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Oz

Is tatmini, sikca calisilan konulardan biridir. Ancak, ¢ok az sayida
arastirma, ¢alisanlarin is tatmini ile organizasyon yapisina iligkin faktorler
arasindaki iligkileri incelemistir. Dahasi, bunlardan ¢ok azi akademisyenlerin
i tatmini iizerinedir. Bu c¢alismanin amaci, bu boslugu doldurabilmek ve
Tirkiye’de kamu {iniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin is tatmini
diizeylerinin Orgiit yapilarindan nasil etkilendigini ortaya koymaktir. Bu
amagla anket c¢alismast uygulanmis ve anket formu sekiz kamu
iiniversitesinden 152 farkli dgretim elemaninca doldurulmustur. Uygulanan
regresyon analizi sonuglarma goére prosediirlerin standartlastirilmasinin is
tatmini diizeyi lizerine negatif etkisi varken, bilgi akisinin varlig1 ve yaraticilik
degiskenlerinin etkileri pozitif olmustur. Incelenen diger iki degiskenin,
otorite ve kontrol, etkisi agiklanamamustir.

Anahtar Sézciikler: [s tatmini, organizasyon yapisi, formallesme, kontrol.

Abstract

Job Satisfaction and Organisation Structure: An Empirical Study on
Public Universities

Job satisfaction is one the mostly studied subjects. However, a few research
focused the relationships between job satisfaction and organization structural
variables. Moreover, there are so few studies concerning with academics’ job
satisfaction level. The aims of this research are to fill this gap and to point out
how organizational variables might affect job satisfaction level of academics
working in Turkish public universities. To achieve these aims, the data were
collected from 152 academics working in different eight puplic universities.
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According to regrassion analysis results, while job satisfaction is positively
related to information flow and innovation, there is a negative relationship
between jo satisfaction and standardization of procedures. The affects of
autority and control over job satisfaction can not be explained in this reseach.

Keywords: Job satisfaction, structure, formalisation, control.

GIRIS

Is tatmini konusu isletme biliminde en fazla arastirilan konulardan bir
tanesidir. Bir ¢ok c¢alisma, is tatmininin farkli boyutlarini incelemis ve is
tatmininin yine bir ¢ok farkli degiskenle olan iliskilerini agiklamaya c¢alismistir.
Bu konunun yogun sekilde ¢alisilma nedeni, is tatmini yiiksek olan calisanlarin
organizasyonun verimliligine ve uzun donemli basarisina olumlu etkisi
olduguna dair varsayimdir. Bunun aksine, diisik diizeyde is tatmini olan
calisanlarin ise organizasyona olan katkilarinin diisiik seviyede olduguna
inanilir.

Is tatmini konusunda birgok calisma calisanlarin yas, cinsiyet, unvan ve
hizmet siireleri gibi demografik degiskenlerin is tatmini iizerindeki etkilerini
saptamak amaciyla yapilmistir (Oshagbemi, 1999, Bilgi¢ 1998). Cok az sayida
arastirma, calisanlarin is tatmini ile organizasyon yapisina iligkin faktorler
arasindaki iligkileri incelemistir. Dahasi, bunlardan ¢ok az1 akademisyenlerin i
tatmini {izerinedir. Bu ¢aligma, bir yandan az incelenmis olan is tatmini ve
organizasyon yapisi arasindaki iliskiyi incelerken, diger yandan da Tiirkiye’deki
tniversitelerde ¢alisan akademisyenlere yonelik bir analiz olacaktir. Dogaldir
ki, is tatmini diizeyine etki eden faktorler yalmizca orgiitsel faktorler ile siirh
degildir. Isin karakteristikleri veya bireyin &zellikleri gibi kavramlar tarafindan
da belirlenebilir (Ting 1997, Bilgi¢, 1998). Ama bu ¢alismada kapsam
daraltilarak yalmzca Orgiitsel faktorlerin ig tatmini ilizerine olast etkileri
incelenmeye galigilmigtir.

