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AKADEMISYEN BAKIS ACISIYLA I$ TATMINI VE PERFORMANS
ARASINDAKI iLiSKi: BATMAN UNiVERSITESi ORNEGI*

Rabia GUDELCI?
Kazim KILINC?
OZET

Universiteler, verdikleri bilimsel ve teknik egitimin yani sira geng nesillere farkli bakis agilar1 kazandiran, sanatsal ve
kiiltiirel yonden gelisme imkani saglayan, yenilik¢i yapilardir. Burada ¢alisan akademik personelin gerek isinden gerek
ise bulundugu kurumdan memnuniyet duymasinin, verdigi hizmetin kalitesine etki ettigi disiiniilmektedir. Cesitli
nedenler ile is tatmininde goriilen azalma is performansinda da diisiislere neden olabilmektedir. Bu g¢alismanin amaci is
tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi, Batman Universitesi’nde gorev yapan akademik personelin algi ve
kanaatleri dogrultusunda ortaya ¢ikarmak; is tatminini ve is performansini etkileyen demografik faktorleri belirlemektir.
Bu amag dogrultusunda 2019 yilinda Batman Universitesindeki 195 akademisyene anket uygulanmistir. Calisma
kapsaminda olusturulan anket, ilki kisisel bilgi formu, ikincisi Minnesota Is tatmin lgegi (1967) ve son olarak Kirkman
ve Rosen (1999) gelistirdigi is performansi 6l¢egi olmak iizere, ii¢ bolimden olusmaktadir. Uygulanan anketler ile elde
edilen veriler, gecerlilik (faktér analizi) ve giivenirlilik analizlerine, frekans dagilimi, t- testi ve anova testine,
korelasyon ve regrasyon analizlerine tabi tutularak, hipotezler test edilip yorumlanmistir. Yapilan analizler sonucunda
Batman Universitesi biinyesinde hizmet veren akademik personelin is tatminleri ile is performanlari arasinda pozitif
yonli anlamli bir iligki tespit edilmistir. Ayrica is tatmini diizeyinin unvan degiskenine gore farklilagtigr; “Dogent”
grubunda yer alan akademisyenlerin, “Arastirma Gorevlisi” grubunda yer alan akademisyenlere kiyas ile is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Is performans: diizeyinin ise tecriibe degiskenine gore farklilastig:
saptanmis; “20 yil ve iizeri” tecriilbe grubunda yer alan akademisyenlerin, “10-14 yil” tecrilbe grubunda yer alan
akademisyenlere kiyas ile performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Isletme, Is Tatmini, Is Performansi, Performans Degerleme, Motivasyon, Akademisyen

THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND JOB
PERFORMANCE FROM ACADEMICANS’ POINT OF VIEWS: BATMAN
UNIVERSITY CASE

ABSTRACT

Universities are innovative constructions to develop students in artistic and cultural aspects. In addition, they are
institutions which give technical and scientific education. They help new generations gain different point of views. It is
considered that the feeling of satisfaction that academic staff have for their institution and their work will have an effect
on their service quality. There are lots of noticeable reasons which lead to decreases in job performance. The purpose of
this study is to find out the relationship between job satisfaction and job performance from the point of academic staff's
perception and thoughts and also it aims to determine the demographic factors having influence on job satisfaction and
job performance. The survey is applied on 195 academicians of Batman University in 2019 for this purpose. The
questionnaire consists of three parts: the first personal information form, the second the Minnesota Job Satisfaction
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Scale (1967), and the job performance scale developed by Kirkman and Rosen (1999). To test hypotheses, the data
obtained from the applied questionnaires were subjected to validity (factor analysis) and reliability analysis, frequency
distribution, t-test and anova test, correlation and regression analysis. As a result of the analysis, a positive and
significant relationship was found between the job satisfaction and job performance of the academic staff working at
Batman University. In addition, it is observed that the level of job satisfaction differs according to the title variable; It
has been determined that the academicians in the "Associate Professor” group have higher job satisfaction levels
compared to the academicians in the "Research Assistant” group. It has been determined that the level of work
performance differs according to the experience variable; It has been determined that the academicians in the "20 years
and more" experience group have higher performance levels compared to the academicians in the "10-14 years"
experience group.

Keywords: Business, Job Satisfaction, Job Performance, Determining Academic Performance, Motivations,
1. GIRIS

Gilintimiizde, kiiresellesme unsurunun getirisi olarak ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik
vb. birgok alanda sinirlar kalkmis, iilkeler, toplumlar, bireyler birbirleri ile entegre olmuslardir.
Sinirlarin kalkmas1 ve teknolojinin gelismesi ile birlikte orgiitlerin rakip sayilari artmis, dolayisiyla
rekabet kosullar1 zorlasmistir. Zorlasan rekabet kosullart karsisinda oOrgiitler yasamsal
fonksiyonlarimi siirdiirebilmek amaci ile teknolojik gelismeleri yakindan takip etmekte ve bu
gelismelere uyum saglamaya c¢alismaktadirlar. Ancak teknolojik gelismelerin takip ve uyum
caligmalar1 kadar bu teknolojiyi hem kullanan hem de yonlendiren insan unsuruna da odaklanilmasi
gerektigi anlagilmistir. Bahse konu insan kaynaginin yetistirilmesi siirecinde {iniversiteler, egitim
kademesinin son basamagi olarak nitelendirilmektedirler. Universitelerde verilen egitim ile
kendinin ve yeteneklerinin farkinda, nitelikli, gézlem giicii yliksek, teknoloji ve yenilikler ile i¢ ice
yetistirilen bireyler, iilkelerin gelisim ve kalkinma silirecine 6nemli katki saglamaktadirlar. Bu
baglamda gen¢ nesilleri gelecege hazirlayan kisiler ise akademisyenlerdir. Gelecegin insasinda
onemli rol oynayan akademik personelden, olabilecek en yliksek diizeyde fayda ve performansin
saglanmasinin onlarin yaptiklar isten tatmin olmalarina bagli bulundugu diisiiniilmektedir. Yapilan
bircok caligma gostermistir ki calisanlarin islerinden aldiklar1 haz ve memnuniyet ile is ¢iktilar
yakin iliski i¢erisindedir (Bas - Ardig, 2002; Siklar, vd. 2011; Yetis - Katlav, 2017). Bu baglamda
yiiksek seviyede olan is tatmini, ¢alisanlarin orgiite bagliligini artirmakta ve yiiksek performans gibi
olumlu ¢iktilar saglamaktadir (Hellriegel - Slocum, 2007: 58).

