) göre sosyal arkadaşlık konı.ısunda daha az yalnıZlık

yaşamaktadlrlar.

iYYÖ'nün bütünü için de katıllmcı]arıır puanlarü medeni durumlarına göre anlamlı

düzeyde farklılaşmaktadtr {ll7ıı=-3,282, p. .05). Ortalamalar dikkate alındığında evli

katılımcıIarın görüşlerinin |X=2,2l), bekar katılımcı la rın görüşlerine gör e |X= 2,52) daha düşü k

düzeyde olduğu görülmektedir. Başka bir deyişle evli katl]ımcılar, bekirlara göre çalışma

yaşamında daha az yalnızlık yaşamaktadlrlar.

45
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ilişkin Buıguüar

KatıltmCıların çalışma yaşamlnda yalnlzlık düzeylerine ilişkin görüşlerinin eğitim

durumuna göre dağılımı Tablo 1B'de yer almaktadır.
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Tabio 18
Katlltmcı]artn Eğitim Durumlarlna Göre iş Yaşamlnda YalnrZltğa ilişkin Görüşleri

Değişkenler Gruplar N X ss
Varyansın
Kaynağl KTdfKoFP

ortaöğretim
Önlisans

Lisans
Lisansüstü

Toplam

43

68

L40
27

278

2,4I

2,28

2,39

z,37

,B7 5

,7 52

,7 53

,7 61

,77 L

Gruplar
Arası ,733 3 ,244

L63,904 274 ,598

1,64,638 277

,409 ,7 47
Duygusal

Yoksun]uk Gruplar Içi

Trıplam

Sosyal
Arkadaşlık

ortaöğretim
Önlisans

Lisans

Lisansüstü

Toplam

43

6B

|40
27

2,40
))o
2,|8
1^)

2,?6

qoq

,7 57

,667

,95 5

,7 63

Gruplar
AraSü

2,S37

75B,7 22

161,253

3 ,B44

274,579

277

|,456,227
Gruplar Içi

Toplam

Iş

Yaşamında
Ya]nızlık

ortaöğretim
Ön]isans

Lisans

Lisansüstü

Toplam

43

68

L40
27

278

,844
,684

,658

,698
,699

GrupJar
AraSü

Gruplar İçi

Toplam

|,Z92 3 ,+3|

134,|61 27 4 ,490

135,453 ?77

,BB0 ,45Z

2,41

2,z8

2,Z4

2,40
2 ?a

Tablo 1B'e göre, eğitim düzeyi değişkenine göre katiımcıların duygusal yalnızhk alt
boyutu puanları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır [Fç.zz.ı;=,409; p> .05]. Bununla

birlikte ortaöğrctim mezunu katllımclların (N= 2,41), önlisans [X= 2,28), lisans (x= z,2B) ve

lisansü.istü ix= z,39) mezunu meslektaşlarına görece daha fazla çalışma yaşamı yalnızlığı yaşadığı

dikkat çekmektedir.

İYYÖ'nün sosyal arkadaşlık alt boyutu için katılımcıların görüşleri ile eğitim durumları
arasında anIamh düzeyde farklılık bulunmamaktadır IFç.zz+1= 1,456; p>.05]. Sosyal arkadaşlık alt
boyulu iÇin de ortaögretim mezunu katıIımcıiarln 1X= 2,40), ön lisans (X= 2,29) ve lisans [X=
2,18) mezunu katilümcülara göre daha fazla çalışma yaşamı yalnızlığı yaşadıklarına ilişkin görüş
bildirdikleri göze çarparken, en fazla çalışma yaşamı yalnıziığl yaşayan grup olarak lisansüstü
mezrınu katılımcılar (N= 2,42) dikkat çekmektedir.

iyyö'ntin bütünü için katı]]mcı]arln puanları, eğitim durum]arlna göre anlam]l düzeyde
farklılaşmamaktadır (F1:,zz+1=,B80; p>.05]. Katılımcı]arın orta]ama puanları dikkate alındığında
ortaöğretim mezunu katıllmcılarln (X= 2,41l,ön lisans (X= 2,2B), lisans Lx= 2,24) Ve Iisansüstü

1x= 2,40J mezunu katıllmcllara göre claha fazla çalışma yaşamı yalnlzhğı yaşadlğı görülmektedir.
Bununla birlikte Tablo 18'de dikkati çeken bir diğer nokta, hem [YYÖ'nün alt boyutları hem de
bütünü için, en az lisans mezunu katılımcılar yalnızlık yaşamaktadırlar.
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4.2.7. Katılımcrlarrn Kadro Birimlerine Göre Çalışma Yaşamlnda Yalnızlık Durumlarrna

ilişkin Butgutar

Katülümcü]arün çahşma yaşamında yalnızlık düzeylerine ilişkin görüşlerinin kadrolarının

bulunduğu birimde çalışıp çalışmadıklarına göre dağılımı Tablo 19'da yer almaktadır.

Tablo 19
Katlllmclların Kadro Birimlerine Göre iş Yaşamında Yalnızllğa ilişkin Görüşleri

kadro Biriüni t p

Duygusal Yoksunluk ,150 ,881

Sosyal Arkadaşlık _,151 ,880

İş Yaşamında Yalnızlık ,lzT ,9B+

Tablo 19'a göre katülımcıların İYYÖ'nün duygusal yoksunluk a]t boyutuna verdikleri
puanların, çalıştıkları birim değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır (trzzgl=,150.

p>.05]. Öte yandan duygusal yoksunluk alt boyutunda, kadrosunun olduğu biriııde çalışan

katıhmcılar ile (X= Z,32;, kadrosunun olduğu birimclen başka bir birimde çalışan ka lımcı]arın

tX-- 2,31) puanları çok yakın düzeycledir.

iYYÖ'niin sosyal arkadaşlık a]t boyutunda da çalışılan birim değişkeni ile orta]ama

puanlar arasında istatistiki o]arak an]amlı bir farklı]ık bulunmamaktadır (tpzı1= -,151; p> .Q§).

Kadrosunun olduğı.ı birimde çalışan katılımcıların görüşlerinin (X= 2,26), kadrosunun olduğu

birimden başka bir birimde çalışan katılımcılar ile (x= z,zı) çok yakın olduğu anlaşılmaktadlr.

İYYÖ'nün geneli için katılımcıların verdikleri yanltların puan ortalamalarü, çalıştıkları
birim değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır (tızıE= ,02|. p> .05]. Bu noktada

katılımcı görüşlerinin, etkisi ölçülmek istenen değişkene göre hiç değişmemiş olması dikkat

çekmektedir. Başka bir deyişle katülümclların çalışma yaşamında yalnızlığa ilişkin görüşleri,

kadrosunun oldı.ığu birimde çalışmaları (x= z,zs) ya da kadrosunun olduğı.ı birimden farkh bir
birimde çalışmala rına (X= Z,Z9) göre değişmemektedir.

4.3. Mersin Üniversitesi İdari Çalışanlarının iş Doyumları ile Çalışma yaşamında yalnızlık
Düzeyleri Arasında AnIamlı Bir ilişki Var Mıdır?

AraŞtlrmanln üÇüncti a]t amacı "Mersin Üniversitesj idari çalışanlarının iş doyumları ile

çalışma yaşamlnda yalnızlık düzeyleri araslnda anlamlı bir ilişki var mldır?" biçiminde ifade

edilmiştir. Bu amaç doğrultusunda, Mersin Üniversitesi idari çaltşanlarlnın çalışma yaşamında

yalnızlık ve boyutlarına ilişkin görüşleri ile iş doyumu ve boyutlarına ilişkin görüşleri araslndaki
korelasyon analizi sonuçları, Tablo 20'de yer almaktadır.

Çahştı$ Birim
BaŞka Birim

Ça]ıştığ Birim
Başka Birim

Çahştığı Birim
Başka Birim

L24

155

|24
155

L24

155

2,31

z,?6
1r7
? ?q
1 10

,7 65

,77 6

,7 52

,772

,697

,7 0|
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Tablo 20
kaülımctların iş Doyumları ile iş yaşamında yalnız]ık Düzeyleri Arasındaki korelasyon Analizi

Sonuçları

Ça lı ş nıa
Yaşamında
yalnızlık

içsel
Doyum

Dışsal
Doyum

iş
Doyumu

Duygusal
yoksunluk

Sosyal
Arkadaşhk

X SS

içsel
Doyum
Dışsal
Doyı.ım
iş
D oyu I,1-1u

Duygusal
yoksuırluk
Sosyal
Arkadaşlık
Ç,Yaşamünda
YaInızlık

1

,7 93*

,951*

-,486*

-,47z-

-,5Ll

I

,942*

-,488*

-,44z*

-,513"

1

-,5l4*

-,483*

- ( qo"

1

,655*

,933*

3,57

3,23

3,42

z,31,

2,26

??q

,/ Lö

,B24

,7 30

,770

,7 62

,698

1

1

Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının iş doyumu ile çahşma yaşamında yalnızhk

puanları arasında orta düzeyde negatif yönlü bir ilişki bulunmaktadır (r= -0,550J, Bu durum

çalışanların çalışma yaşamında yalnızlık diizeyleri arttıkça, iş doyumlarlnın aza|acağı anlamına

gelmektedir. Bununla birlikte, ıvıi»Ö'nün içse| doyum boyutu ile iyyÖ,nıln duygusal yoksunluk

(r=-0,486), sosyal arkadaşhk boyı:tu (r= -0,47Z) ve ölçeğin geneli {r= -0,527) puanları arasında

da orta düzeyde negatif bir ilişki bulunmaktadır. Benzer şekilde MiDÖ'nün dışsal doyum boyutu

ile iYYÖ'nün duygusal y<.ıksunluk (r=-0,a88J, sosyal arkadaş]ık boyutu (r= -0,442J Ve ölçeğin

geneli [r= -0,513) puanlar arasında da orta düzeyde negatif bir ilişki bulunmuştur. Ayrıca

MİDÖ'ntin geneli ile İWÖ'nıin duygusal yoksunluk [r= -0,51a) ve sosyal arkadaşlık boyutu (r= ,

0,4B3) puanları arasında da orta düzeyde negatifbir ilişki bulunmaktadır.

z1.4. Mersin Üniversitesi İdari Çalışanlarının İş yaşamında yalnızlık ile cinsiyet, kıdem,

Unvan, Yaş, Medeni Durum ve Kadro Birimleri Değişkenlerinin İş Doyumunu Yordama

Düzeyleri

Tablo 21'de, Meı,sin Üniversitesi ıdari çalışanlarının çalışma yaşamında yalnızlık ile

cinsiyet, kıdem, unvan, yaş, medeni durum ve kadro birimleri değişkenlerinin iş doyumunu

yordaına drizeylerine ilişkin basit doğrusal regresyon analiz sonı.ıçları yer almaktadır.
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Tab|o 2I
Ya mında yalı,ıızhk Öl nin A]t Bo ut]an Ve Di er De ken]erin i Do munu yordama Düze lerie

Do mu
Ba mslZ De ke ırler

sabit

Duygusai Yoksunluk IDY]
Sosyal Arkadaşhk [SA]

Cinsiyet [C]

Yaş [Y]

Kıdem [K]
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4.4,1. İçsel Doyumun Yordanma Düzeyi

Mersin Üniversitesi idari çahŞanlarınln, iYYÖ,niin alt boyutlarü ile diğer değişkenlerle

birlikte MiDÖ,nün alt boyutlarınclan içsel doyum ölçeğinin puanlarının anlamlı bir yordayıcısı

olduğugörülmektedir,R=0,569R2=0,324,Fp,zaı.1--L4'29I,p<.01..Busonuç,iŞdoyumununiçsel

doyum boyutuna ilişkin varyansın % 32,4,ünün çalışma yaşamında yalnlzhk ölçeği ve a]t

boyııtları i]e katılımcıların cinsiyet, kıdem, unvan, yaş, medeni dttrum ve kadro birim]eri

değişkenleriyle açıklandığı anlamına gelmektedir.

Regresyon ana]izi sonucuna göre içsel doyumu yrırdayan regresyon denklemi, şu şekilde

kurulabilir:

İçsel Doyum= 4,B33 +(-0,28)DY+ (-0,26)SA+0,0BC+0,03Y+0,12Kt [-0,04J EDt(-0,06]MD+ (-0,11)

U+[-0,06)KB

4.4.2. Dlşsal Dowmun Yordanma Düzeyi

Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının, iyyÖ,ntin alt boyutlan ile belirlenen diğer

değişkenlerle bir]ikte, MiDö,nün alt boyutlarlndan dlşsal doyum puanlarının anlamlı bir

yordayıcısıdır, R= 0,546 Rz= 0,Z98,Fçı,zat1= LZ,647,p< ,01, Bu sonuç, iş doyumunun dışsal doyum

alt boyrıtuna iIişkin varyansın o/o 29,8'inin çalışma yaşamında yalnlzlık ölçeği Ve alt bo},utlarl ile

katılımcülarln cinsiyet, kldem, unvan, yaş, medeni durum ve kadro birimlerı değişkenleriyle

açık|andığı anlamına gelmektedir.