Son donemdeki yonetim literatiirii; gevsek emir komuta zinciri,
giiclendirilmis ¢alisanlar ve informal iletisim araglart gibi yaklagimlar ortaya
koymus, ve bu yaklagimlar merkezi olmayan Orgiitlenmelerin calisanlarin
tatminini ve Orgiitiin performansini artirdigini gostermistir (Peters ve Waterman,
1992). Fakat, bu konudaki literatiir incelendiginde bir paradoksun oldugu
gozlenmektedir. Biirokratik modeli elestirenler merkezi ve formel oOrgiitlerde
caligmanin ig tatmini diizeyini diisiirdiigiinii iddia ederken (Walton, 1985: 60-2;
Lawrance, 1985: 15-20), baz1 akademisyenler orgiit yapisi ve is tatmini arasinda
pozitif bir iligki bulmuslardir (Stevens, Philipsen ve Diedericks, 1992: 46-7;
Zetis, 1984: 315-6).
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I. IS TATMINI

Locke (1976: 1300) is tatminini “bireyin is ve is deneyimlerinin
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu duygular” olarak tanimlamustir. Dolayisiyla, bu
tammma gore, i§ tatmini kisinin gdrevlerini yerine getirdigi spesifik c¢evreyi
kapsamaktadirBir isi yapan kisi, belirli ihtiyaclarmi karsilamak, is ve is
ortaminin kisisel degerlerine uygun olmasmi beklemek durumundadir. Eger
kisinin ihtiyaglar1 ve sahip oldugu deger yargilar1 yaptigi is ile uyumlu ise
ortaya is tatmini cikacaktir. Is cevresi kavramu isin karakteristikleri,
organizasyon faktorleri ve c¢alisanin Kkarakteristikleri gibi kavramlari
icermektedir.

Akademisyenler ders yiikii, ticret gibi konularda tatmin olmadiklarimni
ifade etseler dahi yapilan ¢aligmalar onlarin genelde islerinden zevk aldiklarin
ortaya koymaktadir (Kinman, 2001: 483) Benzer bir sonucu Watts ve
arkadaslar1 da (1991: 55-9) ifade etmislerdir. Yaptiklar1 ¢alismaya yanit veren
850 iiniversite ¢alisan1 uzun mesai yaptiklarini, is yiikiiniin fazla oldugunu ve
kendilerine destegin az oldugunu ifade etmelerine karsin, katilimcilarin yaklasik
%751 iglerinden tatmin olduklarimi, yalmzca %7°si tamamiyla tatminsiz
oldugunu ifade etmistir.

Literatiire bakildiginda is tatmininin tek bir yontem ile hesaplanmadigini
gbriiyoruz. Ayrica, is tatmini, isin bir ¢ok unsuru ile iliskilendirilebilir. s
tatmini birka¢ genel soru ile tanimlanabilir Wisniewski’nin (1990: 300) veya
bireysel unsurlarin lineer toplamindan elde edilebilir (Lewin ve Stokes, 1989:
753). Calisanlarin is tatminine iligkin ¢aligmalar, Ozellikle tatmin olma ve
olmama ile ilgili i¢sel ve digsal olarak nasil smiflandirilacagina iliskin farkli
goriisler sunmaktadir. Herzberg’in (1987) calismasinda, is tatminini etkileyen
faktorleri icsel ve digsal faktorler olarak ikiye ayrilmistir. Ayrimin kdkeni,
temel insan ihtiyaglarini bagsarma ve bu basar1 sonucunda elde edilen psikolojik
gelismeye dayanmaktadir. Universite calisma hayatinda, igsel faktorler direkt
olarak fakiilte ve giinliik islerle ilgilidir. Herzberg’in dissal faktorlerinden
bazilar1 ise organizasyon politikasi, iicret ve caligma sartlaridir. Bu faktorler
kisinin ¢alisma kosullarini igermektedir. Dissal faktorlerin isin giinliik seyrini
ilk anda etkilememe gibi bir 6zellikleri vardir.

Rosenfeld ve Zdep’in (1971) calismalarinda ise faktorler igsel veya dissal
olarak ayristirtlmamustir. Onlara gore bazi faktorler ayrilsa bile, bir¢ok kalem
“notr” olarak degerlendirilmelidir. Literatiir, geleneksel olarak is tatminini bir
Olcek lizerinde gostermektedir. Bu dlgegin yiiksek puanli kismi tam tatmini,
diger diisiik degerli kismi ise diisiik tatminsizligi belirtmektedir. Bu bakis agisi,
tatmin veya tatminsizligin aynit grup faktorler tarafindan belirlendiginin bir
yansimasidir. Herzberg’in i¢sel ve digsal ayirimindan ziyade bazi faktorlerin
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tam olarak ayrilamadigi i¢in tek bir grup altinda diistiniilmesinin bir sonucudur.
Bu ¢alismada geleneksel yaklasim benimsenmektedir ve ig tatmini diizeyi bir
Olgek iizerinde gostermektedir. Temel gerekce ise, is tatminini etkileyen
faktorlerin tam olarak ig¢sel ve digsal olarak ayrilamayacagr ve bdyle bir
ayirimin hatali sonuglara gotiirebilecegi diisiincesidir.

