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Literatiirde, is tatmini ile i goren performansi
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tiniversitelerinde ¢alisan dgretim iiyelerinin is tatmini
ile iy goren performanslart arasindaki iliskiyi
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odiillendirilmeden ve ig arkadaslariyla iletisimden
tatmin arttikga, ise devamsizlik ve disiplinsizlikte
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1.GIRIS

Is tatmini sosyal bilimlerde arastirma konular1 i¢inde her zaman ilgi
ceken bir konu olmus ve kavram literatiirde ortaya ciktigindan beri farkli
perspektifler agisindan incelenmistir. Farkli perspektifler tarafindan incelense
de, is tatmini nihayetinde “ is gorenlerin isle ilgili deneyim ve duygularini, bu
duygu ve deneyimlere sahip kisi ile onun isi ve is cevresi arasindaki iliskiyi
gostermektedir”.

Son yirmi yil igerisinde, ig tatmini ve is tatminini olusturan bilesenler
ile ilgili birgok ¢alisma yapilmistir. Bir¢cok aragtirmaci ve akademisyen cesitli
orgiitsel degisken arasindan is tatmininin 6neminin 6zellikle vurgulamaktadir.
Gilinlimiizde, isinden tatmin olmayan is gorenlerin diisiik performans gostermesi
ve iglerini birakmasi siklikla goriillmektedir. Bu sebepten dolayi, ig tatmini ve
onun etki ettigi is goren performansi faktorii varligini siirdiirmeye calisan ve
basariy1 hedefleyen her isletme i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Bununla birlikte,
literatlirde is tatmini ile ig goren performansi arasindaki iligkiyi arastiran
calismalarda iki degisken arasinda zayif ve tutarsiz iliskiler tespit edilmistir. Bu
arastirmanin amaci, Istanbul’ da vakif iiniversitelerinde ¢alisan ogretim
tiyelerinin is tatmin diizeyleri ile diisiik is goren performansi arasindaki iligkiyi
analiz etmektir. Literatiirde daha Once is tatmini ile i goren performansi
arasindaki iligkiyi inceleyen bircok c¢alisma bulunmasina ragmen bu konu
akademisyenler iizerinde c¢alisilmamistir. Calismadaki Orneklemin vakif
universitelerinde gdérev yapan akademisyenler olarak secilmesinin nedeni ise,
vakif tiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin tizerlerindeki idari yiikiin fazla
olmasi nedeniyle is tatminlerinin bu durumdan etkilenebilecegi ve bu durumun
is performanslarina yanstyabileceginin diistiniilmesidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. is Tatmini Kavram

Her ig gbrenin ¢alisma hayat1 boyunca isine, ¢aligtig1 organizasyona ve
is cevresine dair deneyimleri ve duygular1 olusmakta ve bu deneyim ve
duygular is tatmininin olugsmasinda etkili olabilmektedir (Kok, 2006, s. 294). Bu
baglamda is tatmini genel anlamda insanlarin isleriyle ilgili olumlu duygular
hissetmesidir. Islerinde tatmin olan insanlar ayn1 zamanda islerinde mutlu olan
insanlardir (Qureshi, Hayat, Ali & Sarwat, 2011, s. 642-657). Is tatmini, isin
kendisinden memnun olma, {icret gibi maddi kazanimlardan memnun olma,
denetimden memnun olma ve is ile ilgili gelisme olanaklarindan memnun olma
gibi farkli kategorilerde incelenmektedir. Is gorenlerde is tatminsizligi ise
kendisini ige yerine ge¢ kalma, ise devam etmede zorluk, sik araliklarla is
degistirme ve performans diisiikliigii olarak gostermektedir (Egimli, 2009, s.
35).
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Is tatmininin olusmasinda esas olarak is yerinin calisanlarina sundugu
orgiitsel imkanlar belirleyici olmaktadir. Bu imkanlar genellikle is ile ilgili
zorunluluklar ve is ortamui ile iliskilidir (Lam, 1995, s. 75). Bununla birlikte, is
gorenlere onlart memnun eden Orgiitsel imkanlarin saglanmasi is tatmini
olusumunun her zaman garanti etmemektedir. Is gorenlerin organizasyona
iligkin sartlardan nasil etkilenecegi ve bunlara karsi nasil davranis sergileyecegi
sahip olduklart kisisel 6zelliklerine de bagl olabilmektedir (Judge, Heller &
Mount, 2002, s. 531). Kisinin yas1, cinsiyeti, aldig1 egitim gibi unsurlar kisilerin
ise ve is kosullarina iliskin degerlendirmelerine yon vermekte ve tutum
olusturmasinda rol oynayabilmektedir (Ilies & Judge, 2002, s. 1120). Bu
calismada ise, is tatmini i gorenlerin 6rgiitten duyduklari tatmin baglaminda ele
almacaktir.

[s tatminini saglayan en Onemli orgiitsel faktorlerden  biri
odiillendirilmedir. Odiillendirilmedeki en 6nemli faktdrlerden biri ise iicrettir.
Calisanlar ¢ogu zaman is yerinde uygulanan iicret sisteminin beklentilerine
uygun olmasini beklemektedir (Nawab & Bhatti, 2011, s. 28). Ucret, isin
gerektirdigi sorumluluk diizeyine, is gorenin yetenegine ve is gorenin sosyo-
ekonomik seviyesine uygun ise is goOrenin is ile ilgili tutumu pozitif
olabilmektedir. Bunun diginda, ig tatmininin saglanmasinda elde edilen iicretin
diger is gorenlerin elde ettigi licrete gore dengeli olmasi, yiiksek olmasindan
daha 6nemli sayilabilmektedir. Arastirmalar, is tatmininin gelir seviyesi ile
pozitif bir iligkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Judge, Piccolo, Podsakoff,
Shaw & Rich, 2010, s. 158). Bulgulara gore, bireyin maddi olarak tatmin
olmamasi, i performansim diisiirebilmekte, isten ayrilma ve ise devamsizlik
gibi disiinceleri besleyebilmekte ve calisanlarin igin biitiiniinden duydugu
tatminsizlik seviyesini yiikseltebilmektedir. (Saal & Knight, 1988, s. 388). Adil
sekilde odiillendirilen calisanlarin ise is tatmininin daha yiiksek olabilecegi
ongoriilmektedir (Danish & Usman, 2010, s. 160). Gergek¢i bir basari
degerlendirme sonucu basarili olan is gérenlerin maddi olarak édiillendirilmesi,
odiili hak eden is gorenlerde is tatminini arttirirken, gercekei bir basari
degerleme sisteminin yapilamamasi, basarili oldugunu diisiinen is gdrenlerin i
tatminini negatif etkileyebilmektedir. Is tatmini isin niteligi ile isten elde edilen
maddi ve manevi c¢ikarlarin Ortligmesi neticesinde artmaktadir (Erkmen &
Caglar, 1994, s. 145).

