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OZET:

Is tatmini, yonetim psikolojisi dalinda en sik ¢alisilan konulardan bir tanesidir. Ancak,
iilkemizde iiniversite ogretim elemanlarmn is tatmini diizeylerine yonelik calismalar oldukca
strlidir.  Bu ¢alismanin amact; Tiirkiye'deki bu boslugu bir derece olsun doldurabilmek ve is
tatmini diizeyini etkileyen faktorleri belirtmektir. Bu amagla, anket ¢alismast uygulanmis ve anket
formu, sekiz kamu iiniversitesinden 138 ogretim elemaninca doldurulmustur. Uygulanan analiz
sonucunda is tatmini diizeyinin; ozgiirce karar verebilme, yeni programlar uygulamak icin sartlarin
uygun olmasu, diger ¢alisanlarla isbirligi ve iicret faktorlerinden etkilendigini soyleyebiliriz.

Anahtar Kelimeler: f§ Tatmini, Karar Verme, Ucret

The Factors Affecting Job Satisfaction Level of Public Universities’
Academics

ABSTRACT

Job satisfaction is one of the most discussed subjects in the management pschology field.
However, there are not sufficient research concerning with job satisfaction level of academics. The
aims of this research are to fill this gap to some extent and to point out the factors affecting job
satisfaction. For this reason, the data were collected from 138 academics working in eight different
public universities. According to the research, job satisfacton is affected by freedom to give
decisions, good conditions for implementing new programs, cooperation with colleagues and wage
factors.
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Giris

Is, hayatimizda 6nemli bir rol oynar. Zaman olarak yasantimizin 6nemli
bir kismini kapsarken, ekonomik anlamda yasam tarzimizi belirler. Bu nedenle is
tatmini Onemli bir calisma konusu olmus ve bircok akademisyenin ilgisini
cekmistir. Her ne kadar akademisyenler ders yiikii, ticret gibi konularda
yetersizlik oldugunu diisiinseler bile arastirmalar genelde akademik personelin
yaptig1 ise karst istekli, azimli oldugunu ve yaptiklar isten tatmin duyduklarini
ifade etmektedir (Kinman, 2001: 473-490). Ozellikle son yillarda iilkemizde,
Ogretim elemanlarinin kamu iiniversitelerinden ayrilma egiliminde oldugunu
gormekteyiz. Bu egilim, akademik arastirmalarin sonuclariyla ortiismedigi gibi
devletin geng¢ nesillerin gereksinimi olan cagdas ve evrensel egitimi verme
becerisini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu duruma neden olan faktorleri ortaya
cikarmak icin, iniversite 6gretim elemanlarinin is tatminini etkileyen faktorlerin
incelenmesi gerektigini disiiniiyoruz. Caplow ve McGee calismalarinda,
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akademisyenlerin arastirmalarin1 6nemli kuruluslar {izerinde yogunlastirdiklarini,
ama kendi kuruluglarimi ihmal ettiklerini belirtmislerdir (Caplow ve McGee,
1958). Gecen siire icinde iiniversiteler iizerine yapilan caligsmalar sinirl kalmistir
(Bas ve Ardig, 2002, Acar vd, 2004). is tatmini ile ilgili calismalarin cogu
Amerika ve Ingiltere’de yapilmistir ve bu iilkelerde elde edilen bulgularin Tiirk
toplum yapisinda da ayni sonuclari verip vermedigi yeterince incelenmemistir. Bu
goriisten yola ¢ikarak ¢alismada iki temel amag iizerinde yogunlasilmistir.

i) Tirkiye’de kamu {niversitelerindeki akademisyenlerin is tatmini
diizeyini belirlemek,

ii) Hangi faktorlerin akademisyenlerin is tatmini diizeyini etkiledigini
ortaya koymaktir.

Makalenin icerigi ise su sekilde planlanmustir: ik olarak; is tatmini ve onu
etkileyen faktorlerin teorik alt yapisi olusturulacak, daha sonra incelemede
kullanilacak metodoloji tartisilacaktir. Arastirmanin sonuclar1 ve degerlendirme
son kisimda verilecektir.

