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Ankara Universitesi’nde Calisan Kadrolu Idari Personelin is Doyumu ile

Orgiitsel Baghhgn iliskisi'

The Relationship between Job Satisfaction and Organizational

Commitment of Administrative Staff Working at Ankara University

Memduh YARAMIS?

Sakir CINKIR®

Oz

Bu arastirmamn amaci, Ankara Universitesi’nde galisan kadrolu idari personelin is doyumu diizeyinin
cesitli degiskenler agisindan belirlenerek orgiitsel baghlik ile iligkisini incelemektir. Olgme araglari Ankara
Universitesi’nin ¢esitli birimlerinde gérev yapan 359 idari personele uygulanmustir. Veri toplama araci olacak
aragtirmacilar tarafindan gelistirilen “Is Doyumu Olgegi” ile Balay (2000) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel
Baglilik Olcegi” kullanilmustir. Her iki 6lgek icin Cronbach's alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Arastirmanin alt
amaglarina yonelik olarak iki grup karsilastirmalarinda bagimsiz gruplar i¢in -t testi, ikiden fazla gruplarin
karsilagtirilmasinda ise tek yonlii ANOVA kullanilmistir. Is doyumu ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin
incelenmesinde ise Pearson korelasyon katsayisi formiiliinden yararlanilmistir.

Universite’de calisan idari personelin is doyum diizeyi ile drgiitsel baghlik diizeyleri arasinda orta
diizeyde bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica is doyumu yiiksek olan kadrolu idari personelin orgiitsel
baghhk diizeylerinin de olumlu yonde degisiklik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar kelimeler: is doyumu, 6rgiitsel baghlik, kadrolu idari personel, tiniversite

Abstract

The general purpose of this study was to determine, based on a diverse set of variables, the relationship
between job satisfaction and organizational commitment among administrative staff working at Ankara
University in the Republic of Turkey. The participants of the study included 359 administrative staff working in
various positions within the university. After analysis of the data, Cronbach's alpha coefficients were calculated
for the emerged sub-dimensions. In order to analyze the sub-questions of this study, a t-test for comparing two
independent groups and one-way ANOVA for comparing more than two groups were calculated. The
relationship between job satisfaction and organizational commitment was analyzed via Pearson's correlation
coefficient formula.

When the relationship between job satisfaction and organizational commitment was analyzed a
moderate relationship was discovered. It was concluded that administrative staff with high job satisfaction also
have positive levels of organizational commitment.
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iri

Yogun rekabet ortaminda 6rgﬁtleri§ Vzrhklarlm stirdiirebilmeleri, sahip olduklar
kaynaklar1 etkin ve verimli kullanmalarma baglidir. Orgiitlerin sahip olduklar1 kaynaklarin
basinda insan giicii kaynag1 gelmektedir. Insan giicii kaynaginin etkin ve verimli
kullanilabilmesi orgiitleri i¢in ¢ok 6nemlidir. Calisanlardan yiiksek performans ve verim elde
edebilmenin yolu da onlarin mutlu ve huzurlu bir ¢alisma ortami ile severek yaptiklar bir ise
sahip olmalarina baghdir. Orgiitlerin varliklarini siirdiiriip geliserek biiyiimesi, toplumun
beklentilerine cevap verebilmesi, sahip oldugu insan giiciiniin bedenen, zihnen saglikli ve
mutlu bireylerden olusmasi ile dogrudan iliskilidir. Orgiitler, ¢alisanlarin maddi ve manevi
acilardan gereksinim ve beklentilerini karsiladiklari oranlarda basarili  ve etKili
olabilmektedirler (Agikalin, 1998). Bu nedenle ¢alisanlarin ise karsi olan tutumlari ve isten
aldiklar1 doyum orgiit agisindan 6nemlidir.

(Cagdas yonetimlerde, hizmetlerin etkinligi ve calisan doyumunun saglanmasi iki
onemli hedef olarak ele alinmaktadir. Son yillarda is doyumu davranig bilimcilerin iizerinde
durdugu konulardan biri olarak etkinlik ve verimlilik iizerinde etkisini hissettiren bir kavram
olarak gdze carpmaktadir (Ozaltin, Kaya, Demir ve Ozer, 2002). is doyumu, calisanlarin
yaptiklari igse kars1 tutumlar1 olup, bilgi, inang, duygu, davranis ve degerlendirmelerini igerir.
Uslu (1999) doyumu zevk alma ve hoslanma ile ayn1 anlamda kullanirken, is doyumu yiiksek
olan bireyin, ise kars1 olumlu tutum sergilerken, is doyumu diisiik olan bireyin ise olumsuz bir
tutum sergiledigini belirtmektedir. Smith’e (1969) gore ise is doyumu, calisanlarin ise karsi
olan duygusal tepkileridir. Ya da ¢alisanlarin isten beklentileriyle ilgilidir. Doyum, zevk alma
ve hoslanma ile ayn1 anlamda kullanilabilir (Uslu, 1999).

Alanyazinda is doyumu ile ilgili oldukga fazla tanim yapilmistir. Mercer (1997, akt.
Tasdan ve Tiryaki’nin 2008) 1935 yilinda Hoppock’un “calisanin isine karsi bireysel olarak
verdigi duygusal tepkidir” seklindeki is doyumu tanimini baslangi¢ olarak kabul etmektedir.
Locke (1983, akt. Uslu, 1999) is doyumunu, isle ilgili deneyimlerini degerlendirmesi
sonucunda olusan olumlu bir duygusal durum olarak tanimlamaktadir. Cetinkanat (2000) ise

13

is doyumunu, “....calisanlarin 6nemli olarak gordiikleri seyleri, islerinden ne kadar elde

2

ettiklerine iligskin algilarinin bir sonucu...” olarak ifade etmektedir. Bir baska tanimda ise
isten elde edilen maddi getiriler ile ¢alisanin beraber ¢calismaktan zevk aldigi is arkadaglari ve
bir is yapmanin sagladigi mutluluk olarak ifade edilmektedir (Eren, 2001).

Is doyumunu dogriudan ve dolayl olarak etkileyen bazi degiskenler bulunmaktadir.

Bagsaran (2008), is doyumunu etkileyen etkenleri isin niteligi, 6deme, yiikselme olanagi,

43



Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Eyliil 2014, Say1 31, 42 - 66

oviillmek, ¢aligma kosullari, denetim, birlirkte ¢alisilan isgorenler, orgiit ve yonetim, orgiitiin
iklimi, isgdrenin kisiligi basliklar1 altinda ele almaktadir. Ayrica Basaran (2008), isten
doyumla yakindan ilgisi olan dort kavrama vurgu yapmaktadir. Bunlar giidiilenme, isi ¢ekici
bulma, isle 6zdeslesme ve goniilgliciidiir. Cogu kez bu terimler is doyumu ile i¢ ige bulunsalar
da ayrintida ayrilirlar.

Is doyumu ile birlikte orgiit i¢in dénemli bir yer tutan diger kavramlardan biri de
baghiliktir. Baglhilik, isgérenin Orgiite ve oOrgiit amaglar1 ile degerlerine baghligini ifade
ederken, is doyumu isgdrenin gorevini gergeklestirdigi belirli bir is ortamin1 vurgulamaktadir
(Mahmutoglu, 2007). Orgiitsel baglilik, isgdrenin iginde bulundugu orgiitin amag ve
degerlerini benimseyerek, bu amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢in yogun c¢aba gdsterip
orgiitte siirekli kalabilme arzusu olarak tanimlanabilir (Mowday, Porter, ve Steers, 1982, akt.
Tok, 2004). Nayir (2011) ise orgiitsel baglilik tanimlarini inceleyerek Swailes, Robbins,
Mowday, Steers ve Porter ve OReilly ve Chatman’in tanimlarinda orgiitsel amaglara
bagliligin 6n plana ¢iktigini; Mayer ve Allen’in Orgiitsel baglilik tiirlerine vurgu yaptigini,
Luthans’in ise “sadakat” kavramina 6énem verdigini vurgulamis ve biitiin bu tanimlardan yola
cikarak Orgiitsel bagliligi “isgorenlerin Orgiitiin amaglar ile 6zdesleserek bu amaglara
sadakatle baglanmasi1” olarak tanimlamistir.