II. ORGANIZASYON YAPISI

Literatiirden organizasyon yapisi ile ilgili ¢aligmalar1 inceledigimizde,
organizasyon yapisinin ¢ok boyutlu bir degisken oldugunu goézlemlemekteyiz.
Organizasyon faktorleri genellikle davranigsal, yapisal ve demografik olarak
siiflandirilir. Davranmigsal degiskenlerden olan katilim (Glisson ve Durick,
1988) ve liderlik (Bateman ve Strasser, 1984) is tatminini etkileyen giiglii
faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapisal degiskenlerden merkezilesme ve
formellesmenin de (Child, 1972: 174) yine ampirik olarak tatmin iizerinde
etkileri oldugu kanitlanmistir. Organizasyon yasi, is takiminin biytikligii veya
endiistri dali gibi demografik faktorlerin ise is tatminini etkiledigi konusunda
zay1f sayilabilecek bulgular vardir (Cotton ve Tuttle, 1986: 67-8)

Ting (1997:315) tarafindan yapilan caligmada, bireylerin i§ tatmininin
yalnizca is ve bireyin 6zellikleri ile degil ayn1 zamanda orgiitiin karakteristikleri
ile de belirlenebilecegi iddia edilmistir. Yapmis oldugu ¢alismada Ting,
bireylerin orgiite bagliliklarin1 ve c¢alisanlarin dstleri ve ¢alisma arkadaslar ile
olan iligkilerini orgiitiin 6zellikleri olarak ele almistir. Ampirik ¢aligmasinin
sonuglari, ¢alisma ortamindaki iliskiler ve bireyin orgiite bagliligi arttik¢a is
tatmininin azaldigi yoniinde olmustur.

Stratejik karar siirecine katilan yoneticilerin orgiitiin gelecegine iliskin
onemli etkileri olduguna inanilir ve karara katilimin yiiksek olmasinin, stratejik
kararlarin uygulamasindaki hatalar1 minimize eden bir yonetimsel ara¢ olarak
goriilmiistiir (Nutt, 1992: 322). Kararlara katilim yoneticilerin, 6zellikle yetersiz
bilgi ve Orgiite yukaridan bakma gibi hatali algilamalardan uzak kalmalarini
saglayan bir ara¢ olarak goriilmiistiir. Calisanlarin karar siirecine katilmalarinin
is tatminini artirdigina iligkin literatlirde c¢aligmalar bulunmaktadir (Spector,
1986: 1013; Cotton vd., 1988: 18-9). Bu calismalar, kararlara katilimin
caliganlarin performansini artirdigini gostermistir.

Orgiitiin biirokratik yapisinin diizeyini 6lgmek igin, Finlay ve Marin’in
(1995) kullanmis oldugu orgiitsel degiskenleri adapte ederek calismamizda
kullanacagiz. Bu faktorler prosediirlerin standartlasmasi, otorite, bilgi akiginin
varligy, yaraticilik ve kontroldiir.
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Biirokratik olmayan orgiitler, calisanlarinin kurallar ihlal edip etmedigini
gozlemlemek yerine onlara giivenirler. Benzer sekilde, alt kademelerde orgiitiin
sorunlarimi ¢ézmeye yonelik fikirlerin olugsmasini ve bunlarin hiyerarsinin alt
basamaklarindan iiste dogru gelmesini desteklerler. Yeni fikirlere agiktirlar.
Standart prosediirlere uymazlar ve otorite gevsekligi vardir.

