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Oz

Caliganlarin is tatmininin saglanmasi, organizasyonun performansina olumlu katkilar sagladigi
kadar, caliganlarin bedensel ve psikolojik sagligi ile motivasyonu agisindan da son derece Onemlidir.
Calisanlar isyerlerini sadece ekonomik beklentilerini karsilanacagi bir yer olarak gérmezler. Burada ayni
zamanda sosyal ve duygusal ihtiyaglarin1 da tatmin etmek isterler. Yonetimin ekonomik ve yasal oldugu
kadar, c¢alisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarini kargilama sorumlulugu da bulunmaktadir. Bu ¢alisma da
Ankara Universitesi TOMER’e bagh 9 subenin ve bu subelerde galisan toplam 241 akademik ve idari
personelin 14 faktore dayali olarak is tatmin diizeyi ve is tatmini ile demografik degiskenler arasindaki iliski
incelenmistir. Veriler t testi ve ANOVA ile degerlendirilmis olup is tatmini belirleyen herhangi bir
demografik degiskene rastlanilamamugtir.

Anahtar Sézciikler: Is Tatmini, Is Tatminini Etkileyen Faktorler, Demografik Faktorler, Ankara
Universitesi TOMER, Akademik ve Idari Personel

Determining the Factors Affecting Job Satisfaction and the Level of Job

Satisfaction for Academic and Administrative Employees Working at Ankara
University TOMER

Abstract

Job satisfaction has a vital importance not only for the employee’s positive contributions to the
organizational performance, but also their physical and mental health, and their motivation. Employees do
not consider the workplace merely a way to satisfy their economical expectations. They also want to fulfill
their social and emotional needs. Hence, management has economical and legal responsibilities as well as
duties to meet employee’s social and emotional needs. This study investigates the job satisfaction level and its
relation to demographic variables in 9 branches of Ankara University TOMER based on 14 factors by using
data from 241 academic and administrative staff. The data are analyzed with t test and ANOVA, and the
results cannot present a demographic variable determining job satisfaction level.
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Ankara Universitesi TOMER’de Calisan
Akademik ve Idari Personelin is Tatmin
Diizeyinin ve is Tatminine Etki Eden
Faktorlerin Belirlenmesi

Giris

Is tatmininin Snemini giinliik hayatta sikhikla kullamlan su ifade ile
vurgulamak miimkiin olabilir. Anonim hale gelmis bu deyis “Hayatta iki
onemli secim vardir: Bunlardan biri is, digeri ise es se¢cimidir” seklindedir.
Gergekten de insan hayatinin 6nemli bir kismini ilgilendiren bu secimlerin ne
kadar ciddi déniim noktalar1 oldugunu belirtmeye gerek bile yoktur. Iste
gecirilen siirenin ve bu siirecin etkilerinin, kimi zaman insanlarin esleriyle bile
gecirdigi zamandan daha uzun bir doneme denk geldigini sdylemek yanlis
olmayacaktir.

Buradan hareketle nerede ve nasil bir iste ¢alisildigi, kisinin is hayatim
oldugu kadar 6zel yasantisini da derinden etkileyebilecek, kisinin mutlulugu ile
huzurunun ve buna bagh olarak da is motivasyonunun ve performansinin
onemli bir gostergesi haline gelebilecektir. Bu yoniiyle is tatmini fiziksel ve
bedensel sagliga iliskin etkileriyle kisisel oldugu kadar orgiitsel hatta toplumsal
sonuglar dogurmaya aday bir konudur.

Bu baglamda bu calismanin amaci; Ankara Universitesi’ne bagl
bulunan, otuz yili asan bir gegmise sahip, bir arastirma merkezi statiisii oldugu
kadar dort yiizii askin c¢alisaniyla ayni zamanda bir dil okulu olarak da faaliyet
gosteren Tiirkce ve Yabanci Dil Uygulama ve Arastirma Merkezi'nde
(TOMER) ¢alisan akademik ve idari personelin is tatmin diizeyini ve bu
personelin is tatminini belirleyen bireysel ve orgiitsel faktorleri belirlemektir.

1. Literatiir Taramasi

1.1. is Tatmini Kavrami

Is tatminine yonelik olarak kapsayici bir tanim yapmanin giigliiklerine
ragmen literatiirde gegen su tanimlamalara yer verilebilir. Imparota (1972: 304)
ve Schermerhorn vd. (1994: 144) is tatminini ¢alisanlarin yaptiklart isler
hakkinda duygulari, isleri hakkindaki olumlu veya olumsuz hislerinin derecesi
olarak tanmimlamaktadir (Oriicli, Yumusak ve Bozkir, 2006: 41). Mercer’e
(1997: 58) gore; calisanin isine karst bireysel olarak verdigi duygusal tepkidir.
Clegg, Hardy ve Nord (1998: 160) ise bireyin ise veya isle ilgili deneyimlerine
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iliskin degerlendirmeleri sonucunda ulastigi memnuniyet verici duygusal durum
(Dikmen, 2003: 22) olarak tarif etmektedir. Ugboro ve Obeng (2000: 254)
kisiyle ¢calisma hayati ya da ¢alistigi is yerinin ¢alisma sartlart arasindaki
uyumun sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet ve kisinin igine karsi sahip
oldugu olumlu tutum olarak tanimlamaktadir. Diger bir tanima gore bireyin
isine, ¢alisma ortamina, karsilastigr davramglara ve aldigi hizmetlere iliskin
gosterdigi duygusal tepkilerdir (Kog vd., 2009: 14). Locke (1969) kisinin is ve
deneyimlerine ait degerlendirmelerinin duygusal sonucu, Erdogan (1996)
bireyin is tecriibelerinin sonucunda ortaya ¢ikan ruh hali ve Simsek vd. (2003)
isten saglanan maddi kazanimlar ile personelin birlikte ¢calismaktan keyif aldig
meslektaglarimin ve ortaya bir eser ¢ikartmamn getirdigi mutluluk olarak
tanimlamaktadir (Mercanlioglu, 2012: 122).

Tim bu tanimlardan hareketle is tatmininin kendisi kisinin yaptigi ise,
isyerine, meslektaslarina, aldig1 iicrete veya calisma kosullarina vb. nasil bir
anlam yiikledigi ile ilgilidir. Bu yoniiyle kisiseldir. Calisanin yasadiklar1 ve
tecriibe ettikleri sonucunda zihninde olusan duygularin bir O&lgiide disa
vurumudur. Hatta bu yoniiyle maddi unsurlardan daha ¢ok manevi unsurlarin
bir yansimasidir da denebilir. Ancak bu duygusal ortamin yalnizca kisinin isiyle
ilgili ve isi stiresince karsi karsiya kaldigi degiskenlere bagl olmadigi, kisinin
kim olduguyla, nerede ve nasil bir ortamda olmak istedigiyle ve beklentilerinin
ne olduguyla da ilgili bulundugunun altinin ¢izilmesi gereklidir.

1.2. Neden Is Tatmini?

Rekabet gerek iiretim gerekse hizmet sektorii isletmeleri i¢in kaginilamaz
bir ¢evre faktorii olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Rekabet kosullarinda yasanan
hizli degisime uyumun bir sonucu olarak, ¢alisanlarin ¢alistiklart kuruma olan
baglilik duygularini arttiracak, onlar lehine adimlar atacak bir bakis agisina
ihtiyag bulunmaktadir. Bu baglamda calisanlarin is tatminlerini saglamak
tiretim siirecinin kendisi kadar 6nemlidir (Kok, 2006: 292).

Uretim isletmelerinden farkli olarak hizmet isletmeleri, emek yogun
iretim yapilar1 nedeniyle heterojen bir nitelik gosterirler. Hizmetlerin heterojen
olma &zelligi, iiretim siirecinde makine, ara¢ ve gereglere kiyasla daha yiiksek
bir oranda emek kullanimindan kaynaklanmaktadir (Uner ve Karatepe, 1996:
201). Bu 6zellik, iiretilen hizmetin kalite ve standardizasyon agisindan farklilik
gosterebilecegini vurgular. Hizmet sektorii kadar bu sektor icinde faaliyet
gosteren egitim kurumlarinin da en 6nemli kaynaklarindan birisi, bu farki
yaratacak olan g¢alisanlaridir. Diger bir deyisle hizmet kalitesini belirleyen en
onemli unsurlardan birisi insandir.

Gergekten de rekabet¢i piyasa kosullarinda isletmelerin  basarili
olabilmelerinin ve miisteri memnuniyetini saglayabilmelerinin en &nemli
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kosullarindan birisi hizmet saglayicilart olan calisanlarin memnuniyetinin
saglanmasidir. Is tatmini diisiik olan bir ¢alisanin hizmet kullanicilarina kaliteli
bir hizmet sunmas1 ve buna bagli olarak miisteri tatmininin saglamasi oldukca
zordur. Ozellikle egitim sektdriinde bu durum daha da belirleyici olmaktadir.
Egitim kurumlarin1 rekabetci ve 6zellikli kilan, sahip olduklar nitelikli ve is
tatminine ulagmis egitim kadrosudur. Bu baglamda caligsanlarin ig tatmini ile
miisteri memnuniyeti ve dolayisiyla da isletmenin basaris1 arasinda bir iligki
bulunmaktadir (Toker, 2007: 93). Jerome ve Kleiner (2001) hizmet sektdriinde
hizmet saglayicilarla hizmetin kullanicilar1 arasindaki iligkinin basarili
olmasinin en Onemli nedenlerinden birisi olarak calisanlarin is tatmininin
saglanmasini gostermektedir (Kog, Boylu ve Arslantiirk, 2009: 147).

1.3. is Tatminini Saglamaya Yonelik Olarak Yonetimin
ve Yoneticilerin Sorumluluklan

Calisanlar1 sadece bir iiretim unsuru ve ekonomik bir deger olarak
gérmeyen, onlart sosyal ve psikolojik yoniiyle de dikkate alan anlayis,
yoneticilerden c¢alisanlarim is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi igin
gereken cabayr gostermelerini beklemektedir. Bu baglamda orgiitler i¢in is
tatminin saglanmasi, ekonomik temellere dayandig1 kadar ayn1 zamanda sosyal
bir gorevdir (Toker, 2007: 93; Aksu, 2012: 61).

Altin’a (1996: 15) gore orgiitlerin ¢alisanlarina karsi iki yiikiimliligi
vardir. 11k yiikiimliiliik ruhsal, toplumsal ve yasal sdzlesmelere gore ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 karsilamak, digeri ise calisanlarin kendilerini gelistirmelerine
imkan saglamaktir. Bu iki unsur i tatmininin temelini olusturmaktadir (Oriicii,
Yumusak ve Bozkir, 2006: 40). Benzer bir sekilde Davis’e (1998: 97) gore de;
eger Orgiit, calisanlarla yalnizca sirket sdzlesmeleri ile yasa ve yonetmeliklere
dayali olarak ekonomik bir ¢ergevedeki anlagsmalar1 dikkate alir ve yazili
olmayan psikolojik anlagmalara énem vermezse, ¢alisanlarin ise olan ilgilerini
kaybetmeye baslar (Keles, 2007: 245). Ciinkii ¢alisanlar da orgiitii yalnizca
ekonomik beklentilerini karsilayacak bir yer olarak gormemekte, ayn1 zamanda
toplumsal ve psikolojik ihtiyaclarin1 giderebilecekleri bir ortam olarak
diisiinmektedirler (Tengilimoglu, 2005: 24).

Bu yiizden yoneticilerin ekonomik oldugu kadar sosyal ve psikolojik
amag¢ ve hedeflere ulasabilmeleri i¢in atmalar1 gereken en énemli adimlardan
birisi, calisanlarin isten zevk almalarimi saglayacak kosullarin yaratilmasidir.
Caliganlar is tatmini sagladiklarinda sadece gorev tanimlari igerisinde yer alan
ve daha cok isin uzmanlik gerektiren yoniiyle ilgili faaliyetleri degil, aymi
zamanda kendinden beklenenin de Otesine giderek kurumun sosyal ve
psikolojik  ortamim1  gelistirmeye  yonelik  goniilli  eylemleri de
gerceklestirecekleridir (Bagci, 2014: 59). Bu tutum sadece tanimlanmuis islerin
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degil, orgiitiin gelisimine katki saglayacak istege bagl uygulamalarin sayisinin
artmasina da yardimei olacaktir. Bu yiizden yoneticiler ¢aliganlarin ekonomik
oldugu kadar sosyal, duygusal ve psikolojik ihtiyaglarmi gidermeye
calismalidirlar (Adigiizel ve Keklik, 2011: 307).

1.4. is Tatmini Olciimiinden ve is Tatmininden
Beklentiler

Is tatmini calisanlarin isi ve isyeri hakkindaki duygu ve diisiinceleri,
igsyerlerine yonelik beklentileri ve islerine yonelik tutum ve davraniglari
hakkinda fikir verebilecek ¢ok onemli bir degiskendir (Yilmaz, Korkut ve
Kose, 2010: 50).

I[s tatminine yonelik bir 6lgiim yapmanm ilk yararlarindan birisi,
yonetimin c¢alisanlariin o donemdeki is tatmin diizeylerini dogrudan
belirleyebilmesidir. Bu  sekilde yonetim mevcut ve  potansiyel
memnuniyetsizliklerin neler oldugunu daha da biiyiimeden anlama ve proaktif
bir yaklasim sergileyerek ¢oziim yollar1 iireterek sorunlari tamamen ¢ézme
imkanina kavusabilir.