Is tatmini ile is performansi arasindaki iliski ve bu iliskinin yonii, sosyal bilimlerde ¢ok fazla
aragtirmaya konu olmustur. Giinlimiizde, is tatmini ve performans arasindaki neden-sonug iliskisi
hala arastirilmakta olup, kesinlik gostermemektedir. Yapilan ilk arastirmalarda, isinden mutluluk ve
memnuniyet duyan calisanlarin, memnun olmayanlara kiyasla performanslarinin daha yiiksek
olacagi tespit edilmistir. Dolayisiyla mantiksal ¢erceve igerisinde varoldugu diisliniilen bu olumlu
iliskiyi belirlemek amaci ile yapilan incelemeler giiniimiizde de devam etmektedir. Fakat literatiir
incelendiginde, olmasi gerektigi diisiiniilen olumlu iliskinin varligimi kanitlayan ¢ok fazla
arastirmaya rastlanmamistir (Basaran, 2003: 71-72). Bu baglamda akademisyenler {izerine yapilan
bu c¢alisma ile literatiirde tartisma konusu olan is tatmini ve performans arasindaki iliskinin var
olup, olmadigi konusunda bir katk1 saglamak amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Is Tatmini
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Is, orgiit icerisinde belli zaman dilimlerini kapsayan ve belli bir iicret karsiliginda mal ve
hizmet tretme faaliyetleri olarak tanimlanmaktadir (Cornelissen, 2009: 367-384). Tatmin ise
istenen bir olay veya durumun gerceklesmesini saglama, ruhsal doygunluga ulagsma olarak ifade
edilmektedir. Bu baglamda tatmin, Ihtiyaclarin giderilmesi neticesinde ulagilan memnuniyet ve haz
durumu olarak tanimlanmaktadir (Halsey, 1988: 884).

Calisanlar tim is hayatlar1 boyunca is arkadaslarina, yaptigi ise, ¢alisma ortamina dair
bir¢ok deneyim kazanmaktadirlar. Biitiin bu deneyimler sonucunda da ¢alisanlar islerine ve iginde
bulundugu o6rgiite karst tutum gelistirmektedirler. Is tatmini bu tutumlarin olumlu bir sonucu olup,
personelin psikolojik ve fizyolojik bakimdan iyi olmasi durumu olarak degerlendirilmektedir
(Aksit, 2010: 32). Kavram olarak ig tatmini, en basit ifade ile ¢alisanlarin igleri hakkindaki tim
tutum davranmis ve diisiincelerinin toplamidir. Diger bir sdylem ile calisanlarin isleriyle ilgili
memnuniyetlerinin 6l¢iisiidiir (Aksu, 2012: 61).

Is tatmini kisilerin alg1 ve duygulariyla iliskili olmas1 nedeniyle is tatminine yonelik birgok
tanim bulunmaktadir (Ozcan, 2011: 108). Eroglu (1996: 98) is tatminini, personelin is yasamina
iliskin beklentileri ile gercekte elde edilen arasindaki fark olarak tamimlamaktadir. Is tatmini is
gorenin ¢esitli tutumlarint igeren karmasik bir kavram olup, siibjektif bir kavram olmasi ve is
gorenin duygusal durumunu i¢ermesi nedenleriyle agik¢a gozlemlenememektedir. Bu neden ile
sadece kisilere sorularak kisilerin diistinceleri hakkinda bilgi edinilmektedir.

Locke (1983) ise is tatminini, “personelin isini ve isinden elde ettigi kazanimlar
degerlendirmesi neticesinde olusan haz verici ve pozitif hisler” (Ozkalp, 2004: 76) seklinde
yorumlamistir Diger bir tanim ise Bullock tarafindan yapilmis olup, is tatmini,bireyin is yasami
boyunca elde ettigi deneyimleri birlestirerek, bu deneyimleri yorumlamasi neticesinde ortaya ¢ikan
tutum ve davranislar olarak ifade edilmektedir (Demirgil - Antalyali, 2017: 131).

2.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Kisilerin ruhsal durumlar1 ya da duygusal degerlendirmeleri olarak ifade edilmekte olan is
tatminine etki eden bircok faktér bulunmaktadir (Veenhoven, 1996: 2). Is tatmini iizerinde Snemli
etkileri bulunan bu faktorler {izerine cesitli c¢alismalar yapilmigtir. Calismalarda genelikle
caligsanlarin Orgiit ortam1 ve isleri hakkindaki tutum ve davranislarini etkileyen faktorlerin nelerden
meydana geldigi ve aymi Orgiit igerisinde ¢alisanlarin neden farkli duygular hissettikleri konusuna
odaklanilmistir (Berry, 1997: 46).

Ghazzawi (2008) yapmis oldugu calismada is tatmin seviyesini etkileyen dort ana
faktoriizerinde durmakadir. Bu faktorler; sosyal etki, kisinin karakteri, deger yargilarive mesleki
durum olarak siralanmaktadir. Chen ve Chiu (2005: 527-528) ise is tatminine etki eden faktorleri iki
ana grupta ele almistir. Bu faktorlerden ilki olan igsel tatmin, isin kendisiyle ilgili tatminin Sl¢iisiinii
ifade etmektedir. Igsel tatmine sosyal statii, is cesitliligi, topluma hizmet, aidiyet duygusu drnek
olarak gosterilmektedir. Dissal tatmin ise isin kendisiyle dogrudan iligkisi bulunmayan calisma
sartlar1 takdir ve Odiillendirme, yoneticiler gibi unsurlara bagli olarak hissedilen tatminin 6l¢iisii
olarak degerlendirilmistir (Mert, 2010: 123).

Bu calismada ise is tatminine etki eden faktorler, kisisel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak
iki ana gruba ayrilmistir. Bunlar:
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Kisisel faktorler: Calisanlarin, yasi, cinsiyeti, egitim durumu, yetenekleri, statiisti, kisilik
ozellikleri, zeka diizeyleri gibi degiskenlerin is tatmini lizerine dnemli etkileri bulunmaktadir. Bahse
konu bu kisisel oOzellikler orgiit icerisindeki tiim c¢alisanlar1 birbirlerinden farkli kilmaktadir.
Dolayisiya kisilerin yasam tarzlarina yon veren bu kisisel degiskenler calisanlarin tatmin
diizeylerini de etkilemektedir (Akinci, 2002: 4).

Orgiitsel faktorler: Orgiitler, ¢alisanlari ile birlikte ortak bir hedefi gerceklestirmek amaci
icin c¢alisan karmasik yapilardir. Calisanlar bu ortak hedef dogrultusunda ilerlerken, Orgiitiin
sundugu bir takim imkanlardan yararlanmakadirlar. Orgiitiin calisanlarina sagladig1 bu imkanlarin
biitiinii 6rgiitsel faktdrleri olusturmaktadir. Is tatminin gerg¢eklesmesinde biiyiik rol oynayan bu
faktorleri belirlemek iizere yapilan arastirmalar; yapilan isin niteligi, yonetim sekli, iicret, orgiit ici
iletisim, terfi ve mevcut calisma sartlar1 gibi faktorlerin is tatmini {izerinde biiyiik etkilerinin
oldugunu ortaya koymustur (Erdil, vd. 2004: 19).

2.3. Performans Degerleme

Gliniimiiz artan rekabet kosullarinda isletmeler i¢in en Oonemli unsurunun ,insan unsuru
oldugu diisiincesi kabul gormekte, calisanin fiziksel, zihinsel ve karakteristik 6zelliklerini isine
aktardig1 yargis1 benimsenmektedir. Calisanlar bu 6zellikleri ¢cer¢evesinde, verilen gorevi en yliksek
basariyr gosterme gayreti ile yerine getirmeye c¢aligmaktadirlar. Calisan isinde yiiksek performans
gosterdigi Olgiide kariyerinde ilerlemekte, terfi almakta ve dolayisiyla sosyo-ekonomik yonden
gelisim gostermektedir (Unver, 2005: 50).