III. BEKLENEN ILiSKILER

Formellesme en basit haliyle, islerin yapilis anindaki prosediirler ve
kurallarin sayis1 veya prosediirlerin ve beklentilerin hangi dereceye kadar
tanmimlandig ile ilgilidir. (Altunoglu, 2000: 109). Calisanlarin egitim diizeyleri
arttikga kurallara ve prosediirlere bagli kalmalarimin monotonluk seviyelerini
artirabilecegini sOyleyebiliriz (Eren, 2001: 256). Monotonluk sorunu ise
calisanlarin is tatmini diizeyini etkileyebilir. Akademisyenlerin egitim ve zeka
diizeyleri dikkate alindiginda standart ve yazili prosediirlere bagli kalmalarinin
is tatmini diizeylerini olumsuz yonde etkileyecegini diisiinmekteyiz.
Dolayistyla;

HI: Universiteler standart ve yazili prosediirlere daha az bagl kaldikga,
akademisyenlerin is tatmini artar.

Otorite diizeyi, bireylerin orgiitiin isleyisinde etkileri olup olmadigi ve ne
dereceye kadar kendi islerini yaparken karar verebildikleri ile ilgilidir. Amabile
(1986: 17), Witt ve Boerkem (1989: 37) bireylerin kararlarin1 kendilerinin
verebilmelerinin onlarin arastirma performanslarini ve yaratict ¢iktilar ortaya
koyabilmelerini artirdigini ifade etmislerdir. King, Anderson ve West (1992:
337) calismalarinda, karara katilim diizeyinin artmasinin degisime daha az
tepkinin gdsterilmesine neden oldugunu ifade etmislerdir. Calisanlarin egitim
diizeyi arttik¢a, karara katilima 6nem verdikleri bilinmektedir (Eren, 2001:
256). Dolayisiyla, akademisyenlerin karar mekanizmalarina daha fazla katilma
isteklerinin oldugunu iddia edebiliriz. Bu istemi karsilayabilecek bir {iniversite
yapilanmasi akademisyenlerin is tatmini diizeyini artirabilir.

H?2: Universitelerde otorite diizeyi azaldikgca, is tatmini diizeyi artar.

Erdogan’a (1999: 242) gére, yonetim agisindan iyi haberlesmeden kasit;
kisilerin birbirlerine bilgi vermesi, talimat aktarmasi, sistemli raporlar
cikarmasi, caliganlar arasinda bilgi ve duygu birliginin saglanmasidir.
Erdogan’a gore iyi haberlesmenin olmamasi is tatminsizligini dogurmakta, buna
karsilik yeterli haberlesme her zaman is tatminini beraberinde getirmemektedir.
Calisanlarn egitim diizeyi yiikseldikge, iist yonetim kademlerinde yer aldikca
haberlesmeye verdigi 6nem artmaktadir.
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H3: Universite icindeki iletisim kanallarinin daha acik olmasi,
akademisyenlerin is tatminini artirir.

Erdogan’a (1999:241) gore denetim iligskisi ¢alisan1  katilimdan
uzaklagtirmakta, eger alman kararlar hakkinda fikir bildiremiyorsa 1is
tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Organizasyonun formel yapisina gore ortaya
¢ikan yonetici-calisan iliskisi ¢alisanimin orgiitiine yonelik aidiyet duygusunu
yonlendirmektedir. Her yaptifi denetlenen, davranislarinda serbest olmayan
astlar zamanla is tatmininden uzaklagmaktadir. Bu nedenle, ¢alismamizda is
tatmini ile orgiitteki kontrol sistemi arasinda beklenen iliski su sekildedir.

H4: Universitelerde akademisyenlerin kurallara uyup uymadiklarini
kontrol diizeyi azaldikga, is tatmini diizeyi artar.

King, Anderson ve West (1992: 333) galigmalarinda, yaraticiligin bilimsel
aragtirma verimliliginde onemli bir faktor oldugunu sdylemislerdir. Abbey ve
Dickson (1983: 366), yaraticilik ig¢in gerekli olan orgiit iklimi ve bilimsel
arastirma performansi arasinda korelasyon oldugunu ifade etmistir. Benzer
sekilde West ve Smith’de (1998: 267) orgiit igerisindeki formellesme diizeyinin
ve yaraticilik i¢in saglanan destegin bilimsel arastirma verimliligini daha etkin
hale getirdigini gostermislerdir. Akademisyenlerin  bilimsel arastirma
verimliliginin kariyerlerini etkileyecegini diislinlirsek, bu caligsmalarin 15181
altinda, is tatmini ile yaraticiligin desteklenmesi konusunda asagida (HS)
belirtilen iligskiyi bekleyebiliriz.

H5: Universite yonetimleri problemlere yonelik yaratici ¢dziimleri daha
fazla aradik¢a, akademisyenlerin is tatmini artar.