Diger taraftan bu tip bir Ol¢iim ayni zamanda “calisanlart dinleme”
siirecidir. Bu siire¢ calisanlarla kurulacak olan iletisimin ilk adimidir. Bu yolla
calisanlar kendilerini ifade etme ve duygusal bir rahatlama imk&nina
kavusacaklardir. Bu sekilde toplanacak bilgilerin dikkate alinmasi yoluyla
calisanlarin duygu ve diisiincelerine 6nem verilmesi, tiim sorunlara ¢dziim
getirilemese de calisanlarin motivasyonunun ve moralinin yiikselmesine yol
acabilecektir (Bas, 2011: 106). Ayn1 zamanda bu siire¢ yonetime karsi bir
giiven duygusunun olusmasina ve yoOnetimin sorunlara iliskin politikalar
tiretebilmesine de katki saglayabilecektir.

Basarili bir yonetimin g¢alisanlarinin is tatminini saglamaksizin ortaya
¢tkmas1 diisiiniilemez (Bakan, 2009: 55). Isinden ve y®oneticisinden tatmin
olmanmis bir calisamin yiiksek bir performans gostermesi beklenemez. Is
tatminin saglanmis olmasi orgiitte saglikli ve verimli bir ¢aligma ortaminin tesis
edildiginin en 6nemli gostergelerinden biridir (Toker, 2007: 93).

Is tatmini ile is verimliligi arasinda bir iliskiyi ele alan ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir. Schoderbek, Coiser ve Aplin (1991: 380), Caprara vd.,
(2003: 823), Sevimli ve Iscan (2005: 55), Nir ve Bogler (2008: 379) ve Liu ve
Ramsey (2008: 1174) yiiksek seviyede doyuma ulagmis personelin performans
ve faaliyetlerinde olumlu gelismeler saglanabildigini ifade etmektedir (Kog vd.,
2009: 14). Altas ve Cekmecelioglu (2007: 51) kendi ¢alismalarinda ulastiklar
gibi, is tatmini ve performans arasindaki iliskinin pozitif olduguna yonelik
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sonuclara (Rusbelt ve Rogers, 1988; Mullins, 1993; Organ, 1998; Saari ve
Judge, 2004) vurgu yapmaktadir.

Is tatmini ile yiiksek performans arasindaki iliskiyi bazi arastirmacilar
dikkate deger bulmamakla birlikte, Coomber ve Barriball (2007) bu iligkinin
cok onemli oldugunu; Edwards vd. (2008), Latif vd. (2013) ve Pepera vd.
(2014) bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski oldugunu, Ziegler, Hagen ve
Diehl (2012) yoneticilerin is tatminlerinin i performanslarmin 6nemli bir
belirleyicisi oldugunu, Funmiola, Sola ve Olusola (2013) i tatmini boyutlarinin
is performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedirler.
Ulusal yazinda ise Ceylan ve Ulutiirk (2006), Giil, Oktay ve Gokge (2008),
Eginli (2009), Erdogdu (2009), Ungiiren vd. (2010), Celen vd. (2010) ve
Yazicioglu (2010) da benzer sonuglara ulasmaktadirlar (Bagci, 2014: 59).

Altag ve Cekmecelioglu (2007: 50) is tatmini ile Orgiitsel vatandaglik
davranis1 arasindaki iligkiyi (Organ ve Konovsky, 1989; Bateman ve Organ,
1983) aktardiklar1 ¢aligmalarda oldugu gibi, is tatmininin, Orgiitsel etkinligi
artiran ve kolaylastiran, bicimsel olmayan ortak eylemleri, goniillii davraniglart
ve yardimseverligi ifade eden orgiitsel vatandaslik davranisinin, énemli bir
belirleyicisi oldugunu vurgulamaktadir.

Yammarino ve Dubinsky (1987) yiiksek is tatmininin hastaliklari, stresi,
gerginlikleri, kaygiyi, sikayetleri, ise gelmeme ve isten ayrilma diizeyini
azalttigini, Ozgiiveni, morali, performans ve verimliligi artirdigim
belirtmektedir (Akyiiz vd., 2011: 21).

Is tatmini sadece calisana 6zgii degil aym zamanda kisinin calistigi
orgiite ve yasadigr topluma iligkin sonuglar da dogurur. Bu yiizden is
tatmininin O6nemi sadece ise iliskin olmasindan degil, c¢alisanlarin aile ve
arkadas cevresi gibi yasamin diger alanlarini olusturan yakin c¢evresini de
etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Locke (1996) bu etki alanlarimi yagamdan
elde edilen doyum, fiziksel saghk, ruh sagligi ve verim olarak
siniflandirmaktadir. Judge ve Locke (1993) ve Schimitt ve Mellon (1980) ise is
ve yasam tatminlerinin birbirini etkilediklerini belirtmektedir (Kok, 2007: 296).

Son olarak Sergiovanni ve Stattatt (1998) G6gretim elemanlarmin is
tatminleri ile 0grencilerin bagarisi arasinda iliskiye vurgu yapmakta, iiniversite
personelinin i tatmininin 6nemine isaret etmektedir (Akt. Bilge vd., 2007: 32).

1.5. Madalyonun Obiir Yizii: is Tatminsizligi

Is tatmininin saglannis olmasi nasil olumlu sinyaller veriyorsa, benzer
bir sekilde bir Orgiitte kosullarin kotiiye gittigini gosteren en Onemli
ipuclarindan biri, is tatminin diisiik olmasidir (Oriicii vd., 2006: 40). Hatir1
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sayilir miktarda arastirma is tatminsizliginin sebep oldugu ¢ok sayida sonuca
vurgu yapmaktadir.

Ik bulgulardan birisi is tatmini ile yiiksek personel devir hiz1 ve isten
ayrilma egilimi arasindaki iligskidir (Cavanagh (1990), Irvine ve Evans (1995)
akt. Adigiizel ve Keklik, 2011: 307). Andwers (2003: 3) is giicii devir oraninin
artmasinin iki dnemli maliyet ortaya cikarttigini belirtmektedir. Ilki ¢alisanlarin
orgiite kazandirilmasi i¢in katlanilan egitim ve gelistirme masraflan ve ayrica
ayrilan ¢alisanlarin yerine yenilerini bulmak i¢in katlanilan giderler, ikinci ise
orgiitten kopusun orgiitte kalan diger calisanlar {izerinde yarattigi olumsuz
etkidir (Iscan ve Timuroglu, 2005: 124).

Vecchio (1995: 132) ve Dole ve Schroeder (2001: 235-236) is
tatminsizligi durumunda calisanin verim ve performansinin diisecegini, isi
sabote edebilecegini ve hatta isten ayrilabilecegini vurgulamaktadir (Erdil vd.,
2004: 18). Bu bulgular1 destekleyen baska calismalar da bulunmaktadir.
Clugston (2000: 483), Wong (2007: 104), Hazel (2010:376) ve Gibson (2011:
60) stres ve isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii, Laschinger vd. (2008) ise
devam etme niyeti arasinda pozitif ve Tsui vd. (1992: 563) ise devamsizlik

arasinda negatif bir iligkinin altin1 ¢izmektedir (Tekingilindiiz ve Tengilimoglu,
2013: 79).

Currivan (1999: 497), Lambert vd. (2001: 236) ve Tuten ve Neidermeyer
(2004: 27) is tatmininin stres, kaygi, devamsizlik, gecikme, orgiite ve ise
baglilik ile iligkili oldugunu vurgulamaktadir (Kog vd., 2009: 14). Bu baglamda
is tatminini saglayamayan Orgiitler; personel devir hizinin artmasi, yliksek
devamsizlik, diisik kurum baglhiligi, yabancilagsma, stres, ¢atisma ve
kirginliklarin artmasi, hirsizlik oranlarinda yiikselme, makine ve tesislere zarar
verilmesi, zihinsel ve bedensel saglhigin kaybolmasi ile karsi karsiya
kalabilmektedirler (Keles, 2007: 246).

Basaran (1998: 208) ayrica is tatminsizligi ile yabancilasma arasinda
gicli bir iliski oldugunu ve yabancilasan calisanlarin igini yasamindan
ayristirdigini, kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak gormedigini belirtmektedir
(Kok, 2007: 294). Bu sonuca paralel olarak Akinci (2002: 8) is tatminsizliginin
caliganlar tarafindan her konuyla ilgili olarak yapilan sikayetler, 6rgiit hakkinda
olumsuz sdylemler, diger ¢alisanlarin moralini bozmaya yonelik girisimler ve is
yavaglatma seklinde sonuglar1 olabilecegini vurgulamaktadir. Aymi sekilde
Bagc1 (2014: 58-59) personelin is tatmininin diisiik olmasinin, personelin
caligma ortaminin ve ig arkadaglarinin huzurunu bozmaya yonelik davraniglarda
bulunmasina ve Orgiitii benimsememesine neden olabildiginin altini
¢izmektedir.

Is tatminsizliginin kisinin bedensel ve psikolojik sagligini ne kadar etki
edebilecegini gosteren caligmalar da bulunmaktadir. Bunlardan birinde Miner
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(1992: 119) is tatmini diisiik olan ¢alisanlarda uykusuzluk, istahsizlik, bas
agris1, stres, moral bozuklugu, hayal kiriklig1 gibi tahribatlarin oldugunu
belirtmektedir. Diger taraftan is tatminsizliginin orgiitiin direncini zayiflatarak,
ic ve dis tehditlere daha acik hale gelmesine neden olabilecegine isaret
etmektedir (Kok, 2007: 295). Benzer sekilde Kok (2007: 297) ise bu etkileri ise
gitmede isteksizlik, isten ayrilma, isten uzaklagma istegi, isbirligi saglayamama,
yetersizlik duygusu, isabetsiz kararlar, isin miktar ve kalitesinde azalma olarak
siralamaktadir. Ozkara, Yakm ve Ekinci (2008: 165) is doyumsuzlugunun
bikkinlik, kavgacilik vb. orgiit icinde yasanmasi istenmeyen davraniglara sebep
olabilecegi gibi iilser ve kalp rahatsizliklar1 vb. psikosomatik hastaliklara dahi
yol agabilecegine isaret etmektedir (Yilmaz, Korkut ve Kose, 2010: 53).

1.6. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Ilgili yazinda is tatminini etkileyebilecek olan ¢ok sayida faktdre vurgu
yapilmaktadir. Ucret, terfi olanaklari, calisma kosullari, isin niteligi, calisma
arkadaslartyla iligkiler ve yoOnetimin tutumu gibi bir takim faktorler
aragtirmacilar tarafindan is tatmininin Ol¢iimiinde daha ¢ok kullanilan
degiskenler olmakla birlikte tiim faktorler {izerinde genel bir kabuliin oldugunu
soylemek miimkiin degildir. Bu boliimde herhangi bir smiflandirmaya
gitmeksizin ulusal ve uluslararas: literatiirde is tatminin belirlenmesine yonelik
olarak kullanilan gesitli faktorler belirtilecektir.

[lk yapilan c¢alismalardan birinde Locke (1976) is tatminin
belirlenmesinde su degiskenleri dikkate almaktadir. Bunlar; isin kendisi, iicret,
terfi, ¢alisma kosullari, isin sagladig1 fayda, is arkadaslari, kisinin sahip oldugu
degerler ve yoneticinin c¢alisanlan ile olan iligkileridir (Bakan, 2009: 54).
Burada is tatminini belirleyen bir degisken olarak kisinin sahip oldugu
degerlerin dikkate alinmasi, daha dncede belirtildigi gibi is tatmininin kisisel bir
yoni olduguna isaret etmektedir.

Ulusoy (1993: 20) ve Erdogan (1996: 234) is tatminini etkileyen
faktorleri: Isin niteligi, yonetim tarzi, denetim bigimi, giivenlik duygusu,
iletisim, tcret, terfi ve odillendirme, gelisme olanaklari, ¢alisma sartlari,
birlikte ¢alisilan kisiler, orgiitsel ortam, kararlara katilma, bilgi akisi, ¢alisana
verilen deger ve is giivencesi seklinde ifade etmektedir (Tengilimoglu, 2005:
28). Burada farkli degiskenlerin de dikkate alindigi goriilmektedir. Bunlardan
birisi olan gelisme olanaklari, ¢alisanlarin orgiit iginde kisisel gelisimlerini
saglamaya yonelik olarak ne tip imkanlarla karsi karsiya olduklarim
degerlendirmeleri ile ilgilidir. Calisanlar isyerlerinin c¢alistiklart bir “yer”
olmaktan ¢ikip yeni seyler Ogrenebilecekleri ve hatta Ggretebilecekleri bir
“okula” donlismesini arzu edebilirler.
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Lam (1995: 74), Savery (1996: 19), Friday ve Friday (2003: 429-430),
Crossman ve Abou-Zaki (2003: 369) ve Edvardsson ve Custavsson (2003: 149)
ise is tatminine etki eden faktorleri ticret, glivenlik, terfi, liderlik, yonetim tarzi,
calisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme, isin kendisi, kararlara
katilma, ¢alisanlarin igleri tizerinde kontroliiniin olmasi, stressiz ¢aligma ortami
seklinde belirlemislerdir (Erdil vd., 2004: 19). Her ne kadar tiim calisanlarin
sorumlu oldugu bir yonetim kademesi bulunsa ve c¢alisanlar bu kademelerdeki
yoneticilerin  emirlerini  yerine getirmek zorunda olsa da, calisanlar
yoneticilerinin kendilerine bir hareket alanmi birakmasimi bekleyebilirler. Bu
calisanlarin yaptiklar1 isler {izerinde bir kontrol yetkisinin bulunmasi ile
aciklanabilir. Sadece verilen emirleri yerine getirmek zorunda kalan,
tanimlanmig dar hareket alaninin disina ¢ikamayan ve bu esneklikten yoksun
caligsanlar mevcut durumu rahatsiz edici olarak algilayabilirler. Bu da calisanin
is tatmininin diismesine neden olabilir.