Gerek bireysel gerekse toplumsal hayatin hemen her alanini kapsayan performansin, genel
kabul gormiis bir tanimina rastlanmamaktadir. Bates ve Holton (1995) performansi, birbiri ile
baglant1 icerisindeki birgok farkli faktoriin olusturdugu cok yonlii, karmasik bir yapr olarak
tanimlamaktadir. Bernadin’e (1995) gore ise performans, is sonuclari, orgiitlin stratejik plan ile
hedefleri, ekonomik gostergeler ve miisteri memnuniyeti ile yakin iliski i¢erisinde bulunmaktadir.
Burumbarch (1998) ise performansi degerlendirirken, sonu¢ ve davramislarin dikkate alinmasi
gerektigini vurgulamaktadir (Oztiirk, 2006: 12). Yapilan bir diger tanima gore performans, énceden
belirlenen bir zaman dilimi igerisinde yiiriitilen faaliyetlerin, istenen sonuca hizmet etme
derecesidir (Akal, 1992: 1). Basaran (1991: 60) performansi, kisilerin gosterdikleri emek ile elde
ettikleri sonucun, somut olarak oOlgiilebilen kismi seklinde tanimlamaktadir. Tiirk Dil ve Tarih
kurumu tarafinca performans, “basarim” olarak nitelendirilmektedir. Ancak gercek bir basarimdan
s0z edebilmek adina Oncelikli olarak calisanin gdrevini tanimlamak, gdrevin gerektirmis oldugu
stardartlar1 belirlemek, belirlenmis olan bu standartlarin ¢alisgana uygunlugunu incelemek
gerekmektedir. Tiim bu asamalarin ardindan, belirlenen ve belirtilen standartlarin altinda kalan
calisanlar basarisiz olarak nitelendirilirken, standartlar1 yakalayan veya standartlarin iizerine ¢ikan
calisanlar basarili olarak degerlendirilmektedir (Unver, 2005: 51).

3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
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Giliniimiizde giderek zorlasan rekabet kosullarinda, hizli teknolojik ilerlemelere uyum
saglayan, donanimli, yiiksek algiya ve entelektiiel bakis acisina sahip insan kaynaginin
yetistirilmesi onem tasimaktadir. Insan kaynagmin yetistirilmesi siirecinde iiniversiteler, gerek
uygulama, gerekse teorik egitimler verererek, gelecegin sekillendirilmesinde rol oynayacak
ortamlar olusturmaktadir. Akademisyenler ise {iniversitelerde gen¢ neslin ihtiyaci olan bilginin
aktarilmasinda anahtar bir konuma sahiptir. Bu calismada, akademik personelin iistlendigi bu
onemli sorumlulugu yerine getirme siirecinde, yaptiklari isten tatmin olma durumlarinin etkisi
cesitli demografik o6zellikler agisindan degerlendirmek amacglanmistir. Ayrica akademisyenler
lizerine son zamanlarda benzer calismalara rastlaniimamis olmasi ve 2007 yilindan sonra artan
liniversite sayisi ile beraber yeni ¢alisma yapilmasi ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi, ¢alismanin 6nemini
arttirmaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, 2019 yilinda Batman Universitesi biinyesinde hizmet veren 20
profesor,19 dogent, 142 doktor 6gretim tiyesi, 101 6gretim gorevlisi, 109 aragtirma gorevlisi olmak
tizere toplamda 391 Ogretim elemani olusturmaktadir www.istatistik.yok.gov.tr. (15.02.2019).
Minimum Orneklem sayisinin belirlenmesi asamasinda, basit tesadiifi 6rneklem yodnteminden
yararlanilmigtir Calismada minimum Orneklem biiyiikliigiiniin 391 ana kiitle i¢in %95 giivenirlilik
orami ile 194 olmasi gerektigi hususu, basit tesadiifi 6rneklem formiilinden® yararlanilarak
hesaplanmustir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in sosyal bilimlerde en sik kullanilan, anket yonteminden
yararlanilmigtir. Anket ¢alismasi, arastirmaci tarafindan yiiz yiize goériisme ile akademisyenler
iizerine gerceklestirilmistir. Anket, {i¢ boliimden olusmaktadir. Demografik verilerin elde edilmesi
amaci ile hazirlanan ilk béliimde 6 soru sorulmustur. ikinci boliimde, is tatminini Slgmeye ydnelik
20 ifadeden olusan “Minnesota is tatmin Ol¢egi” kullanilmistir. Akademik ¢aligmalar kapsaminda
en sik kullanilan 6l¢ek olarak bilinen model, Davis ve arkadaglar1 tarafindan 1967 yilinda
gelistirilmistir. (Kantarc1 1997°den aktaran; Somuncuoglu 2013: 87). Bu ¢alismada Deniz ve Giiliz
Gokgora’nin  (1985) Tiirkgeye uyarlanmis olduklar1 ve 20 ifadeyi kapsayan kisa formu
kullanilmistir. S6z konusu form 12’si ig¢sel ve 8’1 dissal olmak iizere is tatminini 2 boyutta ele
almaktadir.

Tablo 1. is Tatmini Olcek Maddelerin Boyutlara Gére Dagihm

Tatmin Alanlari Madde Numaralari

icsel Tatmin 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20

Dissal Tatmin 5,6,12, 13,14, 17, 18, 19

Genel Tatmin 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20

Kirkman ve Rosen’in (1999) gelistirdigi is Performansi Olgegi ise anketin iigiincii boliimiinii
olusturmaktadir. Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yiiriitiilen c¢aligmalarda kullanilan ve dort soruyu
kapsayan dl¢egin Tiirkgeye cevirisi ise COl (2008) tarafindan gergeklestirilmistir.
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3.4. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmada, is tatmini ve performans arasindaki iliskinin varligi ile is tatmini ve
performansin baz1 demografik 6zellikler agisindan farklilik gosterip gostermedigine odaklanilmistir.
Arastirma amac1 dogrultusunda 3 ana hipotez ve bunlara bagli 16 alt hipotez olusturulmustur.

H1: Akademisyenlerin ig tatmini ile is performanslari arasinda iliski vardir

Hla: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir.

H1b: Akademisyenlerin digsal is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

H1lc: Akademisyenlerin i¢sel is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda pozitif
yonli bir iliski vardir.

H1d: Akademisyenlerin genel tatmin diizeyleri, performanslart iizerinde pozitif yonde
anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hle Akademisyenlerin i¢sel tatmin diizeyleri, performanslari lizerinde pozitif yonde anlamli
bir etkiye sahiptir.

H1f Akademisyenlerin digsal tatmin diizeyleri, performanslari tizerinde pozitif yonde
anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H2: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri demografik ozellikler agisindan anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir.

H2a: Akademisyenlerin ig tatmin diizeyleri yasa gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.
H2b: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.