Alanyazinda orgiitsel baglilikla ilgili yapilan tanimlarin ortak 6zellikleri orgiit ve birey
arasindaki bir baglantidan séz etmeleridir (Scholl, 1981, akt. Tok, 2004). Orgiitsel bagllik,
bireyle orgiit arasinda karsilikli bir degisim siirecinde ger¢eklesmektedir (Balci, 2010). Terzi
ve Kurt’a gore (2005), orgiitsel baglilikla ilgili yapilan tanimlar, 6rgiite duygusal bagli olma,
orglitten ayrilmayla ortaya ¢ikacak kaybin goz Oniine alinmasi ve oOrgiitte kalma gereklligi
olarak {i¢ ana hususu yansitmaktadir (Mahmutoglu, 2007):

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan tanimlarda, bagliligm ya tutumsal ya da davranissal
bir temele dayandigi goriisiiniin hakim oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baghiligin tutumsal ve
davranigsal baglilik olarak iki farkli sekilde ele alinmasinin nedeni, 6rgiitsel davraniggilarin ve
sosyal psikologlarin farkli bakis agilari ile konuya yaklagsmalaridandir. Orgiitsel davraniscilar
tutumsal baglilik tizerine odaklanirken, sosyal psikologlar davranigsal baglilik {izerinde daha
¢ok durmuslardir (Giil, 2003). Tutumsal ve davramigsal baghlik siniflandirmasini ilk kez
ortaya koyan Mowday’in smiflandirmasidir. Tutumsal baglilik, isgorenin orgiit degerleri ve
amaclariyla 6zdesmesi ile calisma istekliliginin artmasindan, davranigsal baglilik ise
isgorenin davranigsal faaliyetlere bagliligindan kaynaklanmaktadir (Dogan & Kilig, 2007).

Arastirmacilar orgiitsel baglilik boyutlarimi farkli sekillerde siniflandirmiglardir. Meyer
ve Allen’e (1997) gore orgiitsel bagliligin duygusal, devamlilik ve normatif bagllik olarak ii¢
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boyutu vardir. Duygusal baglilik boyutu “bireyin kendisini Orgiitii ile 6zdeslestirdigi,
orgiitiiyle etkilesim halinde oldugu ve orgiitiin iiyesi olmaktan mutlu oldugu bir durumu”dur
(Mowday, Steers, & Porter, 1982). Duygusal baglilik, kenetlenme bagliligi olarak da
adlandirilmaktadir. Kisinin bir gruba ve gruptaki iliskilere bagliligidir. Gruba ait oldugunu
hissetmek, grup iiyeleri ile iliskide bulunmak kisiyi doyuma ulastirmaktadir (Tok, 2004).
Devam bagliligi, isgorenlerin orgiitten ayrilma durumunda sahip olduklarin1 kaybedecekleri
ve is se¢eneklerinin sinirli olmasi nedeni ile kendilerini mecbur hissederek orgiitte kalmaya
devam etmeleri durumudur. Normatif baghlik, orgiit iyeliginin devam ettirilmesinde
isgorenlerin hissettigi sorumluluk duygusudur. isgérenlerin drgiitte kalmalarmin ahlaki agidan
dogru oldugu diisiincesinden ortaya ¢ikmaktadir (Meyer & Allen, 1991).

Alanyazinda orgiitsel baglilik ve boyutlari iizerine yapilan arastirmalara bakildiginda;
O’Relly ve Chatman’in (1986) orgiitsel baghilgi uyum, 6zdeslestirme ve icsellestirme olmak
lizere ii¢ boyutta degerlendirdigi goriilmektedir. Uyum, orgiitsel bagliligin ilk asamasidir ve
yiizeysel bir baglilig1 ifade eder. Isgdren bir seyi inandig1 icin degil ceza ya da 6diil beklentisi
iginde mecbur oldugu i¢in yapar (Balci, 2010). Ozdeslesme boyutunda, isgdren orgiite ve
diger isgorenlere yakin olmak istemektedir. Isgdren orgiitiin degerlerine sayg1 gosterir ve
Orgiitiin bir liyesi olmaktan mutluluk duyar (O’Relly ve Chatman, 1986., akt:Nayir, 2011).
Icsellestirme boyutu baghihgin son asamasidir. Bu boyutta isgorenin kendi amaglarn ile
orgiitiin amagclar1 aymdir. I¢sellestirme isgdrenin degerleri ile drgiitsel degerlerin uyum icinde
olmasi, orgiitsel degerlerin isgdrenin tutum ve davranislarina yansimast durumudur (Balci,
2010).

Orgiitsel baglilik, orgiitiin amac¢ ve degerlerini kapsayacak sekilde orgiite baglilik
tizerinde odaklanirken; is doyumu, isgérenin gorevlerini yaptigi belli is ¢evresi ilizerinde
yogunlagsmaktadir (Balay, 2000). Sonucta, baglilik gibi orgiite yonelik genel tutumlar
orgiitsel; i3 doyumu gibi daha spesifik tutumlar ise gorev yonelimli sonuclarla yakindan
iliskilidir. Her iki faktor de birbiriyle ¢ok iligkili olmasina ragmen; bir kimse, Orgiitiine
baglilik konusunda olumlu egilimlere sahip olabilirken, belli bir is veya deneyimlerinde
mutsuz olabilir.

Calisanin orgiitiin yasamasi i¢in, Orgiitiin can ve mal varligini zarara ugratmamasi,
korumasi, gelistirmesi davranislarini gostermeleri ve oOrgiitten ayrilmamalart gerekmektedir
(Basaran, 2008). Universite igerisinde yetisen akademik olmayan kadrolu idari personelinde
sistem igerisinde tutularak orgiit amaglarina ulasilmasinda etkin rol oynamasi saglanmalidir.
Son yillarda galigmaya konu olan personelin Ankara Universitesi’nden baska kurum veya

kuruluglara gegme yoniinde egilimleri oldugu goriilmektedir. Rektorliikten alinan 24.05.2012
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tarih ve B.30.2.ANK.0.71.01.00-903[31-23048]/23601-20848 sayil1 yazida son bes yil i¢inde
390 kadrolu idari personelin naklen ayrildig1 bilgisine yer verilmektedir. Verilen sayiy1 bes
yila paylastirdifimizda 78 rakamina ulagilmaktadir. Elde edilen bu rakam kiiclimsenemeyecek
boyuttadir.

Bu aragtirmada Ankara Universitesi'nde gorev yapan kadrolu idari personelin is
doyumu ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir iligki olup olmadigina bakabilmek amaciyla
asagida belirtilen sorulara yanit aranmstir:

1. Kadrolu idari personelin is doyumu ile ilgili algilar1 yapilan is, yonetim (liderlik),
caligma kosullar1 ve sosyal olanaklar alt boyutlarinda nasildir?

2. Kadrolu idari personelin is doyumu ile ilgili algilar1 personelin cinsiyet, kidem,
o0grenim durumu, medeni durum ve calistigt birim degiskenlerine gore farklilik
gostermekte midir?

3. Kadrolu idari personelin orgiitsel baglilik ile ilgili algilar1 uyum, 6zdeslesme ve
icsellestirme alt boyutlarinda nasildir?

4. Kadrolu idari personelin oOrgiitsel baglilik diizeyleri, personelin cinsiyet, 6grenim
durumu, kidem, hizmet siifi, gérev yaptigi birim ve medeni durum degiskenlerine
gore farklilik gostermekte midir?

5. Kadrolu idari personelin is doyumu algilar ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliski var midir?

6. Kadrolu idari personelin kurumlarinda is doyumunu olumlu ve olumsuz etkileyen
faktorler nelerdir?

7. Kadrolu idari personelin is doyumlarmi artirmak icin yoneticilerinden beklentileri
nelerdir?

Is doyumunun o&rgiitlerin temel unsuru olan insan kaynaklarmnin etkinliginin ve
performansinin artirilmasinda oynadigi rol aragtirmanin dnemini artirmaktadir. Literatiirde is
doyumu ve orglitsel baglilik hakkinda ¢ok fazla arastirmanin yapildigi goriilmektedir. Ancak
tiniversitede gorev yapan ve akademik olmayan idari personelin is doyumu ve oOrgiitsel
baglilik ile ilgili arastirmanin sinirh diizeyde oldugu goriilmektedir. Universitelerde etkili bir
egitim ve Ogretim hizmetinin sunulmasinda idari personelin oynadigi rol yadsinamaz.
Universiteler stratejik planlarini hazirlarken akademik ve idari personelin goriislerine
bagvurarak 0z- degerlendirme yapmaktadir. Son yillarda {iniversitelerde de c¢alisan idari
personeller ¢alisma kosullar1 daha iyi olan kamu kurumlarina gegis arayisina girmistir. Bu

calisma sonucunda farkli kurum veya kuruluslara gecis egiliminin nedenlerinin elde edilecek
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bulgularla ortaya konulmasi ve yetismis isgérenin kurumdan ayrilma nedenlerini ortadan

kaldirmaya iliskin onerilerin getirilebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

Yontem
Arastirmanin Modeli
Ankara Universitesi'nde ¢alisan kadrolu idari personelin is doyumunun o&rgiitsel

baglilik ile iliskisi ortaya ¢ikarmayi amaclayan bu calisma “iligkisel tarama modeli’nde
yapilmustir.