Baska bir calismada Bingdl (2001) sozii edilen faktorleri; maddi
kazanimlar, is giivenligi, isin zevk vermesi, liretimde bulunmaktan dogan gurur,
umut verici mesleki projeler, calisanlarin yetenegi, is yerindeki insani iliskiler,
yoneticilerin tutumu, sendikal iliskiler ve destekleyici meslektaglarn varlig
seklinde aciklamaktadir (Bakan, 2009: 54). Burada belirtildigi gibi kisinin
yillarca emek verdigi isinden zevk almasi ve ortaya cikardigi seyle “gorbada
tuzunun oldugunu” diisiinmesi, basarma, iiretken olma ve fayda saglama gibi
kisisel beklentilerin tatmini i¢in son derece onemlidir.

Diger bir ¢alismada Ozgen ve Oztiirk (2001) is tatminini olusturan
faktorleri bireysel ve isin kendisinden kaynaklanan faktorler olarak ikiye
ayirmakta ve su unsurlara dayandirmaktadir. Bunlar; isin genel goriniisii ve
zorluk derecesi, tcret, isletmenin sosyal goriiniimii, ¢alisma kosullari, is
giivenligi, yiikselme olanaklari, uygun odiillendirme sistemi, c¢alisanlarin
kararlara katilma derecesidir (Bakan, 2009: 54). Calisanlar ¢abalarinin karsilig1
olarak adil ve uygun bir ddiillendirme sistemin olmasini ve gosterdikleri ¢aba
karsihiginda hak ettikleri 6diil ile 6diillendirilmeyi beklerler. Odiillerin dagilimi
konusunda bir adaletsizlik algilamalar1 halinde calisanlarin is tatmini bu
durumdan olumsuz etkilenebilecektir.

Karaman ve Altunoglu (2007: 111-133) calismalarinda is tatmininin
belirlenmesi konusunda su degiskenlerin altim c¢izmektedirler: Ozgiirce karar
verebilme, yardim alabilme, karar siirecinde s6z sahibi olma, mesleki projelerin
uygulanabilmesi, teknik araclarin yeterli olmasi, diger calisanlarla isbirligi,
caligma kosullari, tcret, gorevlerin adil dagilimi ve gorevin agikca
tanimlanmasi. Caligma ortaminda is yapmay1 saglayan veya kolaylagtiran
donanmim eksikligi halinde, calisanlar kendilerine verilen sorumluluklari
yerine getiremeyebilecek en azindan verilen hedeflere ulasmakta zorlukla
karsilagacaklardir. Bu olanaklarin saglanamamasi ¢alisanin fazladan gaba sarf
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etmesine, sik@yetlerinin artmasina, sevkini kaybetmesine ve dolayisiyla da is
tatmininin  diismesine neden olabilecektir. Ayn1 zamanda acikliga
kavusturulmus goérev tanimlari, c¢alisanlarin yetki ve sorumluluklarini
bilmelerine ve bu cercevede hareket ederek belirsizlik yasamamalarina imkan
saglayabilmektedir. Karmasik goérev tanimlart kisinin hareket kabiliyetini
azalttigi gibi, karar verme siirecinde c¢atigma yasamasina da neden
olabilmektedir.

Toker (2007: 94) ise ¢alisanlarin isleri hakkindaki diisiincelerini ve buna
baglh olarak is tatminlerini belirleyen degiskenler olarak sunlar1 dile
getirmektedir: Ucret, is giivenligi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar,
yoneticiler, is arkadaslari, ¢aligma kosullari, orgiit i¢i iletisim, verimlilik ve igin
niteligi. Is ortaminda kendisine destek olan bir arkadas gevresinin varlig ve
saghikli bir oOrglit ici iletisim, kisiler arasi yardimlagsma yoluyla ortaya
cikabilecek zorluklarin iistesinden daha kolay bir sekilde gelmeye imkan
taniyacaktir. Bu nedenle is tatmini agisindan énemli bir degisken olarak dikkate
almmaktadir.

1.7. Is Tatmini ile Demografik Degiskenler Arasindaki
iliski
Bu boélimde is tatmini ile demografik degiskenler olan cinsiyet, yas,

egitim seviyesi ve hizmet siiresi arasindaki iligkiye yonelik yazin ele
alinacaktir.

1.7.1. Cinsiyet

Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismalar ¢ok farkli
sonucglara ulagsmaktadirlar. Bunlardan birisi erkeklerin kadinlara kiyasla daha
fazla is tatmini sagladiklarma yonelik bulgulardir (Hulin ve Smith, 1964;
Sheppard ve Herrick, 1972; Sauser ve York, 1978; Rosenbach, Dailey ve
Morgan, 1979; Wingard ve Patitu, 1993; Greenberg ve Baron, 1997 akt.
Mercanlioglu, 2012: 131; Oncel, 1998; Cetinkanat, 2000 akt. Bilge vd., 2007:
33; Hrebiniak ve Alutto, 1972, Alvi ve Ahmed, 1987 akt. Sigr1 ve Basim, 2006:
134; Kog, Boylu ve Arslantiirk, 2009: 155). Ogretmen ve akademisyenlere
yonelik olarak yapilan ¢alismalarda da benzer sonuglara ulasilmistir (Friesen,
Holdaway ve Rice, 1983; Varca, Shafer ve McCauley, 1983; Mccaslin ve
Mwangi, 1994 akt. Bilge vd., 2007: 33). Dail vd. (1987: 187) ise akademisyen
kadinlarin erkek meslektaslarina gore daha diisiik doyuma sahip olduklarini
ancak akademi disindaki meslekleri icra eden kadinlardan ise daha fazla is
doyumuna sahip olduklarmi dile getirmektedir (Onder ve Tas, 2009: 72).
Kadinlarin daha diisiik bir is tatminine sahip olmalarinin nedeni, kadinlarin
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toplumsal yasamda es ve anne olarak iistlenmeleri beklenen rollerinin yarattig1
baskinin is yasamina yansimalar1 olabilir.

Yukarida ileri siiriilen goriislerin aksine Hodson (1989) ve Kelly (1989)
kadinlarin i tatminlerinin daha yiiksek oldugunu ileri stirmektedirler. Benzer
bir sonuca Dail vd., (1997: 187), Keser (2006) akt. Onder ve Tas (2009: 72);
Can ve Soyer (2008) akt. Akyiiz vd., (2009: 24) de ulagsmaktadir.

Bazi caligmalarda ise kadin ve erkeklerin is tatmin diizeylerinde herhangi
bir farkliliga rastlanmamaktadir (Bilgi¢, 1998: 549-557 akt. Toker, 2007: 103;
Aksu, 2012: 74; iscan ve Timuroglu, 2007: 133; Musal, El¢ci ve Ergin, 1995;
Esen, 2001; Yildiz vd., 2003 akt. Bilge vd., 2007: 33; Sum, 2002: 73;
Avsaroglu, 2005: 121 akt. Onder ve Tas, 2009: 72; Onder ve Tas, 2009: 73).
Bilge vd., (2007: 33) Heller, Clay ve Perkins’in (1993) ¢aligmalarinda dgretim
elemanlarinin is tatmininde, cinsiyetinin bir farklilik yaratmadigini aktarmakta
ve kendi ¢caligmalarinda da benzer bir sonuca ulagmaktadir. Ayrica Clark (1998)
is doyumu fizerinde beklentilerin 6nemli oldugunu, kadinlarin ise yonelik
beklentilerinin erkeklerden daha diisiik oldugunu ve ayni iste ¢alisan kadin ve
erkeklerin esit bir doyuma sahip oldugunu vurgulamaktadir (Onder ve Tas,
2009: 72).

1.7.2. Yas

Carrel ve Elbert (1974: 368-373) ve Glenn vd. (1977: 189-193) yas ile is
tatmini arasinda bir iligkiye isaret etmektedirler (Bakan, 2007: 103). Literatiirde
yas ile is tatmini arasindaki iligkinin ii¢ farkli sekilde ortaya ciktigi ileri
siiriilmektedir (S1gr1 ve Basim, 2006;133). 11k gériis calisanlarin yas: arttik¢a is
tatminlerinin de zamanla yiikselecegi seklindedir (Hunt ve Saul, 1975; Davis,
1984; Lee ve Wilbur, 1985; Brush, Moch ve Pooyan, 1987; Robbins ve Jugge,
2007). Benzer sonuglara ulusal yazinda Yildiz vd. (2003: 37), Cimen vd.
(2005), Sevimli vd. (2005: 61) ve Keser (2006) de ulasmaktadir (Akt. Onder ve
Tas, 2009: 73; Kog, Boylu ve Arslantiirk, 2009: 153; Toker, 2007: 102).

Diger bir goriise gore ise caligma yasamina baglayan isgorenlerin is
tatmini zamanla azalmaya baglar, bir siire sonra bu azalma son bulur ve stabil
bir hal alir. Daha sonra ise giderek artmaya baglar. Bu durumda is tatmini U
seklinde bir rota izler (Zeitz, 1990; Robbins ve Jugge, 2007). Geng c¢aligsanlarin
yiikselme ve diger caligsma kosullarina yonelik olarak asir1 bir beklenti iginde
olmalari, onlarin beklentilerini karsilayamamalarindan dolay1 is tatminlerinin
daha diisiik olmasina neden olabilmektedir (Toker, 2007). Son goriise gore ise
is tatmini meslege baslanilan ilk yillardan itibaren giderek artmaya baslar ve bir
siirenin sonunda en yiiksek noktasina ulagir. Zirve noktasini bir siire koruduktan
sonra ise giderek azalmaya baslar. Bu durumda ise is tatmini ters bir U rotasi
takip etmis olur (Bakan, 2009: 56). Bu goriislerin aksine yas ile is tatmini



112 o Ankara Universitesi SBF Dergisi ® 71 (1)

arasinda anlaml bir iliskinin olmadigini ileri siiren ¢alismalar da bulunmaktadir
(Karlidag, Unal ve Yologlu, 2000; Yildiz, Yolsal, Ay ve Kiran, 2003: 38 akt.
Bilge vd., 2007: 33; Giirbiiz vd., 2000; Avsaroglu, 2005: 122 akt. Onder ve Tas,
2009: 73; Dikmen, 2003: 31; Onder ve Tas, 2009: 73).

1.7.3. Calisma Siiresi

Bu faktor ile ilgili olarak yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda ¢alisma siiresi ile
is tatmini arasinda pozitif bir iliski olduguna dair ¢esitli bulgulara
rastlanmaktadir. (Kasapoglu, 1999; Cetinkanat, 2000; Esen, 2001 akt. Bilge vd.,
2007: 33; Iscan ve Timuroglu, 2007: 133; Al-Aameri, 2000: 533; Aktay, 2010:
69 Akt. Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013: 94). Yildiz vd. (2003: 38), Cimen
vd. (2005), Brush (1987: 146), Sevimli vd. (2005: 61), Cetinkanat (2001: 87) da
is doyumunun kidemle dogru orantili olarak arttigim ileri siirmektedir (Onder
ve Tas, 2009: 73). Bu durumun nedenleri arasinda (Yalgin, Oztiirk ve Ozgen,
2005);

e Calisma yasaminda tecriibe kazanan isgdrenin igini daha iyi yapabilecek bir
birikime sahip olmasi ve bunun sonucunda daha iyi igler ortaya ¢ikarmasinin
vermis oldugu mutluluk hissi,

e Calisma siiresi arttikga g¢alisanin Orgiitten elde edebilecegi kazanimlarin
giderek artma ihtimali ve

o Siireg igerisinde kurum ile ¢alisan arasindaki bagin giiglenmesi sayilabilir.

Benzer bir goriisle Mercanlioglu (2012: 131) iicret ve ¢aligma sartlarina
yonelik olarak is deneyimi daha az olan calisanlarin, kidemli ¢alisanlara kiyasla
is tatminlerinin daha diisiik oldugu belirtmektedir. Bender vd. (2006: 266) ise
kidemli akademik caliganlarin kidemli idari caliganlara gore daha fazla is
doyumuna sahip oldugunu, her iki gruptaki kidemsiz personelin ise benzer bir
is doyumuna sahip olduklarini belirtmektedir (Onder ve Tas, 2009: 73).

Is tatmini ile hizmet siiresi arasinda bir iliski bulunmadigi yoniinde
bulgulara ulasan calismalar da bulunmaktadir (Musal vd., 1995; Yildiz vd.,
2003 akt. Bilge vd., 2007: 33; Dikmen, 2003: 31).