H2c: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri egitim durumuna gore anlamli sekilde
farklilasmaktadir.

H2d: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri akademik unvana gore anlamli sekilde
farklilasmaktadir.

H2e: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri mesleki tecrilbeye gore anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir.

H3: Akademisyenlerin ig performans diizeyleri demografik 6zellikler agisindan anlamli
bir sekilde farklilagsmaktadir.

H3a: Akademisyenlerin is performans diizeyleri yasa gére anlaml sekilde farklilagmaktadir.
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H3b: Akademisyenlerin is performans diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir.

H3c: Akademisyenlerin is performans diizeyleri e8itim durumuna gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir.

H3d: Akademisyenlerin is performans diizeyleri akademik unvana goére anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

H3e: Akademisyenlerin is performans diizeyleri mesleki tecriibbeye gore anlamli bir sekilde
farklilagmaktadir.

3.5. Verilerin Analizi

Bu boliimde arastirmaya katilan Batman Universitesi biinyesindeki akademik personele
iligkin tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 2. Katihmcilarin Betimleyici Ozellikleri

Demografik
Ozelikler Kategori Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 65 33,3
Erkek 130 67,7
Toplam 195 100
Yas 20-30 yas 24 12,3
31-40 yas 115 59
41-50 yas 39 20
51-60 yas 10 5,1
61 ve iizeri 7 3,6
Toplam 195 100
Mesleki Tecriibe 0-4 yil 43 22,1
5-9 yil 98 50,3
10-14 yil 25 12,8
15-19 yul 12 6,2
20 yil ve iizeri 17 8,7
Toplam 195 100
Profesor 11 5,6
Mesleki Unvan Docent 16 8,2
Dr. Ogretim 83 42,6
Uyesi
Ogretim
Gigirevlisi 38 19,5
Arastirma
Gﬁrivlisi Y Al
Toplam 195 100
Egitim Durumu Lisans 5 2,6
Yiiksek Lisans 6,3 32,3
Doktora 127 65,1
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Toplam 195 100
Medeni Durum Evli 134 68,7
Bekar 61 31,3
Toplam 195 100

Tablo 2’de goriildiigii lizere, ¢alisma kapsaminda yer alan katilimeilarin %67,7” sinin Erkek,
%59’unun 31-40 yas grubunda oldugu, % 50,3’tiniin 5-9 y1l aras1 mesleki tecriibeye sahip oldugu,
%42,6’sinin Dr. Ogretim iiyesi kadrosuna dahil oldugu %65,1’inin Doktoru mezunu oldugu,
%68,7’sinin evli oldugu tespit edilmistir.

3.6. Arastirmanin Giivenilirlik ve Gegcerlilik Analizi

Giivenilirlik, olgekleri olusturan ifadelerin 6lgiim kalitesi ile ifadelerin birbirleri arasindaki
tutarliliklarin belirlenmesi tizere kullanilmaktadir. Cronbach’s Alpha katsayisinin deger araliklarina
iliskin genel olarak asagidaki dlgiitler kullanilmaktadir (Kay1s, 2010: 40);

0,00 < < 0,40 ise giivenilir degil,

0,40 <0< 0,60 ise giivenirligi distk,

0,60 < a < 0,80 ise oldukga giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise yiiksek derecede giivenilir olarak kabul edilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen anket verileri ile hesaplanan Cronbach’s Alpha degerleri
Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3. is Tatmini ve Faktorlerinin Giivenilirlik Analizi

Is Tatmini Olgegi ve Faktorleri Madde Cronbach’s Alpha
Sayisi Giivenilirlik Katsayisi
Is Tatmini Olgegi 20 0,894
Icsel Tatmin Faktorii 12 0,858
Digsal Tatmin Faktorii 8 0,760

Tablo 2 incelendiginde, Igsel Tatmin Faktoriiniin Cronbach’s Alpha degerinin 0,858 ile
“yiiksek derecede giivenilir’, Digsal Tatmin Faktoriiniin Cronbach’s Alpha degerinin 0,760 ile
“oldukca giivenilir’ oldugu gdzlemlenmektedir. I¢sel ve dissal tatminin bir biitiin olarak ele
alindigy, Is Tatmin Olgeginde ise Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayismin, 0,894 ile “yiiksek
derecede giivenir” aralifinda yer aldigi goriilmektedir. Dolayisiyla is tatmini 6l¢eginin tim
boyutlari ile igsel tutarliliga sahip oldugu ve analiz yapmaya uygun oldugu goriilmektedir

Tablo 4. Performans Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Cronbach’s Alfa Giivenilirlik
Sayisi Katsayisi
Performans Olgegi 4 0,752
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Tablo 4’de goriildigi gibi 4 ifadeden olusan performans 6l¢egine iliskin yapilan giivenirlilik
testinde, Cronbach’s Alpha degeri 0,752 olarak hesaplanmistir. Bu deger “oldukg¢a giivenilir”
aralifinda yer aldigindan, performans 6l¢eginin ig¢sel tutarlilifa sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. is Tatmini Faktor Analizi Tablosu

Faktorler
Faktor
Icsel-Dissal is Tatmin ifadeleri 1: Faktor
csel | 2: Digsal
Tatmin [ Tatmin

Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum. 0,633
Isimde bagimsiz ¢alisma imkanlarmin oldugunu diisiiniiyorum. 0,651
Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma 0414
sansim oluyor. '
Isimin toplum igerisinde “saygin kisi” olma sansimi bana verdigini 0648
diisiiniiyorum. '
Bugiin ise girecek olsam ¢aligtigim kuruma tekrar bagvuruda bulunurum. 0,307
Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli 0576
buluyorum. '
Yaptigim isi bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme hissi agisindan yeterli 0650
buluyorum. '
Diger caliganlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden memnunum. 0,486
Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. 0,711
Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste ¢alismaktayim. 0,685
Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi taniyor. 0,625
Is ortamindaki yoneticilerin yonetim tarzindan memnunum. 0,823
Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum. 0,871
Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi acisindan memnun edici 0687
buluyorum. '
Aldigim ticretin yaptigim igin karsilig1 oldugunu diisiiniiyorum. 0,320
Isimin, yapilan isin takdiri acisindan memnun edici oldugunu 0581
diisiiniiyorum. '

Tablo 5 incelendiginde tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,45 degerine yakin ve iizeri oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla is tatmini 6l¢egini olusturan ifadeler “iyi derecede” 6lgme giiciine
sahiptir.

Tablo 6. Performans Faktor Analizi Tablosu

Performans Olgegini Olusturan ifadeler Faktor 1:
Performans
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,803
Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. 0.788
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 0.745
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim. 0.693
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Tablo 6 incelendiginde tek faktorden ve 4 ifadeden olusan performans 6lgegi ifadelerinin
performans faktoriine yiiksek katki sagladigi goriilmektedir.

Faktor analizi ve giivenilirlik analizi sonucunda, caligmanin is tatmini ve performans
Olgeklerinin yapisal olarak dl¢iimleme yapmaya uygun oldugu goriilmektedir.