Evren ve Orneklem
Bu arastirmanin evrenini, Ankara Universitesi’nde calisan akademik olmayan kadrolu

idari personel olusturmaktadir. Ankara Universitesi Personel Daire Baskanligi’ndan alinan
24.05.2012 tarih ve B.30.2.ANK.0.71.01.00-903[31-23048]/23601-20848 sayili yazis1 ile
idari personelin kadrolarinin birimler itibariyle dagilimma ve toplam olarak 5236 kadrolu
idari personelinin bulunduguna iliskin bilgiye ulasilmistir. Arastirmaci tarafindan Universite
birimlerinde gérev yapan kadrolu idari personelin goniilliiliik esasina dayanilarak doldurmasi
lizere toplam 775 adet Slgegin dagitimi yapilmistir. Katilimeilar tarafindan doldurulan 411
adet Olcek arastirmaci tarafindan teslim alinmistir. Degerlendirmeye toplam 359 adet dlgek
alinmistir.

Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi ve Uygulanmasi
Arastirmada Oncelikle Ankara Universitesi’nde c¢alisan kadrolu idari personelin is

doyumu diizeyini ortaya koymak iizere arastirmacilar tarafindan “Universitede Gorev Yapan
Idari Personel Is Doyumu Olgegi” gelistirilmistir. Idari personelin 6rgiitsel baglilik
diizeylerini 6lgmek iizere Balay’m (2000) gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik Olgegi” yazardan
izin alnarak kullmilmustir. Orgiitsel Baglilik Olgegi maddelerinde yer alan “okul” ifadesi
Ol¢egin iiniversite calisanlarina uygulanacagindan dolayr “kurum” olarak degistirilerek
kullanilmistir.

Universitede Gérev Yapan Idari Personel is Doyumu Olcegi
Universitede Gorev Yapan Idari Personel Is Doyumu Olgegi’nde, her bir faktoriin

giivenirliligini belirlemek icin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 ve madde toplam
korelasyonlar1 hesaplanmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugunu belirlemek amaciyla,
Kaiser —Meyer-Olkin (KMO) degerine bakilmistir. 34 madde ile yapilan analiz soncunda
KMO=.919 Barlett kiiresellik testi sonucunun (x*:5766,439; p < .001) ve anlamlilik degerinin
.000 ¢ikmas1 agimlayici faktr analizi yapabilmek icin lizerinde calisilan grup biiyiikliigiiniin
yeterli ve verilerin faktdr analizi yapabilmek icin uygun oldugunu gostermektedir. Madde

toplam korelasyonlar1 birinci faktorde, .43 ile .67; ikinci faktorde .45 ile .70; tiglincii faktorde
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59 ile .83 ve dordiincii faktorde .57 ile .75 arasinda degismektedir. Her bir faktoriin acikladigi
varyans oranlar1 da birinci faktor i¢in %16.22, ikinci faktor i¢in %14.57, {ligiincii faktor igin
%]11.17 ve dordiincii faktor i¢in %8.93 olarak bulunmustur. Olcegin toplam agikladig
varyans orani ise %50.89’dur. Hesaplanan Cronbach alfa katsayisi1 .94 olarak bulunmustur.
Bu giivenirlilik degeri 34 maddelik 6l¢ek icin oldukea giivenilirdir.

Universitede Gorev Yapan idari Personel Is Doyumu Olgeginde yer alan ifadelerle
kadrolu idari personelin katilim diizeyini 6l¢mek iizere 53 madde olarak tasarlanmistir. Olgek
besli likert dereceleme dlgegi seklinde hazirlanmistir. Olgekte (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Az
Katiliyorum, (3) Orta Diizeyde Katiliyorum, (4) Cok Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum
ifadeleri yer almistir. Olgek uzman gériisii alindiktan sonra Ankara Universitesi’nde gorev
yapan kadrolu idari personel iizerinde uygulanmistir. Donen Slgeklerden elde edilen veriler
SPSS 15.0 paket programi kullanilarak agcimlayici faktor analizi yapilmistir.

“Universitede Gorev Yapan Idari Personel Is Doyumu Olgegi” i¢in KMO ve Barlett
testlerinin sonuglarinin, verilerin faktdr analizi yapmaya uygun oldugunu gostermesi
nedeniyle, Agimlayict Faktor Analizi gerceklestirilmistir. Maddelerin faktor yiik degerleri ig¢in
kabul diizeyi (0.40) temel alinmigtir. Buna gore faktor yiik degeri .40’ altinda olan ve
faktorler arasinda binisiklik gosteren 19 madde dlgekten ¢ikarilmistir ve kalan 34 madde ile
analiz tekrar edilmistir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi
Balay (2000) tarafindan gelistirilen ve {i¢ boyuttan olusan Orgiitsel Baglilik

Olgegi’nde 27 madde olarak yer almaktadir. Ilgili 6lgegin birinci faktorii igin hesaplanan alfa
katsayis1 .79 iken, ayni katsayr ikinci faktor icin .89 ve lclincli faktor icin .93’tiir. Bu
bulgulara gore, Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin ii¢ faktorlii gecerli ve giivenilir bir dlgme araci
oldugu kabul edilmistir. Hedef grup farkli oldugu igin “Orgiitsel Baglilik Olgegi’nde, her bir
faktoriin giivenirliligini belirlemek i¢in Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 ve madde toplam
korelasyonlar1 hesaplamigtir. Madde toplam korelasyonlari birinci faktorde, .50 ile .81; ikinci
faktorde .52 ile .83 ve lglincii faktorde .49 ile .78 arasinda degismektedir. Her bir faktoriin
acikladig1 varyans oranlar1 da birinci faktor i¢in %22.15, ikinci faktorde icin %16.88 ve
ligiincii faktdr igin %14.84 olarak bulunmustur. Olgegin toplam agikladig: varyans orani ise
%58.38’dir. Hesaplanan Cronbach alfa katsayisi .85 olarak bulunmustur. Bu degerler 27
maddelik 6lgek i¢in oldukga giivenilirdir.
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Verilerin Analizi
Universitede Gérev Yapan Idari Personel Is Doyumu Olgegi ve Orgiitsel Baglilik

Olgegi ile toplanan verilerin analizinde SPSS 15.0 istatistik programi kullanilmistir. Verilerin
analizi asamasinda oncelikle Universitede Gorev Yapan Idari Personel Is Doyumu ve
Orgiitsel Baghlik 6lceklerinin gegerliginin belirlenmesi amaciyla agimlayici faktér analizi
yapilmistir. Daha sonra ortaya ¢ikan alt boyutlardan Cronbach alfa katsayilart hesaplanmistir.
Arastirmanin alt amaclarina yonelik olarak iki grup karsilagtirmalarinda bagimsiz gruplar icin
-t testi, ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda ise tek yonli ANOVA kullanilmistir. s
doyumu ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesinde ise Pearson korelasyon
katsayisi1 formiiliinden yararlanilmistir. Katilimcilarin agik uglu sorulara verdigi yanitlar tek

tek incelenerek icerik analizi yapilmistir.

Bulgular ve Yorum
Yapilan faktor analizi sonucunda bir araya toplanan oOlgek ifadelerine bakilarak

isimlendirilen alt boyutlara gére en alt deger ve en iist degerlere iliskin betimsel istatistikler
Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1.
Universitede Gérev Yapan Idari Personel Is Doyumu Olcegi ve Orgiitsel Baghilik Olceginin
Alt Boyutlarinin En Alt ve En Ust Degerlerine Iliskin Betimsel Istatistikler

Madde Maddeler X Sy Puan
No Sirasi
Ankara Universitesi Tiirkiye’deki diger Universiteler iginde saygin
Sosyal 4 bir konumdadir. Y ¢ i e 3.29 128 1

Olanaklar 32 Ulasim (gelis-gidis) olanaklari yeterlidir. 191 137 14
Vénetim 10 gﬁzﬁlﬂz gilsllliﬂgllendlrme ve duyurular agik ve net olarak 3.22 1,29 1
Liderlik) o o -

( 19 Birimimizdeki idari kadro sayis1 yeterlidir. 2,63 146 9
Calisma 26 Isimi yaparken kullandigim arag-gereg ve teknoloji yeterlidir. 3,11 1,35 1
Ortamu 24 Calistigim ortam sagliklidur. 2,86 141 6