Regresyon analizi sonucı.ına göre dışsal doyumu yordayan regresyon denklemi, şu şekilde

kurulabilir:

Düşsal Doyı.ım= 4,375t(-0,37) DY+ (-0,36JSA+0,1BC+0,01Y+0,09K+(-0,09)ED+(-0,003J MD+ (-

0,17]Ut(-0,06] KB

4,4.3. iş Doyumun Yordanma Düzeyi

Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının, İYYÖ'ntln alt boyutlarü ile belirlenen diğer

değişkenlerle birlikte M İDÖ'nün geneli puanlarının anlamh bir yordayıcısıdır, R= 0,5B7 R?= 0,344,

Fle, zoıı1= 15,630, p< .01. Bu sonuç, iş doyumuna ilişkin vaıyans|n o/o 34,4'inijn İYYÖ'nün ve alt

boyutları ile katılımcılar]n cinsiyet, kıdem, unvan, yaş, medeni durum ve kadro birimleri

değişkenleri tarafından açıklandlğı anlamına gelmektedir.

Regresyon analizi sonucuna göre iş doyumunrı yordayan regresyon denklemi, şu şekilde

kurulabilir.

İş Doyumu= 4,811 + (-0,3 2] DYt(-0,2 5JSA+0,13C+0,01Y+0,10K+(-0,06) EDtC0,03) M H+ (-0,14)

U+(-0,06]KB
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5. TART|şMA. soNUç VE ÖNERiLER

Bu bölümde Mersin Üniversitesi idari ça]ışanlarının iş doyumu ile çahşma yaşamında

yalnızhk durum]arına ilişkin bulguların, araştırmanın amaçları doğrultusunda değerlendirmesi

yapllmlştlr.

5.1. MiDÖ'den Elde Edilen Puanlara iıişkin Tarhşma

Araştırmaya katılan idari çalışanların MİDÖ puanları "orta" ve üzeri memnuniyet

düzeyine karşılık gelmektedir. idari çalışanların bu düzeyde memnuniyet sergi]edikIeri

maddeler, çalışma yaşamlnın gene] nite]iğiy]e ilgili görünmektedir. idari çalışanların sürekli bir
işe sahip o]mayl önemsedik]eri anlaşı]maktadır. Bu bakımdan kadro güvencesinin çahşanların
doyum düzeylerini etkileyen özelliklerin başında geldiği söylenebilir. Başkaları için bir şeyler
yapmaktan memnun olmalarl, eğitim gibi hizmet sektörtindeki işlerin en önem]i niteliklerinden

birisi o]masl bakımdan önemli görülebilir. Eğitim hizmetinin yerine getirjlmesinde önemli bir
sorumluluk üstlenen idari çalışanlarln, tlniversitenin diğer bileşenleri ile yardımlaşma, etkileşme

ve onları önemseyerek bir şeyler yapmaktan doyum elde etmeleri önemli bir bulgu olarak
görülebilir.

öte yandan idari çahşanlarln daha düşük düzeyde memnuniyet belirttikleri maddeler
irdelendiğinde, yaptükları işin ilerlerne olanakları, ücret düzeyi ve karar verme sürecine ilişkin
puanlarının, diğer maddelere göre düşük düzeyde olmasının, doyum düzeylerini düşüren

önce]ik]i konu]ar olduğunu göstermektedir. i]erleme olanakları hem toplumsa] statü hem de

özlük hakları açısından önemlidir. Ayrıca alınan ücret de çalışma yaşamının öncelikli
nokta]arından biridir.

Gündüz'ün [2016J banka çalışanları üZerine yaptlğı çalışması bu araştırmanın
sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. Araştlrmada, katılımcllar başkalarına yarcllm etme

o]anak]arını, iş dolumunu arttlrlcü bir öge olarak görürlerken, yapllan iş karşlllğı ahnan ücret, iş
doyumunu azaltan en önemli öge olarak be]irlenmiştir. Benzer şekilde Emre'nin (2016]

çahşmasında da iş doyumu ile yapıIan iş karşılığı olarak alınan ücret arasında istatistiki o]arak
anlam]ı bir j]işki saptanmış ve katıltmc]ların aylık gelirleri arttıkça iş doyumlarlnın da arttığü

belirlenmiştir. Bora'ya (2016] göre de çahşanlann iş doyumunu düşüren öge, ücret düşüklüğü
iken, iş doyumunu artt]ran ögeler arasında paydaşlara yardımcı olabilme durumu öne

çıkmaktadlr, Ölçlim 1zors; de okul yöneticileri ve öğretmenlerle gerçekleştirdiği çalışmasında,
bu araştırmanın sonuçlarına benzer biçimde, çalışanların a]dık]arı ücretten memnuniyetsiz
tı]duk]arı, karar a]ma noktasında yeterince hareket a]anına sahip oimadıklarl gibi görevlerinde
yükselme konusunda tereddüt]ere sahip oldukları sonucuna u]aşmıştır.

Bu araştlrmanın sonuçiarı alanyazında daha önce yapılmtş araştırma sonuçlarıyla birlikte
eIe alındığında, idari çaIışanların, daha nesne] kariyer ilerlemesi koşulları ve yaşamin1
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sürdüreceğiücretdüzeyininyükselmesiilebirliktedahafazlainisiyatifalarakçalışabilme

imkanınakavıışmasıdurumunda,işdoyumı.ıdüzeylerininyükseleceğiilerisürülebilir.Budurum,

üniversitelerinidariyapılanmalarlnındtizenlendiğimevzuatkapsamındayeralan?547sayılı

Yükseköğretim Kanunu,nda ve i]k defa 25991 sayılı Resmi Gazetede yayımlanarak yürürlüğe

giren Yükseköğretim Üst KuruIuşları ile Yükseköğretim Kurumları Personeli GÖrevde Yükselme

ve unvan Değişikliği yönetmeliği,nde yer alan bazı hükümler dikkate alındığında, en azlndan kısa

vadede çözüme kavuşturulması olanaklı görünmemektedir, Zira anılan kanunda gerek idari

gerekse akademik çalışaırlarln çalıştıkları birimin değiştirilmesi iradesi "gerek]i gördüğü

ha]Ierde,, denilerek ve tek yönlü olarak üst yöneticiye blrakılmıştır gÖK, 1981J. Yine anülan

yönetmelikteMarİ201'7'deyapılandeğişikliklegörevdeyükselmeVeunvandeğişikliği

sınavlarında yazılı sınav başarı sınırı yetmiş puandan a]tmış puana düŞürülmüŞ ve YaPılan son

değişikliktenöncesadeceşubemiidüriiadaylarınauygı.ılananyazllısınavınardlndansözlüsınav

koşrılu, her görev ve unvan için getirilmiştir (Yükseköğretim Kurulu, 2005]. Görevde yükselme ve

unvan değişikliğinin, sözlü sınavı başarı ile tamamlama krışuluna bağlanması, idari çahşan]arın,

sözlü slnavların obiektifliği konusundaki soru işaret]erini arttırmaktadür. Dolayısıyla da iş

doyumudüzeyinindüşmesinenedenolankariyerilerlemesiolanaklarının,idariçalışanların

yeterliği konusundaki soru işaretlerini gündeme getirmesi, iş doyumu düzeyini düşürecek bir

etkenolacaktır.Bunlarınyanında,herbireyin,Maslow,un,temelekonomikvefizyolojik

ihtiyaçlarının yanında saygınhk, toplumsal doyum ve kendini gerçekleştirme olarak sıraladığı

gereksinimleri bulunmaktadır [Fişek, 2011J. Söz konusu gereksinimlerin karşılanması, çalışma

yaşamlnda karar verme yetkisine sahip olma, yeterliğe dayalı terfi sistemleri ve belirli bir parasal

gelir gibi önkoşullara bağhdır.

5.2. Katılımcrların cinsiyetlerine Göre iş Doyumu Durumlannın Anlamlı Düzeyde

Farklılaşıp Farldılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışrlması

Araştırmaya katllan idari çalışanlarln iş diıyumu puanlarının cinsiyetlerine bağlı olarak

istatistiki anlamda farkhlaşıp farklılaşmadlğına ilişkin t-testi sonuçları incelendiğinde,

katıllmcılarün iş doyumu puanlarlnın kadın veya erkek olmalarına göre farklılaşmadlğı ortaya

çıkmüştır.

Alanyazında iş doyumu ile katılımcıların cinsiyetleri arasındaki ilişkinin belirlenmeye

çalışıldığl araştırmaların bir kısmlnda bu çalışmanın Sonucuna benzer şekilde cinsiyete göre

farklılık belirlenmemiştir (Chung, |ung ve Sohn, 2017; Çakmak, 2016; Gündüz, 2016; Sarıboğa,

ZOL7i Şangar,20].6; Ünverdi, 2016). Klassen ve Chiu'nun [2010) cinsiyet ile öğretmenlerin iş

doyumu düzeyleri arasında yordayıcı bir bağlantı saptanamayan çalışması da bu ulamda

değerlendirilebilir.
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İş doyumu ile cinsiyetin birlikte ele alındığı çok sayıda çalışmada (Aslan Yılmaz ve

Dönmez, 2 013; Baykoca, 2072; C|ark,7997; Çoban, ZO'j,7; Ghafoor, ZOIZ; Karagöz,2016; Khalid

ve diğerleri, 2011; Mertoğltı, 2013; Nur, 2011; Ölçüm, zOü; Öz,2006; Subulan, 2015), iş

doyurnunun cinsiyete göre farklılaştığü belirlenmiştir, Ancak bu farkın kadın veya erkeklerin

lehine olması değişkenlik gösterinektedir. iş doyumunun cinsiyete göre anlamlı bir biçimde

farklı]aştığıbelirti]ençalışmalarda,farkınkiminlehineolduğunabakıldlğlnda,kimiçahşmalarda

kadınların iş doyumu diizeylerinin erkek çahşanlardan daha yüksek olduğu belirtilmektedir

[Clark,1997;Karagöz,20|6;Kha|idvediğerleri,2011).Bunakarşınaradakifarkıngenelitibariyle
kadınlarlnaleyhindeolduğudadikkatçekmektedir.Subulan,ln(2015Jçalışmasında,erkek

çalışanların kadın çahşanlara göre iş doyumlarının daha fazla olduğu sonucuna ulaşılmüştır,

Benzer biçimde Aslan Yılmaz ve Dönmez (2013], Mertoğlu [Z0l3J, Baykoca (2012J, Ghafoor

(ZOlZ), Nur (2011) ve Öz'ün (2006] çallşmalarında da erkek çahşanların iş doyumları, kadın

çallşanlaragöredahayüksekçlkmıştır.BununlabirlikteişdOyumupuanlarınınölçmearaçlarınln
yalnızcabelirliboyutlarındaanIamlldüZeydefarklılaştlğıçahşmalaradarastlanmaktadlr.

Örneğin Ölçüm,e [2015) göre erkek çalışanların iş doyumları, kadın çalışanlara göre, yalnızca

dlşsal doyum boyutunda yüksektir.

Az olmak]a birllkte yalnızca bir cinsiyetin iş doyumu ve çalışma koşullarının konu

edinildiği araştırmalar da bulunmaktadır. Rubin, Subasic, Giacomini ve Paolini,nin (2017)

araştırması kadın madencilerin cinsiyet temelli işyeri sorunları, akıl sağlıkları ve iş doyumları

konusu üzerinde yoğunlaşmıştır. Anılan araşttrma kapsamında yapılmış olan açım}aylcı faktör

analizi sonuçlarl, örgütsel cinsel ayrlmcılık, kişiler arasl cinsel ayrımcılık ve ait olma hissi olarak

üç üst diizey (higher order) etmen tanl mlamaktadlr. Bu bağlamda, hem örgütsel hem de kişiler

arası cinse] ayrımcılık, zihin sağlığl ve iş doyumunun pozitif bağımslz tahmin edici]eri olarak

belirtilirkeu ait olma hissinin, örgütsel cinsel ayrlmcılık ile zihin sağlığl ve iş doyumu arasındaki

ilişkiye aracılık ettiği ifade edilmektedir.