Is tatmininin olusumuna katkida bulunan bir diger orgiitsel faktor ise
calisma sartlaridir. Bu baglamda calisma sartlarinin 6zellikleri ¢aliganin igini
isteyerek yapmasinda ve iginde motive olmasinda onemli rol oynamaktadir
(Bockerman & Ilmakunnas, 2008, s. 525). Calisma kosullarinin kotii olmasi
calisanlarin is tatmin diizeyini disiirebilmektedir. Calisma sartlarinin ¢aliganlara
bireysel calisma olanagi tamimadigi, siirekli ayni isin yogun bir sekilde
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yapildigi, arada degisik islerin yapilmadigi ve isten atilma korkusunun
yasandigi calisma ortamlarinda kisilerin is tatmini azalis gostermektedir
(Kaynak, 1990, s. 140).

Yonetimden memnuniyet, iist yonetimin i gorenlere karsi tutumu ve
olusturulan prosediirlerin uygulanma sekli is tatminini olusumuna katkida
bulunan bir diger orgiitsel faktordiir. YOnetimin karar verme siirecinde
calisanlarin katilimmi sagladigi is yerlerinde, calisanlarin kendine saygi
duymasi ve taninma ihtiyaglari karsilanabilmekte ve bunun sonucunda da
calisanlarin is tatminin artacagt On goriilmektedir (Kim, 2002, s. 232).
Isletmelerde calisanlarin karar alma siirecine katilmasi, is tatmininin arttiriimasi
yant sira sirket iginde alman son kararlarin iyilestirilmesine de katki
saglayabilmektedir (Wright ve Kim, 2004: 18-40). Bunun disinda yoneticinin
calisanlara kargi tutumu, calisanlara arada degisik isler yapabilme imkani
sunmasi, calisanlarin vicdanina uygun karar vermesini saglayabilmesi ve
calisanlar1 yaptiklar1 is karsiliginda takdir edebilmesi de is tatminini arttiran
Onemli etkenler arasindadir (1mamoglu, Keskin & Erat, 2004, s. 169).

Is ortaminda is arkadaslar ile iletisim is tatminini etkileyen bir diger
onemli orgiitsel faktdrdiir. Is gdrenin is yerinde basarili bir gruba dahil olmasi,
diinya gorisii kendisine yakin ¢alisma arkadaslariyla birlikte ¢alismasi, ¢aligma
arkadaslarina istedikleri seyleri sOyleme sanslarmmin olmasi ve ¢alisma
arkadaslariyla anlagmasinin  is tatminini arttirabilecegi  goriisii  ileri
stiriilmektedir (Davis & Bordieri, 1988, s. 594).

Is tatmininin olusmasini saglayan bir diger onemli orgiitsel faktor
ozerkliktir. Ozerklik is gorenlerin isyerinde yaptiklartyla ilgili sorumluluk
bilincini arttiran ve isle ilgili sorumluluklarini etkileyen bir orgiitsel faktordiir
(De Cuyper & De Witte, 2006, s. 445). Is gorenin isi ile ilgili kararlara miidahil
olabilmesi ve isi ile ilgili inisiyatif kullanabilmesi is yerinde 6zerklige sahip
oldugunu gostermektedir. Is yerinde 6zerklige sahip olan calisanlarin is
tatminlerinin arttig1 gézlemlenmistir (Kasli, 2007, s. 170).

2.2. Diisiik is Goren Performans1 Kavram

Performans, hedeflenmis ve planlanmis bir etkinligin sonundaki
ciktilarin niceliksel ya da niteliksel olarak belirlenmesidir (Akal, 2002, s.1).
Performansin degerlendirilmesi ise, sirket i¢in insan kaynaklarin yonetimi
acgisindan ¢ok Onemli bir ihtiyagtir. Bunun nedeni ise kurumun calisanlarinin
glicliit ve zayif yonlerini kesfetmesi ve gelecekteki stratejisini performans
degerleme sonucuna gore gerceklestirmesidir. (Trahant & Koonce, 1997, s.
301).

Diusiik is goren performansi ise, mesleki bilgi ve beceriden yoksun
olma, ise devamsizlik ve disiplinsizlik ve takim ¢aligmasina uyum saglayamama
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olarak kendini gostermektedir. Mesleki bilgi ve beceriden yoksun olma en
onemli diisiik is goren performansi unsurlarindan biridir (Hunter, 1986, s. 350).
Meslegi icra etmenin gerektirdigi mesleki bilgi ve beceriden yoksun olan ig
gorenlerin, iste kendini yetersiz hissetmesi, iste hata yapmasi, is ile ilgili
isabetsiz kararlar vermesi ve yapilan isin niteliginin diismesi sonucu
performanslar1 da diigsmektedir (Cabuk, 2007, s. 100).

Diisiik is goren performansinin bir diger unsuru ise ise devamsizlik ve
disiplinsizliktir. Devamsizlik, ¢alisanin ¢alisma planina gore ¢aligmasi gereken
zaman diliminde maruzat belirtmeden ise gelmemesi ve bu davranisi siireklilik
haline getirmesidir (Sheridan, 1985, s.91). Is disiplini ise, orgiitlerde diizeni ve
en kiiciik ayrintinin denetimini saglayan ve diger iyilestirme g¢aligmalarinin
temelini olusturan sistem olarak tanimlanmaktadir. Is disiplini is giivenliginin
arttirllmasina, iyilestirilmis is akisinin saglanmasina, iyi hizmet kalitesine,
savurganligin azaltilmasma ve verimliligin arttirilmasina yardimci olmaktadir
(Riccucci & Wheeler, 1987, s. 61). Devamsizlik yapan ve is disiplini olmayan is
gorenlerde, ise devam etmede isteksizlik, isten ¢ikma diislinceleri veya izin ve
rapor alarak isten ayri kalma arzusu sonucu performans diisiikliigii
gbzlemlenebilmektedir (Ozgor, 2008, s. 108).