1 Isimi severek yaparim. 38 1,19 1

Yapilan i 51m isleri i i 5

p $ 9 ;Tmlr;]glm islerin hangi asamalardan gecip nasil sonuglanacagini 374 1,16 5
4 Bu k}lrumd? }{.ElRFlglm caligmalarin mesai saatleriyle sinirl 296 1,41 1
oldugunu diigiiniiyorum.
Bu kurumda ¢alisma sevkimin her gecen giin azaldigini
Uyum 7 hissediyorum. 2% 143 2
5. Bu kuruma uyum saglamada giigliik ¢ekiyorum. 2,12 1,22 8
) 10. Bu kurumun bir {iyesi olmaktan gurur duyuyorum. 295 124 1
Ozdeslesme 1. Baska bir yervd.e calisma olanagim oldugu halde bu kurumda 2.07 1,23 8
calismay1 yegliyorum.
. ] 17. Kurumumun basarisi igin beklenenin dtesinde ¢aba gosteriyorum. 3,45 1,16 1
Igsellestirme o )
21 Zamanimin ¢ogunu kurumuma iliskin etkinlikler dolduruyor. 2,26 1,18 11

N=359
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Tablo 1°de Universitede gorev yapan kadrolu idari personelin sosyal olanaklar alt
boyutunda verilen ifadelerin aritmetik ortalamalarina bakildiginda 1.91 ile 3.29, yonetim
(liderlik) alt boyutunda aritmetik ortalamalarinin 2,63 ile 3.22, ¢alisma ortamu alt boyutunda
aritmetik ortalamalarin 2.86 ile 3.11, yapilan is alt boyutunda aritmetik ortalamalarinin 3.74
ile 3.85, uyum alt boyutunda aritmetik ortalamalarinin 2.12 ile 2.96, dzdeslesme alt aritmetik
ortalamalarinin 2.07 ile 2.95 ve igsellestirme alt boyutunda yer alan ifadelere bakildiginda
aritmetik ortalamalarinin 2.26 ile 3.45 arasinda degistigi goriilmektedir.

Universitede Gorev Yapan Idari Personel Is Doyumu Olgegi ve Orgiitsel Baglilik
Olgeginin uygulandig1 kadrolu idari personelin ortalama puanlarinin -t testi sonuglarina gére
anlaml fark bulunan hizmet sinifi, gérev yapilan birim, cinsiyet, egitim durumu ve medeni
durum degiskenlerine iliskin istatistikler Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2.
Universitede gorev yapan idari personel is doyumu élcegi ve orgiitsel baghlik SlceSinin

degiskenlere gore -t testi sonuglart

Boyutlar Degiskenler Kategoriler N X Sy sd t p
Gorey ~ LatimOgretimHizmeti o0, ap9; 1177 353 -2.48 014
Sosyal Yapilan Veren Birimler
Olanaklar Birim Id_a_rl Hizmet Veren 74 39.62 10.27
Birimler
Yonetim Medeni Evli 262 2586 835 341 -2.105 036
(Liderlik) Durum Bekar 81  28.09 8.32
Gorey ~ LetimOgretimHizmeti o0, 4509 gag 353 2,125 034
Calisma Yapilan Veren Birimler
Ortamui Birim Id_a_rl Hizmet Veren 74 19.47 6.03
Birimler
Gorev Egitim-Ogretim Hizmeti o0, 1506 367 353 -2.388 017
. Veren Birimler
Yapilan Is Yapilan idari Hizmet V.
Birim art Hizmet veren 74 1612 241
Birimler
Gorey ~ LatimOgretimHizmeti o0, o) g 749 353 3.143 002
Veren Birimler
Uyum Yapilan idari Hizmet V.
Birim art Hizmet veren 74 1812 653
Birimler
. . ilk ve Ortadgretim 143 21.27 7.56 356 2.083 .038
Ozdeslesme Egitim ]
Yiiksekogretim 215 19.72 6.41
o Kadin 134 31.64 9.26 355 -2.214 .027
Cinsiyet
. Erkek 223 34.08 10.50
I¢sellestirme .
B Ik ve Ortadgretim 143 34.73 10.43 356 2.430 .016
gitim
£ Yiiksekogretim 215 3210 9.77

Tablo 2°de verilen degerlere bakildiginda kadrolu idari personelin gérev yapilan birim ve

medeni durum degiskenleri bakimindan sosyal olanaklar alt boyutunda (tzs3=2.48; p<.05),
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yonetim (liderlik) alt boyutunda medeni durum degiskeni bakimindan (t341)=2.105 p<.05),
calisma ortami alt boyutunda gorev yapilan birim degiskeni bakimindan (tzs3)=2.125; p<.05),
yapilan is alt boyutunda goérev yapilan birim degiskeni bakimindan (t(s3=2.388; p<.05),
uyum alt boyutunda gorev yapilan birim degiskeni bakimindan (tzs3=3.143; p<.05),
Ozdeslesme alt boyutunda egitim degiskeni bakimindan (t(zs6=2.083;p<.05), igsellestirme alt
boyutunda cinsiyet (t@se=2.214; p<.05) ve egitim (tzs6=2.430; p<.05) degiskenleri
bakimindan anlamli bir fark bulunmaktadir.

Universitede Gorev Yapan Idari Personel Is Doyumu Olgegi ve Orgiitsel Baglilik
Olgeginin uygulandig1 kadrolu idari personelin ortalama puanlarinin -t testi sonuglarina gére
anlamli fark bulunan kidem degiskenine iligkin istatistikler Tablo 3’de verilmektedir.

Tablo 3.
Universitede Gorev Yapan Idari Personel Is Doyumu Olgegive Orgiitsel Baghlik Olgeginin
Kidem Degiskenine gore Olceklerin Alt Boyutlarina Iliskin ANOVA Sonuglar

Boyutlar Varyaniln Kareler sd Kareler F P Anlamh Fark
Kaynag Toplam Ortalamasi

Sosyal Gruplar arasi 1564.909 5 312.982 2.39 .038 1-4 y1l - 20-24 y1l

Olanaklar Gruplar ici 44934.134 343 131.003
Toplam 46499.043 348

Ozdeslesme Gruplar arasi 794.468 5 158.894 3.546 .004 1-4 y11 — 15-19 y1l
Gruplar igi 15370.563 343 44812 5-9 y1i1 - 15-19 y1l
Toplam 16165.031 348

Kidem degiskenine gore sosyal olanaklar alt boyutunda 1-4 yillik kideme sahip olan
personelin puanlarinin ortalamasi (X=41.25), 20-24 yil kideme sahip personelin puanlarinin
ortalamasindan (X=34.63) anlaml sekilde, 6zdeslesme alt boyutunda 1-4 yillik (X=22.39) ve
5-9 yillik (X=22.45) kideme sahip olan personelin ortalama puanlarinim, 19-20 yi1l kideme
sahip olan personelin (X=18.28) ortalama puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu Tablo
3 incelendiginde goriilmektedir.

Uygulanan o6l¢ekte katilimcilara “Genel olarak su anki is yerinizde gecirdiginiz
caligma siiresini diisiindiigliniizde ulagtiginiz doyum/memnuniyet diizeyini 10 {zerinden
degerlendiriniz” seklinde bir ifade verilerek doyum/memnuniyet diizeyleri tespit edilmeye
calistlmistir. Katilimcilarin yaptiklar1 degerlendirmelere iligkin t— Testi sonuglar asagida

tablolarda verilmistir.
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Tablo 4.
Hizmet Sinifi, Gorev Yapilan Birim, Cinsiyet, Egitim ve Medeni Durum Degiskenlerine gore

doyum/memnuniyet diizeyine iliskin -t Testi Sonuglar

. X
Degiskenler Kategoriler N S sd ! P
Hizmet Sinifi Genel Idari Hizmet Sinifinda 232 6.08 1.99 327 444 .657
Gorev Yapanlar
Diger Hizmet Siniflarinda 97 6.19 1.77
Gorev Yapanlar
Gorev Yapilan  Egitim-Ogretim Hizmeti 266 5.89 1.95 332 3.50 .001
Birim Veren Birimler
Idari Hizmet Veren Birimler 68 6.79 1.67
Cinsiyet Kadin 127 6.16 1.81 334 .504 .615
Erkek 209 6.05 2.01
Egitim Ilk ve Ortadgretim 132 6.11 2.09 335 143 .887
Yiiksekogretim 205 6.08 1.83
Medeni Durum  Evli 244 6.02 2.03 321 .768 443
Bekar 79 6.22 1.53

Tablo 4 incelendiginde Gorev yapilan birim degiskeni bakimindan doyum/memnuniyet
diizeylerinde anlamli bir fark bulunmaktadir (tz32)=3.50; p<.05). Buna gére gorev yapilan
birim degiskeninde idari hizmet veren birimlerde (Rektorliik, Merkezler ve SKS) gorev yapan
kadrolu idari personelin puanlarinin ortalamasi (X= 5.89+.1.95) egitim dgretim hizmeti veren
birimlerde (Fakiilteler, Meslek Yiiksek Okullar1 ve Enstitiiler) gorev yapan kadrolu idari
personelin puanlarmin ortalamasindan (X=6.79+ 1.67) anlamli sekilde yiiksek oldugu
gorilmektedir.