1.7.4. Egitim Dizeyi

Diger degiskenler gibi egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliskiye
yonelik olarak da ¢ok farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Egitim seviyesi
yliksek olan calisanlarin daha az egitimli calisanlardan daha yiiksek bir is
tatminine sahip olduguna dair bulgulara rastlanilmaktadir (Aksu, 2012: 71,
Iscan ve Timurluoglu, 2007: 133; Keser, 2006 akt; Onder ve Tas, 2009: 73;
Kog, Boylu ve Arslantiirk, 2009: 155).
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Diger taraftan egitim diizeyi ile is tatmini arasinda ters yonli bir iliskinin
bulundugu farkli ¢aligmalarda ortaya konmaktadir (Toker, 2007; Bakan, 2009).
Sum (2002: 64) ve Clark (1996) egitim diizeyi arttiginda beklentiler yiikseldigi
icin egitim ve i3 doyumu arasinda negatif bir iliskinin oldugunu
vurgulamaktadir (Onder ve Tas, 2009: 73). Benzer bir bicimde Gazioglu ve
Tansel (2002: 6) de egitim diizeyi diisiik olanlarin ig tatmin diizeylerinin egitim
diizeyi yiiksek olanlara kiyasla daha fazla oldugunu vurgulamaktadir
(Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013: 94). Yiiksek egitim seviyesine sahip
caligsanlarin iglerinden beklentilerinin daha yliksek olabilecegi diisliniildiigiinde,
bu citasi yiiksek beklentilerin orgiit tarafindan tam anlamryla karsilanabilme
ihtimalinin diismesi halinde, yiiksek egitimli calisanlarin daha diisiik egitim
seviyesine sahip olan g¢aliganlara kiyasla daha diisiik bir is tatminine sahip
olmasina neden olabilmektedir.

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski, yapilacak olan isin ne
derece statik veya dinamik bir yapiya sahip oldugu ile agiklanabilir. Statik bir
isin yapilmasi egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin is tatminlerinin, diisiik
diizeyde egitim seviyesine sahip c¢alisanlara kiyasla daha diisiik olmasina neden
olabilecektir. Ciinkii bu tip bir is, yliksek egitimli personelin beklentilerini
kargilamaktan uzaktir. Diger taraftan yenilige ve gelisime agik bir is, nitelikli
personelin gereksinimlerini karsilamaya daha uygundur. Bu durumda egitimli
personelin diisiik egitim profiline sahip g¢alisanlardan daha fazla is tatminine
sahip olacag1 soylenebilir (Yalgin, Oztiirk ve Ozgen, 2005).

Diger taraftan calisanlarin egitim diizeyi ile is tatminleri arasinda bir
iliski olmadig1 yoniinde sonuglara da rastlanmaktadir (Bilgi¢, 1998: 549-557
akt. Toker, 2007: 104; Efeoglu, 2006: 100 akt. Tekingiindiiz ve Tengilimoglu,
2013: 94).

2. Aragstirmanin Amaci ve Hipotezler

Bu calismanin ilk amaci, TOMER’e bagh dokuz subede calisan
akademik ve idari personelin is tatmin puanlan arasinda bir fark olup
olmadigini belirlemeye calismaktir. Bu sekilde hangi subelerin is tatmin
diizeylerinin daha diisiik oldugu belirlenerek, sonuglarin muhtemel nedenleri
tizerinde durulacaktir. Diger taraftan subelerde var olan akademik ve idari
personel ayrimindan yola ¢ikarak, farkli statiideki personel arasinda ig tatmin
diizeyleri acisindan bir farklilik olup olmadig1 arastirilacaktir. Bu yolla
subelerin ve personelin is tatmin diizeylerini belirleyerek, TOMER yonetimi
igin politika iiretmekte kullanilabilecek veriler elde edilmeye galisilacaktir. Bu
amacla;

Subeler arasinda is tatmin puanlar agisindan fark olup olmadiginin testi
igin;
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H;: Subeler arasinda is tatmin puanlar1 agisindan fark vardir.

Kadrolu akademik personel ile s6zlesmeli akademik personelin is tatmin
puanlar arasinda fark olup olmadiginin testi igin;

H,: Kadrolu akademik ve sozlesmeli akademik personelin is tatmin
puanlari arasinda fark vardir.

Kadrolu ve sozlesmeli tiim akademik personel ile idari personelin is
tatmin puanlari arasinda fark olup olmadiginin testi igin;

Hs: Akademik ve idari personelin is tatmin puanlari arasinda fark vardir.

Kadrolu akademik personel ile idari personel arasinda is tatmin puanlari
acisindan fark olup olmadiginin testi igin;

H,: Kadrolu akademik ve idari personel arasinda is tatmin puanlari
acisindan fark vardir.

Sozlesmeli akademik personel ile idari personel arasinda is tatmin
puanlar agisindan fark olup olmadiginin testi igin;

Hs: Sozlesmeli akademik ve idari personel arasinda is tatmin puanlar
acisindan fark vardir.

seklinde yukarida belirtilen alternatif hipotezler olusturulmustur.

Ikinci asamada, iic farkli statiideki (kadrolu akademik, sozlesmeli
akademik ve idari) personelin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, hizmet siiresi ve
TOMER’den 6nce baska bir kurumda c¢alip calismadign gibi demografik
ozelliklerinin, bu personelin is tatmin diizeyi iizerindeki etkisinin incelenmesi
amaglanmaktadir. Bu amagla olusturulan hipotezler ¢ok uzun oldugu igin
bulgular boliimiinde belirtilmektedir.

3. Arastirma Yontemi

Bu calisma, Ankara Universitesi Bilimsel Arastirma Projesi
Koordinatérliigiince kabul edilen “Ankara Universitesi Tiirk¢e ve Yabanci Dil
Uygulama ve Arastirma Merkezi’nin (TOMER) Marka Degerinin
Belirlenmesi” baghkli Alt Yapi Projesi’nin TOMER c¢alisanlarina ydnelik
kismmna iliskin bulgular1 icermektedir. Bu kapsamda calismada TOMER’de
calisgan akademik ve idari personelin is tatmin diizeyi ve bu personelin is
tatminini  belirleyen demografik ve oOrgiitsel faktorler belirlenmeye
calisilacaktir.

TOMER, 1984 yilinda yabancilara Tiirkge 8gretmek amactyla kurulmus
ilk kurumdur. 1989 yilindan itibaren ingilizce, Fransizca ve Almanca
ogretimine baglayan TOMER’de bugiin bu dillerin disinda Ispanyolca,
Portekizce, Italyanca, Rusca, Japonca, Cagdas Yunanca, Bulgarca, Bosnakca,
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Sirpga, Hirvatca, Cince, Arapca, Lehge, Korece, Fars¢a dilleri ve Osmanli
Tiirkgesi olmak tizere yirmi farklh dil 6gretilmektedir.

3.1. Arastirma Orneklemi

TOMER, Merkez Sube (Genel Merkez) ile Ankara, Antalya, Alanya,
Bursa, Samsun izmir ve Istanbul (Taksim ve Kadikdy) subeleriyle dokuz farkli
noktada faaliyet gdstermektedir. TOMER’in merkez ve subelerinde 130’u idari,
300’1 akademik personel olmak tizere toplam 430 kisi ¢aligmaktadir. Akademik
personel kadrolu ve sézlesmeli olarak iki farkli statiide istihdam edilmektedir.
Akademik personelin iigte biri kadrolu, geriye kalani ise sdzlesmeli personeldir.

Bu arastirmanin evrenini TOMER subelerinde ¢alisan bu 430 akademik
ve idari personel olusturmaktadir. Ancak sube miidiirleri ve yardimcilar ile
subelerde Tiirkce, Ingilizce ve Yabanci Diller seklinde siniflandirilan birimlerin
sorumlular1 ve yardimcilart aragtirma evreninden cikarilmistir. Bunun nedeni
yiriitillen arastirmada ¢alisanlarin subelerde yoneticilik yapan bu personeli de
degerlendirmesine yonelik sorular bulunmasindan dolayidir. Subelerde
belirtilen pozisyonlarda yoneticilik yapan personel sayist 25°dir. Benzer bir
sekilde mesailerini TOMER’de yapmalarina ragmen temizlik sirketi adina
caligtiklar1 i¢in 25 tageron firma calisani da arastirma evreninden c¢ikarilmistir.
Geriye kalan 380 personel icinden Orneklemeye gidilmemis, tam sayim ile
anketler kendi kendine doldurma y6ntemine gore uygulanmistir. 380 personel
icinde 105 idari personelin 76’s1 (% 72.4’s1) ve 275 akademik personelin 165’1
(%60°1) alismaya katilmustir. Idari personelin temsiliyetinin en diisiik oldugu
sube Taksim olup bu subede idari personelin katilim orant % 37.5’dir. Bes
subede idari personelin ¢alismaya katilim oran1 % 100’diir. Akademik personel
dikkate alindiginda en disiik katilim oram1 % 39 ile Kadikdy Subesi’ndedir.
Akademik personel katiliminin en yiiksek oldugu sube ise % 95 ile Bursa’dir.

Katilimcilarin yaslar1 21 ile 60 arasinda degismekte olup katilimcilarin
yas ortalamast 36’dir. Katilimeilarin cinsiyetine, egitim diizeyine, hizmet
siiresine ve TOMER’den &nce baska bir yerde calisip ¢alismadiklarmna iliskin
dagilimlar Tablo 1°de izlenebilir.

Tablo 1: Calisanlara iliskin Demografik Bilgiler

Cinsiyet Sayl % ;l“:l)lls\/l[nlzR'den baska bir kurumda Sayl %
Kadm 149 62 Evet 159 66
Erkek 92 38 Hayir 82 34
Toplam 241 100 | Toplam 241 100
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Egitim Say1 % TOMER'de ¢ahisma siiresi Say1 %
flk ve ortaokul 7 3 1 yildan kisa 19 8

Lise 31 13 1-5yl 72 30
Universite 152 63 6-10 y1l 34 14
Yiiksek lisans 46 19 11-15y1l 31 13
Doktora 5 2 15 yil tizeri 85 35
Toplam 241 100 | Toplam 241 100

Ankete 76’s1 idari, 42’si kadrolu akademik ve 123’1 sozlesmeli
akademik personel olmak {izere toplam 241 kisi katilmistir. Calismaya katilan
akademik ve idari personelin subelere gore dagilimi Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2: Subeler Bazinda Caligmaya Katilan Personelin Dagilimi

Sube Personel Calisan Sayisi
Idari 26
Merkez
Toplam 26
Kadrolu Akademik 22
Sozlesmeli Akademik 42
Ankara -
Idari 19
Toplam 83
Sozlesmeli Akademik 6
Alanya Idari 3
Toplam 9
Kadrolu Akademik 5
So6zlesmeli Akademik 5
Antalya —
Idari 6
Toplam 16
Kadrolu Akademik 3
Bursa Sozlesmeli Akademik 16
Toplam 19
Sozlesmeli Akademik
Kadikdy Idari
Toplam 14
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Kadrolu Akademik 1
. Sozlesmeli Akademik 29
Taksim -
Idari 3
Toplam 33
Kadrolu Akademik 10
. Sozlesmeli Akademik 9
[zmir -
Idari 10
Toplam 29
Kadrolu Akademik
S6zlesmeli Akademik
Samsun -
Idari 4
Toplam 12
Kadrolu Akademik 42
Sozlesmeli Akademik 123
Toplam -
Idari 76
Toplam 241

3.2. Veri Toplama Araclan

Veri toplama araci olarak nitel ve nicel yontemler bir arada
kullanilmigtir. Oncelikle, tiim subelere gidilerek personel ile yapilandirilnus
formlar araciligiyla odak grup caligmalar yiiriitiilmiistiir. Bu gorligmelere
Alanya, Bursa, Samsun ve Antalya subelerinde personelin tamamina yakini,
Ankara, Izmir ve Istanbul’daki subelerde yapilan ikiser toplantiya ise yaklasik
30’ar kisi katilmigtir. Bu nitel gériismeler, kurumu tanimaya imkan saglamistir.
Bu sekilde 150’ye yakin bir personel ile yiiz yiize goriisme ve g¢alisanlar
tarafindan is tatminini olusturan unsurlarin neler olduguna yonelik bir saptama
yapmak miimkiin olabilmis ayni zamanda da subelerin fiziksel kosullar
gozlemlenebilmistir.

Bu goriismelerin  ardindan elde edilen bulgulara dayali olarak
sekillendirilen anket sorularinin olusturulmasinda Minnesota is Tatmin Olgegi
(Weiss, vd., 1967 akt. Kok, 2006; Yumusak vd., 2012), Is Tanimlama Olgegi
(Hulin, vd., 1982; Parsons ve Hulin, 1982 akt. Toker, 2007), is Doyumu Olqegi
(Wisniewski, 1990, akt. Karaman ve Altunoglu, 2007 ile Spector, 1997 Akt.
Yilmaz vd., 2010) ile Calisan Temelli Marka Degeri Modeli (King ve Grace,
2008) kullanilmistir. Olusturulan anket sorular1 5°1i Likert tipi dlcege uygun
olarak hazirlanmistir. S6zii edilen bu ¢aligmalarda pilot uygulamalar yardimiyla
olceklerin giivenilirlikleri test edilmistir. Olgeklerin giivenilirlik degerleri
asagida sirasiyla verilmektedir.
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Yaygin olarak kullanilan ve is tatmini etkileyen faktorleri yirmi farkli
kategoride simiflandiran Minnesota Is Tatmin Olgegi bu yoniiyle is tatminine
yonelik kapsamli bir cerceve sunmaktadir. Bu g¢ercevede; isin kisinin
yeteneklerini kullanmasina izin verme derecesi, calisanin isten aldig1 basarma
duygusu, iste faal kalabilme derecesi, ilerleme imkani, diger insanlar {izerinde
otorite kurabilme derecesi, isletme politikalari, ticret, is arkadaslariyla iyi
gecinebilme, yaratici olabilme imkani, bagimsizlik, ahlaki degerlere uygunluk,
takdir edilme, ¢alisanin aldig1 kararlar1 uygulama imkani, giivenli bir ise sahip
olma, baskalar i¢in bir seyler yapabilme imkéni, ast-iist iliskilerinin uyum
icinde olmasi, yoneticilerin teknik yeterliligi, sosyal statiiye sahip olma, is
cesitliligi ve calisma sartlar1 is tatminini belirleyen degiskenler olarak dikkate
alinmaktadir Olgegin giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayis1) 0.83 tiir.