Bir diger disiik is goren performansi gostergesi ise, takim galigmasina
uyum saglayamama olarak gosterilmektedir. Takim c¢aligmasinin performansin
arttirllmasinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Her seyden once, takim caligsmasiyla,
Orgiitiin problemlerinin tam ve dogru sekilde belirlenmesi ve problemlerin
dogru yaklasimlarla ¢oziilmesi saglanmaktadir (Rodwell, Kienzle & Shadur,
1998, s. 279). Ayrica orgiitlerde bilgi paylasiminin, iletisimin ve is ortamina
uyumun da saglanmasinda takim g¢alismasinin rolii vardir. Takim g¢alismasinin
eksik oldugu isletmelerde is gorenlerin birlikte ¢alistigi arkadaslariyla isbirligi
kuramama ya da is ortamina uyum saglayamama gibi nedenlerden dolay1
performans diisiikliigii yasadigi gézlemlenmistir (Tunger, 2013, s. 103).

2.3. Literatiirde Is Tatmini ile Is Géren Performansim inceleyen

Cahsmalar

Literatiir’ de daha Once yapilan caligmalar ise is tatminiyle is
performansi arasinda zayif ve tutarsiz bir iliski oldugunu o6ne siirmektedir.
laffaldano ve Muchinsky (1985, s. 255) calismasinda is tatminiyle is
performansi arasindaki korelasyonun 0.17 oldugu tespit edilmistir. Bu sebepten
dolay1, bu aragtirmacilar is tatmini ve performans arasindaki iligkinin bir
yonetim modasi oldugunu ve ¢ogu zaman aldatici oldugunu 6ne siirmiistiir. Bu
calismada ortaya ¢ikan is tatmini ve is performansi arasindaki iliskinin 6nemsiz
oldugu sonucunun akademisyenlere, isletmelerdeki insan kaynaklar
uygulamacilarina ve yoneticilere etkisi biiyiik olmustur.
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Organ (1988, s. 555) caligmasi ise Iaffaldano ve Muchinsky’ nin vardig
sonucla ayni degildir. Organ’ a gore is tatminiyle is performansi arasinda giiglii
bir korelasyonun bulunmamasinin nedeni is performansi anlaminin dar bir
gercevede ele alinmig olmasidir. Yine Organ’ a gore is tatmininin anlami
orgiitsel vatandaglik davranisi gibi Onemli davranis tiirleri igine alinarak
incelendiginde 1is tatminiyle i3 performanst arasindaki korelasyon
giiclenmektedir.

Shore ve Martin (1989, s. 633)’in A.B.D’de 71 hastane personeli ile
yaptig1 bir diger ¢alismada ise 0,05 anlamlilik diizeyinde is tatmini ile is goren
performansi arasinda pozitif yonlii ancak zayif bir iliski (0,26) oldugu sonucuna
varilmigtir. Calismada is goren performansit hastane personel amirlerinin
puanlamasi ile dl¢lilmiis ve is tatmini ise Orgiitsel faktdrlerden duyulan tatminin
5’ 1i Likert 6lcegi ile ol¢iilmiistiir.

Crossman ve Abou-Zaki (2003, s. 372) tarafindan 2003 yilinda Liibnan’
da 33 ticari bankada ¢alisan 202 personel ile yapilan ¢alismada is tatmini ile is
goren performansi iliskisi aragtirllmistir. Caligmada is tatmini boyutlar1 olarak
calisma sartlari, iicret, Odilllendirilme, yoOneticiden memnuniyet ve is
arkadaslariyla iletisim kullanilmigtir. Calismanin sonucuna gore is tatmini ile is
goren performansi arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 ortaya koyulmustur.

Ceylan ve Ulutiirk (2006, s.49) yaptiklar1 calismada is tatmini ile is
gdren performansi iliskisini arastirmislardir. Calismada is tatmini Minneseota Is
Tatmin Olgegi ile dl¢iilmiis olup, is gdren performansi ise Choo tarafindan
gelistirilen bir dlcek ile dl¢lilmiistiir. Cesitli sektdrlerden 151 kisi ile yapilan
calismanin sonucuna gore, 0,01 anlamlilik diizeyinde is tatmini ile is goren
performansi arasinda pozitif yonde zayif bir iligki (0,335) tespit edilmistir.

Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu (2009, s. 18)’nun Milli Egitim Bakanligr’
na bagl okullarda calisan 432 6gretmen iizerinde yaptiklari ¢alismada is tatmini
ile is goren performansi iligkisini arasgtirmiglardir. Calismanin sonucuna gore,
0,01 anlamhilik diizeyinde is tatmini ile i goren performansi arasinda pozitif
yonde orta seviyede (0,465) bir iligki tespit edilmistir.

Ahmad, Ahmad, ve Shah (2010, s. 262) Pakistan’da 15 reklam
ajansindan 310 personel ve yonetici ile yaptiklart ¢alismada is tatmini ile is
goren performansi iligkisini arastirmistir. Calismanin sonucuna gore is tatmini
ile is géren performansi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir

Chen vd., (2012, s. 840) Cin’ de 206 otel personeliyle yaptigi calismada
is tatmini ve i goren performansi iligkisini arastirmigtir. Caligmanin sonucuna
gore, 0,05 anlamlhilik diizeyinde is tatmini ile i goren performansi arasinda
zayif (0,02) ve pozitif bir iligki bulunmustur.
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Aydemir ve Erdogan (2013, s. 133) Istanbul ikitelli’de bir ayakkab1
imalat¢isinda c¢alisan 50°si mavi yakali toplam 56 personel ile yaptiklar
caligmada is tatmini ve performans iliskisini incelemistir. Calismanin sonucuna
gore, is tatmini ile is goren performansi arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonlii zayif (0,322) bir iligki tespit edilmistir. Bununla birlikte
calismanin sonuglart ddiillendirmenin is tatmini boyutlart igerisinde is goren
performansint en fazla etkileyen boyut olduguna isaret etmektedir.
Odiillendirmeden dolay: is tatminleri diisiik olan is gorenlerin gdrevlerini
zamaninda tamamlamadiklari ortaya ¢ikmustir.