Acik Uglu Sorularin Analizi
Katilimcilar tarafindan acik uglu sorulara verilen yanitlara iliskin icerik analizi
sonuclar1 tablolastirilarak goriismelerden elde edilen temel ifadeler, ortaya ¢ikan tema
basliklar1 altinda verilmistir.
Tablo 5.

“Kurumunuzda/biriminizde is doyumunu olumlu etkileyen faktorler nelerdir yaziniz?”

sorusuna iliskin icerik analizi.

GORUSMELERDEN ELDE EDILEN +TEMEL IFADELER ORTAYA CIKAN TOPLAM
(Ana igerik, ilgili alintilardan 6zetlenerek formiile edilmistir) TEMALAR GORUS
(Alintilardan ortaya SAYISI
cikan konular)

Kurumunuzda/biriminizde is doyumunu olumlu etkileyen faktorler nelerdir yazimz?

Yaptigim isin takdir edilmesi (P1-P14-P134-P307-P378-P525-P539-P690-P727-
P729-P731-P739)

Isimi iyi yaptigim zaman mutlu oluyorum (P106-P107-P537-P654)

Isimi severek yapiyorum (P79-P204-P463-P702) Bireysel faktdrler 29
Isimle ilgili fikrimin alinmas1 (P134- P165- P307)

Personel olarak tanmarak deger verilmesi (P134-P307-P468-P544-P689-P759)

52



Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Eyliil 2014, Say1 31, 42 - 66

isle ilgili teknik donammun yeterli olmasi (P8-P90-P371-P526-P528-P756-P757-
P758)

Akademik personelle uyum iginde galisiyor olmak (P128-P309-P537)

is arkadaslar ile kurulan olumlu iliskiler (P16-P18-P31-P32-P33-P40-P113-P128-

P251-P309-P324-P325-P326-P335-P302-P415-P451-P463-P497-P520-P526-P541- Calisma ortamindan
E?gi-E325;P643-P646-P649-P655-P657-P662-P671-P689-P702-P715-P723-P747- kaynaklh Faktorler

Saglikh ve rahat bir ¢alisma ortami (P1-P2-P8-P13-P16-P28-P40-P79-P148-P325-
P371-P442-P493-P522-P543-P651-P662-P701-P723-P751-P756-P757-P758)
Universite ortaminda ¢alismanin Kisisel gelisimde etkili olmasi (P28-P40-P125-
P304-P306-P582)

Is arkadaslan ile yapilacak sosyal etkinliklerin diizenlenmesi. (P101-P515-P555)

Servis imkani olursa is doyumunu olumlu etkiler (P101-P515) Si?isﬁlnofli?gﬂza

Sosyal olanaklar (P21-P28-P304-P529)

Adil is yiikii dagilim

(P16-P125-P306-P537-P687-P747)

Birlikte ¢alisilan personelin nitelikli olmasi
(P16-P28-P40-P172-P381-P543-P701-P709)

Is tammlarinin yapilmasi

(P473-P679)

Nitelikli yoneticilerle ¢alistyor olmak

(P172-P381-P543-P544-P545)

Personele giiven duyulmasi

(P326-P369-P556-P690-P727)

Yoneticilerin personele karst olumlu tutumlar
(P5-P28-P32-P33-P306-P336-P342-P361-P369-P392-P434-P468-P473-P522-P526-
P528-P556-P649-P651-P678-P729-P738-P750)

Yoneticilerle kurulan olumlu iliskiler
(P8-P16-P18-P251-P309-P324-P516-P541-P655-P689-P702-P738-P744-P751)

Yonetimden kaynakli
faktorler

Calismanin 6diillendirilmesi

(P32-P33-P527-P731) Qdiil ve iicretten
Ucret kaynakli faktorler
(P131-P136-P473-P515-P562-P659-P685-P688)

Olumlu bir y6n bulamiyorum
(P29-P71-P83-P257-P546-P647-P648-P698-P730-P760)

©

12

11

“P” kadrolu idaripersoneli rakamlar ise 6l¢ek numarasini ifade etmektedir

Katilimeilar tarafindan “Kurumunuzda/biriminizde is doyumunu olumlu etkileyen

faktorler nelerdir yaziniz?” sorusuna iliskin igerik analizi sonuclar1 verilmektedir. Buna gore

calisma ortamindan kaynakli faktorlere iliskin 78 goriis bildirilirken, yonetimden

kaynakli

faktorlere 61, bireysel faktorlere 31, 6diil ve ticretten kaynakli faktorlere 12, sosyal olanaklara

iliskin faktérlere 9 goriis bildirilmistir. Is doyumunu etkileyen olumlu bir faktor

bulunmadigina iliskin de 11 goriis bildirilmistir.
Tablo 6.

Kurumunuzda/biriminizde is doyumunuzu olumsuz etkileyen faktorler nelerdir yaziniz?”

sorusuna iliskin icerik analizi.

SORUNUN KAPSAMI ORTAYA CIKAN TOPLAM
GORUSMELERDEN ELDE EDILEN +TEMEL iFADELER KONULAR GORUS
(Ana igerik, ilgili alintilardan 6zetlenerek formiile edilmistir) (Alintilardan ortaya SAYISI
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¢ikan konular)

Kurumunuzda/biriminizde is doyumunuzu olumsuz etkileyen faktorler nelerdir yazimz.

Personel sayisinin yetersizligi (P1-P28-P361-P414-P519-P729-P751)

Gereksiz biirokrasi (P9-P31-P33)

Calisan personele daha ¢ok is verilerek ¢aligmayana is verilmemesi (P28-P79-P167-

P204-P727)

Y 6neticilerin sert tutumlari (P32-P132-P133-P155-P679-P739) Yénetimden kaynakli
Yoneticilerin yetersizligi (P198-P306-P371-P463-P582-P597-P647-P658-P698- faktorler
P716-P756-P757-P758)

Yoneticilerle iletisim kurma zorlugu (P70-P251-P414-P516-P655)

Isin gerektirdigi donanimsal yetersizlik (P31-P40-P128-P165-P280-P306-P324-
P361-P369-P371-P378-P452-P525-P729-P751-P757-P758)

Caligma arkadaslarinin yetersizligi (P8-P18-P22-P131-P335-P369-P381-P452-P543-

P653-P659)

Akademik personelin idari personele kars1 olumsuz tutum ve davraniglar (P33-
P251'P451'P702'P730'P731'P744) Cahsma ortamidan

Stresli ¢aligma ortam (P13-P442-P648-P652-P657-P662) kaynakli faktorler

Caligma ortamindan kaynakli sorunlar (P90-P101-P128-P172-P251-P280-P324-
P342-P343-P367-P392-P413-P414-P463-P522-P525-P537-P647-P659-P730-P731-
P747-P764)

Personel olarak taninmama, deger verilmeme (P83-P126-P134-P439-P446-P597-

P646-P649) Tanmmama ve takdir
Yapilan islerden dolay: takdir edilmeme (P 14-P57-P79-P83-P132-P134-P198-P439- edilmeme
440-P515-P597-P648-P687)

Ulagimin saglanmasi igin servis imkanin olmamasi (P21-P101-P325-P343-P418-
P435-P515-P526-P539-P541-P542-P543-P582-P648-P670-P671-P733)

Bagka kurumlarla karsilastirildiginda sosyal olanaklarin yetersiz kalmasi (P12-P134- Sosyal Olanaklﬁrdan
P473-P541) kaynakli faktorler

Universitece sunulan sosyal olanaklarin pahali olmasi. (P16-P21-P307)

Akademik personelin ayricalikli goriilerek idari personelin goz ard1 edilmesi (P16-
P82-P82a-P125-P126-P127-P128-P148-P67-P251-P321-P451-P475-P482-P689-
P690-P702-P715-P716-P742-P760) .
Yoneticilerin bazi personele tarafli davranmasi (P29-P167-P306-P371-P415-P468- Esit
P536-P546-P597-P646-P698-P727-P756-P757-P758) davramlmamas"mdan
Gorevde yiikselmelerde kayirmacilik yapilmast kaynakli faktorler
(P28-P32-P133)

Adil olmayan ig yiikii dagilim (P1-P28-P155-P678-P679-P716-P750-760)

Is tanmimlarmin yapilmamis olmasi ((P8-P537-P546-P562-P730-P731-P733) fsten kaynakl
Yapilan isin rutin olmasi (p155) faktorler

Maddi yetersizlikler (P8-P21-P28-P40-P127-P165-P306-P329-P343-P381-P418-

P515-P525-P539-P41-P543-P685-P711-P733) Ueret

56

47

21

24

46

19

“P” kadrolu idaripersoneli rakamlar ise 6lgek numarasini ifade etmektedir

Katilimeilar tarafindan “Kurumunuzda/biriminizde is doyumunuzu olumsuz etkileyen

faktorler nelerdir yaziniz.” sorusuna iliskin igerik analizi sonuglar1 verilmektedir. Buna gore

yonetimden kaynakli faktorlere 56 goriis bildirilirken, ¢alisma ortamindan kaynakli faktorlere

47, esit davranilmamasindan kaynakli faktorlere 43, sosyal olanaklardan kaynakli faktorlere

24, taninmama ve takdir edilmemeye iligkin 20, iicrete iliskin 19 ve isten kaynakli faktorlere 8

goriis bildirilmistir.
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Tablo 7.