Cinsiyet ile iş doyumu arasındaki ilişkinin incelendiği çahşmalarda birbirlerinden farklı

bulgulara rastlanıyor olmasının nedeni, temel olarak üzerinde çalışılan grubun özellikleri olmak

üzere, sosyal ve kültürel etmenler ve hatta çalışmanın gerçekieştirildiği tarih gibi çeşitli

değişkenlerden etkilenmiş olabilme ihtimalidir. Başka bir deyişle gerek yurtiçi gerek yurtdışında

yapılmış olan çahşmalarda kadın çahşanların erkeklere göre iş doyumlarlnın daha düşük

çıkmasının altında yatan etmen; araştırma grubunun niteliği, sosyo-kültürel özellikler ve/veya

araştürmanın yapıldığı zaman dilimi olabilir. Buna ek olarak kadınların iş dışındaki

sorumluluklarının, çocuk bakmak, ev işleri yapmak gibi diğer toplumsal rollerinin, erkeklerden

faz]a olması önemli bir değişkendir. Kadın ve erkek çalışanlar için iş doyumunun belirleyicileri

konusunda Clark'ın [1997J ekonometrik analizIer içeren araştırması önemli bir kaynaktır, Clark,

bazt standartlar bağlamında kadınların çalıştıkları işlerin, erkeklerin işlerine göre daha kötü
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oImasına karşına, neden kadınların iş doyumlarının daha yüksek çıktığını anlamak amacıyla söz

konusuaraşurmayıgerçekleştirmiştir.Bunagöre,birbirleriylebenzerdurumdaolanVeaynlişte

çalışan kadın ve erkek çahşanların aslında benzer iş doyumu düzeylerinde olmaları gerektiği,

ancak kadınların beklentilerinin erkeklerden daha düşük olduğunu ifade etmektedir. Ayrıca bu

bulgunun,cinsiyetlerarasındakiişdoyumufarklılıkların,genç,yüksekeğitim]i,profesyonelVe

erkekegemençalışmaortamlarındaçalışanlardaneldeettiğibulgularladadesteklendiğini

belirtmektedir.

İlgilialanyazındaişd<ıyumuVecinsiyetinelealındığıbirçokçalışmabulunmaktadlr'Bu

araştırmaların büyük bölümü kadın ve erkek çalışanlarl birlikte incelerken, sınırlı sayıdaki

çalışmada belirli bir cinsiyetin seçildiği araştırmalara da rastlanmaktadır. Ataerki] sosyal yapı,

toplumsalcinsiyetVeçahşmayaşamıetkenleribirlikteelea]ındığünda,kadınçahşanlarıniş

doyumu düzeylerinin, erkek çalışanlara göre daha dtişük olması, beklenebilir bir sonuçtur,

Kadının çalışma yaşamındaki rolü ile eV kadlnı ve anne rolleri arasındaki olas1 çabŞma

durumunun,işdoyumuüZerindeolumsuzetkilerininolabileceğidüşünülebilir.

5.3. Katılımcıların Kıdemlerine Göre İş Doyumu Durumlarınrn Anlamh Düzeyde

Farklılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartrşrlmasr

Araştırmaya katılan idari çalışanların iş drıyumu puanlarl, meslekte geçirmiş oldukları

süre değişkenine göre, MiDÖ,nün içsel doyum alt boyutu Ve geneli için anlamll düzeyde farklılık

göstermektedir. Farklılığln kaynağlnı belirlemek üzere yapılan Dunnett c testi sonucuna göre,

klciemleri yirmi ylldan daha uzun olan katılımcılarln, içsel doyumları ve genel olarak iş doyumları,

görece kendilerinden daha az kıdeme sahip çahşanlara göre daha yüksek çıkmıştır. Bir başka

ifadeyle araştlrmaya katülan çalışanlarln, kıdemleri arttıkça, iş doyumu düzeyleri yükselme

eğiliminde olınaktadır,

ilgili alanyazında, birçok araştırmada [Baykoca, 2012; Çakmak, 2016; Dedebali, 2010;

Mertoğ]u, 2013; orhaner Gü ndiz,201,6; Öz, Z006; Subulan, 2 015) çallşanların hizmet stirelerinin

iş doyumu üzerinde anlamll bir farkiılık yarattığı ortaya çlkmıştür. orhaner Gündüz,ün (2016],

banka çalışanları üzerinde yaptığı araştırmada, mes]ek hayatlnın henüz başlangıcında olan beş

yıldan az kıdeme sahip çalışanlar ile en yüksek seviyede16-20 yıl kıdeme sahip olan çalışanların

iş doyumu düzeylerinin, diğer çalışma arkadaşlarına göre daha fazla olduğu bulgusuna ulaşmıştıf.

Bu sonuç, iş doyumu diizeyinin mesleğin başlangcında görece yüksek olduğunu, sonraki yıllarda

düşme eğilimine girdiğini ve sonrasında tekrar yükselme eğilimi gösterdiğini ortaya

koymaktadır. Çakmak'a [2016J göre de kıdem ile iş doyumu arasında anlamlı bir ilişki

bulunmaktadır. Subulan'ın (2015) çalışmasında da kıdem değişkenine göre iş doyumu düzeyinin

an]amlı bir biçimde farklılaştlğı belirlenmiştir. Bu fark 11 yıldan fazla kıdeme sahip olanlarln iş

doyumlarının, 1 yıldan daha az süre çahşanlara göre yüksek olmasından kaynaklanmaktadır.
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Benzer şekilde Bayk<ıca (2012] da, iş doyumu ile kldem arasında anlamlı bir ilişkinin Varlüğlna

işaret etmekte ve iş doyı.ımu düzeyinde dengenin, çahşma süresi daha uzun olan gruplar lehine

bozulduğunu belirtmektedir. Dedebali,nin [2010) emniyet teşkilau çallşanları üzerinde

gerçekleştirdiği çalışmanın sonucuna göre, kıdemi 21 yıl ve daha fazla olan polislerin iş doyumu

düzeyleri diğerlerine göre yüksektir. Öz (Zo06) tarafından turiZm sektörü yöneticileri arasında

yapılan başka araştırmada ise bir yıldan az süre çalışanların, 1-3 yıl arası kıdeme sahip olanlara

göre; 5-7 yıl arası kıdemi olanların 1-3 yıl kıdemi olanlara göre ve 7-9 yıl kıdemi olanların da 3-5

yll kldemi olan yönetici meslektaşlarına göre iş doyumları istatistiki olarak daha yüksek

bulunmuştur.Başkabiraraştırmadaiseçalışmasüresidahaazolanlarln,çahşmasüresifazIaolan

meslektaşlarına göre iş doyumu düZeyleri yüksek bulunduğu ve 10 yla kadar kıdemi olan

çalışanların, 1,1 yıl ve daha fazla kıdeme sahip çalışanlara göre iş doyumlarının daha yüksek çıktığı

ifade edilmektedir (Mertoğlu, 2O 13J. Burada sayılan çalışmalar büyük ölçüde kıdem artışına bağll

olarak iş doyumu dtizeyinin yükseldiği yönündedir,

Diğer yandan kıdem ile iş doyumu arasında ters orantınün olduğunu gösteren başka

çalışmalar da bulunmaktadür. Çakmak,ın (2016J araştlrmaslnda, bir kargo firmasl çahşanının iş

doyumu en yiiksek grı"ıbunun, kıdemi 6-24 ay arasında olan, çahşma hayatına yeni başlamış

bireyler olduğu belirlenmiştir. iş doyumunun kıdeme göre farklılık gösterip göstermediğine

ilişkin yapılmış çalışmaların bir kısmında ise (Acar, 2016; A|, 20|6; Bora,2016; Chung ve

diğer]eri, 2017; Emre,2016; Elyas, Z016; Kıhç, 
,Ianrlkulu ve Uğur, 2013; Subulan, 2015; Şangar,

2016; Ünverdi,2016J kldeıı grupları arasında iş doyumu düzeyleri anlamlı düzeyde farkhllk

göstermemiştir.

Bir kıslm çalışmada ise, cinsiyet değişkeniyle ilgili elde edilen sonuçlarl andırlr biçimde,

iş doyumu puan ortalamalarınln elde edildiği ölçme araçlarının alt boyutlarına iliŞkin o]arak

istatistiki anlamIı]ık düzeyinde değişkenlikler göZlemlenmektedir. Karagöz (2016), içsel doyum

alt boyutu ile iş doyumrı geneli için istatistiki olarak anlamlı bir ilişki tespit edemezken, dıŞsal

doyum alt boyutunda 0_4 yıl aralığında kıdeme sahip olanların en yüksek iş doyumu düzeyine

sahip olduğunu salunmaktadır. Ölçüm (2015) ise içsel doyum alt boyutunda puan

ortalamalarının istatistiki olarak anlamlı bir farklıhk oluşturmadığını ancak hem dışsal doyum alt

boyutunda hem de ölçeğin geneli için anlamlı bir fark olduğunu, bu farkın 76-20 yı]l arası kıdeme

sahip olanların 6-10 yll arası kıdeme sahip olanlara göre daha yüksek iş doyumuna sahip oimaları

ile sonuçlandığını belirtmektedir.

Bu çalışmada içsel doyum ve genel iş doyumu için meslek yaşamının sonlarına

yaklaşmakta olan katılımcıların doyum düzeylerinin genç çalışma arkadaşlarına göre daha

yüksek olduğu sonucuna ulaşllmıştır. Bu sonuç, çalışma süreleri arttıkça katılrmcüların yaptıkları

işi daha fazla içselleştirdikleri, sürekli bir işe sahip olmaktan duydukları memnuniyetin yanında,

başkaları için bir şeyler yapabilme ve sürekli bir şeylerle meşgul olma olanaklarından duyduk]arı
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memnuniyetin. zaman içerisinde kümeli bir etki yaratarak iş doyumu düzeylerini de arttürdığı

şeklinde yorumlanabilir.

Genel olarak ilgili alanyazında iş doyumu ile kıdem arasındaki ilişkinin yönii ve boy].ıtu

konusunda bir tutarlllık bulunmadığı söylenebilir. Bu durumun altlnda yatan etmenler de çalışma

grubunun sosyal ve kültürel nitelikleri ile bağlantılı olabileceği gibi inceleme konusu yapılan

meslek grubunun kendin€ has nitelikleri Ve hatta yine araştırmanın yapıldlğl zaman ile de ilgili

olabilir.

5.4. Katılımcrlarrn Unvanlarrna Göre İş Doyumu Durumlarının Anlamlı Düzeyde

Farldrlaştp FarkhIaşmadığrna Yönelik Bulguların Tarhşılması

katllımclların iş doyumu ölçeği ve alt boyutlarlna verdikleri yanütlarln sahip olunan

unvan değişkenine bağlı olarak, içsel doyum boytıtu ve dışsal doyum boyutu ile iş doyumu geneli

için yönetici pozisyonundaki katlllmcılar ile astların iş doyumları anlamlı düzeyde

farklllaşmaktadır. Amir düzeyindeki çalışanların iş doyumları, memur düzeyindeki çalışanların iş

doyumu düzeylerinden daha yüksektir. Başka bir deyişle yönetici konumunda çalışan

katülımcüların içsel doyumları, alt kadrolarda görev yapan katılımcılara göre daha yüksektir.

iügili aIanyazlnda, çalışanların unvan]arı ile iş doyı.ımu düzeyleri araslndaki ilişkiyi

inceleyeır araştırmaların (Baykoca, 2072; Çakmak,2076; Çoban, Z077; Elyas, ZOL6; Emre,201.6;

Ghafoor, 2012; KaragöZ, 201ü KlıÇ ve diğerleri, 2013; Ölçüm, 2015) sonuçları çeşitlilik

göstermektedir. Ça|ışanların unvanları ile iş doyumları arasında istatistiki olarak anlamlı bir ilişki

tespit edilemeyen çalışmalar olduğu gibi IBaykoca,2012; Kılıç ve diğerleriJ çalışılan pozisyonun

iş doyumu üZerinde etkisi olduğunu SaVunan araştırmalara da rastlanmaktadlr. Çoban'ın [2017)

kamu ve özel sektör çahşanları ile gerçekleştirdiği çalışmasında, özel sektörde işveren statüsünde

olan bireylerin iş doyumlarının, yönetiCi Ve işçi statüstinde olan bireylere göre anlamh biçimde

daha yüksek olduğu belirlenmişken, kamu sektöründe ise istatistiki oIarak anlamlı düzeyde bir

farklılığa ı.ılaşılamamlştır. Ghafoor'un (2012J üniVersitelerde gerçekleştirdiği araştırmasında da

profesörlerin iş doyumu, diğer tüm çalışanların iş doyum düzeylerinden daha yüksek

bulunmuştur.