I. Kuramsal Degerlendirme

Erdogan'a gore is tatmini "kisinin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan
olumlu ruh halidir" (Erdogan, 1999: 231). Is tatmini denince, “isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaglar1 ve eser
meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk akla gelir” (Eren, 2001:202).
Calisanlarin ise yonelik bu ruh hali, onlarin islerini algilamalarindan ortaya
cikmaktadir.  Hangi nedenle olursa olsun is tatminini saglayamayan kurumlar
bircok sorunla karsi karsiya kalabilmektedir. Ornegin; isgoren devrinin hizi,
yiiksek devamsizlik, diisiik kurum sadakati, yabancilagma, stres, catisma ve
kirginliklarin artmasin1 bunlar arasinda sayilabilir. Bu sonug¢larin  kurumun
dolayli ve dolaysiz maliyet kalemlerini artiracagi soylenebilir.

Is tatmini tek bir yontem ile hesaplanmus bir kavram degildir. Ayrica, isin
bir ¢cok unsuru ile iligskilendirilebilir. Literatiirde, is tatmini ile iligkilendirilen ig
unsurlarinin sayist besten (Hackman ve Oldham, 1980), on ii¢’e (Rice vd., 1989:
591-598) kadar degistigi goriilmektedir. Is tatmini, birkac genel soru ile
tanimlanabilir (Hackman ve Oldham, 1980) veya bireysel unsurlarin dogrusal
toplamindan elde edilebilir (Lewin ve Stokes, 1989: 752-758). Calisanlarin is
tatminine iliskin ¢alismalar, 6zellikle tatmin olma ve olmama ile ilgili icsel ve
digsal nasil siniflandirilacagina iligkin farkli goriisler sunmaktadir. Herzberg’in
calismasinda, is tatminini etkileyen faktorler, i¢sel ve digsal faktorler olarak ikiye
ayrilmistir (Herzberg, 1987: 109-120). Ayirimin kokeni, temel insan ihtiyaglarini
basarma ve bu basar1 sonucunda elde edilen psikolojik gelismeye dayanmaktadir.
Universite ¢aligma hayatinda, icsel faktorler direkt olarak fakiilte yonetimi ve
giinliik -ders vermek, sinav kagidi okumak vb.-rutin islerle ilgilidir. Herzberg’in
digsal faktorlerinden bazilar1 ise organizasyon politikasi, iicret ve calisma
sartlaridir.  Bu faktorler kisinin calisma kosullarini icermektedir.  Digsal
faktorlerin isin giinliik seyrini ilk anda etkilememe gibi bir 6zellikleri vardir.
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Rosenfeld ve Zdep’in ¢aligmalarinda ise faktorler icsel veya dissal olarak
ayristirtlmamustir (Rosenfeld ve Zdep, 1971: 359-362). Onlara gore bazi faktorler
ayrilsa bile, bir¢ok faktdr “nétr” olarak degerlendirilmelidir. Literatiir, geleneksel
olarak is tatminini bir Olgcek iizerinde gostermektedir. Kullanilan 6lceklerin
yiiksek degerli kismi tam tatmin diizeyini diisik degerli kismi ise diisiik
tatminsizligi belirtmektedir. Bu bakis acisi, is tatmini veya tatminsizliginin ayni
faktorler tarafindan belirlendigi varsayimina dayanmaktadir. Herzberg’in igsel ve
digsal ayirimindan ziyade bazi faktorlerin tam olarak ayrilamadigi igin tek bir
grup altinda diistiniilmesinin bir sonucudur.

ILincelenen Degiskenler
Literatiir incelendiginde, is tatmininin farkli degiskenler tarafindan
etkilendigi anlasilmaktadir. s tatminini etkiledigi diisiiniilen faktorler sunlardr:

e Ozgiirce karar verebilme: Brett, akademisyenlerin islerini yaparken yiiksek
diizeyde serbesti beklediklerini belirtmistir (Brett, 1997: 19-22). Winter ve
arkadaslart da Avustralya iiniversiteleri iizerine yaptiklar1 bir arastirmada,
yonetim seklinin merkezl oldugu bir ortamda, calisanlarin moralinin ve
kendine giiveninin diisiik olabilecegi, is stresinin ise fazla olabilecegini
belirtmislerdir (Winter vd., 1998). Is tatmini diizeyinin, bireyin calistig1
ortamda Ozgiirce karar verebilme erkine sahip olup olmamasindan
etkilenebilecegini diisiiniilebilir.