Is Tanimlama Olgegi; is tatminini olusturan faktorleri is arkadaslari,
yonetim, Tlcret yiikselme ve isin yapisi seklinde kategorize etmektedir.
Arastirmada Olgegin giivenilirlik analizi sonucunda genel giivenilirlik degeri
0.82 olarak tespit edilmistir.

Is Doyumu Olgegi; iicret, terfi, yonetim, yan 6deme-ek gelir, odiil,
caligma sartlar1 ve kurallar, ¢alisma arkadaslari, isin kendisi ve kurum igi
iletisim olmak iizere dokuz ana maddeden olusmaktadir. Olgegin giivenilirlik
degeri 0.83 dlir.

Calisan Temelli Marka Degeri Modeli ise su faktorleri kapsamaktadir:
Bilgi iiretimi, bilgiyi yayma, gorev belirginligi, markaya baglilik, marka
vatandasligi davranisi, ¢alisan memnuniyeti, calisanin isinde kalma niyeti,
olumlu konusan ¢alisan, yonetim destegi, kurumsal sosyallesme, ¢alisanin ise
kars1 edindigi tavir ve ¢alisan katilimi. Bu ¢aligmada faktdrlerin giivenilirlikleri
0.89 ile 0.96 arasindadir.

3.3. Giivenilirlik Analizleri

TOMER’de yonetim kadrosu ii¢ kategoriden olusmaktadir. En tepedeki
yap1; merkez miidiirii ve yardimcilarindan olusmaktadir. Orta kademe yonetim,
subelerdeki sube miidiiri ve yardimcilarindan olusmaktadir. Alt kademe
yonetimde ise subelerde calisan akademik personelin bagli bulundugu birimin
(dilin) sorumlusu ve yardimeilari bulunmaktadir. Bu nedenle merkezde bulunan
idari personel dogrudan merkez miidiiri ve yardimcilarindan talimat almaktir.
Subede ¢alisan akademik ve idari personel, sube miidiirii ve yardimcilarina
bagli olarak ¢aligmaktadir. Son olarak subede gorevli akademik personel bagh
bulunduklari birimin sorumlu ve yardimcilarina da ayrica tabi olmaktadir. Bu
nedenle merkez ve subelerdeki akademik ve idari personelin bagl bulunduklari
farkli yonetim kademelerini degerlendirmeleri igin ii¢ farkli anket olusturulmus
ve her bir anket kendi i¢inde ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Soru formlarinda
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akademik ve idari personele ortak sorular soruldugu gibi, sadece kendi
pozisyonlarini ilgilendiren sorular da sorulmus ve is tatmini Olceginde
kullanilnugtir. Is tatmin skorlar1 her bir calisan igin ayr1 ayr1 hesaplanmustir.
Giivenilirlik analizleri, is tatmininde kullanilan faktorleri olusturan biitiin
sorular esas alinarak {i¢ anket i¢in ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Buna gore
subede calisan akademik ve idari personel i¢in hazirlanan soru formlar1 ¢ok
giivenilir (cronbach’s alpha=0.96) bulunurken, merkez idari personeli i¢in
hazirlanan soru formlarinin giivenilirligi kabul edilebilir diizeyde (cronbach’s
alpha=0.6) bulunmustur.

4. Bulgular

TOMER calisanlarimin is tatmin diizeyi; iiretimde bulunmaktan dogan
gurur, igin niteligi, bagimsizlik, destekleyici meslektas, insani iligkiler, isin
zevk vermesi, gelisme olanaklari, iicret, gorevin agik¢a tanimlanmasi, uygun
odiillendirme sistemi, takdir, teknik araglarin yeterli olmasi, ¢alisma kosullar
ve yoOnetim yaklasimi olmak {izere 14 faktor kullanilarak oOlgiilmiistiir. Bu
amagla katilimcilara toplam 25 soru sorulmustur. Veri toplama araci olan
anketler, TOMER’in merkez ve subelerine belirtilen hedef kitleye uygulanmak
iizere gonderilmis, c¢alisanlara dagitiminin yapilmasi saglanmig ve olasi yanh
katilimi engellemek igin doldurulmus anket formlarmin kapali zarfta teslim
edilmesi istenmistir. Biitiin anketler tek bir merkezde toplandiktan sonra, IBM
SPSS Statistics 22 istatistik paket programi yardimiyla veri girisleri yapilmustir.
Yonetim kademesinde gorev yapan personelin, birim, sube ve genel merkez
olmak tiizere li¢ ayr1 kategoride degerlendirilmesi istenmistir. Calismanin
analizleri, s6zii edilen paket program yardimiyla gerceklestirilmistir.

Katilimcilarin - sorulara vermis olduklart cevaplar 100 {izerinden
puanlandirilmistir. Daha sonra faktorler igin elde edilen is tatmin puanlarinin
ortalamasi alinarak personele ait is tatmin puanlari elde edilmistir. Elde edilen
TOMER personeline ait is tatmin puanlarinin, demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gOstermedigi istatistiksel olarak arastirilmistir. Bunun igin
oncelikle, Kolmogrov-Smirnov testi ile normallik degerlendirmesi yapilmis ve
is tatmin puanlarmin normal dagildigr goriilmiistiir (z=0.593, p=0.873). Buna
bagli olarak gruplar arasi fark kontrolii iki grup i¢in ‘bagimsiz 6rneklem t testi’,
ikiden fazla grup i¢in ‘tek yonlil varyans analizi (ANOVA)’ ile arastirilmistir.

4.1. Subelere iligkin Bulgular

Sube ve personel gruplarit bazinda is tatmin puanlari ortalamalar1 Tablo
3’de verilmektedir. Buna gore is tatmin puani ortalamalarinin; kadrolu
akademik personel igin 64.5, sozlesmeli akademik personel i¢in 61.7 ve idari
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personel i¢in 57.9 oldugu goriilmektedir. Tiim calisanlarin is tatmin puani
ortalamast ise 60.9 olarak hesaplanmaktadir. Is tatmin puanlar1 normal dagilim
gosterdiginden, hipotezler parametrik testler yardimyla test edilmistir. Iki
grubun kiyaslanmasi i¢in yapilan t testlerden Once varyanslarin esitligi
Levene’s Test ile smanmistir. Elde edilen sonuca gore ilgili t degeri
yorumlanmustir,

Tablo 3: Subeler Bazinda Personelin Tatmin Puani1 Ortalamalari

Sube Tatmin Puani Ortalamalar:
Merkez 55.7
Ankara 58.5
Alanya 71.6
Antalya 76.4
Bursa 64.1
Kadikdy 58.9
Taksim 56.2
[zmir 65.2
Samsun 60.2
Tiim Subelerdeki Kadrolu Akademik Personel 64.5
Tiim Subelerdeki S6zlesmeli Akademik Personel 61.7
Tiim Subelerdeki idari Personel 57.9
Subelerdeki Toplam Personel 60.9

Subelerin is tatmin puanlar1 arasinda fark olup olmadigini belirlemeye
yonelik olarak su hipotez olusturulmustur.

H,: Subeler arasinda is tatmin puanlar1 agisindan fark vardir.

ANOVA sonuglaria gore, subeler arasinda ig tatmin puanlart agisindan
fark oldugu goriilmektedir (p=0.000). Hangi sube veya subelerin farkl
oldugunun belirlenmesi amaciyla yapilan Dunnett T3 testinin sonuglarina gore,
Merkez subenin, Antalya (p=0.000) ve Alanya’dan (p=0.018); Ankara’nin
Antalya’dan (p=0.000); Alanya’nin Ankara (p=0.05) ve Taksim’den (p=0.036);
Antalya’nin Merkez (p=0.000), Ankara (p=0.000) ve Taksim subelerinden
(p=0.000) farkli oldugu goriilmiistiir. Bu subelere ait ortalama tatmin puanlari
ise Tablo 3’te belirtilmektedir. Idari personel’in tatmin diizeyi en yiiksek olan
sube Alanya iken, Antalya kadrolu ve s6zlesmeli akademik personelin is tatmin
diizeyinin en yiiksek oldugu subedir. Antalya’y1 hi¢ kadrolu akademik personeli
bulunmayan Alanya subesi takip etmektedir. Is tatmin diizeyi en diisiik olan
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subeler ise Merkez, Ankara ve Taksim Subeleridir. Burada dikkat ¢ekici olan
nokta, is tatmininin en diisiik oldugu bu subelerde calisan idari personelin,
dokuz subede faaliyet gdsteren idari personelin % 65’ini, akademik personelin
ise % 61’ini olusturuyor olmasidir.

Tablo 4’te sube personelinin genel is tatminini olusturan faktorlere iliskin
olarak hesaplanan faktor puanlar1 verilmektedir.

Tablo 4: Subelere Gére Is Tatminini Belirleyen Faktorlerin Puanlari

Sube

Ucret

Gurur

isin Zevk Vermesi

Bagimsizhk

Destekleyici Meslektas

insani iliskiler

Gelisme Olanaklari

Ac¢ik Gorev Tanimi

QOdiillendirme Sistemi

Takdir

Teknik Donanim

Cahsma Kosular:

isin Niteligi

Yonetimin Yaklasimi

Sube Puam

Merkez

27.7

77.5

61.2

60.8

[o2]
©

.8

50.8

48.7

87.1

23.2

50.0

60.4

45.8

~
n
<2}

55.7

Ankara

22.9

84.0

81.0

76.6

66.4

59.7

89.6

22.22

17.9

31.6

45.4

72.3

N
©
~

58.5

Alanya

28.7

86.1

88.8

91.6

83.3

88.8

7.7

88.8

41.6

40.0

66.6

66.6

75.9

64.6

71.6

Antalya

343

90.6

93.3

86.6

83.3

80.0

75.7

96.8

51.6

61.1

76.5

79.6

80.2

77.1

46.4

Bursa

26.3

94.7

92.1

80.5

61.8

59.2

75.0

97.3

31.9

29.6

38.1

59.2

77.1

66.6

64.1

Kadikoy

26.7

75.0

73.2

64.2

73.0

62.5

66.9

97.9

41.0

50.0

44.6

48.2

69.0

54.4

58.9

Taksim

26.3

85.4

95.8

83.3

50.6

75.0

95.8

18.0

22.5

15.2

20.0

76.5

46.8

56.2

izmir

34.4

90.8

84.1

75.8

59.4

62.9

94.1

35.7

453

44.1

60.0

74.4

69.1

65.2

Samsun

39.5

87.5

77.0

58.3

75.0

64.5

67.7

85.4

27.2

33.3

25.0

31.2

80.5

72.1

60.2

Toplam

27.4

85.1

82.2

76.1

73.9

62.3

64.4

91.8

27.7

28.9

39.0

47.0

73.3

54.9

60.9

4.2. Galisanlara iligskin Bulgular

Calisanlara iliskin bulgular 3 alt bashkta ele almacaktir. Ilk olarak
kadrolu akademik, sozlesmeli akademik ve idari personel arasinda is tatmin
diizeyleri arasinda bir fark olup olmadifi belirlenmeye calisilacaktir. Ikinci
kisimda caliganlara ait yas, cinsiyet, egitim seviyesi ve hizmet siiresi vb.
demografik degiskenlerin personelin i tatmini lizerinde bir etkisi olup olmadigi
tespit edilmeye calisilacaktir. Son bdliimde ise is tatminini olusturan 14 farkl

faktore ait ortalama puanlar en diisiikten en yiliksege dogru siralanmaktadir.




182 « Ankara Universitesi SBF Dergisi ® 71 (1)

4.2.1. Farkh Statiideki Calisanlarin is Tatmin Diizeylerine
iliskin Bulgular
Bu cercevede asagida ii¢ farkli kategorideki personelin is tatmin

diizeyleri arasinda bir fark olup olmadig1 dort hipotez araciligyla aragtirilmustr.
Ileri siiriilen hipotezler ve elde edilen sonuglar su sekildedir:

H,: Kadrolu akademik ve sozlesmeli akademik personelin is tatmin
puanlari arasinda fark vardir.

Elde edilen sonuglar Tablo 5’te sunulmustur. Gergeklestirilen bagimsiz
orneklem t testi sonuglarina gore kadrolu akademik ve sozlesmeli akademik
personel arasinda is tatmin puanlart agisindan fark yoktur (p=0.160). Kadrolu
akademik personelin is tatmin diizeyi 64.5 olup, sdzlesmeli personelin 61.7dir.
Her iki grubun da is tatmini orta diizeydedir.