Gillet, Colombat, Michinov, Pronost ve Fouguerou, (2013, s. 2569),
Fransa’daki ¢esitli hastanelerin onkoloji ve hematoloji departmanlarinda ¢aligan
323 hemsire ile yaptiklari ¢alismada prosediirel adalet, yoneticinin 6zerklik
destegi, is tatmini, Orgiitle 6zdeslesme ve is goren performansi iliskisini
arastirmigtir. Calismanin sonucuna gore, 0,01 anlamlilik diizeyinde is tatmini ile
is géren performansi arasinda zayif (0,33) ve pozitif yonde kismi bir iliski tespit
edilmistir. Tespit edilen kismi iliski Is tatmini boyutlarindan calisma sartlar1 ve
ozerklik boyutlar ile is goren performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski
olmasidir. Ozerklik ve ¢alisma sartlarindan yeterince tatmin olmayan
hemsirelerin verimliligi diismekte ve yaptiklari igin kalitesi azalmaktadir.

Tekingiindliz, Top ve Seckin (2014, s. 60) Elazig’ daki bir devlet
hastanesinde gorev yapan 196 personel ile yaptiklart caligmada is tatmini,
performans, is stresi ve isten ayrilma niyeti iliskisini arastirmistir. Caligmanin
sonucuna gore, is tatmini ile i goren performans: arasinda 0,01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii zayif bir iligki (0,213) tespit edilmistir.

Platis, Reklitis ve Zimeras (2015, s. 484) Yunanistan’da bir devlet
hastanesinde gorev yapan 246 hemsire ile yaptiklar1 ¢calismada is tatmini ile is
goren performans iligkisini arastirmistir. Caligsmanin sonucuna gore, is tatmini
ile is goren performansi arasinda orta diizeyde pozitif yonlii kismi bir iligki
tespit edilmistir. Tespit edilen orta diizeydeki kismi iligkinin nedeni ise is
tatmini boyutlarindan yoneticiden memnuniyet ile is goren performansi
boyutlarindan yapilan igin kalitesi boyutunun pozitif bir iliskili olmasidir.

Chao, Jou, Liao ve Kuo (2015, s. 1831) Tayvan’daki bir devlet
hastanesinde 344 personel ile yaptiklar1 ¢alismada da is tatmini, is stresi, is
goren performansi ve isten ayrilma niyeti iligkisini arastirmistir. Calismanin
sonucuna gore i tatmini ile i goren performansi arasinda gii¢lii ve pozitif yonli
kismi bir iligki tespit edilmistir. Giiglii ve pozitif yonlii kismi iligkinin nedeni ise
is tatmininin Odiillendirilme ve c¢alisma sartlar1 boyutlarinin performans
boyutlarindan mesleki bilgi ve beceri yeterliligini ve takim caligmasina uyum
saglamay1 arttirmasinin tespit edilmesidir. Ote yandan is tatmininin ile
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devamsizlik ve disiplinsizlik arasinda ise anlamli bir iliski tespit edilmemistir.

3. IS TATMINI iLE PERFORMANS iLiSKiSiNI INCELEMEYE

YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin modeli,
degiskenleri ve hipotezleri, metodolojisi ve bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanm amaci Istanbul’ da vakif iiniversitelerinde calisan
Ogretim iyelerinin is tatmini ve tatminsizligine sebebiyet veren faktorleri tespit
etmek ve bu faktorlerin Ogretim {yelerinin performanslarini etkileyip
etkilemedigini tespit etmektir. Literatiirde, daha 6nce Ogretim iiyelerinin is
tatmini ile i géren performansi iligkisini inceleyen ¢alisma bulunmadigi igin bu
caligsmanin literatiire katki saglayacagi ongoriillmektedir.

3.2. Arastirmanin Modeli, Degiskenleri ve Hipotezleri

Arastirmanin modeline asagida Sekil 1’ de yer verilmistir. Aragtirmada
is tatmini bagimsiz degisken, diisiik is géren performansi ise bagimli degisken,
olarak kabul edilmistir.

Is Tatmini: Diisiik Is goren Performansi:
- Ogzerklik >
- Yoneticiden memnun - Takim galigmasina uyum
olma saglayamama
- Calisma sartlar1 - Ise devamsizlik ve
- QOdiillendirilme disiplinsizlik
- Is arkadaslariyla - Mesleki bilgi ve beceriden
iletisim yoksunluk

Sekil 1: Is Tatmini Ile Diisiik Is Goren Performans iliskisi
Kurulan model dogrultusunda asagidaki temel hipotez olusturulmustur.

Hi: Is tatmini (alt boyutlar1 dahil) ile is goren performans: (alt boyutlar:
dahil) arasinda negatif bir iligki vardr.

3.3. Arastirmanin Metodolojisi ve Bulgulari

Arastirmanin kolayda drneklemini Istanbul’ daki vakif {iniversitelerinde
calisan 105 Ogretim iiyesi olusturmaktadir. Arastirma yazili anket yontemiyle
gergeklestirilmistir. Olusturulan anket formlart ilgili kisilere gidilip bizzat
yapilmis ve daha sonra deneklerden toplanmistir. Ote yandan galismada veriler
iki farkli soru formu ile elde edilmistir.

Arastirmada bagimsiz degisken olan is tatmininin oOlgiilmesi i¢in
“Minnesota Is Tatmin Olgegi” , bagimli degisken olan diisiik is goren
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performansinin 6lgiilmesinde ise Baytar tarafindan kullanilan diisiik is goren
performansi 6lgegi kullanilmistir. Ankete katilanlarin sahsi bilgilerine ulagsmak
icin ise arastirmaci tarafindan gelistirilen “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmigtir
(Baytar, 2010, s. 105). Diisiik Is goren performans dlceginde performansi dlgen
9 ifadenin tamami negatif anlam icerdigi i¢in 1 “gok fazla”, durumla ilgili en
negatif algiy1 ifade ederken, 5 “cok az” durumla ilgili en pozitif algiy1 ifade
etmektedir. Bu baglamda elde edilen sonuclarda, degerlendirme 5° e
yaklastikga, is goren performansinda azalisin olmadigini, 1’ e yaklastikea ise is
giicli performansinin azaldigini ifade edilmektedir.