Karagöz'e (2016) göre Aile ve Sosyal P<ılitikalar Bakanlığı bünyesinde bakım elemanı

olarak çahşan bireylerin hem içsel doyum, hem dışsal doyum, hem de genel iş doyumu düzeyleri,

memur, temizlik elemanı, giivenlik görevlisi ve işçi olarak çalışan diğer çalışanlara göre daha

ytiksektir. Çakmak'a (2016J göre de iş doyumrı ile sahip olunan ıınvan arasında, hiyerarşik

düzeyde yorumlanamayan istatistiki olarak anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Hem Karagöz'ün

hem de Çakmak'ın çahşmalarında, idari yapılanmada alt konumlardaki çalışanların iş doyumu,

daha iyi koşullardaki çalışanlara göre daha yüksek çıkmaktadır. Emre'nin [2016J çalışmasında da

iş doyumu unvan değişkenine göre anlamlı düzeyde farkhlaşmıştır. Lojİstik sektörü çalışanları ile
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yapllan araştlrmada; ithalat ihracat sorumlusu çalüşanlarln iş dtıyum düzeyleri, operasyon

sorumlusu, uzman, antrepo sorumlusu ve diğer unvanlardaki çalışanlarln iş doyumu

düzeylerindendahayüksektir.Elyas,ın(201.5Jözelsağlıkkuruluşuçalışanlarlileyaptığı

araştürmada; hemşirelerin iş doyumu düzeyi, diğer çahşanlara göre en yüksek gruptur, Öte

yandan Ölçüm'ün (2O15J okul yöneticileri Ve öğretmenler ile yapuğı çalışmaslna göre,

öğretmenlerin iş doyumu dı,izeyleri, müdür ve müdür yardımcılarına göre daha düşük

düzeydedir.

unvan ile iş doyumu düzeyi arasındaki ilişkide beklenti, yetki ve sorumluluklar arttıkça iş

doyumunundaartacağıyönündeolsadahi,uygulamadadurumunfarklılaşabileceği
aniaşılmaktadır. Ancak bu araştırmada Mersin Üniversitesi idari çalüşanlarınün, yönetsel

hiyerarşide üst seviyelere çıkmalarınln, iş doyumu düzeylerini arttırdüğı belirlenmiştir,

5.5. Katılımcıların Yaş Gruplanna Göre İş Doyumu Durumlarının Anlamlı Düzeyde

Farklılaşıp Farklılaşmadığrna Yönelik Bulguların Tartışılması

Katılımcılarln iş doyumu dt'lzeylerinin, yaş gruplarına göre anlamlı düzeyde farklılaşıp

farklılaşmadığlna ilişkin tek yönlü ANovA sonuçlarına göre; katllümcılarln iş doyumu düzeyleri

çalışanların yaşlarına göre anlamlı düzeyde farkhlaşmamaktadır,

iş doyumu ile yaş araslndaki ilişkinin incelendiği çalışmalarda farkh sonuçlara

ulaşü]mıştır. Bazı çalışmalarda yaş değişkenine göre iş doyumu düzeyi farkhlaşırken (karagöz,

Z016; Sarıboğa,2O17; Ünverdi, 20|6),bazı araştırmalarda farklılaşmadığ sonucuna ulaşülmıştır.

Bununla birlikte Baykoca (2012) ve Öz,e (Z006] göre ise daha yüksek yaş grubundaki çalışanların

iş doyumu düzeyleri, alt yaş grubunda yer alan çalışma arkadaşlarlna nazaran daha yüksektir.

khalid ve diğerleri [z011) bu sonuca benzer bir sonuca ulaşmış ve iş doyumunun yaş ilerledikçe

arttığlnün altünü çizmiştir. Öte yandan Emre (2016), Etyas (2016), Bora [2016], Acar [2016],

Subulan [2015J, Öıçıim izors;, Ghafoor (2012J gibi araştürmacılara göre yaş gruplan arasında iş

doyumu puanları ortalamalarl istatiStiki olarak anIamlı bir biçimde farklılaşmamaktadır. Ayrıca

AsIan Yılmaz ve DönmeZ'e (2013J göre de yaş değişkeni iş doyumu düzeyini yordamamaktadlr.

Sarıboğa'ya (?017) görc iş doyumunun içsel doyum alt boyutunda meslek hayatının

başında yer alan 18-Z5 yaş arahğındaki çalışanların iş doyumları, diğer çalışaniara göre anlamlı

bir biçimde düşük çıkmlştlr. Öte yandan Ünverdi'nin (2016) öğretmenler üzerinde yaptığı

çalışmasında 21-?5 yaş aralığındaki öğretmenlerin iş doyumu düzeylerinin, 31-35 ve 36-40 yaş

grubundaki öğretmenlerden; 26-3 0 yaş grrıbundaki öğretmenlerin iş doyumu düzeylerinin de 31-

35 yaş grrıbunda yer alan öğretmenlerin iş doyumu düzeylerinden anlamlı bir biçimde yüksek

olduğu belirlenmiştir. Karagöz'ün (Z016) çalışmaslnda ise iş doyumu ölçeğinin içsel dolum

boyutunda anlamlı bir farklılığa rastlanmazken, dışsal doyum ve iş doyumunun geneli için 18-25

yaş grrıbu, en yüksek iş doyumu diizeyindeki ulam olduğu belirlenmiştir.
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Bazü araştırmalarda ise iş doyumu ile yaş arasındaki ilişki, doğru veya ters yönlü oimayan

farklılaşmalar belirlenmiştir. GündüZ,ün (2016) araştlrmasında 20-29 yaş grubunda yer alan

çahşanların iş doyumları, 3 0-39 yaş grubundaki çalışanlardan anlamlı düzeyde daha yüksekken;

40_49 yaş grubundaki çahşanların iş dolumlarl da hem 20_29 yaş grubundaki hem de 30_39 yaş

grubundaki çalışanların iŞ doyum düzeyinden daha yüksek çıkmıştır. Mertoğlu'na (2013J göre de

alt yaş grubundaki çalışanlarün iş doyumları daha yüksekken Kıhç, Tanrıkulu ve Uğur [2013]

benzer durumı.ın sadece dışsal doyum alt boyutu ve ölçeğin geneli için ortaya çıktığını

belirtmektedirler.

Bunun yanında, bu araştlrmantn sonuçlarına benzer biçimde yaş değişkeni ile iş doyumu

arasında istatistiki olarak anlamh bir sonucun gözlemlenemediği çalışmalar da bulunmaktadır

(Acar, zOL6; Bora, 20|6; Emre, 2016; Subulan, 2015). Aslan Yı]maz Ve Dönmez [2013J

çallşanların yaşının, iş doyumunu yordamada rolü olmadığlnı belirtmektedirler. Çalışanların yaşı

ile iş doyumu düzeyleri araslndaki ilişkiye dair araştlrma sonuçlarlnin birbirlerinden farklı

olmasl, yaş değişkeninin, çahşanların iş doyumu düzeylerini yordama güçlü bir değişken olmadığl

biçiminde yorumlanabilir.

5B

5.6. Katllımcıların Medeni Durumlarrna Göre iş Doyumu Durumlarrnın Anlamh Düzeyde

Farklılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışılması

katıllmcülarln iş doyuııu ölçeği ve alt boyutlartna verdikleri yanıtların medeni durum

değişkenine göre anlamlı düzeyde farklılaşıp farklılaşmadüğına ilişkin t-testi sonuçları, iş doyumu

ölçeğinin geneli ve alt boyutları için anlamlı bir fark olduğunu ortaya koymaktadlr. Buna göre

ölçeğin geneli ile içsel doyum ve dışsal doyum boyutları konusundaki katılımcıların görüşleri

medeni durumlarııra göre anlamlı düzeyde fark]ılaşn]aktadır. Evli katrlımcıların iş doyumu

düzeyleri, bekAr katıIımcıların iş doyumu düzeylerinden yüksektir,

Çahşanların medeni durumları ile iş doyumu düzeyleri arasındaki ilişkinin konu edinildiği

çalışma sonuçları arasında tutarhlik bulunmamaktadır. Bunun}a birlikte aianyazında evli

çahşanların bek6r çalışanlara göre iş doyumlarının daha yüksek olduğu buna sebep olarak ise

bireylerin evlendikten sonra artan srırrıınluluklarının yaptıkları işten daha fazla doyum elde

etmelerinde etkili olduğu belirtilmektedir (Çoban,201,7), Benzer şekilde Şangar'a (2016) göre

bekAr çalışanların iş doyumu düzeyleri evlendik]erinde olumlu biçimde farklrlık göstermektedir.

Dmre'ye (2016) göre de evli çalışanların, hem içsel doyum, hem dışsal doyum boyutlarında ve

hem de ölçeğin geneli için, bek6r ve boşanmış durumda olan meslektaşlarına nazaran iş

doyumları daha yüksek düzeydedir.

Bununla birlikte iş doyumunun alt boyutlarlna göre medenİ durumun etkisi

farkillaşabilmektedİr. Sarıboğa (2017J İş doyumunun İçsel doyum alt boyutunda evli çalışanlarln
bekAr çalışanlara göre doyumlarının daha ytiksek olduğunu ifade ederken, Kıhç ve diğerlerine
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(z016)göreiseişdoyumunundışsaldoyuma]tboyutı,ındabekArçalışanlarlndoyumdüzeyleri,

evli çahşanlara göre daha yiiksektir. Emre'nin (2016] boşanmış bireylere yer verdiği

araşurmasına göre ise evli çahşaniarın bekAr ve boşanmış çalışanlara göre, bekAr çahşanların ise

boşanmış çalışanlara göre iş doyumu anlamlı düzeyde yüksektir, Aynı araştırmada evli ve çocuk

sahibi kadın çalışanlara ilişkin olarak, evlendikten sonra bireyin hayatına giren yeni ve daha ağır

yiikümlülükleri kapsayan etmenlerden dolayı artan sortımluluk düzeyine ek olarak eşlerinden

gerekli desteği göremeyen kadın çalışanlarda ruhsal sorunların baş gösterdiği ifade edilmiştir,

Diğer yandan alanyazındaki bazı çahşmalarda anlamlı bir ilişki saptanamamıştır (Bora, 2016;

Çoban, 2016; Gündüz, 20].6; Mertoğlu, 2013; Sarıboğa, Z017; Ölçüm, 2015)

Gene]olarakalanyazındakiişdoyumuvemedenidurumunilişkilendirildiğiaraşttrma

sonuçları ile bu araştırmanln sonuçları büyiik ölçüde örtüşmektedir. Buna göre evli çalışanlarln

iş doyıımıı diizeyleri, evli olmayan çallşanlara göre daha yüksektir, Bu durum, Mersin Üniversitesi

idari çalışanlarının mesai saatleri sonrasındaki hayatüntn, iş doyumu üzerinde bir etkiye sahip

olduğu biçiminde yorumlanabilir. Ayrıca evli çalışanların artan sorum]uluk yüklerini, çalışma

yaşamı soruıılulukları ile bir potada eriterek birlikte değerlendirdikleri ve avantaj haline

getirebildikleri, evlilikle birlikte düzenli bir hayata geçilmiş cılmasının çalışma yaşamı üzerinde

de o]umlu etkilere sahip olduğı,ı söylenebilir.

59

5.7. Katılımcrıarın Eğitim Durumlarına Göre iş Doyumu Durumlarrnrn Anlamlr Düzeyde

Far}<lılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışrlması

Araştırmanın çalışma grubunu olı.ışturan katılümcıların iş doyumtl puanlarlnın eğitim

drırrımu değişkenine göre farklllaşıp farklılaşmadlğına ilişkin analiz sonuçlarına göre

katıllmcılarln iş doyumu, eğitim durumlarına göre farklılaşmamaktadlr.

Eğitim durı.ımu değişkeni ile iş doyrımu arasındaki ilişkinin konu edinildiği

araştırmalarda, iş doyumu düzeyi ve eğitim durumu değişkenleri arasındaki iliŞkinin farkhlaŞtığı

gözlenmektedir. Bazı araştlrmalarda katıhmcüların iş doyı,ımu düzeyleri, eğitim durumlarlna göre

değişebilirken baZl araştlrma sonuçları değişkenlik göstermediği yönündedir.

Eğitim durumu ile iş doyumu düzeyi arasında ilişki olduğunu belirten araştırma sonuçları,

ilişkinin yönü konusunda farklılık göstermektedir. Bazı araştırmalarda eğitim düzeyi artükça iş

doyumu düzeyinin arttığı belirlenirken, bazı araştırmalarda tersi yönde eğitim düZeyi arttlkça iş

doyumunda azalma göz]enmiştir. Bu doğrusal ilişkilerin yanında farkh eğitim diizeylerinde farklı

iş doyumu diizeyleri bulunan araştırmalar da bu]ı.ınmaktadır. Ghafoor'un IZ012) araştürmasında

eğitim dtizeyi arttıkça iş doyumunun artttğı belirlenmiştir. SmadoV'a (2006J göre eğitim düZeyi

arttıkça iş dtıyumu da anlamlı bir biçimde artmaktadır. Sarlboğa'nın (2017J çalışınasında hem

İçsel doyum hem de dışsal doyum boyutunda eğitim durü]mu değişkenine göre, katılımcıların iş

doyumu düzeyleri farkhlaşmaktad ır. İçsel doy,um boy[ıtunda en yüksek doyuma sahip olaniar lise
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düzeyinin altında eğitim almış çahşanlar iken en düşük d<ıyum düzeyi ]ise mezunlarında

göZlenmiştir. Dışsal doyum boyutunda ise ]ise mezı.ınları dışlnda eğitim düzeyi arttlkça doyum

düzeyi artmakta iken en yüksek doyuma sahip grup,lise mezrınları olarak belirlenmiştir. Çoban'ın

[2017] araştırmasına göre üniVersite mezunIarının iş doyumları, lisansüstü eğitim alan

çalışanlara göre daha yüksektir.

ilgili alanyazında, bu araştırmanln sonuçlarlyla örtüşen sonuçlara ulaşllmış çalışmalar da

bultınmaktadlr. Reeves, Pı.ın ve Chung'un (2017J hem |aponya hem de Amerika Birleşik

Dev}etleri,nde eşzamanlı olarak yürütülen, öğretmenlerin işbirliği içinde çalışmalarının iş

doyumu ve öğrenci başarısı üzerine etkisi konulu araştlrmaslnda, her iki ülke için de

öğretmen]erin eğitim seviyelerinin iş doyumunu yordaylcı bir etkisinin bulunmadığı sonucuna

ulaşılmıştır. Yine benzer biçimde Groot Ve Van den Brink'e (1999J ve Martin Ve Schinke,ye (1998)

göre de eğitim düzeyinin iş doyumu üZerinde an]amlı bir etkisi bulunmamaktadır.