“Is doyumunuzu artirmak igin yoneticilerinizde beklentileriniz nelerdir? Liitfen yaziniz.”

sorusuna iliskin icerik analizi.

GORUSMELERDEN ELDE EDILEN +TEMEL iFADELER ORTAYA CIKAN
(Ana igerik, ilgili alintilardan 6zetlenerek formiile edilmistir) KONULAR
(Alintilardan ortaya
¢ikan konular)

TOPLAM
GORUS
SAYISI

is doyumunuzu artirmak icin yoneticilerinizde beklentileriniz nelerdir? Liitfen yazimz.

Adil i yiikii dagilimi (P2-P8-P18-P29-P31-P89-P108-P107-P361-P371-P378-
P536-P539-P541-P544-P546-P562-P644-P645-P646-648-P690-P715-P723-P744-
P750)

Nitelikli personel sayisinin arttirilmasi (P1-P129-P652-P653)

Is tanimlarmin yapilmasi (P8-P306-P321-361)

Yoneticilerle saglikli iletisim kurulacak ortamin saglanmasi (P82-P134-P468-
P493-P522-P582)

Calisan ile caligmayan bir tutulmamali (P123/P204-P306-P325-P326-P647-P715-
P731-P750) Yonetimden beklentiler
Yoneticilerin eksiklikleri uygun dille sdyleyerek diizeltilmesini saglamasi (P9-
P28-P132-P304-P324-P468)

Personelini koruyan ve destekleyen yonetici (P-13-P57-P79-P83-P155-P251-
P304-P324-P371-P481-P520-P537-P552)

Rektor ve Dekan segimlerinde oy kullanma hakki verilmeli (P28-P43-P125-P128-
P552-P742)

Yoneticilerin empati kurarak davranig sergilemeleri
(P106-P132-P155-P187-P325-P371-P434-P442-P481-P497-P515-P527-P536-
P648-P658-P690-P727)

Sosyal tesislerden iicretsiz veya diisiik iicretle yararlanma imkan1 (P16-P21-P40-

P306-P309-P329-P733)

Servis imkaninin saglanmasi (P21-P43-P90-P147-P369-P463-P525-P526-P542-

P570-P671-P733-P742)

Personelin kaynagmasini saglayacak sosyal etkinlikler diizenlenmeli (P28-P90- Sosyal olanaklara
P101-P304-P378-P481-P522-P526-P545) iliskin beklentiler
Daha iyi yemek hizmetinin verilmesi saglanmali (P16-P43-P90-P369-P542-P555-

P659)

Saglik hizmetlerinde personele oncelik verilmesi (P21)

Rahat bir ¢alisma ortaminin saglanmasi (P31-P32-P33-P40-P90-P123-P132-P172-
P251-P304-P343-P369-P413-P414-P463-P651-P654-P751)

Teknolojik gelismelere ayak uydurulmasini (P32-P33-P133-P165-P257-P343- Caligma ortamina
P367-P452-P525-P702) iliskin beklentiler
Isin gerektirdigi donanimin saglanmasi (P132-P257-P309-P343-P369-P414-P452-

P525-P702)

Akademik personel ile idari personel arasinda ayricalikli davranilmamasi (P29-
P123-P125-P126-P128-P148-P198-P321-P451-P520-P522-P678-P716-P730-

P731) Esit davranilmaya
Gorevde yiikselmelerde ve diger konularda iltimas yapilmamasi. (P89-P123-P133- iliskin beklentiler
P198-P321-P335-P539-P644-P645-P646-P648-P678-P702-P715-P716-P727-

P757-P758-P760)

Yapilan isten dolayi takdir edilmek. (P13-P26-P28-P106-P155-P165-P167-P204-
P304-P306-P325-P392-P468-P481-P541-P711-P739)

Personel olarak tanmarak deger verilmesi (P79-P107-P125-P165-P167-P187- Takdir ve taninmaya
P306-P415-P442-P468-P520-P522-P657-P659-P688-P689-P738-P759) iliskin beklentiler
Personelin fikirlerine deger verilerek dikkate alinmasi (P14-P40-P132-P134-P468-

P759)

Egitime iligkin

Hizmet i¢i egitimler diizenlenmeli (P14-P22-P204-P306-P324-P420-P482-P651) beklentiler
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Basarilar ddiillendirilmeli (P13-P26-P28-P79-P155-P306-P321-P325-434) Odiil ve ticretin

.. e . iyilestirilmesine iligkin 13
Ucretin iyilestirilmesi. (P306-P473-P525-P711) beklentiler
Gergeklesmeyecegini diisiindiigiim i¢in bir beklentim yok (P71-P698) Beklentisi olmayanlar 2

“P” kadrolu idari personeli rakamlar ise 6l¢ek numarasini ifade etmektedir

Katilimeilar tarafindan “Is doyumunuzu artirmak i¢in ydneticilerinizde beklentileriniz
nelerdir? Liitfen yaziniz.” sorusuna iliskin igerik analizi sonuclar1 verilmektedir. Buna gore
yonetimden beklentilere 91, takdir ve taninmaya iliskin beklentilere 41, sosyal olanaklara
iliskin beklentilere 37, ¢alisma ortamina iliskin beklentilere 37, esit davranilmaya iliskin
beklentilere 35, 06diil ve iicretin iyilestirilmesine iliskin beklentilere 13, egitime iliskin
beklentilere 8 goriis bildirilmistir. Gergeklesmeyecegi diisiiniildiigli icin bir beklenti icinde
olunmadigina yonelik 2 goriis bildirilmektedir.

Tablo 8
Universitede Gérev Yapan Kadrolu Idari Personelin Is Doyumu Ile Orgiitsel Baghliklarinin

Korelasyon Katsayilart

Degiskenler n r p
Toplam Is Doyumu 359 353 .000
Toplam Baglilik 359 .353 .000

Tablo 8’¢ goére Universitede gorev yapan kadrolu idari personelin is doyumu ile
orglitsel bagliliklar1 arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir,
=353, p<.001. Buna gore kadrolu idari personelin i doyumu diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik
diizeyi de artmaktadir. Benzer sekilde orgiitsel baglhilik diizeyi artik¢a is doyumunun da
artacagi sOylenebilir.

Tartiyma ve Sonu¢
Arastirma bulgularina bakildiginda idari personelin is doyumu ile orgiitsel baglilik

diizeyini olumlu ve ya olumsuz olarak etkileyen bir¢cok etken oldugu goriilmektedir. Bazi
aragtirmalarda, bu iki kavram arasinda pozitif bir iligki oldugu sdylenmektedir (Saklan, 2010).
Is doyumu ile &rgiitsel baglilik arasinda korelasyon katsayisi .353 olarak hesaplanmustir. Bu
deger, orgiitsel baglilik ile is doyumu arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkinin oldugunu
ortaya koymaktadir. Is doyumu diizeyi arttikca orgiitsel baghilik diizeyi de dogru orantili
olarak artmaktadir.

Ankara Universitesi’nde gorev yapan idari personel kendi iiniversitesini Tiirkiye’deki
diger iiniversiteler igerisinde saygin bir konumda gérmektedir. Goreviyle ilgili bilgilendirme

ve duyurularin zamaninda yapildigini, ancak yaptigi islerin kendisinden sonraki asamalariyla
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nasil sonuglandigina yonelik bilgilendirilmedigini soylemektedirler. Idari personel calisma
ortaminin saglikli olmadigini diisiinmekte ve birimindeki personel sayisinin yetersiz olduguna
dikkat ¢ekmektedir. Isini yaparken kullandig1 teknolojik arag-gerecin yeterli oldugu, isini
severek yaptigim1 fakat isine wulagiminda (gelis-gidis) sikintilar yasadigi arastirma
bulgularindan ortaya ¢ikmaktadir.