3.7. Hipotezlere iliskin Bulgu ve Yorumlar
3.7 1. Ana hipotez 1’in analizi

Calismanin ana hipotezi olan “H1 Akademisyenlerin is tatmini ile is performanslari
arasinda iligki vardir.” hipotezine bagl olan 6 adet alt hipotezi test etmek icin korelasyon ve
regresyon analizleri gergeklestirilmistir. ilk olarak akademisyenlerin is tatmin ortalamalariyla is
performans: ortalamalar1 arasindaki iliskinin yoniinii ve kuvvetini tespit etmek ve bu amag igin
olusturulmus hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Veriler normal
dagildigindan parametrik testlerden biri olan Pearson-Korelasyon analizi gergeklestirilmistir.

“Hla Akademisyenlerin genel is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir”;

“H1b Akademisyenlerin dissal tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda pozitif
yonlii bir iliski vardir”;

“Hl1c Akademisyenlerin i¢sel tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda pozitif
yonlii bir iliski vardir”

S6z konusu hipotezlerin test edilmesi amaciyla korelasyon analizi gergeklestirilmistir.
Verilerin normal dagilim gostermesi nedeni ile Pearson-Korelasyon analizi yapilmigstir. Analiz

sonuglar1 Tablo 7°de 6zet olarak belirtilmistir.

Tablo 7. Pearson-Korelasyon Analizi Tablosu

Tatmin i¢sel Tatmin Digsal Tatmin
Olgegi Boyutu Boyutu
Performans Olgegi Pearson 0,279* 0,294* 0,178*
Korelasyon
Significant Anlamhilik (p) 0,000 0,000 0,006
N 195 195 195

*korelasyonun 0,01 diizeyinde anlamliligini ifade etmektedir.

Tablo 7 incelendiginde, performans ile genel is tatmini ve alt boyutlarinin timi arasinda
Pearson korelasyon degerine gore pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Akademisyenlerin genel tatmin seviyeleri, i¢sel tatmin seviyeleri ve digsal tatmin seviyeleri arttik¢a
is performanslar1 da diisiik diizeyde artmaktadir. Genel tatmin diizeyi ile performans arasinda % 28,
icsel tatmin boyutu ile performans arasinda % 29 ve digsal tatmin boyutu ile performans arasinda
yaklasik % 18 seviyesinde pozitif yonlii diisiik bir iliski tespit edilmistir. Dolayisiyla Hla, Hlbve
Hlc hipotezleri kabul edilmistir.

Page 69



Al-Farabi International Journal on Social Sciences

Calismada HI1d, Hle ve HIf hipotezleri test etmek iizere regresyon analizi
gerceklestirilmistir

“H1d Akademisyenlerin genel tatmin diizeyleri, performanslart iizerinde pozitif' yonde
anlaml bir etkiye sahiptir.”

Tablo 8. Genel Is Tatmininin Performans Uzerine Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi

B B Anlamlilik (p)
Sabit 3,022 0,00
- = 0,279
Genel Is Tatmini Olcegi 0,285 0,00

Tablo 8’de regresyon modeli incelendiginde, beta (korelasyon) degerinin 0,279 oldugu
goriilmektedir. P=0,00<0,05 oldugundan, bir baska ifade ile p degeri anlamli bulundugundan ve
genel is tatmini Ol¢egi katsayisi pozitif oldugundan, Hid hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan regrasyon analizine gore calisanlarin genel tatmin diizeylerindeki bir birimlik artig
performanslarini yaklagik % 29 pozitif yonli arttiracaktir.

“Hle Akademisyenlerin igsel tatmin diizeyleri, performanslari iizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkiye sahiptir.

Tablo 9. i¢sel Tatmininin Performans Uzerine Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi

B i} Anlamhilik (p)
Sabit 2,968 0,00
I¢sel Tatmin Boyutu 0,288 0,294 0,00

Tablo 9’da regresyon modeli incelendiginde, beta (korelasyon) degerinin 0,294 ve
p=0,00<0.050ldugu goriilmektedir. Bir baska ifade ile p degeri anlamldir. Is tatmini 6lgegi
katsayist pozitif oldugundan, H1e hipotezi kabul edilmistir.

Ortaya c¢ikan modele gore, akademisyenlerin i¢sel tatmin diizeylerindeki bir birimlik artis,
performanslarini yaklagik % 29 pozitif yonlii arttiracaktir.

“H1f Akademisyenlerin digsal tatmin diizeyleri, performanslart iizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkiye sahiptir.”

Tablo 10. Digsal Tatmininin Performans Uzerine Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi
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B B Anlamlilik (p)
Sabit 3,591 0,00
Digsal Tatmin Boyutu 0,144 0,178 0,013

Tablo 10’daki regresyon modeli incelendiginde, beta (korelasyon) degerinin 0,178 ve
p=0,013<0.05 oldugu goriilmektedir. P degeri anlamli ve is tatmini Olgedi katsayisit pozitif
oldugundan, HIf hipotezi kabul edilmistir.

Ortaya ¢ikan modele gore, akademisyenlerin digsal tatmin diizeylerindeki bir birimlik artis
performanslarini yaklasik % 14 pozitif yonlii arttiracaktir.

3.7.2. Ana hipotez 2’nin analizi

Calismanin ikinci ana hipotezi olan “H2 Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri demografik
ozellikler acgisindan anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. H2 hipotezinin alt hipotezlerinin test
edilmesi i¢in, levene testi, tukey testi, bagimsiz iki orneklem t-testi ve tek yonlii anova testleri
uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda akademisyenlere ait tanimlayici istatistikler ile genel is
tatminleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigi belirlenmeye ¢aligilmistir.
Calismanin bu boliimiinde s6z konusu ana hipoteze bagli alt hipotezler sirasiyla test edilmistir.

“H2a Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri cinsiyete goére anlamli  sekilde
farklilagmaktadir.”

Tablo 10. Cinsiyet Faktorii ile Akademisyenlerin Genel is Tatmini Diizeyleri Arasindaki Farklar1 Smayan
iki Orneklem T-testi Istatistikleri

Levene Standart Anlamlhihk | *%

95 Cinsiyet | Testi(p) Kisi Ortalama | Sapma [ T-degeri | Degeri(p)
giiven

&= Kadin 65 3,721 0,54

3 E 0,834 -0,034 0,973*

= =

L ©

COF | Erkek 130 3,724 0,56

diizeyinde s6z konusu deger manidar degildir

Tablo 10’da H2ahipotezini test etmek i¢in yapilan analiz sonuglar1 gosterilmistir.Levene testi
sonucunda varyanslarin homojen oldugu tespit edildikten sonra (p=0,834>0,05) yapilan t-
testisonucundaH?2a hipotezi reddedilmistir (p=0,973>0,05).Cinsiyet faktorii ile akademisyenlerin is
tatmini diizeyi arasinda % 95 giiven diizeyinde anlamli bir fark bulunamamistir.

“H2bAkademisyenlerin is tatmin diizeyleri yasa gore anlamli sekilde farkiilasmaktadir”.