Calismada nicel analiz teknikleri kullanilmustir. lk olarak hem Is
Tatmini Olgeginin hem de Diisiik Is Géren Performans: Olgeginin giivenilirlik
ve gegerliliginin test edilmesi i¢in faktdr yapisinin kesfedilmesi amaciyla 105
adet veri ile kesfedici faktér analizi yapilmistir. Faktor yapisit kesfedildikten
sonra ise, arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi amaciyla Pearson
Korelasyon Analizi ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizi uygulanmigtir. Tiim
analiz yontemleri SPSS 22.00 istatistik paket programu ile gergeklestirilmistir.

Istanbul’ daki vakif iiniversitelerinde calisan &gretim diyelerinin is
tatmin diizeyleri ve performanslar1 arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla
yapilan Ui¢ vakif iiniversitesinde yapilan bu arastirmaya, 6gretim gorevlileri,
arastirma gorevlileri, yardimci dogent, dogent ve profesorlerden olusan 105 kisi
katilmigtir. Arastirmaya katilan arastirma gorevlilerinin oran1 %35, 0gretim
gorevlilerinin oram1 %30, yardime1 dogentlerin oran1 % 15 dogentlerin orani %
12 ve profesorlerin orant %8 dir. Yas durumlart agisindan 51 yasin lizerindeki
grup anketi cevaplayanlarmm %25 ini olustururken 21-41 yas grubu ise
calismaya katilanlarin % 75” ini olusturmaktadir. Asagida Tablo 1’ de 6gretim
iiyelerinin is tatmin diizeyleri aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmasi ile is
tatmini boyutlarina ait aritmetik ortalamalar ve standart sapma sonuglari
gosterilmistir.

Tablo 1: Ogretim Uyelerinin is Tatmini Diizeyi Ortalamalar

Aritmetik Ortalama Std. Sapma

is Tatmin Diizeyi 3,81 0,471
Ozerklik 4,08 0,389
Yoneticiden Memnun Olma 3,84 0,367
Calisma Kosullarindan Memnun 3,02 0,345
Olma

Odiillendirilme 2,81 0,498
Is Arkadaslarryla Iletisim 3,14 0,466

Tablo 1’ den anlasildigr gibi Ogretim iiyelerinin is tatmin diizeyi
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ortalamalarinin genel olarak yiiksek oldugu (3,81) goriilmektedir. Bununla
birlikte, 6gretim tyelerinin is tatmini boyutu ile ilgili olarak en diisiik aritmetik
ortalamaya Odiillendirilme boyutu sahiptir. En yliksek aritmetik ortalama (4,08)
ise Ozerklik boyutuna aittir. Tablo 2’ de ise 0gretim iiyelerinin diisiik is goren
performansina ait aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmasi ile is goren
performansina ait boyutlardan takim c¢alismasina uyum saglayamama, ise
devamsizlik ve disiplinsizlik ve mesleki bilgi ve beceriden yoksunluk
boyutlarina ait aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmasi1 gosterilmistir.

Tablo 2: Ogretim Uyelerinin Diisiik Is Géren Performans Ortalamalar

Aritmetik Ortalama Std. Sapma
Disik Is Goren Performansi 3,82 0,334
Diizeyi
Takim Caligmasina Uyum 3,95 0,301
Saglayamama
Ise Devamsizlik ve Disiplinsizlik 2,75 0,467
Mesleki Bilgi ve Beceriden 4,05 0,345
Yoksun Olma

Tablo 2’ den anlasildig1 gibi 6gretim iiyelerinin is géren performansi
ortalamalariin genel olarak yiiksek oldugu goriilmektedir. Performans
Olcegindeki tiim ifadeler olumsuz anlam igerdiginden ve 1’ e yaklasan
ortalamalar diisitk is goren performansini gosterdigi icin, diisiik is goren
performans: ile ilgili olarak en diisiik aritmetik (2,02) ortalamaya sahip boyut
olan ise devamsizlik ve disiplinsizlik akademisyenlerin diisiik performans
gostermesindeki en belirleyici unsur olarak gbze carpmaktadir.

Kesfedici faktor analizi 6ncesi hem is tatmini 6lgegi hem de diisiik is
goren performansi Ol¢egi igin giivenilirlik analizi yapilmistir. Cronbach’ s
Alpha giivenirlik analizine gére Minnesota Is Tatmini Olgegi igin sonug a =
0,95, Performans Olgegi igin ise a = 0,75 bulunmustur. Sonug olarak her iki
Olcegin de giivenilir oldugu goriillmektedir. Sonrasinda ise veri setinin faktor
analizi uygulamaya miisait olup olmadigini test etmek amaciyla yine her iki
Olcek icin KMO ve Bartlett testi uygulanmistir. Arastirmada faktor analizi icin
veri setine iliskin degerler Minnesota Is Tatmin Olgegi i¢cin KMO = 0,802 ve
Bartlett testi x> = 799,330 p < 0,0001 olarak ve Diisiik Is Goren Performansi
icin KMO = 0,817 ve Bartlett testi x> = 889,445 p < 0,0001 olarak
hesaplanmustir. Tablo 3> de Minnesota Is Tatmini Olgegi i¢in Kesfedici Faktor
Analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 3: Minnesota is Tatmini Olgegi icin Kesfedici Faktor Analizi
Sonuclar

Bilesenler

1 2 3 4 5

OZ 1 “ Tek basima ¢calisma imkan

vermesi” 0,759

0Z 2 “ Kendi yeteneklerimle bir

» 0,829
seyler yapma sansi

0Z 3 “Kendi kararlarimi uygulama

serbestligi “ 0.727

0OZ 4 “Kendi kararlarim: uygulama
sansint vermesinden “

0,763

YM 1 “Yoneticimin astlarini idare
tarzindan”