Çalışanın eğitim diizeyinin artmaslnln, çalışanların yeterliklerinin Ve kapasitelerinin

artmasına katkı sağlayacağl kabul edilmektedir. Bu belirleme, eğitim düzeyi ile iş doyumu düzeyi

arasında bir ilişkinin bulunabileceğine işaret etmektedir. Her ne kadar bu araştırma kapsamında

elde edilen verilerden ulaşılan sonuçlar istatistiki r.ı]arak anlamlı olmasa da ilgili alanyazın

incelendiğinde çahşanlann iş doyumlarlnın eğitim düzeylerine göre farklılaştığlnı belirten

çalışmalar, sayl olarak daha fazladlr. Eğitim düzeyi ile iş doyumu düzeyi arasındaki ilişkinin olup

olmaması kadar, var olan ilişkinin yönü konusunda da araştırma sonuçlannın farkhlük

göstermesi, eğitim durumuyla bağlanülı diğer sosyal, ekonomik, kültürel vb. değişkenlerin

etkisine işaret etmektedir. Smadov (Z006) yükseköğretim düzeyindeki çahşanların iş

doyumlarının da daha fazla olacağı bulgusunu, zor kiışullarda iş bulmuş olan yükseköğretim

mezunlarının başarılı olma zorun]ulukları ile ilintilendirmektedir, Sonuç <ılarak eğitim düzeyi ve

iş doyumu arasındaki ilİşkinin bilimsel boyutu, değişik araşttrmacılar tara[ından farklı bulgularla

önümiize konulmuş durumda olmakla birlikte eğitim düzeyinin artmaslnın iş do}umu üzerinde

oiumltı etkisinden söz edebilmemiz için eğitimsel uyuşmazlık (educational mismaüch] olmaması

gerektiği ortadadtr. Başka bir ifadeyle aşırı eğjlimli (overeducated') ya da eksik eğitimli

(undereducated) bireylerin çalışma koşulları, iş doyumlarını etkileyen önemli bir etken olarak

değerlendirilebilir.

5.8. Katılımcılarrn Kadro Birimlerine Göre İş Doyumu Durumlarınrn Anlamlı Düzeyde

Farklılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışılması

Katılümcıların iş doyumu dtizeylerinin, kadro birimj değişkenine göre farklıiaşıp

farklılaŞmadığına ilişkin analiz sonuçları, katılımcı]arün iş doyumu düzeylerinin kadro birimine
göre farklılaşmadlğınü göstermektedir. Başka bir ifadeyle idari çalışanların kadrosunun olduğu

birim, iş doyrımıı düzeylerini etkiIememektedir. Bu durum, Mersin Üniversitesi idari
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çalışanlarının, yalnızca üst yönetici tarafından alınan bir karar ile çahşılan birimi değiŞtirilebilen

idari çahşanların bu durumu çok önemli bir olgu olarak görmeyip, yapılan işe odaklandlğl ve iş

doyumlarının değişmediğine işaret etmektedir.

ÜniVersitelerin gerek akademik, gerek idari kadrolarının çalışmakta oldukları

üniversitede yer değiştirme usulü,2547 sayılü yÖK Kanunun 13,üncü maddesinin (b) bendinde

sayılan Rektör göreV, yetki ve sorumluluklarlnda belirtilmektedir. Bu tısul, anılan bendin 4'üncü

fıkrasında "Gerekli gördüğü hallerde üniversiteyi oluşturan kuruluş ve birimlerde görevli öğretim

elemanlarının ve diğer personelin görev yerlerini değiştirmek veya bunlara yeni görevler vermek"

biçiminde ifade edilmektedir. Diğer bir deyişle çalışılan birimin değiştirilmesi, Rektörün yetki

alanındadır. Bu durum doğası gereği, uygulamada bir takım saklncalar barındırabilmektedir.

Bireylerin çahştıklarl birimden kendi arzu ve rızaları dlşında başka bir birimde

görevlendirilmeleri, bu sakıncaların başında gelmektedir. Böyle bir durum, yeni gÖrevlendirilen

birime olan adaptasyon sürecini uzatabileceğinden, uzun dönemde iş doyumu düzeyinin zarar

görmesine kadar uzanabilecek etkilere sahip olabilir.

Bu konudaki alanyazında, üniversite idari çallşanlar ile ilgili gerçekleŞtirilen araŞtlrma

Saylsl son derece kısıtlıdlr. Ayrıca, 1980 yılındaki askeri miidahale sonrasl ortaya çıkmış bir

kurum olan Yükseköğretim Ktlrulu'nun hareket alanını belirleyen kanunun yaratabileceği bu

biçimde özellikli sorunlara ilişkin, bu araştürmanln bulgularlnı destekleyen ya da aksi sonuçlara

ulaşllan bir çalışmaya rastlanmamlŞtır.

5.9. İYYÖ'den Elde Editen Puanlarrn İncelenmesine Yönelik Bulgularrn Tartışılması

Araştırmada idari çalışanların iYYÖ'nün hem geneli hem de alt boyut]arı için ortalamaları

dikkate a]ündüğında, kaulımcıların iş yaşamlnda yalnızlık çekme konusunda ciddj sorunlar

yaşamadıkları an]aşılmaktadır. Katılımcılar büyük ölçüde maddelere katılmamak ile kararsız

kalmak arasında bir düzeyde görüŞ belirtmişlerdir. idari çahşanların ölçeğin maddelerine

verdikleri yanıtlar değer]endirildiğinde hiçbir maddeye katılma yönünde görüŞ belirtmedikleri

anlaşılmaktadır.

İYYÖ'ntin bütünü için yapıian değerlendirmede genel ortalamanın (X=2,31) görece

düşük olması, idari çalışanların iş yaşamında yalnızlık konusunda yaygın bir sorunlarının

olmadığını göstermektedir. Bazı maddelerde ortalamaların yükselmesi, belirli durumların veya

duyguların sınırlı olarak yaşanabildiği biçiminde yorumlanabilir. İş yerinde dostluk anlayışının

varlığı konusunda kararsız kalan idari çalışanlar, iş arkadaşları tarafından dışlanmadığını

düşünmekle birlikte, iş yerindeki ilişkilerinden memnuniyet düzeylerinin yüksek olmadığı

anlaşü]maktadır. Ayrıca baskı altında kaldığında destek gördüklerini düşünürlerken, diğer yandan

çalışma arkadaşlarıyla bir kopukluk hissetmemektedir.
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Sosyal arkadaşlık alt boyutundaki maddelere verilen yanıtlar dikkate alındığında ise idari

çalışanların sosyal anlamda sıkıntılar yaşadıkları ileri sürülebilir. Başka bir ifadeyle Mersin

Üniversitesi idari çalışanlar, çalışma ortamında serbest zamanlarını birlikte geçirebileceği,

kendilerini dinleyen çalışma arkadaş]arının olmadığını düşünenlerin oranı görece }.tiksektir.

Buna paralel olarak iş yerinde sosyal ilişkilerinin yetersizliğini düşünürlerken, piknik, yemek ve

benzeri sosyal etkinliklere katılım konusunda da temkinli göriinmektedirler.

5.10. KatıIımcılann Cinsiyetlerine Göre İş Yaşamında Yalnızlık Durumlarınrn Anlamlı

Düzeyde Farldılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışrlması

Katılımcıların iş yaşamında yalnIzhk puanlarının cinsiyet değişkenine göre farklılaşıp

farklıiaşmadığına ilişkin analiz sonuçları, anlamlı bir farklılığın olmadığını göstermiştir. Başka bir

ifadeyle idari çalışanlarün cinsiyeti, çahşma yaşamında yalnızlık yaşama durumunda etkili

değildir.

Konu ile ilgili alanyazında farkh sonuçlara ulaşıldığı gözlemlenmiştir. İş Yaşamında

Yalnızlık Ölçeği'ni geliştiren Wright (2005] iie Wright ve diğerieri (2006), cinsiyet iie ça]ışma

yaşamlnda yalnlZ]lk arasında anlamlı bir ilişki belirlenemediğini belirtilmektedirier. Yine Keser

ve Karaduman'a (2014) göre cinsiyet değişkeni ile çalışma yaşamında yalnızlık arasında anlamlı

bir ilişki bulunmamaktadlr. Benzer bİr sonuca Mercan Ve diğerlerinin [201Z) çalışmasında da

ulaşılmıştır. As]an Yı]maz ve As]an (2013J tarafından gerçekleştirilen çalışmada da çalışma
yaşamında yalnızlık ile cinsiyet arasında bir i]işki belirlenememiştir.

Ancak Demirbaş'ın (20].4) çalışmasında cinsiyet değişkeni ile iş yaşamında yalnızlık

ölçeğjnin alt boyutları arasında anlamlı bir iiişki bulunmazken, ölçeğin geneli için anlamh bir fark

bulunmuştur. Araştırmaya göre kadın çalışanlar, erkeklere göre, daha fazla iş yaşamlnda yalnızlık

yaşamaktadürlar. Karakurt'un (2012) çalıŞmasında da, öğretmenler arasında, iyyÖ'nün duygusal

yoksun]uk alt boyutu için anlamlı bir ilişki belirlenmiştir. Araştırmada kadın öğretmenlerin

çalışma yaşamında yalnızlık düzeyleri, erkek öğretmenlerden daha yüksek bulunmuştur. Benzer

şekilde Kaplan'ın (2011] çallşmaslnda iYYÖ'nün duygusal yoksunluk alt boyutu için anlamlı bir
llişki saptanmtş <ılup, kadın ça]tşanlarIn çalışma yaşamında yalnızlık dtizeylerinin, erkek

çalışanlardan daha yüksek olduğu sonucuna uIaşılmıştır.

ÇalıŞanlarln cinsiyetleri ile çaIışma yaşamında yalnızlık arasındaki bilimsel düzlemdeki

ilişki, alanyazında nispeten daha az dikkat çekici bulunmaktadür. Çı.inkii cinsiyetle ilgilianalizlerin
genellikle frekans tablosu boytıtunda kaldlğı gözlemlenmektedir. oysaki içinde yaşadığımız

toplumun sosyolojik dinamikleri, çalışma yaşamında cinsiyet değişkeninin etkisine ilişkin bir
tak|m soru işaretlerini de barındırmaktadlr. Tıpkl iş doyumu ile cinsiyet ilişkisinin irdelendiği

aşamada olduğu gibi ataerkii nite]ikteki toplumsal cinsiyet algı]arımız ve çalışma yaşamı ögeleri

göz önüne alındığında kadın çalışanların erkek meslektaşlarına oranla daha yoğun bir şekilde
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çaltşma yaşamı yalnızlığı yaşayabileceği düşünülebilir. Bu konudaki çalışmalarda elde edilen

sonuçlar arasında bu yönde bir tutarlılık da gözlemlenememektedir.

5.11. Katılımcrların Kıdemıerine Göre iş Yaşamında YalnıZıık Durumlarrnın Anlamlı

Düzeyde Farklrlaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışılması

Araştırmada idari çalışanların çalışma yaşamında yalnızlık puanlarının mes]ekte

geçirdikleri süre değişkenine göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin analiz sonuçlarına göre

anlamlı farklılık bulunmamaktadır.

Alanyazın incelendiğinde, Wright [2005J tarafından bu araştırmanın bulgularına benzer

ve hatta bir adım da ötesine geçilerek, ne çallşma hayatında geçirilen toplam süre ile çalışma

yaşamı yalnızlığı ne de çalışllan örgütte geçirilen toplam süre ile çalışma yaşamı yalnızlığı

arasında anlamll düzeyde bir ilişki bulunmuştur. Bunun yanında, çalışma hayatında geçirilen süre

değişkeni ile iş yaşamında yaInızhk arasında anlamll ilişki olduğunu savunan araştlrmalara da

rastlanmaktadır. Keser Ve Karaduman,ın [2014J çalışmasında iYYÖ,nün hem duygusaI yoksunluk

hem de sosyal arkadaşlık boyutlarında 20 yıldan fazla kıdeme sahip öğretmenlerin, 5-10 yıl arası

kldeme sahip öğretmenlere göre daha fazla çalışma yaşamı yalnızhğı yaşadıkları belirlenmiştir.