e Yardim alma: Bireylerin, yardimlasmanin oldugu bir ortamda mutlu ve
basarili olma sanslar1 daha fazladir. Bu da orgiit icindeki beseri iliskiler ile
miimkiindiir.  Calisma arkadaslari, {iistleri, astlart ve idari personel ile
kuracag insani ve icten iliskiler onun i tatminini artirict etki yaratabilir
(Acar vd, 2004). Yardimlasmadan “olumlu tepkiler” almanin insanin dogal
bir 6zelligi olduguna inanilabilir. Birey, yardimlagma sayesinde zorluklarin
istesinden kolaylikla gelebilecek, bu da isletmenin basarisini etkileyecektir.

e Karar verme siirecinde soz sahibi olma: Stratejik kararlar, isletmenin
gelecegine yonelik kararlarimi  kapsamaktadir. Nutt'a gore; stratejik
planlamada katilim, kararin hazirlanist ve uygulanmasi asamalarinda
bagarisizlik olasiligini azaltmaktadir (Nutt, 1992: 319-344). Katilim 6zellikle
yoneticilere c¢alisanlarin, kararlarin iist yonetim tarafindan empoze edildigi
diisiincesini degistirmeleri konusunda yardimci olmaktadir. Bu yaklagim
astlarin is tatminini artirict etki yapabilir.  Spector'un c¢alismasinda da
goriilebilecegi gibi caligsanlarin kararlara katilimi ile is tatmini ve motivasyon
arasinda bir iligki vardir (Spector, 1986: 1005-1016). Karar mekanizmalara
katilan personelin, katilmayanlara gore is tatmini diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu vurgulamiglardir.

¢ Yeni programlar uygulamak icin sartlarin uygun olmasi; Bu degisken,
mesleki program ve projelerin uygulanabilmesi ile de ilgilidir (Wisniewski,
1990: 299-306). Mesleki program ve projelerin gelistirilme ortaminin varligi,
bireyin yeteneklerini artiracaktir. Yapilan ¢alismalar, bireylerin yeteneklerini
artirabilecekleri islerde caligtiklarinda, tatmin diizeylerinin daha yiiksek
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oldugunu gostermektedir (Gerhart, 1987: 366-373). Bu projeler bireyin
calisng igyerinde, kariyerini olumlu etkileme potansiyeline sahipse
duyulacak tatmin derecesini artiracaktir. Dolayisiyla, yiiksek 6grenim
kurumlarindaki yeni program ve projelere destek veren ortamin varligi, tatmin
diizeyini etkileyen bir faktor olabilir.

Teknik araclarin yeterliligi: Teknik araclarin yeterli olmasimin calisanin
tatmini tizerindeki etkisi biyiiktir. Bireyin calistigit kurumdaki teknik
donanim, ¢alisma diizeni moral ve ¢alisma zevki iizerinde etkili olabilir.
Diger calisanlarla isbirligi: Bir isyerindeki bireylerin is tatmini diizeyi,
calisma arkadaslar1 ve iistleri ile olan iliskilerden etkilenebilir. Ustler ve
calisma arkadaslariyla yapilan ortak ¢alismalarin ig tatmini diizeyini artirmasi
beklenebilir. Emmert ve Taher'in calismasinda goriildiigii gibi ortak c¢alisma
ortamui i§ tatminini artirmaktadir (Emmert ve Taher, 1992: 37-48).

Calisma kosullari: Kamu iiniversitelerinin ¢aligma kosullar1 birbirlerinden
farklilik gostermektedir. Kamu iiniversiteleri, gelirlerini devletten alsalar
bile, biitceden aldiklar1 pay farklidir. Ayrica, iiniversitelerin yarattiklar
degerler birbirinden farklidir. Bazi {iniversiteler sanayilesmis bolgelerde
konumlandiklar1 i¢in daha fazla proje olanagi bulabilmekte ve ek gelir elde
edebilmektedir. Bu da dogal olarak iiniversitelerin calisma kosullarini
etkilemektedir. Calisma ortaminin motivasyonu artirici bigcimde olmasi, is
tatminini etkilemektedir (Bas ve Ardig, 2002).