IV. METODOLOJI
IV.1. Katihim

Is tatmini iizerindeki orgiitsel faktorlerin etkilerini 8lgmek amaciyla, bazi
kamu {iniversitelerinden yalnizca bir fakiilte ¢calisma kapsami igine alinmistir.
Sekiz kamu iiniversitesinden toplam 152 G&gretim elemanmi bu anketi
tamamlayarak gondermistir.

Her ne kadar Mackay (1995: 215) “eski” ve “yeni” finiversitelerin
personel politikalarinin farkli oldugunu belirtse de, bu ¢alismada {iniversiteler
iki gruba ayrilmamistir. Bu faktér, farkli kategorilerdeki {niversite
calisanlarinin i tatmin diizeyini agiklamada Onemli olabilir. Ama, bu
calismanin amaci, farkli kategorideki liniversitelerin personel politikalarinin
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etkisini  belirlemekten ziyade, kamu iniversitelerinin  ortak  Orgiit
yapilanmalarini analiz etmeye yoneliktir.

IV.2. Anket

Anket formu toplam 20 sorudan olugmaktadir. Birici boliimii olusturan ilk
dort soru Ogretim elemanlarinin demografik o6zelliklerinden bazilarini (yas
grubu, cinsiyet, egitim diizeyi ve unvan) belirlemeye yoneliktir. ikinci béliimde
ise, bireylerin is tatmini diizeyini 6lgmek lizere Wisniewski’nin (1990: 300)
calismasindan uyarlanan alti soru sorulmustur. Bu bdliimdeki sorular 5 dlgekli
Likert tipi sorulardir. Sorular soyledir:

1.Bir akademisyen olarak isinizden ne kadar tatminkarsiniz?

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

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

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

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

6.1siniz sizin icin bir stres kaynag midir?

Ankete katilan akademisyenlerin verdikleri yanitlarm degerlerinin
aritmetik ortalamalart almmus ve analize bu ortalama degerlerle devam
edilmistir.

Anketin li¢lincli boliimiinde, orgiitsel faktorleri 6lgmek amaciyla on adet
soru olusturulmustur. Bu sorular, Finlay ve Marin’in (1995: 437-8)
calismasindan adapte edilerek 5 6lcekli Likert tipi sorular olarak hazirlanmistir.
Calismada olgiilen ilk orgiitsel faktor olan prosediirlerin standartlasmasi {i¢ soru
ile degerlendirilmeye calisilmistir. Otoriteye iliskin sorulan soru yalnizca bir
tanedir. Bilgi akisinin varligi {i¢ soru ile Olgiiliirken Orgiitiin  kontrol
mekanizmast bir soru ile degerlendirilmistir. Son Orgiitsel degisken olan
yaraticilik ise iki soru ile 6l¢lilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 1, bu ¢alismada kullanilan degiskenlerin analizlerde kullanilan
kisaltmalarin1 géstermektedir.
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Kodlama Degiskenler
Tatmin Is Tatmini
Prosediir Prosediirlerin Standartlagsmasi
Otorite Otorite
Bilgi Bilgi Akisinin Varligi
Kontrol Kontrol
Yarat Yaraticilik
IV.3. Veri Analizi

Tablo 2’de, oOrneklemin demografik degiskenlerinin Kkarsilastirmasi
gosterilmektedir. Tablodan da goriildigii gibi, 6rneklemin yas bakimindan en
yogun oldugu grup 30-39 yas grubudur. Cinsiyet bakimindan erkeklerin orani
daha yiiksek ¢ikmistir. Unvan bakimindan ise en biiylik grubu %42.7°1ik bir
oranla arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Yiiksek Ogretim Kurumunun
2002-2003 yil1 (http://www.yok.gov.tr/istatistikler/istatistikler.htm, 10.03.2004)
istatistiklerine bakildiginda devlet {iniversitelerinde calisgan toplam 69,234
Ogretim elemaninin 43,569 unun erkek oldugu goriilmektedir. Ayni istatistikler,
arastirma gorevlilerinin devlet tiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin
icerisinde %38.3’likk orana sahip oldugunu gostermektedir. Bu oranlara gore,
calismada kullanilan oOrneklemin devlet {iniversitelerinde c¢alisan Ogretim
elamanlarin1 dogru bir sekilde yansittigini sdyleyebiliriz.