Tablo 5: Kadrolu ve Sozlesmeli Akademik Personelin Is Tatmin Puanlar1 Arasindaki
Iliski Sonuglart

F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 5.224 0.024 1.260 163 0.209
Esit olmayan varyans 1.418 | 89.830 0.160

Hs: Akademik ve idari personelin is tatmin puanlari arasinda fark vardir.

Akademik ve idari personelin is tatmin puanlari arasinda fark olup
olmadigina dair sonuglar Tablo 6’da sunulmaktadir. Bagimsiz 6rneklem t testi
sonuclarina gore akademik ve idari personel arasinda is tatmin puanlari
acisindan fark vardir (p=0.015). Akademik personelin is tatmin puan1 62.4 iken
idari personelin is tatmin puani 57.9°dur.

Tablo 6: Akademik ve Idari Personelin s Tatmin Puanlar1 Arasindaki fliski Sonuglar

F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 3.870 0.050 2.462 240 0.015
Esit olmayan varyans 2.219 |117.066 0.028

H,: Kadrolu akademik ve idari personelin is tatmin puanlari arasinda fark
vardir.

Kadrolu akademik personel ve idari personelin is tatmin puanlari
kargilagtirilmas: ile ilgili sonuglar Tablo 7’de sunulmaktadir. Bagimsiz
orneklem t testi sonuglarina gore kadrolu akademik personel ve idari personelin
is tatmin puanlar1 arasinda fark vardir (p=0.011). Kadrolu akademik personelin
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is tatmin puani 64.5 iken idari personelin puani 57.9’dur. Akademik ve idari
personel arasinda ortaya g¢ikan farka paralel bir sekilde, kadrolu akademik
personel ile idari personel arasinda da bir farkin ortaya c¢iktig1 goriilmektedir.

Tablo 7: Kadrolu Akademik ve Idari Personelin Is Tatmin Puanlar1 Arasindaki Iliski

Sonuglari
F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 7.524 0.007 2.239 118 0.027
Esit olmayan varyans 2.578 |116.296 0.011

Hs: Sozlesmeli akademik ve idari personelin is tatmin puanlar1 arasinda
fark vardir.

Tablo 8, sézlesmeli akademik personel ve idari personelin is tatmin
puanlarina iliskin degerlendirmeyi sunmaktadir. Bagimsiz 6rneklem t testi
sonuclarina gore sézlesmeli akademik personel ve idari personelin is tatmin
puanlar arasinda fark yoktur (p=0.091).

Tablo 8: Sézlesmeli Akademik ve Idari Personelin Is Tatmin Puanlar1 Arasindaki iliski

Sonuglari
F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 2511 0.115 1.698 199 0.091
Esit olmayan varyans 1.604 |134.100 0.111

4.2.2. Demografik Degiskenlerin is Tatmini Uzerindeki
Etkisine lligkin Bulgular
Bu boliimde personelin demografik 6zellikleri ile is tatmin diizeyleri
arasinda bir farkin olup olmadigi test edilecektir. Bu degiskenlerden ilki
cinsiyettir. Olusturulan hipotezler su sekildedir.

He: Tiim personel igerisinde cinsiyete gore is tatmin puanlari arasinda
fark vardir.

H;: Akademik personel igerisinde cinsiyete gore is tatmin puanlari
arasinda fark vardir.

Hg: Kadrolu akademik personel igerisinde cinsiyete gore is tatmin
puanlari arasinda fark vardir.

Hy: Sozlesmeli akademik personel igerisinde cinsiyete gore is tatmin
puanlar arasinda fark vardir.
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Hyo: Idari personel icerisinde cinsiyete gore is tatmin puanlari arasinda
fark vardir.

Tablo 9’da belirtilmemekle birlikte kadrolu ve sdzlesmeli akademik
personelin de cinsiyet bakimindan is tatmin puanlart arasinda bagimsiz
orneklem t testi sonuglarina gore fark gériinmemektedir. Tiim p degerleri > 0.05
oldugu icin personel hangi kategoride olursa olsun, personelin cinsiyeti ile is
tatmin puanlar1 arasinda bir fark yoktur. Diger bir deyisle cinsiyet, farkli
statiideki personelin is tatmin diizeyinin bir belirleyicisi degildir.

Tablo 9: Is Tatmini ile Cinsiyet Arasindaki Iliski Sonuglar

Cinsiyet -Idari Personel F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 0.114 0.737 -1.174 0.244 0.224
Esit olmayan varyans -1.163 0.249 0.249
Cinsiyet - Akademik Personel F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 0.163 0.687 -0.260 151 0.795
Esit olmayan varyans -0.256 66.890 0.799
Cinsiyet - Tiim Personel F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 2.212 0.138 -0.305 230 0.761
Esit olmayan varyans -0.297 159.426 0.767

Ikinci olarak ele alinan demografik degisken yastir. Bu degiskene iliskin
olarak olusturulan hipotezler asagida belirtilmektedir.

Hii: Tim personel igerisinde yas bakimindan ig tatmin puanlari1 arasinda
fark vardir.

Hi,: Akademik personel icerisinde yasa gore is tatmin puanlari arasinda
fark vardir.

His: Kadrolu akademik personel igerisinde yasa gore is tatmin puanlar
arasinda fark vardir.

Hy4: Sozlesmeli akademik personel igerisinde yasa gore is tatmin puanlari
arasinda fark vardir.

His: Idari personel icerisinde yasa gore is tatmin puanlari arasinda fark
vardir.

Caliganlarin yasina gore is tatmin puanlart arasinda fark olup olmadigi
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile arastirilmistir. Tablo 10°da, is tatmini
ile yas arasindaki iligski dikkate alinmistir. Yas gruplar1 21-34, 35-44 ile 45 ve
iistll olmak iizere 3 grupta ele alinmaktadir. Tiim p degerleri > 0.05 oldugu i¢in
personel hangi kategoride olursa olsun, personelin yasi ile is tatmin puanlari
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arasinda bir fark yoktur. Omegin, tim personel i¢in hesaplanan F (,. 179) degeri
2.694; p degeri ise 0.070°tir. Bu nedenle is tatmininin, personelin yasina bagl
olarak farklilik gdstermedigi sonucuna varilmistir. Diger bir deyisle yas, farkli
statiideki personelin is tatmin diizeyinin bir belirleyicisi degildir.

Tablo 10: Is Tatmini ile Yas Arasindaki liski Sonuglar

Serbestlik Serbestlik
Iliski F Derecesi Derecesi dePeri
Gruplar Arasi Gruplar ici g
Yas - Kadrolu Akademik Personel 3.084 2 25 0.063
Yas - Sozlesmeli Akademik Personel 1.309 2 87 0.275
Yas - Idari Personel 1.250 2 59 0.294
Yas - Akademik Personel 2.716 2 115 0.070
Yas - Tiim Personel 2.694 2 179 0.070

Uciincii demografik degisken egitim diizeyidir. Bu degiskene iliskin
olarak olusturulan hipotezler asagida belirtilmektedir.

His: Tim personel igerisinde egitim diizeyine goére is tatmin puanlar
arasinda fark vardir.

Hi7: Akademik personel igerisinde egitim diizeyine gore is tatmin
puanlar arasinda fark vardir.

Hig: Kadrolu akademik personel icerisinde egitim diizeyine gore is tatmin
puanlari arasinda fark vardir.

Hig: Sozlesmeli akademik personel igerisinde egitim diizeyine gore is
tatmin puanlar1 arasinda fark vardir.

Hao: Idari personel igerisinde egitim diizeyine gore is tatmin puanlari
arasinda fark vardir.

Calisanlarin egitim seviyelerine gore is tatmini puanlari arasinda fark
olup olmadigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile arastirilmistir. Caligma
kapsaminda egitim kategorileri; ilkokul, ortaokul, lise, tiniversite, yﬁksek lisans
ve doktora biciminde gruplandirilarak soru formunda yer almistir. Ilkokul ve
doktora mezunu personel sayis1 5’den az oldugu icin, ilkokul ile ortaokul ve
yiiksek lisans ile doktora gruplart birlestirilerek toplam dort grup iizerinden
ANOVA yapilmistir. Sonuglar, Tablo 11°de sunulmustur. Tiim p degerleri >
0.05 oldugu i¢in personel hangi kategoride olursa olsun, personelin egitim
diizeyi ile is tatmin puanlar arasinda bir fark yoktur. Ornegin, tiim personel i¢in
yapilan degerlendirmede hesaplanan Fs. .35 degeri 0.864; ilgili p degeri ise
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0.460 olarak bulunmustur. Buradan, is tatminin tim personelin egitim diizeyine
gore farklilik gostermedigi anlagilmaktadir. Diger bir deyisle egitim diizeyi
farkl: statiideki personelin is tatmin diizeyinin bir belirleyicisi degildir.

Tablo 11: Is Tatmini ile Egitim Diizeyi Arasindaki liski Sonuglar

Slggl;gcszgs:r Serbestlik
Iliski F Derecesi b
Gruplar Gruplar ici degeri

Arasi p ¢
Egitim Diizeyi - Kadrolu Akademik Personel 2.351 1 37 0.134
Egitim Diizeyi - S6zlesmeli Akademik Personel | 0.814 1 118 0.369
Egitim Diizeyi - dari Personel 0.757 3 71 0.522
Egitim Diizeyi - Akademik Personel 2171 1 157 0.143
Egitim Diizeyi - Tiim Personel 0.864 3 235 0.460

Personele iligkin kigisel bir degisken olarak ele alinan hizmet siiresi ile
ilgili olarak ileri siiriilen hipotezler su sekilde olusturulmustur.

Hy;: Tiim personel igerisinde TOMER’deki hizmet siireleri bakimindan is
tatmin puanlar1 arasinda fark vardir.

Hy: Akademik personel igerisinde TOMER’deki hizmet siireleri
bakimindan is tatmin puanlar1 arasinda fark vardir.

Hos: Kadrolu akademik personel igerisinde TOMER’deki hizmet siireleri
bakimindan is tatmin puanlari arasinda fark vardir.

H.s: Sozlesmeli akademik personel igerisinde TOMER’deki hizmet
stireleri bakimindan is tatmin puanlar1 arasinda fark vardir.

Has: Idari personel igerisinde TOMER deki hizmet siireleri bakimindan is
tatmin puanlari arasinda fark vardir.

Caliganlarin hizmet siirelerine gore ig tatmini puanlari arasinda fark olup
olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile aragtirilmistir. Bu analize
iligkin sonugclar, Tablo 12’de yer almaktadir. Kadrolu akademik personel haricg,
p degerleri > 0.05 oldugu igin personel hangi kategoride olursa olsun,
personelin hizmet siiresi ile is tatmin puanlar arasinda bir fark yoktur. Ornegin,
tiim personel i¢in yapilan degerlendirme sonucu, F (4, 229y degeri 0.399; p degeri
ise 0.810 olarak hesaplanmistir. Diger bir deyisle hizmet siiresi, kadrolu
akademik personel hari¢ olmak iizere farkli statiideki personelin is tatmin
diizeyinin bir belirleyicisi degildir.
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Tablo 12: Is Tatmini ile Hizmet Siiresi Arasindaki fliski Sonuglari

Hizmet Siiresi —-Kadrolu Akademik Personel F p degeri t sd p degeri
Esit varyans 0.373 0.545 |-2972| 38 0.005
Esit olmayan varyans -2.859| 6.684 0.026
Serbestlik Serbestlik
iliski F Derecesi Derecesi . degeri
Gruplar Arasi | Gruplar I¢i
Hizmet Siiresi - S6zlesmeli Akademik Personel | 1.373 4 109 0.248
Hizmet Siiresi - Idari Personel 0.593 3 72 0.621
Hizmet Siiresi - Akademik Personel 0.932 4 149 0.447
Hizmet Siiresi - Tiim Personel 0.399 4 229 0.810

Soru formunda hizmet siireleri; 1 yildan az, 1-5, 6-10, 11-15 ve 15 yil
istii bigciminde gruplandirilarak sorulmustur. Kadrolu akademik personel,
hizmet siirelerinde 5’den az gozlem bulundugu ve 6-10 yil arasinda hizmeti
olan kadrolu akademik personel bulunmadigindan, 5 yildan az ve 10 yilin
iistiinde hizmeti olanlar olmak tizere iki gruba indirgenmistir. 5 yi1ldan az ve 10
yilin istiinde hizmeti olan kadrolu akademik personelin ig tatmin puanlari
arasinda bagimsiz 6rneklem t testi sonuglarina gore istatistiksel olarak anlamli
bir fark vardir (p=0.005). 10 yilin istiinde hizmeti olan kadrolu akademik
personelin ig tatmin diizeyleri 5 yildan az hizmeti olan kadrolu akademik
personele gore daha yiiksektir.

Son olarak, personelin TOMER’den once baska bir kurumda calisip
caligmadiklarina iligkin olarak olusturulan hipotezler su sekildedir.

Hi: Tiim personel igerisinde TOMER’den baska bir yerde calismis
olanlar ve c¢alismamis olanlar arasinda is tatmin puanlar1 bakimindan fark
vardir.

H,7: Akademik personel icerisinde TOMER den baska bir yerde ¢alismis
olanlar ve c¢alismamis olanlar arasinda is tatmin puanlar1 bakimindan fark
vardir.

Has: Kadrolu akademik personel icerisinde TOMER’den baska bir yerde
caligmis olanlar ve ¢alismamis olanlar arasinda ig tatmin puanlari bakimindan
fark vardir.