Ucret: Insanlari calismaya zorlayan en onemli etken iicrettir ve yapilan
caligmalar da i tatminini belirleyen onemli faktorlerden bir tanesinin iicret
oldugunu gostermektedir (Emmert ve Taher, 1992: 37-48). Kisinin yasamini
siirdiirebilmesi i¢in gelire ihtiyaci vardir. Bu nedenle kisinin gelir diizeyi
yiikselirse tatmini de ayni sekilde artacaktir. Son donemlerde Tiirkiye’de
Ogretim elemanlarinin  yeterli diizeyde iicret almadiklart konusunda
kamuoyunda olusan yaygin bir goriis vardir. Bu goriisiin olusmasindaki en
onemli neden, kisinin kendisi ile ayni1 ve hatta kendisinden daha diisiik
konumda olanlardan daha az iicret aldigini bilmesidir.

Orgiit icindeki gorevlerin adil dagilim: insanlar is iliskilerinde kendilerine
esit davranilmasini isterler. Kisinin bagarisi ve tatmin olma derecesi, ¢alistig1
ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizlikle yakindan ilgilidir.
Kisinin isletmesine verdiklerine karsilik kurumun kendisine verdiklerinin esit
oldugunu hissetmesi durumunda tatmin diizeyi artar (Bas ve Ardig, 2002).
Gorevin acik bir sekilde tammmlanmis olmasi: Bu kavram, isin amag¢ ve
kurallarinin agik bir sekilde 6nceden ortaya konulmasini ve isi yapacak olan
kisinin bu konularda bilgilendirme diizeyini ifade etmektedir. Gorevin
tanimlanmis olmasi, bireyin kendisinden ne beklendigi ve ne yapmasi
gerektigini anlamasina yardimci olur. Yapilan caligmalar gostermistir ki is
beklentilerinin neler oldugunun iyi anlagilmasi belirsizligi azaltarak bireylerin
islerine uyumunu artirabilir ve deneme yanilma yoluyla Ogrenme riskini
azaltabilir (Glisson ve Durick, 1988: 67-81). Sonug olarak, gorevin acik bir
sekilde tanimlanmis olmasi bireylerin is tatminini etkileleyebilir.
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e idari kararlarda s6z sahibi olma: Bireyin tatminini etkileyen faktorlerden
bir digeri de idari kararlara katilma derecesidir. Is tatmini, kararlara katilma
derecesi ile paralellik gostermektedir. Bu faktor, bireylerin idari kararlardaki
yetkisini icermektedir. West ve Smith'e gore bu faktor; bireylerin kendi
islerini belirlemedeki otorite derecesi ve kurumun gidisini belirleyen
caligmalarda séz sahibi olma derecesidir (West ve Smith, 1998: 261-282).
King, Anderson ve West, idari kararlara katilimin artmasinin, degisime
yonelik muhalefetin azalmasini sagladigini ve aragtirma verimliliginde énemli
bir unsur olan yeniliklere ortam hazirladigini belirtmislerdir (King vd., 1992:
331-339).

II1.Metodoloji

Calisma ortam1 ve sosyal faktorlerin is tatmini {izerindeki etkilerini
o0lcmek amaciyla, baz1 kamu iiniversitelerinden birer fakiilte ¢alisma kapsami
icine alinmistir. Sekiz kamu {iiniversitesinden toplam 152 6gretim elemanina,
konu ile ilgili olarak hazirlanmis olan anket formu gonderilmistir. Bazi anketler
calismanin amacina uygun olarak doldurulmadigindan 6rnekleme dahil edilmemis
ve calisma toplam 138 anket sonucuna gore degerlendirilmistir.