0,905

YM 2 “Yoneticimin karar vermedeki
.. " 0,880
yeteneginden

YM 3 “Isle ilgili alinan kararlarin

uygulanmaya konmasindan” 0,731

CS 1 “ Beni her zaman meggul

etmesinden” 0,794

CS 2 “Ara swra degisik seyler

yapabilmeme imkan vermesinden” 0,837

CS 3 “Toplumda saygin bir kisi

. ” 0,733
olma sansini bana vermesinden

CS 4 “Vicdanima uygun seyler

yapabilme olanagimin olmasindan 0,656

CS 5 “Bana sabit bir is olanag:

saglamasindan” 0,693

CS 6 “Bagkalari igin bir seyler

yapabilme olanagim olmasindan” 0,660

CS 7 “ Calisma sartlarindan” 0,819

OD 1 “Yaptigim is karsiliginda

aldigim iicretten” 0,871

OD 2 “Is de terfi olanagimin

olmasindan” 0,721

OD 3 “Yaptigum is karsihiginda

takdir edilmemden” 0,716

OD 4 “Yaptigim isten duydugum

bagart hissinden” 0.612

IL 1 “Kisilere ne yapacaklarin 0,712
soyleme sansim olmasidan”

IL2 “ Calisma arkadaslarimmn 0,880
birbirleriyle anlagmalarindan”

Aciklanan Varyans Orani % 71, 003

46



KAUIIBFD 8(15), 2017: 35-55

0z: Ozerklik

YM: Yonetici Memnuniyeti
CS: Caligsma Sartlari

OD: Odiillendirilme

IL: Is arkadaslariyla iletisim

Faktor analizi sonucunda, Tablo 3° de goriildiigii gibi is tatmini
Olcegindeki degiskenler, Ozerklik, yoOneticiden memnun olma, calisma
sartlarindan memnun olma, 6dillendirilme ve is arkadaslariyla iletisim olmak
tizere bes faktorde toplanmistir. Bu bes faktoriin agiklayicilik orant ise %71,003
tiir. 0,5’ in altindaki faktor yiikleri g6z ardi edilmistir. Tablo 4’ de ise diisiik is
goren performansi Olgegi i¢in kesfedici faktér analizi sonuglarma yer
verilmistir,

Tablo 4: Performans Olcegi icin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Bilesenler
1 2 3

ID 1 “Ise gitmede isteksizlik” 0,759
ID 2 “Isten ayrilma diisiinceleri” 0,779
ID 3 “Izin ve rapor alarak isten uzaklasma istegi” 0,625
MB 1 “Iste hata yapma” 0,645
MB 2 “Iste kendini yetersiz hissetme” -0,672
MB 3 “Yapilan isin niteliginin diismesi” 0,831
MB 4 “Isabetsiz kararlar verme” 0,642
TC 1 “ Is cevresine karsi uyum saglayamama” 0,712
TC 2 “ Birlikte ¢alisilan kisilerle isbirligi kuramama” 0,698

Aciklanan Varyans Orani % 69, 007

ID: Ise devamsizlik ve disiplinsizlik
MB: Mesleki bilgi ve beceride eksiklik
TC: Takim ¢aligmasina uyum saglayamama

Tablo 4° de goriildiigii gibi diisiik is goren performanst Slgegindeki
degiskenler ise devamsizlik ve disiplinsizlik, mesleki bilgi ve beceriden yoksun
olma ve takim ¢aligmasina uyum saglayamama olarak {i¢ faktorde toplanmuistir.
Bu ii¢ faktoriin agiklayicilik oranmi ise %69,007 dir. Ayni sekilde, 0,5’ in
altindaki faktor yiikleri goz ardi edilmistir.

Caligmada faktor analizi yapildiktan Pearson korelasyon analizi
uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda performans 6lceginden elde edilen iic
faktor, Minnesota is tatmin Olgegindeki bes faktorle korelasyona tabi
tutulmustur. Tablo 5 da Pearson korelasyon skorlarina yer verilmistir.

47



KAUJEASF 8(15), 2017: 35-55

Tablo 5: Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilar

iD MB TC 0z YM CS OD iL

iD 1

MB 0,054 1

TC 0,102 0,107 1

0z -0,021 -0,018 |[-0013 |1

YM -0,033 -0,023 | -0,034 | 0,071 1

CS -0,388™ | -0,029 | -0,021 | 0,067 0,082 1

oD -0,518™ | -0,016 | -0,029 | 0,032 0,063 0109 |1

iL -0,384™ | -0,022 | -0,051 | 0,057 0,023 0088 |0076 |1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5° den anlasildigi gibi devamsizlik ve disiplinsizlik ile, ¢aligma
sartlarindan tatmin olma arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde zayif (-0,388) ve
negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Benzer sekilde ise devamsizlik ve
disiplinsizlik ile o&diillendirilmeden tatmin olma arasinda 0,01 anlamlilik
diizeyinde orta derecede (-0,518) ve negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir.
Yine benzer sekilde ise devamsizlik ve disiplinsizlik ile is arkadaglartyla
iletisimden tatmin olma arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde zayif derecede (-
0,384) ve negatif yonli bir iligki tespit edilmistir. Bu baglamda, ¢alisma
sartlarindan tatmin olma, ddiillendirilmeden tatmin olma ve is arkadaslariyla
iletisimden tatmin olma artinca ise devamsizlik ve disiplinsizlik azalmaktadir.
Ise devamsizlik ve disiplin ile 6zerklik ve yoneticiden memnun olma arasinda
ise 0,05 ve 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Takim ¢alismasina uyum saglayamama ile oOzerklik, yoneticiden
memnun olma, ¢aligma sartlari, odillendirilme ve is arkadaslariyla iletisim
arasinda ise 0,01 ve 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir iligki tespit
edilememistir.

Mesleki bilgi ve beceriden yoksun olma ile ozerklik, yoneticiden
memnun olma, ¢aligma sartlari, odillendirilme ve is arkadaslariyla iletisim
arasinda ise 0,01 ve 0,05 anlamlilik diizeylerinde anlamli bir iligki tespit
edilememistir.

Elde edilen bulgular sonucunda s tatmini alt boyutlarindan
odiillendirilme, ¢aligma sartlar1 ve is arkadaslari ile iletisim ile is goren
performansi alt boyutlarindan yalnizca ise devamsizlik ve disiplinsizlik arasinda
negatif yonlii anlamh bir iligki tespit edildiginden H; temel hipotezi kismen
kabul edilmistir.