Tablo-2: Demografik Degerler

Kisi Sayis1 Yiizde
20-29 37 24.3
30-39 94 61.8
Yas 40-49 11 7.2
50-59 8 5.3
60 ve listii 2 1.3
Cinsiyet Bay 109 71.7
Bayan 43 28.3
Profesor 10 6.5
Docent 8 53
Unvan Yardime1 Dogent 40 26.3
Ogretim Gorevlisi 28 18.5
Arastirma Gorevlisi 65 42.7
Diger 1 0.7

Tablo 3, caligmaya katilan 152 akademisyenin, ¢alismada incelenen
degiskenlere gore belirtmis oldugu secgeneklerden olusturulan ortalama ve
standart sapma degerlerini vermektedir.
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Tablo-3: Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma
Tatmin 2.80 0.6938
Prosediir 2.97 0.9329
Otorite 3.34 1.2505
Bilgi 3.50 1.0179
Kontrol 2.84 1.0864
Yarat 2.87 0.7963

Coefficient alpha degeri, ¢ok sorulu dlgeklerde giivenilirligi 6lgmek igin
en sik kullanilan formiildiir (Peter, 1979: 6-7). Bu g¢aligmada kullanilan ¢ok
sorulu dlgekler i tatmini, prosediirlerin standartlagmasi, bilgi akisinin varligi ve
yaraticilik degiskenleridir. Tablo 4, bu degiskenlere ait 6lgeklerin coeeficient
alpha degerlerini vermektedir. Nunnaly (1978) calismasinda, coeeficient alpha
degerinin 0.50 degerinin {lizerinde olmasi1 halinde giivenilir olacagim
belirtmistir. Tablo 4’de gorildiigli gibi, ¢alismada kullanilan ¢ok sorulu
degiskenlerin coefficient alpha degerleri bu kriterin iizerindedir. Dolayisiyla
degerlerin, ¢alismanin sonuglarinin giivenilirligini sagladigini soyleyebiliriz.

Tablo-4: Coefficient Alpha Degerleri

Coeeficient Alpha Degeri
Tatmin 0.77
Prosediir 0.73
Bilgi 0.85
Yarat 0.52

Tablo 5, incelenen organizasyon yapist degiskenleri ile olusturulan is
tatmini Ol¢egi arasindaki pearson korelasyon katsayilarini vermektedir.
Tablodan da goriildiigii gibi; is tatmini ile prosediirlerin standartlagsmasi, bilgi
akiginin varlig1 ve yaraticilik degiskenleri arasinda bir iliskinin varligindan soz
edebiliriz. Prosediirlerin standartlagsmasi degiskenine iliskin korelasyon
katsayis1 r= -0.163 (p<0.05) dir. Is tatmini ile bilgi akisinin varlig1 arasindaki
korelasyon katsayisi ise r=0.230 (p<0.01) olarak goriilmektedir. Yaraticilik
degiskeni ise r=0.238 (p<0.01) gibi bir korelasyon katsayisi ile agiklanmistir.
Diger iki organizasyon yapisi faktorleri, otorite ve kontrol ile is tatmini arasinda
korelasyon bulunamamustir.
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Tablo-5: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri

Tatmin | Prosedur | Otorite | Bilgi Kontrol Yarat
Tatmin Pearson Cor. 1.000 -.163* .027 230%** -.101 238**
Sig. (2-Tailed) .045 137 .004 214 .003
Prosediir Pearson Cor. -.163* 1.000 -.098 -.419%* 145 -.338%*
Sig. (2-Tailed) | .045 231 .000 .074 .000
Otorite Pearson Cor. .027 -.098 1.000 265%* .148 .096
Sig. (2-Tailed) | .737 231 .001 .069 238
Bilgi Pearson Cor. 230%* -419%* .265%% 1 1.000 -312%* .348%*
Sig. (2-Tailed) | .004 .000 .001 .000 .000
Kontrol | Pearson Cor. -.101 145 148 -.312%* 1.000 - 211%*
Sig. (2-Tailed) | .214 .074 .069 .000 .009
Yarat Pearson Cor. 238** -.338%* .096 .348** - 211%* 1.000
Sig. (2-Tailed) | .003 .000 238 .000 .009

*0.05 diizeyinde korelasyon anlamlidir (2 taraflr)
**0.01 diizeyinde korelasyon anlamlidir (2 taraflr)

V. BULGULAR

Organizasyon yapisi faktorlerinin is tatmini diizeyi {izerindeki etkilerini
6legmek amactyla regresyon analizi kullanilacaktir. Tablo 6, analizde kullanilan
bagimli degisken (is tatmini diizeyi) ile bagimsiz degiskenler arasindaki
degerleri vermektedir.