Hy: Sézlesmeli akademik personel icerisinde TOMER’den baska bir
yerde calismis olanlar ve calismamis olanlar arasinda is tatmin puanlart
bakimindan fark vardir.
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Hso: Idari personel icerisinde TOMER’den baska bir yerde calismig
olanlar ve calisgmamis olanlar arasinda i tatmin puanlar1 bakimindan fark
vardir.

Tablo 13’te belirtilmemekle birlikte kadrolu ve soézlesmeli akademik
personelin TOMER disinda baska bir yerde ¢alisip calismamasi bakimindan is
tatmin puanlar1 arasinda bagimsiz Orneklem t testi sonuglarina gore fark
goriinmemektedir. Tim p degerleri > 0.05 oldugu icin personel hangi
kategoride olursa olsun, personelin TOMER disinda baska bir yerde calisip
calismamasi ile is tatmin puanlar1 arasinda bir fark yoktur. Diger bir deyisle
personelin TOMER disinda baska bir yerde calisip ¢alismamasi farkli statiideki
personelin is tatmin diizeyinin bir belirleyicisi degildir. Akyiiz vd., (2009: 25)
de daha once bagka bir kurumda calismanin is tatmini ile herhangi bir iliskisi
oldugunu bulamamislardir.

Tablo 13: Is Tatmini ile TOMER Diginda Baska Bir Yerde Calisip Caligmama
Arasindaki Iliski Sonuglar

e - p
Baska Yerde Calisma - Idari Personel F p degeri t sd degeri
Esit varyans 0.135 0.715 | -1.182 72 0.241
Esit olmayan varyans -1.206 | 35.370 | 0.236
i . o p
Baska Yerde Calisma - Akademik Personel F p degeri t sd degeri
Esit varyans 6.468 0.012 | -0.258 157 0.797
Esit olmayan varyans -0.272 [ 147.965| 0.786
- - p
Baska Yerde Calisma - Tiim Personel F p degeri t sd degteri
Esit varyans 4.756 0.030 | -1.195 238 0.233
Esit olmayan varyans -1.278 [196.921 | 0.203

4.2.3. Cahisanlanin is Tatminini Belirleyen Faktorlere iligkin
Puanlan

Arastirmanin son boliimiinde is tatminini etkileyen faktorlere iliskin
olarak akademik ve idari personelin faktér puanlari hesaplanmistir. Faktor
puanlar1 subelerdeki tiim personel icin en diisiikten en yiiksege dogru
siralanmistir. Bu durum Tablo 14°te izlenebilir.
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Tablo 14: Akademik ve Idari Personelin Is Tatmini Faktor Puanlar

is Tatminini Belirleyen Faktorler A}Ezgg?#?k iil')(zégsenr:]ei}(i PeII(’isi:)rr:el Toplam
Ucret 35.2 211 33.0 27.3
Uygun 6diillendirme sistemi 30.0 26.3 21.7 274
Takdir 33.8 26.4 28.1 28.1
Teknik araglarin yeterli olmasi 36.9 34.0 51.9 40.2
Caligsma kosullari 57.1 44.6 454 47.1
Yonetimin yaklagimi 63.6 56.2 49.2 55.2
Insani iliskiler 63.1 68.0 54.7 63.0
Gelisme olanaklari 70.5 72.0 49.2 64.6
Isin niteligi / kendisi 755 77.0 68.0 73.9
Destekleyici meslektas 72.0 77.9 70.9 74.7
Bagimsizlik 82.7 824 64.5 76.9
Isin zevk vermesi 88.7 90.9 69.5 83.7
Uretimde bulunmaktan dogan gurur 90.2 87.2 82.8 86.3
Gorevin agik¢a tanimlanmasi 95.8 93.2 89.0 92.4
Toplam 64.5 61.7 58.1 61.0

5. Tartisma

Yapilan analizler sonucunda, “subeler arasinda is tatmin puanlari
acisindan fark yoktur” seklindeki yokluk hipotezi reddedilmistir. Bu nedenle
“Hj: Subeler arasinda is tatmin puanlari agisindan fark vardir.” hipotezinin
dogru olduguna karar verilmistir. Merkez subenin, Antalya ve Alanya’dan;
Ankara’nin Antalya’dan; Alanya’nin Ankara ve Taksim’den; Antalya’nin
Merkez, Ankara ve Taksim subesinden farkli oldugu goriilmiistiir.

Antalya ve Alanya subeleri, hem personel sayisi (Alanya’da 12,
Antalya’da 20) hem de Ogrenci sayis1 acisindan TOMER’in en kiigiik
subelerinden biridir. Her iki subenin teknik donanimi bir hayirsever tarafindan
yenilenmistir. Diger taraftan 6zellikle Ankara ve Istanbul gibi biiyiik subelerle
kiyaslandiginda 6grenci sayisinin azligindan dolay: idari is yiikii daha azdir.
Personel sayisinin azlig1 ve karsilikli kurulan saglikl bir iletisim ortami ile her
iki subede de bir aile ortaminin yaratildigimi séylemek yanlis olmayacaktir.
Hatta Alanya Subesi’nde sube personeli is ortami diginda da birlikte olmakta,
karsilikli aile ziyaretleri ve piknik vb. sosyal etkinlikler diizenlemektedirler.
Her iki subede de, sube ve birim yoneticileri ile ¢calisanlar arasinda iyi iligkilerin
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kuruldugu gozlenmektedir. Buradan hareketle bu iki subedeki tatmin
puanlarinin yiiksek ¢ikmasi sagirtict olmamustir.

Merkez, Ankara ve Taksim subelerinde ise yukaridaki manzaradan ¢ok
farkli bir durum s6z konusudur. Ankara ve Taksim subesi hem personel sayisi
hem de 6grenci sayis1 bakimindan en biiylik iki subedir. Ankara subesindeki
personel sayis1 150’den fazladir. Taksim subesinde ise bu sayr 60’in
tizerindedir. Ankara subesi, mevcut talebin disinda Tiirk¢e 6grenmek isteyen
yabancilar, Yurt Dis1 Tirkler ve Akraba Topluluklar1 Baskanligi ve Afgan
Hiikiimeti vb. ile yapilan protokoller ve Ankara Universitesi dgrencileri ve
personeli i¢in sunulan cazip fiyath dil kurslan ile yiizlerce kursiyere hizmet
vermektedir. Akademik ve idari kadronun bu anlamda is yiikii daha fazladir.
Merkez sube i¢in de benzer bir durum s6z konusudur. Genel miidiirliikk olarak
faaliyet gosteren Merkez sube, bagli bulundugu Dé&ner Sermaye Isletme
Miidiirliigii ve Ankara Universitesi Rektorliigii’niin diginda merkeze baglh
bulunan tiim subelerin idari is yiikiini yiiklenmis durumdadir. Taksim subesi
ise, fiziksel imkanlar1 olarak neredeyse tiim subeler icinde en kotii durumda
olanidir. Ustelik sube ydnetimi ile personel arasinda ciddi problemlerin oldugu
gbzlenmistir. Ustelik ge¢im kosullar1 dikkate alindiginda Istanbul’da calisan bir
personelin, yasam kosullar1 gorece olarak daha kolay olan Alanya, Antalya,
Samsun veya Bursa’daki subelerde ¢alisan personel ile ayni ticreti aliyor olmasi
da bagka bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ote yandan, akademik ve idari personel acisindan is tatminin
degerlendirilmesi, “Hz: Akademik ve idari personelin is tatmin puanlar
arasinda fark yoktur.” seklindeki yokluk hipotezinin reddedilmesi sonucunu
dogurmustur. Bir bagka deyisle, “Hjz: Akademik ve idari personelin is tatmin
puanlar arasinda fark vardir.” alternatif hipotezi yoniinde karar verilmistir.
Buna gére TOMER’de gorev yapan akademik personelin is tatmini idari
personelden daha fazladir. Caligmanin bir sonraki asamasi, akademik personeli
kadrolu ve sozlesmeli olarak ikiye ayirarak is tatmin puanlarini idari personel
ile kiyaslamaktir. Burada, “H,: Kadrolu akademik ve idari personelin is tatmin
puanlart arasinda fark vardir.” alternatif hipotezi dogrultusunda bir sonug
bulunmustur. Bir bagka ifadeyle, kadrolu akademik personelin ig tatmininin
idari personele gore daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Akademik personel ile idari personel arasinda da is tatmin diizeyleri
arasinda bir farkin dogmasi beklenen bir sonugtur. Idari personel 6zellikle bazi
subelerde yogun bir is yiikiiniin iistesinden gelmeye calismaktadir. Kendini
tekrarlayan bir isi yiiriiten, zaman zaman i¢inden ¢ikilmasi oldukca gii¢ bir
mevzuat ile karsi karsiya kalan idari personel, buna ragmen is doyumuna
ulagmasini saglayacak olanaklardan da ¢ogu zaman mahrum kalabilmektedir.
Soyle ki; akademik personel, uzmanlik bilgisini kullanma ve gelistirme
olanaklarma idari personelden daha fazla sahiptir. Sonug¢ta TOMER Ankara
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Universitesi’ne baglt bir uygulama ve arastirma merkezidir ve farkli proje ve
caligmalarla akademisyenler ¢ok daha ¢esitlilik igeren, gelisim olanaklarina
acik bir meslegi icra etmektedirler. Diger taraftan hizmet sunduklar1 kisiler
cogunlukla {iniversite 6grencileri olmakla birlikte biirokrasi, bankacilik veya
akademi vb. farkli kesimlerden gelen kisilere hitap etmektedirler. Akademik ve
idari personel arasinda belirtilen bu nedenlerden dolay:1 is tatmin puanlar
arasinda bir farkin ¢ikmasi beklenen bir sonuctur.

Ne var ki, kadrolu ve s6zlesmeli akademik personelin is tatmin puanlar1
birbirinden farkli degildir. Kadrolu akademik personel, 2547 sayili
Yiiksekogretim Kanunu’na tabi olarak “okutman” statiisiinde, haftada asgari on
iki saat ders vermekle yilkimli Ogretim elemani olarak caligmaktadir.
TOMER’de yaklasik her ii¢ kisiden biri bu statiidedir. Diger statiiyii olusturan
sozlesmeli akademik personel, 1 Ocak 2013 tarihinden itibaren her yil
imzaladiklar tip s6zlesmeye gore; verdikleri ders saati iizerinden bir gelir elde
etmektedir. Ancak bu iki statii arasinda ¢ok ciddi farklar bulunmaktadir.
Kadrolu akademik personel, haftalik 12 saatlik ders yiikiinii doldurdugunda
aylik sabit belirli bir maas almaktadir. Ancak sozlesmeli akademik personel
sozlesme karsiligi haftada 24 saat derse girdiginde dahi kadrolu akademik
personelin elde ettigi kadar gelire sahip olamamaktadir. Ustelik calisma
kosullarinda higbir farklilik bulunmamaktadir. Diger taraftan kadrolu akademik
personele, tabi olduklar1 kanun geregi haftalik ders yiiklerini agsmalar1 halinde
hafta sonu ve aksam saatlerinde verdikleri ek dersler i¢in % 60’lik zaml1 ek ders
iicreti 6denmekte iken, sozlesmeli personelin girdikleri tiim dersler ek ders
yikiini asip asmadigina bakilmaksiniz zamsiz Odenmektedir. Cok sik
yasanmamakla birlikte tecriibe edilen diger bir sorun da sudur. Kurslara olan
talep akademik takvime paralel olarak mevsimlik bir talep gostermektedir.
Diger bir deyisle okullarin tatil oldugu donemlerde 6grenci talebi azalmaktadir.
Bu durumda isgiicii fazlasi ortaya ¢ikabilmekte ve sozlesmeli akademik
personel, imzalamis oldugu haftalik ders saatinin altinda derse girebilmektedir.
Bu durumda da anlagmis oldugu haftalik ders saati lizerinden degil, fiili olarak
vermis oldugu ders saati ilizerinden iicret almaktadirlar. Bu da soézlesmeli
akademik personel ic¢in, her ay belirlenen ders yiiklerinin, sézlesmelerinde
belirtilen ders yiikiiniin altinda kalip kalmayacagi belirsizligini beraberinde
getirmektedir. Iki farkli statiideki akademik personelin ekonomik kazanimlari
arasinda yasal, ancak kurum i¢i huzuru bozabilecek bir fark ortaya
cikabilmektedir. Tiim bu nedenlerden dolayr bu iki grup arasinda is tatmin
diizeyi acisindan bir farkin ortaya ¢ikmasi beklenmistir.

Diger taraftan her ne kadar kadrolu akademik personelin kadrosu,
siirekliymis gibi algilansa da kadrolu akademik personelin kadrosu da her yil
yenilenmektedir. Bertz ve Judge (1994) iiniversitelerde siirekli veya gegici
statiide calismanin is tatmini igin belirleyici bir degisken oldugu dile
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getirmektedir (akt. Bilge vd., 2007: 33). Bu unsur iki farkli akademik statii
arasindaki farkin beklendigi gibi ¢ikmamasinin nedenlerinden biri olabilir.

Sozlesmeli akademik personel ve idari personelin is tatmin puanlar
acisindan yapilan kiyaslamada da bir fark tespit edilememistir. Sozlesmeli
akademik personelin is tatmininin kadrolu akademik personele gore daha diistik
olmasi nedeniyle, bu personelin is tatmini ile idari personelin i§ tatmini arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin ¢ikmamasi beklenebilir.