Tablo 11: Yas Faktorii ile Akademisyenlerin Genel is Tatmini Diizeyleri Arasindaki Farklari Sinayan Tek
Yonlii Anova Testi Sonuclar:

| |  vas | Leven [Kisi| Ortalama | Standart | | F | Anlamhhk | |
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*% Faktorii e Sapma degeri | Degeri (p) | Anlaml | 95
Testi 1
(P Fark
20-30 24 3,71 0,597
&= 31-40 115 3,65 0,587
= 41-50 39 3,80 0,456 -
g % 51-60 0.284 10 3,86 0,481 1741 0.142
©F Teive
iizeri 7 4,13 0,400

giiven diizeyinde soz konusu deger manidar degildir

Tablo 11°de H2b hipotezini test etmek lizere yapilan analiz sonuglar1 goriilmektedir.
Varyanslarin homojen oldugunun levene testi ile tespitinin ardindan (p=0,284>0,05) yapilan tek
yonlii anova testi sonucunda, % 95 giivenilirlik seviyesinde yas unsuru ile genel is tatmini diizeyi
arasinda anlamli bir farklillk bulunamamistir (p=0,142>0,05). Dolayisiyla, H2b hipotezi
reddedilmistir.

“H2c Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri egitim durumuna gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir.”

Tablo 12: Egitim Seviyesi Faktorii ile Genel Is Tatmini Arasindaki Farklar1 Sinayan Tek Yonlii Anova Testi

istatistikleri
*% 95

Egitim Levene Ortalam | Standart Anlamlihk | Anlamh
Durumu Testi(p) | Kisi a Sapma | F degeri | Degeri (p) Fark
Lisans

o= 5 4,08 0,29

= Yiiksek

%% Lisans 0.416 63 3,67 0,55 1,347 0,262%

2= Doktora

127 3,73 0,56

giiven diizeyinde soz konusu deger manidar degildir.

Tablo 12°de H2c hipotezini test etmek iizere yapilan analiz sonuglari goriilmektedir.
Varyanslarin homojen oldugu Levene testi ile belirlenmistir(p=0,416>0,05). Yapilan tek yonlii
anova testi sonucunda % 95 giivenilirlik seviyesinde egitim diizeyi ile genel is tatmini diizeyi
arasinda anlamli bir farklilk bulunamamistir (p=0,262>0,05). Dolayistyla,H2c hipotezi
reddedilmistir.

“H2d Akademisyenlerin genel is tatmin diizeyleri akademik unvana gore anlamli sekilde
farklilasmaktadr”.

Akademik | Levene Ortala | Standart F Anlamhhk Anlamh
Unvan | Testi (p) | Kisi ma Sapma_| degeri | Degeri (p) Fark
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Tablo

13 _ | profDr. 11 | 401 0,431
' =

£ | Doent 16 | 396 | 0395
b

2 | Dr.Osr.U. 0,10 83 3,72 0,569 3,048 0,018* A>B**

=

5 Ars.Gor. 47 | 353 0,621

Ogr.Gor. 38 | 377 0,475

Akademik Unvan Faktorii ile Genel is Tatmini Arasindaki Farklar1 Smayan Tek Yonlii Anova Testi
Istatistikler

* %95 giiven diizeyinde manidar farki temsil eder;** A: Dogent ortalamasi, B: Arastirma Gorevlisi Ortalamasi

Tablo 13’de H2dhipotezini test etmek {izere yapilan analiz sonuglar1 goriillmektedir. Levene
testi ile varyanslarin homojen oldugu belirlenmis olup, (p=0,10>0,05), yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda % 95 giivenilirlik seviyesinde akademik unvan ile genel is tatmini arasinda anlamli bir
farklilik  bulunmustur (p=0,018<0,05). DolayisiylaH2d hipotezi kabul edilmistir. Buna gore
akademisyenlerin mesleki unvan agisindan en az bir tanesinin genel is tatmin diizeyi, digerlerinden
istatistiksel olarak anlamli farklilagmaktadir.

S6z konusu farkliligi tespit etmek {izere tukey testi gerceklestirilmistir. Uygulanan tukey
testi sonucunda farkin arastirma gorevlileri grubu ile dogent grubu arasinda oldugu saptanmuistir.
Belirtilen gruplarin ortalamalarint Cizelge 3.29’da inceledigimizde “Dogent” grubunun ortalamasi
3,96iken, “Arastirma Gorevlileri” grubunun ortalamas: 3,53 oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
ortalamasi daha biiyiik olan “Dogent” grubundaki akademisyenlerin, “Arastirma Gorevlisi” grubuna
ait akademisyenlere kiyasla ig tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. “Dogent”
grubunu olusturan akademisyenler, “Arastirma Gorevlisi” grubundaki akademisyenlere kiyasla,
sahip olduklar1 unvan ve yliksek gelir diizeyi sayesinde gerek maddi gerekse manevi ihtiyaglarim
giderebildikleri diisiiniilmektedir. Dolayisiyla akademisyenlerin sahip olduklari statiiniin artist ile
beraber tatmin diizeylerinde arttig1 goriilmektedir.

“H2e Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri mesleki tecriibeye gore anlamli bir sekilde
farkhilagmaktadir”.

Tablo 14. Tecriibe Diizeyi Faktoriine Gore Akademisyenlerin Genel Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklar:
Smayan Tek Yonlii Anova Testi Istatistikler
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95 Levene *%
Tecriibe Testi Standart F Anlamhihk | Anlamh
Siireleri (p) Kisi | Ortalama Sapma | degeri Degeri (p) Fark

— 0-4 y1l 43 3,76 0,63

=

E 5-9 yil 98 3,69 0,55

i
= 10-14yn |0.725 25 3,68 0,55 0,799 0,527*
)

= 15-19 yul 12 3,61 0,43

© 20 y1l ve

Uzeri 17 3,92 0,46

giiven diizeyinde soz konusu deger manidar degildir.

Tablo 14 ‘de H2e hipotezini test etmek ilizere yapilan analiz sonuglari goriilmektedir.
Varyanslarin homojen oldugu levene testi ile belirlenmistir (p=0,72>0,05). Yapilan tek yonlii anova
testi sonucunda, % 95 giivenilirlik seviyesinde akademisyenlerin tecriibe siiresi ile genel is
tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=0,527<0,05). Dolayisiyla, H2e hipotezi
reddedilmistir.

3.7.3. Ana hipotez 3’iin analizi

“H3a Akademisyenlerin is performans diizeyleri cinsiyete gore anlaml sekilde
farklilagmaktadir.”

Tablo 15. Cinsiyet Faktorii ile Akademisyenlerin Performanslar1 Arasindaki Farklari Sinayan iki Orneklem T-
testi Istatistikleri

Levene Standart Anlamhhk
Cinsiyet | Testi (p) Kisi Ortalama | Sapma | T-degeri [ Degeri(p)

Kadin 65 4,18 193
0,116 1,720 0,87*

Performans

Erkek 130 4,03 158,7

*% 95 giiven diizeyinde s6z konusu deger manidar degildir.