Mercan Ve diğerleri (2012] tarafından yapılan çalışmada ise iYYO,nün duygusal yoksunluk alt

boyutu ile çalışma süresi arasında düşiik düzeyde pozitif yönlü anlamh bir ilişkinin varlığü

belirlenmiştir. karakurt [2012) ise çalışılan sürenin çalışma yaşamlnda yalnlzlık üzerinde

istatistiksel r.ılarak herhangi bir etkiSi bulunmadığlnı savunmaktadır. Kaplan'ın (2011J

çalışmasında ise kıdem değişkeni ile çalışııa yaşamında yalnızlık düzeyi arasında anlamlı bir

farkın olduğu belirlenmiştir. Araştlrmada, duygusal yoksunluk boyutunda, 11_15 yıl kıdemli

öğretmenlerin, 6_10 yıl kıdemli meslektaşlarlna; sosyal arkadaŞlük boyutunda ise yine 11_15 yıl

kıdemli öğretmeıılerin, 1_5 yıl ve 6_10 yıl kıdemli meslektaşlarına göre daha yüksek çahşma

yaşamı yalnızlığı yaşamadıkları belirlenmiştir.

kıdem ile çalışma yaşamı yalnızlığr araslndaki doğru orantılı ilişkinin nedeni olarak, yıllar

içerisinde tekdtize bir hal alan çalışma yaşamının, bireyi güdüleyecek etkenlerden arınmaya

başlamasının, çahşanların gün içinde daha çOk yalnüZ kalmayı tercih etmesiy]e açıklanabilir,

5,1Z. Katılımcıların Unvanlarına Göre İş Yaşamında Yalnızhk Durumlarrnın Anlamh

Düzeyde Farklılaşıp Farklılaşmadrğına Yönelik Bulguların Tartrşrlması

Katlllmcıların, iYYo puanlarının unvan değişkenine bağlı olarak farkhlaşıp

farklılaşmadı$na ilişkin analiz sonuçlanna göre, ölçeğin geneli ve duygusal yoksrınluk alt

boyutunda anlamlı fark belirlenmiştir. Bu fark hem duygusal yoksunluk alt boyutu, hem de

ölçeğin geneli için yönetici statüsünde yer almayan idarı çallşanların, amirlerine göre daha fazla

çalışııa yaşamı yalnızhğı yaşamasından kaynaklanmaktadır, Demirbaş'ın (2014J, çalışanların
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unvanları ile çahşma yaşamı yalnızlığı arasındaki ilişkiye yönelik yaptığı çalışmada anlamlı bir

farka rastlanmamıştır. Bununla birlikte wright (2005) da istihdam şekilleri (ernployın ent Status)

ile çalışma yaşamında yalnızlık arasında önemli bir ilişki bulunmadığını ifade etmektedir.

Bu araştırmanın sonuçları, astların, üstleriyle geliştirdikleri uyum sağlama düzeyini,

kendi aralarında geliŞtiremedik]eri Ve hatta belki de üstleriyle kurdukları sosyal ilişkinin

samimiyet düzeyinin, amir pozisyonunda çalışanlarca algılanan biçimde olmamasından

kaynaklanmış olabilir. Başka bir ifadeyle, kendi aralarlnda sosyal ve duygusa] anIamda çekingen

davranan memur konumundaki çalüşanlar, birbirlerinin iş yeri yalnızlığı yaşamalarına yol

açarken, amirleri ile diyalog kanallarını açık tutmakta ve dolayısıyla da yönetici kadrolannda

çalışanların iş yeri yalnızllğl düzeyi bu şekilde astlarına göre daha düşük çlkmış olma ihtimalini

barındırmaktadır.

5.13. Katılımcıların Yaş Gruplarına Göre iş Yaşamrnda Yalnrzlık Durumıarının Anlamıı

Düzeyde Farklılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışılmasr

Araştırmada idari çalışanların çalışma yaşamında yalnızlık durumlarının, yaş grubu

değişkenine bağlı olarak anlamlı farkllhk btılunmamaktadır. Alanyazında çalışma yaşamlnda

yalnızlık olgusu ile yaş değişkenin ilişkilendirildiği çahşmalarda, bu çalışmadan farklı sonuçlara

ulaşllmıştır. Demirbaş [2014) bu konuda anlamlı bir ilişki tespit edememişken Keser ve

Karaduman (2O14] ölçeğin sadece sosyal arkadaşhk boyutı.ı için anlamlı olmak üzere 20,25 yaş

grubundaki çahşanların 31_35 yaş grubundaki meslektaşlarına göre daha fazla çahşma

yaşamlnda yalnızlık yaşadlklarını ifade etmektedir. Mercan ve diğerleri [2012] ise duygusal

yoksunluk boyutunda, yaş ile çalışma yaşamı yalnızlığl arasünda, pozitıfyönde düşük düzeyli ilişki

belirlemişlerdir. Kaplan,ln (2011) araştırmasında sosyal arkadaşlık alt boyutunda an]amlı bir

ilişki tespit edilmiştir. Buna göre 20-25 yaş aralığndaki çalışanlar, 26-30 yaş arahğındaki

çallşanlara göre, sosyal arkadaşhk boyutunda daha fazla çalışma yaşaml yalnızlığı

deneyimlemektedirler.

Yaşileçalışmayaşamıyalnızlığıilişkisinindüşükyaşgruplarıiçinanlamlıdüzeydeolması

dikkati çeken bir noktadır. Bu durum çalışma hayatünün görece başlnda sayılabilecek olan

çalışanların uyum siireçlerinden kaynaklanmış olabilir, Yine daha düşük yaş grubrındaki

çalışanların, kendilerinden yaşça daha üst gruplarda yer alan çalışma arkadaşlarıyla, eğitim

düzeyifarkı,düşünceyapısıfarkıvekuşakfarklgibiçeşitlinedenlerleyakınlaşamamalarıda

onların çalışma yaşamlarında yalnızlık yaşamalarına neden olabilir,
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5.14, Katılımcılarrn Medeni Durumlarına Göre İş Yaşamında Yalnızlrk Durumlarının

Anlamlı Düzeyde Farldılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışılması

Katılımciların iş doyumu puanlarının medeni durum değişkenine göre farklılaşıp

farklılaşmadığlna ilişkin analiz sonuçlarına göre, öiçeğin geneli ve sosyal arkadaşlık boyutu için,

anlamlı bir fark bulunmaktadır. Buna göre, bekar idari çalışanların, evli idari çalışanlara göre,

ölçeğin geneli ve sosyal arkadaşlık alt boyrıtu puanları yüksektir. Bir başka ifadeyle bekar idari

çalışanlar, evli çalışanlara göre çalışma yaşamında daha fazla yalnızlık yaşamaktadırlar,

ilgili alanyazında bu araştürma bulgularını destekleyen çalışmalar bulunduğu gibi, farklü

sonuçlara ulaşan çalışııalar da bu]unmaktadır. Demirbaş ve Haşit (2016J, çalışanlarln medeni

durumları ile çalışma yaşamında denelmledikleri yalnlzlık düzeyi arasında kısmen anlamlı bir

ilişki olduğunu ve hiç ev]enmemiş olanların çalışma yaşamlnda evlilere göre kendilerini daha az

yalnız hissettikleri, evlenip boşananların da hiç evlenmemiş olanlara göre çalışma yaşamlnda

kendilerini daha az yalnız hissettiklerini belirlemişlerdir. Bakioğlu Ve Korumaz,ün (20].4J

yaptıkları çalışmada da yine medeni durum ile çalışma yaşamı yalnızlığı arasında anlamlı bir ilişki

belirlenmiştir. Çaiışmada bekAr çalışanların, evli çalışanlara göre daha fazla çalışma yaşaml

yalnızlığı yaşadığı ileri sürülmüştür. yılmaz ve Aslan (z013) ise iş yaşamında yalnızlığln sosyal

arkadaşlık alt boyutı.ında anlamlı bir fark belirlemişlerdir. Çahşmada bekAr çalışanların, evli

çalışanlara göre daha fazIa çalışma yaşamında yalnızlık yaşadığl belirlenmiştir. Karakurt,a (2012)

göredemedeniduruııileçalışmayaşamındayalnızlıkarasında,bekArlarınaleyhineanlamlıbir

iIişki bulunmaktadrr. Kaplan,ın (2O 11J çaltşmasında da duygusal yoksunluk alt boyutunda, bek6r

çalışanlarln, evli olanlara göre daha çok çalışma yaşamı yalnıZlığı yaşadığı belirlenmiştir. Öte

yandan çalışanların evli, bek6r veya daha önceden en az bir kere evlenmiş olup hAlihazırda bek6r

durumdaolmalarıileçahşmayaşamındayalnızlıkaraslndaanlamlıbirilişkibelirlenemeyen

araştırmalar da bulunı]:ıaktadır (Mercan ve diğerleri, 2012; Wright, 2005),

Çalışma yaşamında yalnızlık konusunda, bekAr çalışan}arın evli çahşanlara kıyasla

dezavantajlı olmaları, beklenen bir sonuç olarak göriilebilir. Başka bir deyişle, bekAr çalışanların,

evli çalışanlara kıyasla kendi başlarına kalma zamanları daha fazla olabilmektedir. Ayrıca

çahşanların medeni durumlarına göre dağılımIarı da bunda etkide bulunmuş olabilir,

Araştlı.mayakatllanevliçalışanların(207çaiışan),bekarçalışanlara(70Jgöresaylcafazlaolması,

bekir çalışanların sosyalleşmelerinde sınırlayıcı bir etken haline gelmiş olabilir. şöyle kı medeni

duruma göre çahşanların yaşamlaründaki öncelikli konuların farklılaşması nedeniyle, bekAr

çalışanların saytca az olmalarına bağlı olarak, benzer durumdaki çalışanlarIa etkileşme

olanakları, sayıca fazla olan evli çalışanlara göre daha sınlrlı düzeyde olabilir. Bu durum bek6r

çalışanlarınbenzergündemleriolanbekarçalışanlarlaetkileşmedurumlarınıslnırlandırabilir,
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5.15. Katııımcıların Eğitim Durumlarına Göre İş Yaşamında Yalnızlık Durumlarrnın

Anlamlı Düzeyde Far}dılaşrp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışılması

Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının çalışma yaşamında yalnızlık puanlarının eğitim

durumu değişkenine göre anlamlı farkhlık bulunmamaktadır.

Alanyazında çalışma yaşamında yalnızlık ile çalışanların eğitim durumlarünın

itişkilendirildiği çalışmalara rastlanmaktadır, Bu araşbrmaların bir bö]ümünde çalışanların

eğitim durumu ile çalışma yaşamında yalnızlık yaşamaları arasında anlamlı bir ilişki

belir]enirken, bir kısmında anlamlı bir ilişki belirlenememiştir, Mercan ve diğerlerinin [2012)

çalışmasında, bu araştırmanın sonuçlarını destekler nitelikte, eğitim durumu ile çahşma

yaşamında yalnız]rk arasında istatistiki olarak anlamIı bir ilişki belirlenememiştir.

Bakioğlu ve Korumaz'a (2014J göre eğitim düzeyi ile çahşma yaşamında yalnızlık

arasında anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Buna göre yüksek lisans mezunu öğretmenler lisans

mezunu öğretmenIere göre daha fazla yalnızlık yaşamaktadırlar. Kaplan'ün (20].1]

araşİrmaslnda da eğitim durumunun çalışma yaşamı yalnıZlığı üZerinde etkiye sahip olduğu

belirlenmiştir. Araştırmada ön lisans mezunu öğretmenlerin, iisans Ve lisansüstü mezuniyet

derece]erine sahip olan meslektaşlarına kıyasla, hem duygusal yoksunluk hem de sosyal

arkadaşlık boyutlarında daha fazIa çahşma yaşamı yalnızhğı yaşadıkları belirlenmiştir. Son o]arak

Wright'a [2005J göre ise eğitim durumu, çalışma yaşamı yalnlzlığıyla anlamlı düzeyde ilişkili

olup, lisans ve yüksek lisans mezunu çalışanlar mesleki ya da teknik eğitim alanlara göre daha

fazla çalışma yaşamı yalnızhğı yaşamaktadürlar. Sayılan araştırma sonuçlarına göre yüksek eğitim

almış çalışanlar, daha diiştik eğitim almış çalışma arkadaşlarına göre, daha yoğun çahşma yaşamı

yalnızlığı yaşama eğilimindedirler.