Anket formu toplam 21 sorudan olusmaktadir. Birinci boliimii olusturan
ilk dort soru katilimcilarin yas grubunu, cinsiyetini, egitim diizeyini ve akademik
tinvanini belirlemeye yoneliktir. ikinci boliimde ise bireylerin is tatmini diizeyini
O0lcmek iizere Wisniewski'nin calismasindan uyarlanan alti soru sorulmustur
(Wisniewski, 1990: 299-306). Bu boliimdeki sorularda 5°1i Likert tipi
kullanilmugtir. Sorular:

1. Bir akademisyen olarak isinizden ne kadar tatminkarsiniz?

2. Akademisyen olarak goreve basladiginizdaki beklentilerinize gore bu is su
anda sizi ne kadar tatmin ediyor?

3. Tekrar bir is segcecek olsaniz akademisyenligi tercih eder miydiniz?

4. Biitiin faktorleri dikkate alirsamiz su andaki isiniz sizi ne kadar tatmin
ediyor?

5. Sizin i¢in isinizde basarili olmak, hayatin diger alanlarindaki basariyla
karsilastirildiginda ne kadar 6nemlidir?

6. Isiniz sizin igin bir stres kaynagi midir?

Ankete katilan akademisyenler, verdikleri yanitlara gore 6 ile 30 puan
arasinda siralanarak tatmin diizeylerini gdsteren bir Olgek iizerinde
degerlendirilmislerdir. 6 puan en yiiksek seviyedeki tatmin diizeyini belirtirken,
30 puan en diisiik seviyedeki tatmin diizeyini gostermektedir. Wisniewski’ye
(1990) gore, is tatminini Ol¢en skalayr bu sekilde puanlayarak gruplandirmak,
bireylerin teker teker hangi faktorlerde tatmin diizeyinin daha yiiksek veya daha
diisiik oldugunu anlama sansini ortadan kaldirmaktadir. Dolayisiyla, is tatmini
konusunda 11 puan belirten bir ¢alisanin 12 puan alana gore hangi konularda daha
fazla tatmin oldugunu anlama imkani ortadan kalkar. Bilenen, yalnizca 11 puan
alan bireyin tatmin diizeyinin daha fazla oldugudur. Sosyal bilimlerde kalitatif
degiskenlerin tanimlanmasinda endekslerin birlikte kullanilmast sik¢a goriiliir ve
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bu set daha sonra degiskenlerin kantitatif olarak degerlendirilmesinde
kullanilabilir (Wisniewski, 1990: 299-306). Dolayisiyla, her ne kadar verilerin
beraberce degerlendirmesinin bazi sakincalari bulunsa da, sik¢a kullanilan bir
yontem oldugundan dolay1 bu calismada da verilerin gruplandirilmasi yontemi
benimsenmistir.

Ugiincii boliimde 11 soru bulunmaktadir. Bu sorular bir énceki boliimde
aciklanan is tatminini etkileyen faktorleri 6lcmeye yoneliktir. Bu gruptaki sorular
5’li Likert Ool¢eginde hazirlanmistir.  Tablo 1, bu ¢alismada kullanilan
degiskenlerin analizlerde kullanilan kisaltmalarin1 gostermektedir.

Tablo 1: Degiskenlerin Tamimlanmasi
Kodlama Degiskenler
TATMIN Yiiksek ig tatmini

OZGUR Ozgiirce karar verebilme

YARDIM | Yardim alma
KARAR Karar verme siirecinde sz sahibi olma

YPROG Yeni programlar uygulamak i¢in sartlarin uygun olmasi

TEKNIK Teknik araglarin yeterliligi

iSBiR Diger c¢alisanlarla isbirligi
KOSUL Calisma kosullart
BIiLGi Bilgiye erisebilme

UCRET | Ucret
GOREV Orgiit i¢indeki gorevlerin adil dagilim

GTANIM | Gorevin acik bir sekilde tanimlanmig olmasi

iDARI Idari kararlarda s6z sahibi olma

IV.Analiz

Orneklemi tamimlamak amaciyla oncelikle demografik degiskenlerin
frekaslar1 elde edilmistir. Tablo 2’de orneklemin demografik degiskenlerinin
karsilastirmas1 gosterilmektedir. Tablodan da goriildiigii gibi, 6rneklemin yas
bakimindan en yogun oldugu grup 30-39 yas grubudur. Cinsiyet bakimindan
erkeklerin orani daha yiiksek ¢ikmistir. Unvan bakimindan ise yogunlugu
%42’1ik bir oranla arastirma gorevlileri olusturmaktadir.
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Tablo 2: Demografik Degerler