Tablo 15’te, H3a hipotezini test etmek icin yapilan analiz sonuglar1 yer almaktadir. H3a
hipotezini test etmek i¢in yapilan Levene testi sonucunda varyanslarin homojen oldugu
(p=0,116>0,05) bulunmus fakat yapilan bagimsiz iki 6rneklem t-testi sonucunda anlamli bir iliski
bulunamamistir (p=0,87>0,05). Dolayisiyla,H3a hipotezi reddedilmistir.

“H3b  Akademisyenlerin iy performans diizeyleri yasa gore anlaml  sekilde
farklilagmaktadir”.

Tablo 16.Yas Faktorii ile Akademisyenlerin Performans Diizeyleri Arasindaki Farklar: Sinayan Tek Yonlii
Anova Testi Sonuglari
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Levene

*% Yas Testi Standart F Anlamhhk | Anlamh
95 Faktorii (p) Kisi | Ortalama Sapma [ degeri Degeri (p) Fark

- 20-30 24 4,05 0,642

g 31-40 115 4,03 0,569

50 41-50 0,974 | 39 4,12 0,518 2,128 0,79*

E 51-60 10 | 417 0,500

& 61 ve iizeri 7 4,64 0,453

giiven diizeyinde soz konusu deger manidar degildir

Tablo 16’da Levene testi ile varyanslarin homojen oldugu tespit edilmistir (p=0,974>0,05).
Anova testi sonucunda yas faktorii ile performans diizeyi arasinda manidar bir fark tespit
edilememistir (p=0,347>0,05). Dolayisiyla, H3b hipotezi reddedilmistir.

“H3c Akademisyenlerin is performans diizeyleri egitim durumuna gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir.

Tablo 17. Egitim Seviyesi Faktorii ile Performans Arasindaki Farklar1 Sinayan Tek Yonlii Anova Testi

Istatistikleri

% 95
Levene Anlamhih giiven
Egitim | Testi(p Ortalam | Standart F k Anlamh | djizeyind
Durumu ) Kisi a Sapma | degeri | Degeri (p) | Fark e Oz
o Lisans 5 3,55 0,71 kOﬂ%SU
g Yiiksek deger
= Lisans 0,200 | 63 4,10 0,49 2,287 0,104* manidar

€ degildir.

g Doktora

127 4,09 0,57 T

ablo 17’dekiyapilan anova testi sonucunda, akademisyenlerin egitim seviyesi ile performans diizeyleri
arasinda manidar bir fark tespit edilememistir (p=0,104>0,05). Dolayisiyla, H3c hipotezi reddedilmistir.

“H3d Akademisyenlerin is performans diizeyleri akademik unvana gore anlamh sekilde
farklilasmaktadir.

Tablo 18: Akademik Unvan Faktorii ile Performans Arasindaki Farklar: Sinayan Tek
Yonlii Anova Testi Istatistikleri

Levene
Akademik | Testi Standart F Anlamhlk |Anlamh
Unvan (p) | Kisi[Ortalama [ Sapma | degeri | Degeri (p) Fark
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Prof.Dr. 11| 443 0,537
g Dogcent 16 4,31 0,442
S |Dr.Ogr.0.| 0808 | g3 | 401 0,607 | 2.047 0,89*
E Ars.Gor. 47 4,06 0,532

Ogr.Gor. 38 | 404 0,550

*%095 giiven diizeyinde manidar fark: temsil eder.

. Tablo 18 de Levene testi ile varyanslarin homojen oldugu tespit edilmesinin ardindan
(p=0,808>0,05) anova testi uygulanmis ve akademisyenlerin egitim seviyesi ile performans
diizeyleri arasinda manidar bir fark tespit edilememistir (p=0,89>0,05). Dolayisiyla, H3d hipotezi
reddedilmigtir.

“H3e Akademisyenlerin is performans diizeyleri mesleki tecriibeye gore anlamli bir sekilde
farklilasmaktadr”.

Tablo 19. Tecriibe Diizeyi Faktoriine Gore Akademisyenlerin Performans Diizeyleri Arasindaki Farklar
Sinayan Tek Yonlii Anova Testi Istatistikleri

Levene
Tecriibe Testi Standart F Anlamhihk Anlamh
Siireleri (p) Kisi | Ortalama Sapma degeri Degeri (p) Fark
0-4 yil 43 411 0,578
g 5-9 yil 98 4,05 0,556
S 10-14 yi | 0,786 25 3,85 0,633 2,940 0,022* A>B
j -
& 15-19 yil 12 4,20 0,450
20 yil ve
Uzeri 17 4,42 0,457

*% 95 giiven diizeyinde manidar farki temsil eder; A:20 yil ve iizeri, B: 10-14 yil

Tablo 19’da, H3e hipotezini test etmek lizere yapilan analiz sonuglar1 goriilmektedir.
Varyanslarin homojen oldugu levene testi ile tespit edilmistir (p=0,786>0,05). Yapilan tek yonlii
anova testi sonucunda % 95 giivenilirlik seviyesinde mesleki tecriibe degiskeni ile performans
arasinda anlamli bir farkliik bulunmustur (p=0,022<0,05). Dolayisiyla, H3e hipotezi kabul
edi/mistir. Buna gore akademisyenlerin mesleki tecriibe kategorilerinden en az bir tanesinin
performans diizeyi, digerlerinden istatistiksel olarak anlamli farklilagsmaktadir. S6z konusu farklilig
tespit etmek icin Tukey testi yapilmistir. Yapilan Tukey testi sonucunda farkin “10-14 y11” tecriibe
grubu ile “20 yil ve iizeri” tecrilbe grubu arasinda oldugu goriilmiistiir. S6z konusu gruplarin
ortalamalar1 Cizelge 3.35 incelediginde, “20 yil ve {izeri” grubunun ortalamasi 4,42 iken, “10-14
yil” tecrilbbe grubunun ortalamasi 3,85 oldugu goziikmektedir. Dolayisiyla ortalamasi daha biiyiik
olan “20 yil ve {lizeri” tecriibe grubundaki akademisyenlerin “10-14 yil” tecriibe grubundaki
akademisyenlere kiyasla performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir

4. SONUC
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Giliniimiizde hizla artan teknolojik gelismeler, toplumsal, kiiltiirel, ekonomik sinirlar
ortadan kaldirmis ve diinya kiiresel bir pazar halini almistir. Hizla artan rakipler ve zorlagan rekabet
kosullar1 karsisinda, orgiitler insan sermayesi kavramina verdikleri dnemi arttirmislardir. Orgiitlerin
kullandiklar1 yontem ve izledikleri orgiitsel politikalarinda insan odakli ¢aligmalar ile is tatmini
kavramina verilen 6nem ve bu kavrama iliskin yapilan ¢alismalar artmustir. Is tatmini, kisilerin
islerinden duyduklart haz veya islerine kars1 gelistirdikleri pozitif hisler olarak
tanimlanabilmektedir.