Tablodan da goriildiigii gibi, is tatmini ile PROSEDUR arasindaki
regresyon katsayisi negatif ve anlamlidir. Bu sonug bize, iki degisken arasinda
istatistiksel bir bagmtinin oldugunu ifade etmektedir. Bu bulgu, ¢calismamizda
beklenen (HI1) iligskinin tersi yoniinde bir sonugtur. Beklenenin aksine,
Universiteler standart ve yazili prosediirlere daha fazla bagli kaldikga,
akademisyenlerin is tatmini artar. Bu bulgu Stevens, Philipsen ve Diedericks,
(1992: 46-7) ve Zetis (1984: 315-6) gibi akademisyenlerin sonuglart ile
ortlismektedir. Onlara gore Orglit yapisi ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski
vardir.

Tablo-6: Regresyon Analizi Sonuclar1 (Bagimh Degisken Tatmin)

Bagimsiz R R’ F Testi Beta T Sig.
Degiskenler

Prosediir 0.163 0.27 4.105 -0.121 -2.026 0.045
Otorite 0.027 0.001 0.113 1,5e-02 0.336 0.737
Bilgi 0.230 | 0.053 8.382 0.157 2.895 0.004
Kontrol 0.101 0.010 1.561 -6,E-02 | -1.249 0.214
Yarat 0.238 0.056 8,980 0.207 2,997 0.003
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Is tatmini diizeyi ve OTORITE arasindaki iliskiye baktigimizda
bagintinin anlamli olmadigin1 gérmekteyiz. Caligmamizdaki beklentimiz,
tniversitelerde otorite diizeyi azaldikga, is tatmin diizeyi artar seklindeydi. Bazi
akademisyenler bireylerin kendilerinin karar verebilmelerinin onlarin arastirma
performanslarmi ve yaratici ¢iktilar ortaya cikarabilmelerini artirdigini ifade
etmislerdir (Amabile, 1986: 20; Witt ve Boerkem 1989: 37). King, Anderson ve
West (1992: 337) ¢alismalarinda, karara katilim diizeyinin artmasinin degisime
daha az tepkinin gosterilmesine neden oldugunu ifade etmislerdir. Bu
caligmalardan yola ¢ikarak ortaya koymaya calistigimiz iligkiye ulasamadik.

Arastirmamizdaki  iiclinci  hipotez, “lniversite igindeki iletisim
kanallarinin daha agik olmasi, akademisyenlerin ig tatminini artirir” seklindeydi.
Tablodaki degerlere bakildiginda bu iliskinin pozitif ve anlamli oldugunu
gormekteyiz. Bu sonug bize iiniversitelerde akademisyenlerin birbirlerine bilgi
verebilecegi ve sistemli bir iletisim ag1 kuruldugunda is tatmini diizeylerinin
artacagi gostermektedir.

Calisma sonuglarina baktigimizda, “Universitelerde akademisyenlerin
kurallara uyup uymadiklarmin kontrol diizeyi azaldikga, is tatmin diizeyi artar”
seklindeki hipotezimizin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gormekteyiz.
Erdogan’a (1999: 241) gore denetim iligkisi ¢alisani katilimdan uzaklastirmakta,
calisanlar aliman kararlar hakkinda fikir bildiremiyorsa is tatminsizligi ortaya
cikmaktadir. Her yaptigi denetlenen, davramslarinda serbest olmayan astlar
zamanla is tatmininden uzaklagmaktadir. Fakat, calismamiz bu beklentiyi
dogrular nitelikte degildir ve degiskenler arasinda bir iliskinin varligindan séz
edemeyiz.

Arastirmadaki son hipotez yaraticilik ve is tatmini diizeyi arasindaydi.
Regresyon analizi sonuglar hipotezi dogrulamaktadir. Beta katsayis1 pozitif ve
anlamlidir. Bu iligki korelasyon analizi ile de dogrulanmaktadir (Tablo 5). Bu
sonuca gore, “Universite yonetimleri problemlere yonelik yaratici ¢oziimleri
daha fazla aradik¢a, akademisyenlerin i tatmini artabilir” diyebiliriz. Benzer
sonu¢ King, Anderson ve West’in (1992: 337) ¢aligmalarinda ifade edilmistir.