Bu araştürma sonucunda elde edilen iş yaŞamında yaInızhğın eğitim durumu değişkenine

göre istatistiki olarak farklılaşmadığı bulgusu, farkll eğitiıı seviyeleri için Veri toplama aracı

Vasütasıyla elde edilmiş olan değişik puanların tesadüften ibaret olduğu, kitle hakkünda herhangi

bir çıkarımda bulunulmaması gerektiği anlamlna gelmektedir. Ancak yine de bu durum pratikte

neden bu sonuçlara ulaşıldığına ilişkin kestirimler yapılabilmesine engel teşkil etmez. Söz gelimi,

çahşma ortamı itibariyle araştır]ıanın evrenini oluşturan idari çahşanlar ile akademik ÇalıŞanlar

arasında gözle görünmeyen bir perde oluşu ve sosyal diyalog anlamında geçişli nitelikte iliŞkilerin

sünürlı düzeyde oluşu, idari çahşanların kendi araslnda poZitif ayrımcülık uygulamasına Ve gerek

işIe, gerek s<.ısyal hayatla ilgili kurulan ilişkilerde eğitim seViyesine göre seçicilik yapılmamasına

bağlanabilir. Yine bu durum ile ilgili olarak, 1970'li yıllardan itibaren açık eğitim kanallarl

aracılığıyla da verilmekte olan ön lisans ve lisans diplr.ımaları ve dolayısıyla yükseköğretim gören

birey sayısındaki niceliksel olmanın ötesine geçememiş olan artış da bir neden olarak

düşünülebilir. Nitekim araştırma grubunu oluşturan idari çalışanların 0/o84,6'sı ön ]isans Ve

üzerinde bir diplomaya sahip oIduklarını beyan etmişlerdir. Dolayısıyla idari çalıŞanların eğitim
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düzeyinin birbirine bu denli yakın olması, başka bir deyişle eğitim düzeyindeki homojenliğin,

istatistiki cılarak bir farklıhğa ı"ılaşılamamasının nedeni olduğu düşünülebilir.

5.16. Katılımcıların Kadro Birimlerine Göre İş Yaşamında Yalnızlık Durumlannın Anlamh

Düzeyde Farldılaşıp Farklılaşmadığına Yönelik Bulguların Tartışlması
Katı]ımcıların iş yaşamında yalntzhk puanlarının kadrolarının bulı.ınduğu birim ile

ça]ıştük]arl birimin farkiı olup olmamaslna bağlı o]arak istatistiki anlamda farklllaşıp

farklılaşmadığına ilişkin istatistiki olarak anlamlı bir biçimde farkhlaşmadığı belirlenmiştir. Bu

durum, bu haliyle de araştlrmanln dikkat çekici boyutlarından birini oluşturmaktadlr. Zira

çıkanmlarda bulunmak, genellemeler yaparak fikir üretmek noktasünda istatistiki yeterlilik

sunamtyor oIsa da, bu bulgu idari çalışanların kadro birimi ile çalışmakta olduklarl birimin farklı

olmaslnl, çalışma ortamında yalnıZ kalmasına neden o]acak boyutta Sorun etmediği biçiminde de

yorumlanabilir.

Bu araştırma gerçekleştirilirken, alanyazında kadro birimi ile tiili olarak çahşülan birimin

farklı olmasının çalışma yaşamında yalnızhk üzerinde yaratacağı durum ile ilgili olarak,

araştırmada ulaşılan veriyi destekleyecek ya da aksini savunan bulgulara yer verilmiş olan

herhangi bır çalışmaya rastlanamamıştır.

5.17. Katılımcıların İş Doyumu ve Çalışma Yaşamında Yalnızlrk Durumlan Arasında

Anlamlı Bir İlişki olup olmamasına İlişkin Bulgularrn Tartrşrlması

Katılımcıların iş doyumu ile çalışma yaşamında yalnızlıkları arasında orta düzeyde negatif

yönlti bir ilişki bulunmaktadır. Diğer bir deyişle idari çahşanların çalışma yaşamında yalnızlık

düZeyi arttıkça. iş doyuınları azalmaktadlr.

Bu araştürmanın gerçekleştirildiği zaman diliııinde, iş yeri yalnızllğının iş ve yaşam

tatmini üzerindeki etkisini lider üye etkileşimin aracılık rolii bağlamında ele alan bir araştlrma

gerçekleştirilmiştir (Cindiloğlu, Polatcı, Özçalı k ve Cültekin, 2 017J. Yine bir devlet iiniversitesinin

idari çalışanlarlnln örneklemini oluşturduğu anılan çalışmada, çalışma yaşamı yalnlzlığı ile iş

doyumu arasında negatifyönlü bir ilişkinin mevcudiyeti bulgusuna ulaşıldığı ifade ediImektedir.

Ayrıca Wright (2005) tarafindan da çalışma yaşamında yalnızhk ile iş doyumu araslnda orta

düzeyde negatif yönlü bir korelasyon saptanmış olup, bu durum iş yerinde yaşadığı yalnızlığı

artan çalışanın iş doyumunun da düşeceği anlamına gelmektedir.

Gerçekten de çalışma yaşamlnda yalnızlık dıırumunu tespit etmeye yönelik olarak

geliştiri]en ölçme aracının genelinden yüksek bir puan değerine sahip olunması, bireysel olarak

hAlihazırda yolunda gitmeyen bir şeylerin olduğunun göstergesi olarak değerlendirilebilir. Başka

bir ifadeyle iş ortamında baskı altında yalnız kaldığını, iş arkadaşları arasında kendini dışlanmış

hisseden, iş yerindeyken genel bir boşluk içinde oldtığunu düşünen, mola zaman]arında dahi
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birlikte vakit geçirecek kimse bulamayan bir çalışanın, yapmakta olduğu işte doyum elde

etmediğinin düşünülmesi doğal bir sonuç olarak karşımıza çıkabilmektedir.

5.18. Mersin Üniversitesi idari Çalışanlannın iş Doyumu Puanlarının Çalışma Yaşamında

yalnızlrk ve Diğer Demografik Değişkenler Tarafrndan yordanmasına itişkin Basit

Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçlarınrn Tartışılması

Katılımcıların iş doyumıı ölçeğine verdikleri yanütlardan; çalışma yaşamında yalnızhk

ölçeği ile cinsiyet, kldem, unvan, yaş, medeni durum ve kadro birimleri değişkenleri taraflndan,

içsel doyuma ilişkin varyansün Y0 32,4'ü; dışsal doyuma ilişkin varyansın o/o Z9,8'i ve iş doyumuna

ilişkintoplamVaryans]n%34,4,iinünaçıklandığıgörtilmektedir'Başkabirifadeyleçalışma

yaşamında yalnızlık ölçeği ve alt boyutları ile cinsiyet, kıdem, unvan, yaş, medeni durum ve kadro

birimleri değişkenleri, iş doyumı.ını.ın anlamlı yordayıcısıdırlar,
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5.19. SoNUç VE ÖNERİLER

Bu bölümde araştırmanın amaçları doğrultı-ısunda ulaşılan sonuçlar ile geleceğe dönük

gereksinimler doğrı.ıltusunda araştırmacı ve ıJygulayıcılara öneriler yer almaktadır,

5.19.1. sonuç

Araştırma sonuçları aşağıdaki maddeler şeklinde özetlenebilir:

1. Katılımcıların iş doyumu dtizeyleri orta ve üzeridir. Katılımcılar, başkaları iÇin bir Şeyler

yapma ve vicdanına ters düşmeyen işler yapmayı iş doyumu açlsından diğer etkenlerden

daha önemlj görmektedirler.

2. katılımcıların iş doyumunun geneli ve alt boyutları konusundaki görüşleri, cinsiyet

değişkenine göre anlamlı düzeyde farkhlaşmamaktadır. Buna göre kadın ve erkek

çalışanların iş doyum düzeyleri birbirine yakındır.

3. katılımclların iş doyumu konusundaki görüşleri, kıdemlerine göre anlamh düzeyde

farklılaşmaktadlr. Buna göre 20 yldan daha fazla kıdeme sahip katılımcıların, meslek

yaşamlarının başlarında sayılabilecek olan 0_9 yıl kıdeme sahip katı]ımcılara göre iş

doyum düzeyleri daha yüksektir.

4. katüIümcıların iş dolıımu konusundaki görüşleri kadro durumlarına göre anlamlı düzeyde

farklılaşmaktadır. Amir pozisyonundaki katülımcüların iş doyum düzeyleri, memur

pozisyonundaki katllımcılardan anlamlı biçimde farklılaşmaktadır. Amir pozisyonundaki

katılımcıların iş doyum düzeyi memurlardan daha yüksektir, Yani iş doyumu olgusu ile

mesleki kariyer basamakları araslnda slkı bir ilişki bulunmakta olup söz konusu bu

ilişkide üstünlük amirler lehinedir.

5. katühmcıların iş doyumu konusundaki görüşleri, yaşlarlna göre anlamlı düzeyde

farklılaşmamaktadır. Buna göre idari çalışanların yaşı ilerledikçe, iş doyurnunda anlamlı

bir değişme o]mamaktadır.

6. katılımcıların iş doyumunun geneli ve alt boyutlarındaki görüşleri, medeni durı,ımlarına

göre anlamh düzeyde farklılaşmaktadır. Evli katülımcıların içsel doyum, dlşsal doyum ve

iş doyumunun bütünündeki puanları, bekAr katılımcılara göre daha yıiksek düzeydedir.

BunagöreevlikatılımcılarınbekArlaragöreişdoyumdüzeyleridahayüksektir.

7. KatılımcüIarın eğitim durumu değişkeni açısından iş doyumunun geneli ve alt

boyutlarlndaki görüşleri anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır. Buna göre farklı eğitim

dtizeylerindeki katıllmcıların iş doyum düzeyleri birbirine yaklndır,

8. Katılımcıların iş doyumu konusundaki görüşleri, kadrolarının bulunduğu ve görev

yaptıklarlbirimegöreanlamhdüzeydefarkhlaşmamaktadır.Gerekkadrosunun

bulunduğu yerde çalışanlar, gerekse kadrosunun bu]unduğu birimden farklı bir birimde

çalışanların iş doyumları anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır,
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9. Katlllmcıların, iYYÖ duygusal yoksunluk alt boyutuna ilişkin görüşlerinin "katı]mamak"

ve "kararsız kalmak" düzeylerinde yrığunlaşması, Mersin Üniversitesi idari çalışanlarının

önemli düzeyde dı.ıygusal yoksunluk yaşamadıklarını göstermektedir.

10. Katılımcüların İYYÖ sosyal arkadaşlık alt boyutundaki görüşleri, çalüşma ortamlnda bir

arada vakit geçirebilecekleri, birbirlerinin gerek iş yeri ile gerek iş yeri dışındaki

yaşamlarıyla alakalı sorrınlarını dinleyebilecekleri düzeyde diyalog kurma konusunda

yetersizlik yaşadıklarl yönündedir.

].].. Katıllmcılarln iyyÖ ttimti Ve alt boyutlarl konusundaki görüşleri cinsiyete göre anlamlı

düzeyde farkhlaşmamaktadır. Kadın ve erkek katılımcılar, iş yaşamünda yaInızhk

konusunda benzer görüşlere sahiptir]er.

12. Katıltmcıların İYYÖ geneli ve alt boyutları konusundaki görüşleri, kıdem yıllarına göre

anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır. Mesleğin başında olanlar ve daha deneyimli

olanlar, iş yaşamında yalnızlık konı.ısunda benzer görüşlere sahiptirler.

13. Katllımcıların iwÖ geneli ve duygusal yoksunluk alt boyutuna ilişkin görüşleri, çalışılan

pr.ızisyona göre anlamlı biçimde farklılaşmaktadır. Buna göre şefve üzeri kadrolarda, amir

diizeyinde çalışmakta olan katılımcılar, daha alt düzeydeki katıhmcılara göre daha az

dtıygusal yalnızlık yaşamaktadırlar. Başka bir deyişle memur olarak çahşanlar,

yöneticilerine kıyasla sayıca fazla olmalarına karşın, daha çok duygusal yalnızlığa maruz

kalmaktadIrlar. Diğer yandan iYYÖ sosyal arkadaşhk alt boyutu konusundaki görüşleri

aniamlı düzeyde farkhlaşmamaktadır. Bir başka ifadeyle katl]ımcıların amir veya memur

statüsünde o]maları, sosyal arkadaşlık konusundaki görüşlerini farklılaştlrmamaktadır.

].4. Katılımcıların İWÖ genell ve alt boyutları konusundaki görüşleri, yaşlarına göre anlamlı

düzeyde farklılaşmamaktadır.