Is tatmin puanlar1 ortalamalarmin degerlendirilmesi sonucunda farklilik
gosteren bir diger degisken ise TOMER’deki hizmet siireleridir. Yapilan
analizler sonucunda, “H,3: Kadrolu akademik personel icerisinde TOMER’deki
hizmet siireleri bakimindan is tatmin puanlar1 arasinda fark vardir.” hipotezi
yoniinde karar verilmis; ilgili yokluk hipotezi reddedilmistir. Buna gore, hizmet
siiresi arttikca kadrolu akademik personelin is tatminin de arttif
gbzlemlenmistir. Literatiir taramasinda da belirtildigi gibi bu bulguyu
destekleyen ¢ok sayida caligma mevcuttur (Kasapoglu, 1999; Cetinkanat, 2000;
Esen, 2001 akt. Bilge vd., 2007; Iscan ve Timuroglu, 2007; Al-Aameri, 2000;
Aktay, 2010 Akt. Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013). Yildiz vd. (2003),
Cimen vd. (2005), Brush (1987), Sevimli vd. (2005), Cetinkanat (2001) da is
doyumunun kidemle dogru orantili olarak arttigm ileri siirmektedir (Onder ve
Tas, 2009).

Calismada belirtilen yasla (Karlidag, Unal ve Yologlu, 2000; Yildiz,
Yolsal, Ay ve Kiran, 2003 akt. Bilge vd., 2007; Giirbiiz vd., 2000; Avsaroglu,
2005 akt. Onder ve Tas, 2009; Dikmen, 2003; Onder ve Tas, 2009), cinsiyetle
(Bilgig, 1998 akt. Toker, 2007; Aksu, 2012; Iscan ve Timuroglu, 2007; Musal,
Elgi ve Ergin, 1995; Esen, 2001; Yildiz vd., 2003 akt. Bilge vd., 2007; Sum,
2002; Avsaroglu, 2005 akt. Onder ve Tas, 2009; Onder ve Tas, 2009; Bilge vd.,
2007; Heller, Clay ve Perkins, 1993), egitim diizeyiyle (Bilgig, 1998 akt.
Toker, 2007; Efeoglu, 2006 akt. Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013) ve bagka
bir kurumda calisip caligmamayla (Akyiiz vd., 2009) is tatmini arasindaki
iligkiyi test eden diger hipotezler ise reddedilememistir.. Diger bir deyisle s6zii
edilen degiskenlerin, TOMER’de calisan akademik ve idari personelin is
tatminini belirlemedigi ortaya ¢ikmistir. Literatiir de bu sonuglar destekleyen,
yukarida belirtilen ¢caligmalara isaret etmektedir.

Bu degiskenlerle is tatmini arasinda iliski bulan ¢alismalarin da oldugu
diisiiniildiigiinde, neden bu tip bir sonuca ulasilmis olabilecegi konusunda su tip
bir degerlendirme yapilabilir. Iliski bulunamamasinin nedeni olarak; hem
akademik hem de idari personelin zamana bagli olarak elde ettikleri
kazanimlara ¢ok fazla anlam atfedilmemesi gosterilebilir. Soyle ki 6zellikle
sozlesmeli akademik personel agisindan bakildiginda tabi olduklar1 sézlesme
geregi, 1 yillik personel ile 20 yillik personel arasinda {icret veya yilik izin gibi
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kazanimlar agisindan higbir fark yoktur. Diger taraftan okutman olarak gérev
yapan akademik personelin, 6gretim iiyelerinin sahip oldugu yardimci dogent,
docent veya profesor gibi unvan ve kadrolara sahip olamamalari, bu unvan ve
kadrolarin  olas1 getirilerinden yararlanamamalarina neden olmaktadir.
Akademik personelin elde ettigi birikim ve tecriibe bir kenara birakilirsa,
meslek yasami boyunca benzer bir is temposuyla ¢aligmaktadirlar. Yasin ve
hizmet siiresinin getirebilecegi saygi ve kabul gérme gibi muhtemel sonuclarin
bu c¢aligmada belirleyici olmadig1r goriilmektedir. Kaldi ki saygi gérme ve
benimsenme vb. kazanimlar her zaman yasa ve hizmet siiresine bagli degildir.

Egitim diizeyine dayal1 olarak bir farkin bulunamamasi konusunda ise su
sOylenebilir. Belirtildigi lizere personelin % 84’{ en az iiniversite mezunudur.
flkokul ve ortaokul mezunlarinin oram ise yalnizca % 3’diir. Bu ydniiyle
personelin egitim profili homojendir. Bu nedenle egitim diizeyi agisindan
ankete katilanlar arasinda ciddi bir ayrigmanin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun bir
dagilim s6z konusu olmamis olabilir. Cinsiyet konusuna gelince; bu degiskene
iliskin ulusal ve uluslararasi yazinda c¢ok farkli sonuglar elde edildigi
diisiiniildiigiinde elde ettigimiz sonucun olast oldugu diisiiniilmektedir. Son
olarak daha Once bagka bir yerde ¢alisan ve calismayan personelin is tatmini
diizeyinde bir farkliligin olmamasi, personelin daha onceki ¢alistigi yerdeki
caligma kosullariin daha iyi mi yoksa daha kotii mii oldugunun ve bu durumun
personel {izerinde yarattig1 etkinin bilinememesi bu konuda bir degerlendirme
yapmay1 giiclestirmektedir.

Son olarak bulgular boliimiiniin tiglincii kisimda yer alan, ig tatminini
olusturan faktorlere iliskin olarak su sekilde degerlendirmeler yapilabilir.
Vurgulandig iizere TOMER’de iicret ve iicrete iliskin diizenlemeler, basta
akademik personel arasinda olmak iizere ¢ok ciddi bir rahatsizliga neden
olabilecek bir degiskendir. Elde edilen bulgular hem akademik hem de idari
personelin en énmeli tatminsizlik nedeninin bu oldugunu gostermektedir. Buna
paralel olarak 6zellikle kamu kurumlarinda eksikligi ¢ok sik yasanan bir durum
uygun bir ddiillendirme sisteminin olmamasidir. Bu eksiklik ¢aliganlar arasinda
adalet  duygusunu  zayiflatan  faktorlerden  biridir. Cabalarinin
odillendirilmedigini gdren c¢alisanlarin is tatmininin  bundan olumsuz
etkilendigini s0ylemek sasirtict olmaz. 18 Aralik 2015 tarihinde resmi gazetede
yayinlanan Akademik Tesvik Odenegi Yonetmeligi ile bu tatminsizligin belli
bir dlgiide ¢oziilebilecegi diigtiniilebilir. Kadrolu akademik personel igin sz
konusu olabilecek bu tesvik, TOMER’de calisan kadrolu ve sdzlesmeli
akademik personel arasindaki iicret ugurumunu ortadan kaldirabilecek bir
¢Oziim sunmayacaktir. Bu noktada akademik personele 2015 yilinda yapilan
iyilestirme zammu kadrolu akademik personele ciddi bir kazanim saglarken,
ironik bir bicimde ayn1 kurumda benzer ¢alisma kosullarinda ¢aligan kadrolu ve
s6zlesmeli personel arasindaki iicret ugurumunun daha da agilmasina neden
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olmustur. Sozlesmeli personelin tabi oldugu diizenleme nedeniyle, 2914 sayil
Yiiksekogretim Personel Kanunu’na eklenen madde ile 1 Ocak 2015 tarihinde
yiirtirliige giren yliksekdgretim tazminatindan yararlanma imkani olamamustir.

Maddi beklentilerin tatmini kadar 6nemli bir baska degisken ¢alisanlarin
takdir edilmesidir. Basarilar1 ve basarili olanlar1 6n plana ¢ikaran, 6ven, deger
bigen ve onurlandiran bir toplumsal kiiltiire sahip olmadigimiz gergektir. Bu
sonucun TOMER’de de hissedilen bir duygu olduguna siiphe yoktur.
Kanimizca yonetimin maddi olarak ¢alisanlara sagladiklarmin bir sinir1
olabilmekle birlikte takdir kaynaklarinin bir sinir1 yoktur. Yeter ki bu kaynagin
degeri bilinebilsin. Diisiiniilecek olursa elmas kdmiirden meydana gelir, elmasi
degerli kilan tiim o6zellikleri, olusumu sirasinda ortaya ¢ikan sartlara baglidir.
Yonetimin sinirsiz “takdir kaynagini” arayacak, bulacak ve isleyecek bir bakis
acisina sahip olmasi gerekir ki; is tatminsizliginin bu nedeni is tatmininin en
giiclii unsurlarindan birine doniisebilsin. Ancak goriilmektedir ki; yonetimin
yaklasimina yonelik olarak ¢alisanlarda olusan duygu, bunun ¢ok fazla
gerceklesmedigine isaret etmektedir. Bu konu, yOnetimin ¢alisanlariyla
kurudugu iligkileri gozden gegirmesi gerektigine vurgu yapmaktadir. Son
olarak, fiziksel kosullar ve teknik donanim hizmet kalitesini saglamanin
araclarindan biridir ve parasal kaynaklar yaratilabildigi takdirde temini en kolay
olabilecek araglardir. Ustelik yapilan bu tip harcamalarin “masraf” olarak degil
“yatirnm”  olarak  goOriilmesi sarttir. Hem  hizmet saglayicilarinin
performanslarini ve buna bagli olarak hizmet kalitesini artirmak agisindan hem
de hizmet kullanicilarn TOMER’i tercih etmelerini saglamak acisindan bu
faktor biiyiik onem tagimaktadir.

Gelisme olanaklar1 agisindan bakildiginda idari personelin bu imkani
oldukga sinirli buldugu, diger taraftan akademik personelin bu faktore dayali is
tatmin diizeyinin, genel is tatmin puaninin iizerine oldugu goriilmektedir. idari
personelin rutin is yiikiinlin sebep olabilecegi tatminsizligi azaltmak i¢in bu
konuda idari personele yonelik mesleki ve meslek dist egitimlere agirlik
verilmesi, idari personelin bu konudaki tatminsizligini azaltabilir.

Yapilan isin niteligi, destekleyici meslektaglarin varligi, isini yaparken
bagimsiz hareket edebilme olanagina sahip olma, yapilan isten zevk alma,
ortaya c¢ikarilan tiretimden gurur duyma ve yapilan ise yonelik acik bir gorev
taniminin olmasi seklinde ifade edilen faktorlere iligkin olarak hem akademik
hem de idari personelin is tatmin puanlarinin, genel is tatmin puanlarindan
yiiksek oldugu gériilmektedir. Ozellikle akademik personel igin, sdzii edilen bu
faktorler acgisindan bir tatmin saglandigi soylenebilir. Daha &nce de
vurgulandigi gibi akademik personelin yaptigi isin; rutinin digina ¢ikan,
cesitlilik ve serbestlik iceren bir yoniiniin olmasinin ve 6gretmekten duyulan
hazzin, burada akademik personelin is tatmin duygularma olumlu yansidigi
goriilmektedir. Yiz yilize yapilan goriismelerde de sikayet konusu olan
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unsurlara ragmen akademik personelin isini ne kadar sevdigi
gbzlemlenebilmistir.

Sonucg

TOMER’in marka degerinin belirlenmesine yonelik olarak yiiriitiilen
bilimsel bir arastirma projesinin calisanlara  yonelik  bulgularinin
degerlendirildigi bu caligmada; is tatmininin veya tatminsizliginin bireysel
oldugu kadar orgiite yonelik sonuglar1 tizerinde durulmustur. Hélihazirda yedi
farkli sehirde on subede, 400’1 askin g¢alisaniyla 30 yili askin bir siiredir
faaliyet gdsteren TOMER, tescilli markasiyla Ankara Universitesine hem
ekonomik hem de prestij olarak katki saglamaktadir. Bu katkinim giderek
bliyliyebilmesi ancak ve ancak egitim hizmetini sunan akademik ve idari
personelin beklentilerine cevap verebilmekten gegmektedir. Diger bir deyisle
personelin is tatmininin saglanmasi, 6zeldle TOMER’in genelde ise Ankara
Universitesi’nin mevcut ve gelecek basarilarmin ¢ok &nemli bir aracidir.
Buradan hareketle yonetimin g¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin ne seviyede
oldugunu belirlemesi ve eksik oldugu diisliniilen noktalar iyilestirmeye yonelik
adimlar atmas1 bu nedenle 6nem tasimaktadir. Bu ¢alismada TOMER’e bagh
subelerin ve bu subelerde c¢alisan akademik ve idari personelin is tatmin
diizeyleri ve is tatminini olusturan faktorlerin neler oldugu belirlenmis ve
yonetime bir takim onerilerde bulunulmustur.

Caligmanin bir diger katkisi; ¢alisanlarin is tatmin diizeyi ile ¢alisanlarin
cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, hizmet siiresi ve¢ TOMER’den baska bir yerde
calisip calismamasi arasinda bir iliski olup olmadigma yoénelik bulgulartyla
akademik yazina olan katkisidir. Belirtilen degiskenler ile ig tatmini arasinda bir
iligkiye rastlanilamamistir. Bu sonuglar daha 6nce ulusal ve uluslar arasi
yazinda elde edilen benzer sonuglara destek olmaktadir. Daha sonra yapilacak
calismalarda bu faktorlerin neden ve ne sekilde bu etkiyi yarattiklarinin
arastirilmasi1 miimkiin olabilir.
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