SONUC

Iyi egitimli ve yetenekli insanlari {iniversite diinyasma kazandirmak ve
dolayisiyla Tiirkiye nin yiiksek 6grenimdeki kalitesini artirmak igin is tatmini
konusunun daha fazla Onemsenmesi gerektigini diisiiniiyoruz. Bu nedenle
arastirma, organizasyon yapisi unsurlarinin is tatmini diizeyini nasil etkiledigini
aciklamaya  caligmistir.  Arastirma  sonuglarina  gore  prosediirlerin
standartlagsmasi, bilgi akisinin varligi ve yaraticilik degiskenleri is tatmini
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diizeyini etkilemektedir. Bu degiskenlerden bilgi akisinin varlig1 ve yaraticiligin
is tatmini izerine etkileri pozitif iken, prosediirlerin standartlastirilmasinin
etkisi beklenenin tersine negatif olmustur.

Modern yonetim bicimleri bize; gevsek emir komuta zinciri,
giiclendirilmis c¢alisanlar ve informal iletisim araglar1 gibi yaklasimlarla
olusturulan merkezi olmayan orgiitlemelerin ¢alisanlarin tatminini ve Orgiitiin
performansim artirdigim1 agiklamaya calisirlar. Bu yaklasimlar, prosediirlerin
standartlastirilmasi yerine esnek ydnetim bigimlerini benimserler. Ornegin West
ve Smith’in (1998: 274) Ingiliz {iniversitelerinde yaptig1 calismalarinda
bulduklar1 sonug, departmanlarin daha az formellestigi ve daha az biirokrasinin
oldugu durumlarda, aragtirma yapma oranlarmin arttigit ve dolayisiyla is
tatmininin arttigini gostermektedir. Kars1 bir goriis ise, orgiit yapisi ve i tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugudur (Stevens, Philipsen ve Diedericks, 1992:
46-7; Zetis, 1984: 315-6). Calismamizdan c¢ikan sonug, ikinci yaklagimi
destekler niteliktedir. Bu sonu¢ degerlendirilirken dikkat edilmesi gereken bir
faktor de, calisanlarin orgiitiin hangi kademesinde oldugu ile ilgilidir. Kline ve
Boyd (1991: 311) ¢alismalarinda; is tatmini ve orgiit yapist arasindaki iliskinin,
orgiitiin farkli kademelerinde farkli bir sekilde ortaya cikabilecegini iddia
etmislerdir. Prosediirlerin standartlasmasi ile ilgili geliskili sonuglar, orgiit
hiyerarsisi i¢inde diisliniilerek incelenebilir.

Bilgi akisinin varligi, yukarida belirtildigi gibi sistemli bir bilgi ag ile
ilgilidir. Bu ag, hem akademisyenler arasindaki bilgi akisini kapsarken, hem de
yonetim ve birimler ve sahislar arasindaki ag1 kapsar. Calismadan ¢ikan sonug,
bdyle bir agin varliginin akademisyenlerin tatmin diizeyini artirdig1 seklindedir.
Haberlesmenin akademi diinyasinda énemli bir kavram oldugunu séyleyebiliriz.

Yaraticilign destekleyen bir {iniversite yapisinin, beklendigi gibi,
akademisyenlerin tatmin diizeyini artirdigin1 gérmekteyiz. Bu sonug, West ve
Smith’in  (1998: 273) yapmus oldugu c¢alismanin bulgulann ile aym
dogrultudadir. Akademisyenler i¢in kariyer gelisiminin ne kadar Onemli
oldugunu disiiniirsek, bu bulgunun sasirtici olmamasi gerekmektedir.

Bu arastirmanin, Tiirkiye’de kamu {iniversitelerinde oOrgiit yapisi
faktorlerinin i tatminini nasil etkiledigine iliskin literatiire bir katki sagladig
disiincesindeyiz. Fakat sunu da belirtmeliyiz ki, is tatmini diizeyi yalnizca 6rgiit
yapisi degiskenleri ile agiklanamaz. Bu konuda ileride yapilacak calismalarimn
anketlerini diizenlerken, demografik degiskenlerin etkileri de 6l¢iilebilir.
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