Calisgmada c¢alisma sartlari, oOdillendirilme ve is arkadaslariyla
iletisimden tatmin olma ile ise devamsizlik ve disiplinsizlik arasindaki iligskide

48




KAUIIBFD 8(15), 2017: 35-55

bagimsiz degiskenler olan ¢aligma sartlari, 6diillendirilme ve is arkadaglariyla
iletisimden tatminde meydana gelen 1 birimlik artisin bagiml degisken olan ise
devamsizlik ve disiplinsizlikteki etkisini analiz etmek i¢in c¢oklu dogrusal
regresyon analizi uygulanmistir. Coklu dogrusal regresyon enter regresyon
yontemi ile gergeklestirilmis olup devamsizlik ve disiplinsizlik iligkisi model
Ozeti asagida Tablo 6’ da gosterildigi gibidir.

Tablo 6: Coklu Regresyon Model Ozeti

Bagiml Degisken: Ise devamsizlik ve disiplinsizlik

Bagimsiz Degisken: B(stand.) t p
Odiillendirilme -0,652 - 4,957 0,000
Caligma Sartlart -0,424 3,853 0,001

Is arkadaslariyla iletisim -0,409 3,021 0,003
R=0,750 Diizeltilmis R?=0,539 F =14,893 p=0,000

Tablo 6’ da goriildiigii gibi Ise devamsizlik ve disiplinsizlikteki
varyansin 0,563’ i odiillendirilmeden, calisma sartlarindan ve is arkadaslariyla
iletisimden tatmin olma ile agiklanmaktadir. Modelin bir biitlin olarak anlamli
olup olmadigini anlamak icin ise F degerine bakildiginda 14,893 olan F
degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinde modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. Ayrica parametrelere ait t istatistik degerlerinin 0,05 anlamlilik
diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Boylece, katsayilar géz Oniine
alindiginda agagidaki denklem yazilabilmektedir.

Y=4,187- 0,652 X1 — 0,409 X: - 0,434 X3

Buna gore is yerinde ddiillendirilmeden tatmin olma bir birim artarsa,
ise devamsizlik ve disiplinsizlikte 0,652 birimlik bir diisiis meydana
gelmektedir. Ote yandan calisma sartlarmdan tatmin olmada meydana gelen bir
birimlik bir artis, ise devamsizlik ve disiplinsizlikte 0.424° birimlik bir
azalmaya neden olmaktadir. Son olarak da is arkadaslariyla iletisimden tatmin
bir birim artinca ise devamsizlik ve disiplinsizlikte 0,409 birimlik bir azalma
meydana gelmektedir.

4. SONUC

Is tatmini is gorenlerin yaptiklari isten mutluluk duymalarini ifade
etmektedir. Is goren performansi ise ¢alisanlarin yaptiklari isi sonunda ¢iktilarm
onceden belirlenen hedeflere ulasip ulagmadiginin o6lgiilmesi anlamina
gelmektedir. Rekabetin her gecen giin arttig1 kiiresel piyasada artik, sirketlerin
yiiksek performans gostermesi ¢alisanlarinin yliksek performans gostermesine
bagldir. Is gérenlerin islerini daha iyi yapabilmeleri ve calistiklar1 érgiite daha
fazla katkida bulunabilmeleri i¢in de yaptiklari isten memnuniyet duymalari
gerekmektedir. Isinden tatmin olmayan is gorenin yiiksek performans
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gostermesi beklenemeyecegi gibi, yeteri kadar tatmin olmayan calisanlardan
olugan bir sirketin de iyi bir performans gostermesini beklemek dogru
olmayacaktir. Bu baglamda kisisel faktorler ve orgiitsel faktorler is tatmininin
belirlenmesinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Islerinden tatmin olmayan
bireylerde fiziksel ve ruhsal bircok rahatsizlik goriilebilmektedir. Is tatmini
diisen calisanlarin verimi azalmakta ve buna bagli olarak performanslari da
diismektedir.

Literatiirde daha oOnce is tatmini ile ig goren performansi iliskisini
inceleyen bir¢ok calisma bulunmasina ragmen, akademisyenlerin is tatmini ile
is goren performansi iligkisini arastiran ¢alisma bulunmamaktadir. Dolayisiyla,
bu ¢alismanin akademisyenler lizerinde yapilacak olmasi ile mevcut literatiire
katkida bulunabilecegi 0Ongériilmektedir. Calismada Istanbul’ da vakif
iiniversitelerinde gorev yapan 6gretim iiyelerinin is tatminleri ile performanslar
arasindaki iliski orgiitsel faktorler baglaminda incelenmistir. Uygulanan faktor
analizi sonucunda, ig tatmini Olgegindeki degiskenler, 6zerklik, yoneticiden
memnun olma, calisma kosullarindan memnun olma, o6diillendirilme ve is
arkadaslariyla iletisim olmak iizere bes faktdrde, performans ol¢egindeki
degiskenler ise devamsizlik ve disiplinsizlik, takim ¢aligmasina uyum
saglayamama ve mesleki bilgi ve beceriden yoksun olma olarak ti¢ faktdrde
toplanmistir. Faktor analizi sonrasinda, performans Olcegindeki ii¢ ana
degisken, Minnesota is tatmin 6l¢egindeki bes ana faktorle Pearson korelasyon
analizine tabi tutulmustur. Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore ¢alisma
sartlarindan, ddiillendirilmeden ve is arkadaslartyla iletisimden tatmin olma ile
diisiik is gdren performansinin boyutu olan ise devamsizlik ve disiplinsizlik
arasinda negatif yonlii zayif bir iliski tespit edilmistir. Dolayisiyla, c¢aligma
sartlari, odiillendirilme ve is arkadaslariyla iletisimden tatmin olan c¢alisanlarin
ise devamsizlik ve disiplinsizliklerinde azalig gosterdigi sonucuna ulasilmistir.
Is tatmini boyutlarindan &zerklik ve yoneticiden memnun olmanin ise diisiik is
goren performansi ile anlamli bir iligkisi tespit edilmemistir. Bu baglamda, is
tatmini diiglik i3 goren performansini negatif yonde kismi sekilde
etkilemektedir.