Bu veriler dogrultusunda kurum yoneticileri tarafindan is analizlerinin ve gorev
tanimlariin yapilip ortaya konularak personelin isiyle ile ilgili olarak kendisinden sonraki
asamalar1 gormeleri hakkinda bilgi sahibi olmasi saglanabilir. Calisma ortamlarinda yeni
diizenlemelere gidilerek odalarin kapasitelerine gore personel yerlestirilmesi, ¢alisma masalari
arasinda gecis saglanabilecek sekilde odalarin dizayn1 ve yeterli derecede odanin
havalandirmasimi saglayabilmek icin klimalar ile donatilmasi 6nerilebilir. Idari personelin
yasadig, ise ulagim sorunu ise, kurum yoneticileri tarafindan servis ya da servis hizmeti alim1
yolunun sec¢ilmesi ile giderilebilir.

Ankara Universitesi'nde gérev yapan idari personel, kurumun bir pargasi olmaktan
dolay1r gurur duydugunu ve kurumun basarisi i¢in kendisinden beklenenin Gtesinde c¢aba
gosterdigini belirtmektedir. Kurum ile ilgili islerin kendisinden mesai saatleri igerisinde
beklenmesini istemektedir. Bu nedenle kurum yoneticileri tarafindan yapilan planlamalarin
mesai saatleri géz Oniine alinarak yapilmasi, mesai saatleri disina ¢ikan c¢alismalarda gorev
alan personele mesai ticretinin 0denmesine yonelik caligmalar yapilmasi Onerilebilir.
Aldfer’in ERG teorisinde varlik gereksinimi olarak belirttigi yiyecek, su, koruma, fiziksel
giivenlik gereksinimlerinin karsilanmasi ticret, orgiitsel olanaklar, rahat bir ¢alisma ortami ve
is giivenliginin saglanmasi ile olabilir (Cetinkanat, 2000)

Is doyumunun sosyal olanaklar, ¢alisma ortami ve yapilan is alt boyutlarinda gorev
yapilan birim bakimindan, yonetim alt boyutunda ise medeni durum degiskenlerine gore idari
personelin algilarinin farkli oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baghligin uyum alt boyutunda
gorev yapilan birim, 6zdesleme alt boyutunda egitim, i¢sellestirme alt boyutunda ise cinsiyet
ve egitim degiskenleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Kidem degiskenine gore ise is
doyumu sosyal olanaklar alt boyutunda 1-4 yil ile 20/24 yil arasi kideme sahip olanlar,
orgiitsel baghiligin 6zdeslesme alt boyutunda ise 1-9 yil ile 15-19 y1l kideme sahip olan idari
personelin algilarinda farklhiliklar oldugu goriilmektedir. Zaman igerisinde algilardaki bu
degisikliklerin sebeplerine iliskin arastirmalar yapilarak ¢ikan sonuglar yapilan planlamalarda
dikkate alinabilir.

Aragtirmaya katilanlar, i3 doyumu diizeylerini etkileyen olumsuz etkenleri, personel

sayisinin yetersizligi, gereksiz biirokrasi, isini iyl yapan personele daha ¢ok yiiklenilmesi,
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yoneticilerden kaynakli (yoneticinin yetersizligi, sert tutumlari, yoneticilerle iletisim kurma
zorlugu gibi) faktorleri, akademik personelin idari personele karsi tutumlari ve akademik
personelin ayricalikli goriilmesi, gorevde yiikselmelerde kayirmacilik yapilmasi, yonetici
(Rektor-Dekan) se¢imlerinde oy sahibi olunmamasi, servis imkaninin bulunmamasi seklinde
siralamaktadirlar. Beklentiler arasinda ise adil is yiikk dagilimi, yoneticilerle saglikli iletigim
ortamlari, yonetici (Rektor-Dekan) se¢imlerinde oy kullanma, taninma ve takdir, akademik-
idari kadrolar arasinda ayricalik gozetilmemesi yer almaktadir. Gorevde yiikselmelerin
calisanin isteki basarisi ile paralel bir sekilde ilerlemesi olanakli kilinarak ¢alisanlarin orgiitsel
adaletin varligma inanmalar ile is doyumunun gelismesi saglanabilir (Eginli, 2009). idari
personeli de kurumun bir pargasi olarak goriip, gergeklestirilmesi planlanan iyilestirmelerde
akademik personel gibi idari personelin de yararlanabilmeleri gerektigi diisiincesiyle hareket
edilmelidir.

Bu calismada Ankara Universitesi’nde gorev yapan idari personelin is doyumu
diizeyinin  ¢esitli  degiskenler agisindan belirlenerek  orgiitsel baglilikla  iliskisi
incelendiginden, is doyumunu etkileyebilecek diger degiskenler kapsam disinda birakilmistir.
Bu bakimdan benzer konularda yapilacak calismalarda orgiitsel adalet, orgiitsel destek ve
oOrgiit kiiltiiriinlin i3 doyumu tizerindeki etkilerinin incelenmesi faydali olacaktir.

Sonug olarak, diger orgilitlerde oldugu gibi, amaci etkili bir egitim ve 6gretim hizmeti
sunmak olan iiniversitelerin amaglarini istenen diizeyde gerceklestirebilmeleri icin
calisanlarinin maddi, manevi, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini karsilamalar1 6nemlidir. Bu
nedenle tiniversitelerde ¢aligsan idari personelin i doyumunu olumlu ya da olumsuz etkileyen
faktorlerin, kurum yoneticileri tarafindan dikkate alinmasi, gelecege yoOnelik insan giicii
planlamalarinda idari personelin beklentilerinin de g6z oniinde tutulmasi idari personelin is
doyumu ve orgitsel bagliliklarini olumlu yonde etkileyecektir.
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Extended Abstract

Introduction

Those who most often plan the activities of public and private organizations and
attempt to accomplish the determined goals of these organizations are the administrative staff
employees. Organizations which maintain and develop their employee assets, as well as work
to respond to societal expectations most often have physically healthy and mentally happy
employees. Therefore, employees’ attitudes towards their work and overall job satisfaction

are extremely important considerations for organizations.
The role of job satisfaction as an essential element for improving job performance and
providing effective human resources is of utmost importance. When the related literature was
examined, it was recognized that considerable research relating to the topic of job satisfaction

and organizational commitment has been conducted. However, it was also recognized that
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that little research has been conducted regarding the direct relationship between job
satisfaction and organizational commitment among the administrative staff employed by
Ankara University.

In order for organizations to stay strong, their employees should not be liable to the
life or property of their employer. Instead, they should work to protect and improve the
organizations assets and should also show commitment through their actions. In other words,
they should not leave organizations (Basaran, 2008). It is important to work to keep
administrative staff within the university system and encourage them to play an active role in
achieving the organizations’ objectives. In recent years, a trend of transferring to another
institution or organization was observed among many of the study participants working at
Ankara University. Based on the document prepared by Ankara University’s Rector Office on
May 24, 2012, #B.30.2.ANK.0.71.01.00-903[31-23048]/23601-20848, it was observed that
the total of 390 administrative staff had left the university over the prior five years. On
average, this calculates to a total of 78 employees which left the organization each year. This
is not a small number and represents the quantity of employees whose transfer was approved
by the university. Thus, predicting that a higher number of the university’s administrative
staff had an interest in leaving the university would not be wrong. At the completion of this
study, one objective was to better understand the motives leading to the employee trend of
transferring to different institutions or organizations. Another objective was to determine and
provide recommendations for the cessation of the migration of trained and experienced
employees from the organization.

Purpose

In this study, in order to investigate the relationship between job satisfaction and
organizational commitment of administrative staff employed by Ankara University, the
following questions were asked:

1. What are the administrative staff employees’ job satisfaction perceptions for the sub-
dimensions of job, management (leadership), working conditions and social
opportunities?

2. Is there any variation among administrative staff employees’ job satisfaction
perceptions based on their gender, seniority, education level, marital status and
working unit?

3. What are the administrative staff employees’ perceptions of organizational

commitment for compliance, identification and internalization subscales?
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4. Is there any variation among the administrative staff employees’ level of commitment
to job based on their gender, education level, seniority, types of work, working unit
and marital status?

5. Is there a significant relationship between administrative staff employees’ job
satisfaction perceptions and organizational commitment levels?