15. Katülımcılarln İYYÖ duygusal yoksunluk konusundaki görüşleri medeni durumlarüna göre

anlamlı düzeyde farkhlaşmamaktadır. Yani evli ve bekAr katılımcıların, duygusal

yoksunluk konusı,ında benzer durumlart yaşantılamaktadırlar. Ancak İYYÖ geneli ve

sosyal arkadaşlık alt boyutu konusundaki katılımcı görüşleri, medeni duruma göre göre

anlamlı düzeyde farklılaşmaktadır. Buna göre evli çalışanlar, bekArlara göre iş yaşamında

yalnızlık ve sosyal arkadaşlık konusunda daha az yalnızlık yaşamaktadırlar.

16. KatılımClların iYYÖ geneli ve alt boyutları konusundaki görüşleri, eğitim düZeylerine göre

anlamlı düzeyde farklılaşmamaktadır. Buna göre eğitim düzeyi farklılaşsa da

katlllmcıların iş yaşamlnda yaşadıklan yalnızlık durumları benzerlik göstermektedir.

17. Katıhmcıların İYYÖ genell ve alt boyutları konusundaki görüşleri, çalıştıkları birim

değişkenine göre istatistiki olarak anlamlı biçimde farklılaşmamaktadlr. Bir başka

ifadeyle, katıllmcıların kadrolarının olduğu birimde çalışıp çalışmamaları onların çalışma
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ortamlarındaki yalnızlık durumları üzerinde anlamh düzeyde belirleyici bir etken

değildir.

1B. Katıhmcıların iş doyumu ile çahşma yaşamında yalnızlık düzeyleri arasında orta düzeyde

negatifyön]ü bir ilişki bulunmaktadır. Buna göre, çalışanların çalışma yaşamında yalnızllk

düzeyleri arttıkça, iş doyumları azalmaktadür.

19. katllımclların, çallşma yaşamlnda yalnızlık düzeyleri, <ınlarln iş dtıyumu düzeylerinin

anlamlı bir yordayıcısıdır. Buna göre iş doyumuna ilişkin varyansın %o 34,4'ünün çahşma

yaşamında yalnlzlık ölçeği ile katılımcıların cinsiyet, kıdem, unvan, yaş, medeni durum ve

kadro birimi değişkenleri tarafindan açıklanmaktadır.

5.19.2. öneriler

Araştırma sonuçlarına dayalı öneriler, aşağıdaki gibi maddeleştirilebilir:

1. Elde edilen sonuçlara göre iş doyumu düzeyini düşüren en önemli Öğeler, kariyer

olanakları ve kendi kararını verme özgürlüğü konusunda idari çalışanların deneyimlediği

kısltlıhklardır. Bu bağlamda yönetici iradenin görevde yükse]me ve atamalarda liyakati

göz önünde bulundurarak kararlar almaslnln ve yönetim kademesinin en alt düzeyinden

başlamak üzere, astlara idari iş ve işlemlerde daha geniş hareket alanlarının sağlanmasl

yönündedüzenlemeveuygulamalaragidilmesinin,işdoyumunaolumluetkileri

oIabilecektir.

2. Ücret düzeyi ile ilgi}i olarak algılanan yetersizlik de iş doyumunu olumsuz etkilemekte

olup, çözüm boyutunda daha makro düzeyde bir takım ekonomi_politik değişimleri

gerektirmektedir. Bununla birlikte, biitçe koşulları elverdiği ölçüde ilgili mevzuatta

öngörülen, döner sermaye ve ikinci öğretim gelirleri gibi parasal olanakların idari

çalışanlar için de kuilanılmasının olumlu yansımaları olacaktır,

3. Araştırmanın bir cliğer boyutu olan çalışma yaşamında yalnızlık olgusuna ilişkin olarak

çalışma ortamünda arkadaşlığı pekiştirici, hiç kimsenin kendisini dışlanmış

hissetmeyeceği biçimde kapsayıcı nitelikte, çalışanların bir arada ve nitelik]i zaman

geçirmesini sağlayacak sosyal Ve kültürel ortamlar sağlanması önemlidir,

4. iş yaşamında yalnızlığa neden olarak düşünülebilecek günlük yaşam gerılimini en aza

indirmek adına idari çahşanlara yönelik olarak, stresle başa çıkma ve öfke yönetimi gibi

konularda hizmet içi eğitim etkinlikleri düzenlenmelidir,

5. Eğitimsel uyuşmazlık (educationat mismıtch) konrısu kapsamında iş doyumu ve çahşma

yaşamında yalnızlık olgusunun değerlendirilmesi farklı bir açıdan alana önemli bir katkl

sunacaktır.

6.Ça]ışmayaşamındayalnızhkveişdoyumuilişkisinin,akademikçalışanIarbağlamındaele

alınması da önemli sonuçlar sunacaktır.
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EKLER

EK-1 Kişisel Bilgi Formu

Değerli Katılımcı;
Üniversitelerin idari kadrolarında görev yapan çalışanların, çalışma yaşamında yalnızlık

ve iş doyumlarınl ölçmek amacıyla bir araştürma yapmaktaylm. sizin de bu çalışmaya katllmanlzı

diliyorum. Araştlrmaya katlllm gönüllülük esasına dayalıdlr, kararlnızdan önce veri toplama

araİı hakkında sizi bİlgilendirmek istiyorum. Birinci kısım, kişisel bilgileri içeren "KiŞisel Bilgi

Formu"dur. ikinci kısımda katılımclların iş doyumlannı tespit etmeyi amaçlayan "Minnesota

işdoyumu Ölçeği" (Kısa FormJ Ve üçüncü kısımda ise çalışma yaşamında yalnızlığı belirlemeyi

amaçlayan "İşyerinde Yalnızlık Ölçeği" yer almaktadır.'veri 
İoplama aracündaki maddelere vereceğiniz yanıtlardan elde edilecek olan bilgiler

kesinlikle glzli kalacak olup yalnızca araştırma amacı için kullanılacak, başka bir amaçla

kullanılma|acaktır. Ölçek maddelerinin tümüne yanıt vermeniz, daha sağlıkh sonuçlar elde

edilmesini sağlayacaktır.
İlgi ve katkınız için teşekkür ederim.

A. Cinsiyetiniz

1. D Kadın

B. Yaşınız

|.a20-25

2. ! Erkek

Z,a26-30

s,a4L-45

3. ı 31- 35

6.ı46_50

4.a36-40
7. D 50 üzeri

c. kıdeminiz

1.!0-4Yıl 2.tr5-9Yıl 3.D 10-14Yıl

4. n 14 - ].9 Yıl 5. i 20+ Yıl

D. Eğitim Durumunuz

1. i Ortaöğretim 2. ! Önlisans 3. n Lisans

4. ! Yükseklisans 5. n Doktora

E. Medeni Durumunuz

1. ! Evli 2. n Bekar

F. Unvanınız

1. ! Daire Başkanı 2. l Fakülte/YolEnstitü Sekreteri 3, l Şube Müdürü

4. n Şef 5. n Memur / Bilg. İşl. / VHKİ

6. ı Diğer (Lütfen Belirtiniz]

G. Kadronuzun Bulunduğu Birimde mi Çalrşıyorsunuz?

1. n Evet 2. ! Hayır
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EK-2 İş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği

oz
Q)

E

1
İş ortamında baskı altındayken iş arkadaşlarım
tarafından yalnız bırakıldığımı hissederim.

() ()

2 Çoğunlukla iş arkadaşlarımın bana mesafe]i
durduklarını hissediy<ırum.

() () (] () ()

Birlikte çalüştığım insanlarla arama mesafe
koyduğumu hissediy<ırum.

() t) () ()

Kendimi iş arkadaşlarımdan duygusal olarak
uzak hissediyorum.

() () t] () ()

5 İş yerimdeki ilişkilerimden memnunum. () () t) () ()

6 Çahştığım iş yerinde dostluk anlayışı hAkimdir. () () () () ()

7
İş arkadaşlarımla birlikteykcn çoğu zaman
kendimi dışlanmış hissediyorum.

() () () ()

8
İş yerinde çoğu zaman diğer çalışanlarla birlikte
aramda bir kopukluk hissederim.

() () () ()

9
İş yerindeyken kendimi genel bir boşluk duygusu
içınde hissederim.

() () () () ( )

10 İş yerinde sosyal ilişkilerim vardır () () ()

|| İş yerimdeki sosyal etkinliklere (piknik, parti,
yemek vs.) katılırınr.

() () t] () ()

|z İş yerinde gerektiğinde işIe ilgili gtinlük
sorıın]arımı konuşabileceğim biri vardür

() () t) () ()

73
iş yerinde istediğimde kişisel düşüncelerimi
paylaşabileceğim kimse yoktur.

() () () ()

İş yerinde mola zamanlarında beraber vakit
geçirebileccğim biri vardır.

() (] () ()

Kendimi iş yerindeki arkadaş grrıbunun bir
parçası olarak hissederiın.

() () t) () ()

76
İş yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan
insanlar vardır.

() () () ()
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z
C)

16

Minnesota İş Doyum Ölçeği (Krsa Form)
o

1-1ğ! lr 6J

aD >,

o!tr
a=Nl

oE

0J

I Sürekli bir şeylerle meşgı.ıl olabilme olanağı () () () () ()

2 Tek başına çalışma olanağı () () t) ()

3 Zaman zaman farklı şeylcr yapabilmc olanağı () () () ()

4 Toplumda bir yer edinme olanağı () () () () ()

YönetiCimin elemanlarına karsl daVranış tarzl () () () ()

6 YönetiCimin karar verme ktınrısundaki yeterliliği () () () ()

7 ViCdanıma ters düşmeyen şcyleri yapabilme olanağı () t) () () ()

8 Stirekli bir işe sahip <ılma olanağı () () () () ()

9 Başkaları için bir şcyler yapabilme olanağı ()
()

t]
()

() ()

10 Başkalarına ne yapacaklarını söyleme olanağı (] ()

11 Yeteneklerimi kullanabilme olanağı () () () () ()
12 Firma politikasını rıygulama olanağl () () () (]

13 Aldığım ücret () t] () () ()
14 Bu iŞte ilerleme olanağlm () () () ()

Kendi kararımı verme özgürlüğü () () () () ()

L6 İş yaparken kendi yöntemleriıni deneme olanağı () t) () () ()
17 Çalışnra koşulları () () () () ()
18 Çahşnıa arkadaşlarımın birbiriyle anlaşnrası () () () ()

|9 Yaptiğünr iyi bir iş karşılığında aldığım övgü () () (] ()
20 () () () () ()

80

EK-3: Minnesota İş Doyum Ölçeği (Kısa Form)

Aşağıda verilen maddeler işinizi farklı yönleriyle ele a]maktadır. Kendinize "işimin bu

yönünden ne kadar memnunum?" sortısunu sorunuz ve cevabınızı 1= Hiç memnun değilim,2=

Biraz memnunum, 3= orta düzeyde memnunum, 4= Menrnunum, 5= Çok memnunum biÇiminde

belirtiniz.

()
()

5 (]
()

()
()

()

()
15

I

()
()

İşimden elde ettiğim başarı duygusu
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EK-4: Ölçek Kullanrm İzinleri

iş yaşamında yalnızllk ölçeği kullanlm izıi hk

Emrah xoça* .,, rü.]| l :.i(,rü] 1 ! ,. , 1ü

iş ooyumu Öçeğj Kullanma izni Hk

rryfun Dolirn

Öç€ğ İtll5!.tilirE z ölçer mrddğI€n.,€ kis€l *eb §itomden d.şabil|rinjz

]afun

ffilavfıİxjoan.E|

Eö,§

Me.En [}i€rgie9 Eğılm BıIimlefl 6olıJmü. E+ım YaEOml Arl.hİm Odlrda y4!€r hsals yap.naldolm 'Çc,şr,a Yaşamıfıda Ya|n,r,ı
\Ğ lş Doymu lli_§losi: MEu lde.i Çd|§an|aının Dlnİnüu lllşlrn Bll Arşlmd beşllHl ieafid€, Toilq€ 

'oımuntİ 
g..ğillk \,€ gü\Ğriliüli*

çaİşnas| geqekl€§lrmig dduğUnuz lş Y§amlndı Ydnııİk olçğğnl fullanrna kofxrgide izİrİa isl,yğUm
saygülanmla

İiLİl

Enııih K,,, Jk

Mofsın Urlr€f§ne$ Eğinm Bllimle. 6ölümğ Eğllm Yör,€l|mi Arırbüİm Dallrİda yJlG€İ lısals yaFnalday,m 'Ç3l,gna Yş.nlnda Yalnıl,k
!e iş oo},umu ilişhg ME' idan Çah§anlannln Dufumurıa ih$On Btr A.allrma' ba+lkll |eımde Tınqek§timış old0ğunuz MinrEsota İş
ooluntu okağna klllgma ko.ıusU.d, lzİlü iğjyo.Um
saygı|anmla,

F.ğİ: Em.ah xo(d[i!ıEE|9!a&a!]q§!g|!§
s€rn Modat. May 29 2017312PM
lo As]l aaycao Bİıa*
stğed lş Doyumu olç€o Kullanma ız,ıı Hk
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EK-s: Etik Kurul Kararı
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