Degisken Grup %
20-29 239
30-39 63,0
Yas 40-49 6,5
50-59 5,8
60 ve tistii 0,7
- Bay 71,0
Cinsiyet
Bayan 29,0
Profesor 5,8
Dogent 5,8
Yardimci Dogent 27,5
Unvan " - —
Ogretim Gorevlisi 18,1
Aragstirma Gorevlisi 42,0
Diger 0,7

Bu calismanin amaci yiiksek tatmin diizeyi ile degiskenler arasindaki
iligkiyi incelemektir. Bu nedenle, biitiin 6rneklem yerine yalnizca yiiksek tatmin
diizeyi belirten akademisyenlerin verileri dikkate alinmistir. Bu degerlendirme
yapilirken is tatmini 6l¢egi degerlerinden 6 ve 14 puan arasi alanlar “yiliksek”, 15-
20 puan arasi tatmin diizeyi belirtenler “orta”, 21 ve iizeri puan belirtenler ise
“diisiik” tatmin diizeyi olarak degerlendirilmislerdir. Calismanin metodoloji
kisminda belirtildigi gibi, akademisyenlerin is tatmini diizeyleri 6 ile 30 puan
arasinda bir Ol¢cekte siralanmistir. Tablo 3’de goriildiigii gibi, 6rnekleme alinan
138 akademisyenin yaklasik %48.4’1i tatmin Slceginde “15 ile 20 puan” arasinda
siralanmiglardir. Calismada bu grup, orta diizeyde tatmin diizeyi belirten grup
olarak degerlendirilebilir. “6-14 puan” belirten grup ise, [bu grup ¢alismanin
yaklasik % 35.5°ni olusturmaktadir], yiiksek tatmin diizeyi belirten grup olarak
algilanabilir.
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Tablo 3: is Tatmini Olceginin Frekans Degerleri

Deger Frekans Oran Kiimiilatif
7 3 2.2 2.2
8 1 0.7 2.9
9 2 1.4 4.3
10 1 0.7 5.1
11 4 2.9 8
12 7 5.1 13
13 14 10.1 23.2
14 17 12.3 35.5
15 10 7.2 42.8
16 4 2.9 45.7
17 9 6.5 52.2
18 15 10.9 63
19 13 9.4 72.5

20 13 9.4 81.9
21 8 5.8 87.7
22 5 3.6 91.3
23 3 2.2 93.5
24 3 2.2 95.7
25 5 3.6 99.3
26 1 0.7 100

Tablo 4, yiiksek tatmin diizeyi belirten 49 akademisyenin belirtmis
olduklar1 ifadelere goére olusan ortalama ve standart sapma degerlerini
gostermektedir. Ortalamalar dikkate alindiginda en diisiik tatmin diizeyi 4,80 ile
ticret konusundadir. Idari kararlarda s6z sahipligi ve karar verme siirecinde soz
sahibi olmada yine diisiik tatmin diizeyi belirtilen faktorler olmuglardir. En
yiikksek tatmin 1,94 ile ozgiirce karar verebilme faktoriinde belirtilmistir. Bu
degeri tiniversitedeki calisma kosullar1 ve yardim alma faktorleri izlemektedir.
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Tablo 4: Degiskenlerin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma
TATMIN 12,35 2,0057
OZGUR 1,94 1,0289
YARDIM 2,51 1,3248
KARAR 3,77 1,4472
YPROG 3,31 1,3103
TEKNIK 3,26 1,3193
iSBIiR 2,77 1,1773
KOSUL 2,43 1,3844
UCRET 4,80 0,6764
GOREV 3,61 1,3665
GTANIM 2,59 1,3057
IDARI 3,96 1,3064

Arastirmada anket sorularimin giivenilirligini 6lgcmek icin coefficient
alpha degeri kullanilmustir. Peter’a gore bu deger, ¢ok sorulu olceklerde
giivenilirligi 6l¢mek i¢in en sik kullanilan formiildiir (Peter, 1979: 6-17). Genis
kullanim alan1 ve hesaplamadaki kolaylig1 nedeniyle coefficient alpha katsayisi
calismada kullanilmistir. Bu calismada kullanilan is tatmini ile ilgili alt1 sorulu
olcek, cok sorulu olgek tipindedir. Nunnaly c¢alismasinda, coefficient alpha
degerinin 0.50 degerinin iizerinde olmasi halinde giivenilir olacagini belirtmistir
(Nunnaly, 1978). Bu ¢alismada kullanilan is tatmini 6l¢eginin coefficient alpha
degeri ise 0.77°dir. Nunnaly’in calismasi kriter olarak alinirsa bu degerin,
calisma sonuglarinin giivenilirligi icin yeterli oldugu sdylenebilir.