Is tatmini ile diisiik is goren performansi arasinda diisiik-orta diizeyde
kismi bir iligki tespit edildiginden, ¢alismanin sonucu literatiirde 6zellikle 2010
yilindan sonra bu konuda yapilan ¢aligmalarin sonuglar1 (Aydemir ve Erdogan,
Gillet ve dig.,, Platis ve dig., ve Chao ve dig.) ile biiyiik 6l¢lide benzerlikler
gostermektedir. Elde edilen sonuglar Istanbul’ daki vakif iiniversitelerinde
gorev yapan akademisyenlerin genel olarak is tatminini disiiren en Snemli
faktorlerin sirasiyla Odiillendirilme, c¢aligma sartlart ve is arkadaslariyla
iletisimden olusan tatminsizlik oldugu ortaya koymaktadir. Ozellikle, dgretim
iiyelerinin ig tatmini diizeyinin Odiillendirilme boyutuna ait ortalamasi diger
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boyutlar arasinda en diisiik skora sahiptir. Odiillendirme ayn1 zamanda is goren
performanst boyutlarindan ise devamsizlik ve disiplinsizlik boyutu ile en
yiiksek korelasyona sahip boyuttur. Benzer ¢alismalara baktigimizda Aydemir
ve Erdogan’ m 2013 yilinda mavi yakali isciler ile yaptigi ¢alismada da is
gorenlerin en diigiik is tatmini boyutu 6diillendirme olmus; ancak s6z konusu
calismada i3 goren performanst farkli bir Olcekle oOlgiildiigi i¢in
odiillendirmeden dolayr is tatminleri diisiik olan is gorenlerin gdrevlerini
zamaninda tamamlamadiklar1 ortaya c¢ikmistir. Dolayisiyla, 6rneklem
biiyiikliikleri, gruplar1 ve kullanilan performans 6l¢ekleri farkli olsa da hem bu
calisma hem de Aydemir ve Erdogan’ 1 calismasinin sonuglari
odiillendirmenin is tatmini boyutlar1 igerisinde is goren performansini en fazla
etkileyen boyut olduguna isaret etmektedir. Aydemir ve Erdogan’ m
calismasinda da is tatmini ile is goren performansi arasinda pozitif yonlii kismi
bir iliski tespit edilmistir. Gillet ve digerlerinin 2013 yilinda Fransa’ da
hemsirelerle yaptigi ¢alismanin sonucunda da is tatmininin ¢aligma sartlart ve
ozerklik boyutlar ile is goren performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Ozerklik ve c¢alisma sartlarindan yeterince tatmin olmayan
hemsirelerin verimliligi diismekte ve yaptiklar1 isin kalitesi azalmaktadir.
Dolayisiyla Gillet ve digerlerinin ¢aligmasi ile bu calismanin sonucu ¢aligma
sartlarinin is goren performansini etkilemesi bakimindan benzesmektir. Bu
calismada ise Gillet ve digerlerinin ¢aligmasindan farkli olarak o6zerkligin is
goren performansina anlamli bir etkisi olmadig tespit edilmistir. Bu farkliligin,
farkli 6rneklem gruplarn ile calisilmasindan ve ayrica is géren performansinin
farkli olgeklerle Olciilmesinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Platis ve
digerlerinin ¢aligmasinda ise, 1is tatmini boyutlarindan ydneticiden
memnuniyetin i goren performansi boyutlarindan yapilan igin kalitesi boyutu
ile pozitif bir iliski oldugu sonucu tespit edilmistir. Dolayisiyla calismaya gore,
is tatmini kismi olarak is goren performansini kismi olarak pozitif yonde
etkilemektedir. Bu bakimindan bu g¢alisma ile Platis ve digerlerinin galigmasi
benzerlik géstermekle birlikte bu ¢alismada is tatmini boyutlarindan yoneticiden
memnuniyet ile is goren performansi arasinda anlamli bir iliski tespit
edilmemistir. Bu farkliligin yine farkli 6rneklem gruplart ve farkli performans
6lceklerinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Chao ve digerlerinin 2013
yilinda hastane ¢aliganlari ile yaptigi calismada da, is tatmininin 6diillendirilme
ve c¢aligma sartlar1 boyutlarinin is géren performansini pozitif yonde etkilemesi
bakimindan bu g¢alismanin sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Chao ve
digerlerinin c¢alismasinda, is tatmininin oOdiillendirilme ve c¢alisma sartlar
boyutlarinin performans boyutlarindan mesleki bilgi ve beceri yeterliligini ve
takim g¢aligmasina uyum saglamayi arttirdigr sonucuna ulasilmistir. Chao ve
digerlerinin ¢calismasinda bu ¢alismadan farkli olarak is tatmininin devamsizlik
ve disiplinsizligi azaltmadigi sonucuna ulagilmistir. Bu farkliligin ise yine,
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farkli 6rneklem gruplar1 ve farkli performans 6lgeklerinden kaynaklanabilecegi
disiiniilmektedir. Bu c¢alismanin sonucuna gore, ddiillendirilmeden, caligma
sartlarindan ve is arkadasglartyla iletisimden tatmin olmayan akademisyenlerde
performans diistikliigiiniin kendini ise devamsizlik yapma ve disiplinsizlik gibi
davranig bi¢imleri ile gosterdigi tespit edilmistir. Diger caligsmalarda ise, is
tatmininden eksikligin kendini isi zamaninda tamamlayamama, kalitesiz is
yapma ve verimsiz ¢aligma gibi davranis bigimleri ile gdsterdigi, is tatmini artan
is gorenlerin ise mesleki bilgi ve becerilerini gelistirdigi ve takim ¢aligmasina
uyum saglamada zorluk ¢ekmedigi sonucuna ulasilmistir.

Sonugta, Istanbul’ daki vakif fiiniversitelerinde gorev yapan
akademisyenlerin is tatminin arttirilmasi i¢in basta maddi olarak
odiillendirilmeleri, sonrasinda ¢aligma sartlarinin diizeltilmesi ve son olarak is
arkadaslariyla daha iyi iletisim kurabilecekleri ortamlar saglanmalidir. Istanbul’
daki vakif iniversitelerinde akademisyenlerin gelir diizeyinin arttirilmasi,
tizerlerindeki idari yikiin azaltilarak akademik iklim olusturulmast ve
akademisyenlere ortak projeler, akademik calismalar yapabilecekleri bir ortam
saglanarak aralarindaki iletisim kuvvetlendirilmesi gibi uygulamalarin
akademisyenlerin is tatminini arttirabilecegi ve sonug olarak da ise devamsizlik
ve disiplinsizlik yapmalarim1 azaltarak diisiik performans gostermelerini
engelleyebilecegi diistiniilmektedir.
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