Method

In this study, an attempt was made to reveal the relationship between job satisfaction
and organizational commitment among administrative staff employed by Ankara University.
A “screening model” was utilized in this study because the research attempted to uncover an
existing condition. The total of 359 people working in various units of Ankara University
participated in the study on a voluntary basis by filling out research survey scales.

In order to collect the research data, a “Job Satisfaction of Administrative Staff
Working at Universities Scale” developed by the researcher and an "Organizational
Commitment Scale” developed by Balay (2000) were utilized. Also, a "Working in the
University Administrative Staff Job Satisfaction Scale" was developed. The first part of the
“Job Satisfaction of Administrative Staff Working at Universities Scale” queried participants
regarding their demographic information. In the second part of the scale, statements revealing
Ankara University’s administrative staff employees’ level of job satisfaction were listed. The
third part of the scale queried the administrative staff regarding their satisfaction level in a
Likert scale format ranging from 1 point to 10 points. Additionally, three open-ended
questions were included as part of the scale. The term of "school” in the Organizational
Commitment Scale was substituted with the term of "institution” since the scale was used
with university employees.

The data analysis of the research data was conducted using the SPSS 15.0 software
program. Cronbach's alpha coefficients were calculated for sub-dimensions emerged after
data analysis. In order to analyze the sub-questions of the study, a t-test for comparing two
independent groups and one-way ANOVA for comparing more than two groups was used.
The relationship between job satisfaction and organizational commitment was analyzed via
Pearson's correlation coefficient formula.

Results
Arithmetic averages of expressions on social facilities sub-scale were between 1.91 and
3.29 for the administrative staff working at Ankara University. The other means ranged
between 2.63 and 3.22 for management (leadership), between 2.86 and 3.11 for working

environments, between 3.74 and 3.85 for kind of job, between 2.12 and 2.96 for compliance,
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between 2.07 and 2.95 for identification and between 2.26 and 3.45 for internalization sub-
scales.

There was a significant difference in the variables of administrative staffs’ working
units and marital status in terms of social opportunities sub-scale (t (353) = 2.48; p<.05).
Also, a significant difference was observed in the management (leadership) subscale for
marital status variable (t (341) = 2.105; p<.05), in working environment sub-dimension for
working unit variable (t (353) = 2.125; p<.05), in type of job dimension for working unit
variable (t (353) = 2.388; p<.05), in compliance sub-dimension for working unit variable (t
(353) = 3.143; p<.05), in identification sub-dimension for education level variable (t (356) =
2.083; p<.05), in internalization sub-dimension for gender (t (356) = 2.214; p<.05) and
education (t (356) = 2.430; p<.05).

It was seen that according to the seniority variable, the mean scores of administrative
staff with 1 to 4 years of seniority (X=41.25) was significantly higher than the mean scores of
administrative staff with 20 to 24 years of seniority (X=34.63) in the social opportunities
dimension. Also, the mean scores of the administrative staff with 1 to 4 years of seniority
(X=22.39) and 5 to 9 years of seniority (X=22.45) were significantly higher than the mean
scores of the administrative staff with 19 to 20 years of seniority (X=18.28) for the
identification sub-dimension. There was not a significant difference in the levels of
satisfaction (t (332) = 3.50; p<.05) for the working unit variable. Accordingly, in the working
unit variable the average score (X= 5.89+.1.95) of staff providing administrative service
(Rector's Office, Centers and SCH) was significantly higher than the average score of staff
providing service related to education (Faculties, VVocational Higher Education Schools and
Institutes) (X=6.79+ 1.67).

The participants were asked to provide written responses to the question "What are the
factors that positively affect job satisfaction in your organization/unit?”” Their responses were
given based on content analysis results. According to their responses there were 78 opinions
on working environment factors, 61 opinions on management factors, 31 opinions on personal
factors, 12 opinions on awards and salaries and 9 opinions on social opportunity related
factors. Additionally, 11 people stated that there was not a positive factor effecting their job
satisfaction.

The participants were asked to provide written responses to the question "What are
the factors that negatively affect job satisfaction in your organization/unit?” Their responses

were given based on content analysis results. According to their responses there were 56
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opinions on management, 47 opinions on work environment, 43 opinions on not being equally
treated, 24 opinions on social opportunities, 20 opinions on not being recognized and
appreciated, 19 opinions on salary and 8 opinions on work related factors.

The participants were asked to provide written responses to the question "What
expectations do you have from your managers in order to improve your job satisfaction?”
Their responses were given based on content analysis results. According to their responses,
there were 91 opinions about expectation from management, 41 opinions about appreciation
and recognition, 37 opinions regarding social opportunities and work environment, 35
opinions about the expectation of equal treatment, 13 expectations for giving awards and
increasing salaries and 8 expectations regarding education. There were also two opinions
stating that they did not have expectations since they did not believe that it would happen.

When the relationship between job satisfaction and organizational commitment was
investigated, a moderate, positive and significant relationship was observed r =.353, p<.001
for administrative staff working at Ankara University. Accordingly, it can be concluded that
when administrative staff employees’ job satisfaction increases their organizational
commitment also increases.

Discussion and Conclusion

The correlation coefficient between job satisfaction and organizational commitment
was calculated as .353. This value reveals a statistically significant relationship between
organizational commitment and job satisfaction. In line with an increased job satisfaction
level, the organizational commitment level also increases.

According to the administrative staff, Ankara University has a respectable position
among all universities currently operating in Turkey. These employees stated that they did
receive task-related information and timely announcements; however, they were dissatisfied
with not being informed about the next stages and/or results of their completed tasks.

The administrative staff considered their working environment as unhealthy and that
they had to complete tasks with an insufficient number of employees. The findings of the
study did determine that employees’ found the technological devices adequate and they do
enjoy doing their jobs. However, administrative staff did state that they experienced
difficulties in terms of transportation relating to the university (arrival and departure).

Based on these findings, it is recommended that Ankara University employers and
managers conduct thorough job analysis, as well as, provide better descriptions and updates
relating to the day-to-day duties and tasks carried out by the administrative staff. In addition,

the working environments can be re-designed and an adequate number of employees can be
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appointed to each room according to office capacity. Other recommendations are to provide
enough space between desks in order to facilitate transition and ensure ventilation by having
an air conditioning unit in each office. Another problem stated by the staff was inadequate
transportation to and from work. In order to solve this difficulty, managers of the
organizations can determine and provide transportation solutions.

Administrative staff working at Ankara University stated that they were proud of
being a part of the organization and that they work beyond what is required of them in order
to improve the university. Thus, they requested that tasks related to their jobs should be
scheduled so that they can be completed during standard work hours. Therefore, it was
recommended that supervisors consider normal working hours when planning and scheduling
time on task. Also, if the staff employees’ do work overtime hours then they should be
compensated appropriately.

Administrative staff had different perceptions for job satisfaction in terms of social
opportunities, work environment and types of work sub-dimensions. They also had different
perceptions based on marital status variables in terms of management sub-dimension. The
other differences were observed for working unit in the sub-dimension of organizational
commitment, for education in the sub-dimension of identification, and for gender and
education in the internalization sub-dimension. There were also differences based on the
seniority variable. For instance, job satisfaction level in social opportunities varied among
administrative staff with 1 to 4 and 20 to 24 years of seniority. These employees’ perceptions
of organizational commitment in identification sub-dimension were varied based on the years
of working experiences, between 1-9 years and 15-19 years. Further research can be
conducted concerning the reasons for changes in perceptions over time. Taking into account
of these studies’ findings can also be helpful for successful organizations with staff having
high level of job satisfaction and organizational commitment levels.

According to the participants not having enough number of personnel, unnecessary
bureaucracy, giving more work to employees who work appropriately, issues related to
managers (managers’ incompetency, tough attitude and difficulties when communicating with
managers, etc.) attitudes of academic staff to administrative staff, seeing academic staff as
privileged, experiencing favoritism in promotion, not being able to vote for elections of
managers (University President and Dean) and not having a service for transportation were
the factors negatively affecting their level of job satisfaction.

Their expectations were a fair distribution of work load, effective communication with

managers, voting for elections of managers (University President and Dean), recognition and
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appreciation and not having privileges between academic and administrative staff.
Administrative staff should be seen as part of the institution. Thus, when future events and
developments were determined and planned administrative staff should be considered as well.

In this study whether there was a relationship between job satisfaction and
organizational commitment was investigated. Findings of the study showed that there was a
statistically moderate relationship between the levels of job satisfaction and organizational
commitment. The above mentioned factors, affecting administrative staff employees’ job
satisfaction negatively or positively, should be taken into consideration by the managers of
organizations. Additionally, bearing in mind of administrative staff employees’ expectations,
when determining the future plans, helps improving their job satisfaction and organizational

commitment in a positive direction.
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