Tablo 5, incelenen degiskenler ile olusturulan is tatmini 6lgegi arasindaki
Pearson korelasyon katsayilarim1 vermektedir. Tablodan goriildiigii gibi yiiksek is
tatmin diizeyinin Ozgilirce karar verebilme, yeni programlar uygulamak igin
sartlarin uygun olmasi, diger calisanlarla isbirligi ve iicret faktorlerinin
korelasyonlar1 yiiksektir. Ozgiirce karar verebilmenin korelasyon katsayisi
r=0.293 (p<0.05) dir. Is tatmini ile yeni programlar uygulamaya yonelik sartlar
arasindaki korelasyon katsayisi r=0.292 (p<0.05) dir. Calisanlarla isbirligi ise
r=0.316 (p<0.05) gibi bir korelasyon katsayis1 ile agiklanmistir. Dért degisken
arasindan en fazla iliski 1=0.376 (p<0.01) ile iicret faktoriinde goriilmektedir.
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Tablo 5: Korelasyon Degerleri
TATMIN | OZGUR| YARDIM| KARAR| YPROG | TEKNIK| ISBiR | KOSUL [ UCRET GOREV| GTANIM iDARIi
TATMIN | 1,000
OZGUR ,293% 1,000
,041
YARDIM | 230 161 1,000
112 ,269
KARAR ,099 ,116 -,037 1,000
,498 425 ,802
YPROG ,292% ,246 ,280 ,509%* 11,000
,042 ,088 ,051 ,000
TEKNIiK | ,090 ,074 ,004 ,152 ,627%*% 1 1,000
,536 ,615 976 ,298 ,000
iSBIR 316% ,298*% [ ,168 214 ,280% | ,307% | 1,000
027 ,038 247 139 044 ,032
KOSUL -,040 AL4%%F | 344% ,091 ,386%* | [290* ,252 1,000
787 ,003 ,016 ,536 ,006 ,043 ,081
UCRET ,376%* ,101 ,165 ,080 237 ,319* ,281 ,095 1,000
,008 ,488 ,257 ,585 ,102 ,026 ,050 515
GOREV ,119 ,368%* | 468%* ,039 277 ,116 ,178 A20%* | 341* 1 1,000
417 ,009 ,001 ,788 ,054 427 221 ,003 ,017
GTANIM | ,039 -097 | 292 | -016 | ,099 ,149 -,007 | ,191 258 | 447+ | 1,000
,789 ,509 ,042 911 ,499 ,307 ,964 ,189 ,074 ,001
IDART ,196 184 ,000 733 | 409%% | 224 346% | 298 | 061 | ,189 1198 1,000
,176 ,205 ,999 ,000 ,004 ,122 ,015 ,038 ,677 ,193 ,173

* (.05 diizeyinde korelasyon anlamlidir.
** (0.01 diizeyinde korelasyon anlamlidir.

Sonug

“Mutlu akademisyenler islerini iyi yapar” gibi bir varsayimin dogru
oldugunu kabul edilirse, yiiksek 6grenim ile ilgili kurumlarin, akademisyenlerin ig
tatmin diizeylerini maksimize edecek politikalar gelistirmeleri gerektigi
soylenebilir. Iyi egitimli ve yetenekli insanlar1 akademi diinyasina kazandirmak
ve dolayisiyla Tiirkiye'nin yiiksek 6grenimdeki kalitesini artirmak icin is tatmini
konusunun daha dnemsenmesi gerekir.

Bu calismanin amaci;  Tiirkiye’deki kamu  {niversitelerindeki
akademisyenlerin is tatmini diizeyini belirlemek ve hangi faktorlerin
akademisyenlerin is tatmini diizeyini etkiledigini ortaya koymaktir. Analizde, is
tatminini etkiledigi diigiiniilen 11 faktorden dort tanesinin 6gretim elamanlarinin
tatmin diizeyini etkiledigi ortaya konulmustur.