Akademik personelin isinden ve bulundugu kurumdan memnun olmalarinin bir diger ifadesi
ile iglerinden tatmin duymalarinin, verdikleri egitimin kalitesine, yetistirdikleri genclere, bilimsel ve
akademik c¢aligsmalarina yansidigi, dolayistyla akademisyenlerin is tatminleri ile is performanslari
arasinda bir iliskinin oldugu diistiniilmektedir. Mantik cergevesi icerisinde var oldugu diisiiniilen
s0z konusu iliski, bu caligsma ile tespit edilmistir. Arastirma sonucunda ulasilan bulgular su sekilde
siralanmaktadir:

Hla hipotezini test etmek lizere yapilan pearson korelasyon analizi sonucunda Batman
Universitesinde hizmet veren akademik personelin genel is tatminleri ile is performanslar1 arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Busonu¢ Hla hipotezini desteklemekte ve
literatiir ile uyum gostermektedir (Bas ve Ardig, 2002; Siklar vd., 2011; Yetis ve Katlav 2017).
Ayrica farkli meslek mensuplari {izerine yapilan ¢aligmalarda da is tatmini ile performans arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski saptanmistir. Yazicioglu’nun (2010) Tirkiye ve Kazakistan’da
hizmet veren 6gretmenler iizerine yaptigi ¢calismasinda is tatmini ile is performansi arasinda anlaml
bir iligkinin oldugunu tespit etmistir. Giil ve digerlerinin (2008) saglik personellerine iligkin
yiiriittiikleri ¢alismalarinda is tatmini ve is performansi arasinda pozitif yonlii anlamh bir iligki
belirlemislerdir. Turan’in (2007) iletisim sektorii lizerine yaptigi tez ¢alismasinda is tatmini ile is
performansi arasinda pozitif yonli ve gii¢lii bir iligkinin bulundugunu saptamistir. Dolayisla
incelenen caligmalar ve elde edilen bulgular 15181inda hem akademisyenlerin hem de ¢esitli meslek
mensuplarinin i tatminleri ile is performanslar: arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii
bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir.

Caligmaya katilan akademisyenlerin i tatminlerini olusturan alt boyutlar ile performanslari
arasindaki iligki incelendiginde, hem igsel tatmin boyutu ve performans arasinda hem de digsal
tatmin boyutu ve performans arasinda pozitif yonlii diisiik bir iliski tespit edilmistir. Dolayisiyla
H1b ve H1c hipotezleri kabul edilmistir.

Is tatmini ve is tatminini olusturan alt boyutlar ile performans arasindaki istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii iliskinin belirlenmesinin ardindan, bu iligkinin yoniinii tespit etmek iizere,
veriler regrasyon analizine tabi tutulmustur. Yapilan analize goére, akademisyenlerin hem genel
tatmin diizeylerindeki hem de is tatminini olusturan alt boyutlar diizeyindeki yaganacak bir birimlik
artisin, performanslarini diisiik diizeyde pozitif yonlii arttirdig1 saptanmastir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin demografik 6zellikler agisindan anlamli bir sekilde
farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan analizler sonucunda, is tatmin diizeyinin
“unvan” degiskenine goére farklilastigi saptanmistir. Uygulanan tukey testi sonucunda farkin
arastirma gorevlileri grubu ile dogent grubu arasinda oldugu saptanmistir. Belirtilen gruplarin
ortalamalarini incelediginde “Dogent” grubunun ortalamasinin, “Arastirma Gorevlileri” grubunun
ortalamasindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla ortalamasi daha biiylik olan
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“Dogent” grubundaki akademisyenlerin, “Arastirma Gorevlisi” grubuna ait akademisyenlere kiyasla
is tatmin diizeylerinin daha yiliksek oldugu gorilmektedir. “Dogent” grubunu olusturan
akademisyenler, “Arastirma Gorevlisi” grubundaki akademisyenlere kiyasla, sahip olduklari unvan,
is gilivencesi ve yiiksek gelir diizeyi sayesinde gerek maddi gerekse manevi ihtiyaglarini
giderebildikleri distliniilmektedir. Dolayisiyla akademisyenlerin sahip olduklar1 statiiniin artis1 ile
beraber tatmin diizeylerininde artti§1 goriilmektedir. Bu durum Oztiirk ve Sahbudak (2015),
Hotamish ve Agca (2010)’da oldugu gibi literatiirii destekler niteliktedir.

Akademisyenlerin is performans diizeylerinin demografik degiskenler a¢isindan anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla yapilan analizler sonucunda is
performans diizeyinin “tecriibe”degiskenine gore farklilagtigi saptanmistir. Bahse konu farkliligin
“10-14 y1l” tecriibe grubu ile “20 yil ve iizeri” tecrilbbe grubu arasinda oldugu goriilmiistiir.
Ortalamas1 daha biiyiik olan “20 yil ve iizeri” tecriibe grubundaki akademisyenlerin, “10-14 yil”
tecriibe grubundaki akademisyenlere kiyasla performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. 20 yil ve iizeri tecriibe grubuna sahip akademisyenlerin, hem yasam hem de is
tecriibeleri, beklenti seviyelerini daha gercekci ve ulasilabilir kilarken, 10-14 yil tecriibe grubundaki
akademisyenler ise is yasamlari boyunca belki de higbir zaman elde edemeyecekleri, gergekei
olmayan istek ve beklentilere sahip olabilmektedirler. S6z konusu durumun akademisyenlerin
performanslarini biiylik oranda etkiledigi diisiiniilmektedir.

5. ONERILER

» Ulasilan bulgular 1s18inda akademik personelin zaman igerisinde birgok
donanim kazanmasinin, mesleki bilgi birikiminin artmasinin, performanslarina
yansidigr tespit edilmistir. Bu baglamda geng, tecriibe eksikligi bulunan
akademisyenlerin istek ve giicleri ile mesleki tecriibeye sahip akademisyenlerin bilgi
ve donanimlarinin birlesmesi durumunda, hem kurum i¢i birliktelik ruhunun
yakalanacagi hem de akademik caligmalarda verimliligin artacag: diisiiniilmektedir.

»  Mesleginin gerektirdigi donanimlara sahip olmak, entelektiiel bir bakis
kazanmak, farkli deneyimler yasamak ve gelecege olabildigince giiglii hazirlanmak 1yi
bir {niversite egitiminden ge¢cmektedir. Dolayisiyla girdisi ve ¢iktis1 insan
kaynagindan olusan iiniversitelerde akademik personelin yalmzca fiziksel olarak
sisteme dahil olmasi yeterli goriilmemektedir. Akademisyenlerden olabilecek en
yiiksek performansin saglanmasi hussunda, onlarin psikolojik olarak memnun edilmesi
gerekmektedir. Bu baglamda akademisyenler,is monotonlugunu azaltacak ve
performanslarinin  artmasina yardimci olacak, kongre, sempozyum, degisim
programlari vs. ¢calismalara tesvik edilmeli, gerekli fiziki sartlar saglanmalidir.

» Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeni ile bu c¢alisma yalnizca Batman
Universitesinde gerceklestirilmistir. Gelecekteki ¢alismalarda, ¢alisama kapsamiin
genisletilmesi ve calismaya vakif iiniversitelerinin de dahil edilmesi ile akademik
literatiire katki saglanilacagi diisiiniilmektedir.
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