Akademisyenlerin islerini yaparken daha fazla 6zgiirce karar verdiklerinde
islerinden daha fazla tatminkar olduklarini gozlemlenmektedir. Bu sonug¢ bazi
akademisyenlerin arastirmalarindaki bulgular ile paralellik gostermektedir (Brett,
1997: 19-22 ; Winter vd., 1998). Yonetim seklinin merkezl oldugu bir ortamda,
calisanlarin moralinin ve kendine giiveninin muhtemelen diisiik olabilecegi, is
stresinin ise fazla olabilecegi ve dolayisiyla bu durumun is tatmin diizeyini
etkileyebilecegi sdylenebilir.

118




Yonetim ve Ekonomi 14/1 (2007) 109-120

Arastirma sonuclarina goére, yeni programlar uygulamak igin sartlarin
uygun olmasinin Tiirkiye’de kamu iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin is
tatminini etkiledigi ifade edilebilir. Wisniewski ve Gerhart ¢calismalarinda benzer
sonuclara ulasmis ve bireylerin bilgi ve becerilerini artirabilecekleri islerde
calistiklarinda, tatmin diizeyinin daha yiliksek oldugunu belirtmislerdir
(Wisniewski, 1990: 299-306 ; Gerhart, 1987: 366-373).

Calisma sonuglarindan bir digeri ise, akademisyenlerin ¢alisma arkadaslari
ile olan isbirliginin is tatminini etkiledigi yoniindedir. Akademisyenlerin is
iligkilerinde ilgi ve alaka beklediklerini sdylenebilir. Calisma arkadaglari ile olan
iliskiler ozellikle iletisim ile artirilabilir.  Kisilerin kendilerini ilgilendiren
konularda bilgilendirilmesi ve problemleri iist makamlara iletebilme imkani
iletisim kanallar1 olarak gosterilebilir. Dolayisiyla, akademisyenlerin iletisim
becerilerini artirmak veya kurum icerisindeki iletisim kanallarimin agik olmast,
onlarin yalmzca daha iyi egitim verme becerilerini gelistirmekle kalmaz, ayni
zamanda caligma arkadaslari ile olan iliskilerini gelistirebilir.

Aragtirma sonuclarina gore, 6gretim elemanlarinin aldiklar iicretin, tatmin
diizeyini etkileyen faktorlerden biri oldugu ortaya cikmaktadir. Emmert ve
Taher’in ifade ettigi gibi iicret, tatmini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir
(Emmert ve Taher, 1992: 37-48). Ozellikle iilkemizde akademisyenlerin diisiik
ticret aldig1 ve diisiik gelir gruplarindaki bireylerin gelir diizeylerini artirmanin is
tatminini olumlu yonde etkileyecegini goz oniine alirsak, bu faktoriin nemi daha
belirgin hale gelecektir. Calismamizda da iicret ile is tatmini arasinda giiclii bir
iligkinin oldugu gozlenmistir.

Bu caligma, yalnizca iiniversite hayatinda is tatminini etkileyen faktorleri
ortaya koymaya yonelik bir caligmadir. Bu konuda iilkemizde {iiniversitelere
yonelik yapilmig simirlh  ¢alisma oldugundan literatiire katki saglayacak
niteliktedir.  Bundan sonra yapilacak c¢alismalarda, is tatminini etkileyen
faktorlerin hangi yonde etkiledigine veya demografik degiskenlerin bu faktorlerin
etkisinde herhangi bir etkisi olup olmadiginin incelemesi literatiirii
zenginlestirebilir. Ayrica, bu calismanin sonuglari ile ABD, Ingiltere, Polonya ve
Avustralya’da yapilan arastirmalarin bulgular1 arasinda benzerlikler vardir.
Ozgiirce karar verebilme, calisanlarla iligkiler, bireylerin  kendilerini
gelistirebilecek ortamlar gibi konularda kiiltiirel farkliliklar gdz Oniine
alinmaksizin benzerlikler s6z konusudur. Dolayisiyla, bu bulgulardan is
tatmininin evrensel bir konu oldugu ve daha fazla incelenmesinin yararh
olabilecegi sdylenebilir.
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