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AKADEMIK PERSONELIN iS TATMIN DUZEYLERININ OLCULMESI

) Cenk Murat KOCOGLU*
OZET

Bu calismanin amaci, Universitede calisan akademik personelin is tatmin
diizeylerinin belirlenmesidir. Bu amagla Tiirkiye’deki bir Universitede gorev
yapmakta olan 182 akademisyene anket uygulanmistir. Arastirmanin sonuglarina gore,
genel olarak akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin iyi oldugu sonucuna ulagilmstir.
Bununla birlikte; akademisyenlerin sahip oldugu ¢ocuk sayisi, tecriibe durumu ve
medeni durumuna gore, is tatmin diizeyleri farklilik gostermezken, yas grubu,
akademik unvan ve ¢alistig1 birime gore is tatmin diizeyleri farklilik gosterdi tespit
edilmistir. Diger bir sonuca gore, fakiilte ve yiiksekokulda ¢alisan akademisyenlerin,

MYO’nda ¢alisanlara gore, igslerinden daha az tatmin olduklar1 ortaya ¢ikmustir.
Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, is Tatmininin Olgiilmesi, Akademik Personel

MEASUREMENT OF ACADEMIC STAFF JOB SATISFACTION LEVEL
ABSTRACT

The aim of this study is to determine the job satisfaction level of academic staff
working at university. For this purpose, 182 academicians, working in a university in
Turkey, were applied a questionnaire. According to results of the study, it was
concluded that academic staff job satisfaction level was generally good. However; it
was concluded that while job satisfaction level showed no difference according to the
number of children, experience status and marital status of the academician, it showed
difference according to age group, academic titles and department of the
academician.According to another result, it was concluded that academicians working
in faculty and school of higher education were less satisfied with their jobs than ones

working in vocational school.
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1. GIRIS

Son yillarda is tatmini, ister 6zel sektor olsun ister kamu sektorii olsun tiim
sektorlerde onemli bir konu haline gelmistir. Bu 6nem, c¢alisan kisilerin, Orgiite
sagladig yararlar ¢er¢evesinde diisliniildiigiinde, daha da 6nem kazanmaktadir. Clinkii
isinden tatmin olan bir personel; yaptig1 isi en iyi sekilde yapacak, performansi artacak

ve bu sayede is verimliligi de artmis olacaktir.

Is tatmini kisaca, kisinin yaptig1 isten memnun olmasi ve isini severek yapmasi
seklinde tanimlanabilir. Is tatmini; isin yapisi, yiikselme olanaklari, iicret, ¢alisma
arkadaslar1 ve yonetimin personele yaklasimi gibi ¢ok cesitli faktdrlerden etkilenir.
Isinden tatmin olmayan bir personelin; beden ve ruh saghg etkilenecek, isine
devamsizlik yapma egiliminde olacak, is kazalar1 meydana gelebilecek, hatta isinden

ayrilma noktasina bile gelecektir.

Is tatmini, {iniversitede calisan akademik personel icinde énemli bir konudur.
Ciinkii, iilkenin ihtiyact olan insan giiciinii yetistirme sorumlulugunu iistlenen
akademik personelin en verimli sekilde ¢alisabilmesi, yaptig1 isten tatmin olmasina

baglidir. Isinden tatmin olan akademik personel, nitelikli insan giicii yetistirebilecektir.

Is tatmini konusunda, gerek yurt i¢i gerekse yurt disinda bir ¢ok arastirma
yapilmasina ragmen, iiniversitede ¢alisan akademik personelin is tatminleri konusunda
az sayida calisma goze carpmaktadir. Bu konuda ki ¢aligmalardan bazilar1 agagidaki
gibidir.

Serinkan ve Bardakg¢i (2007)’nin Pamukkale Universitesinde calisan dgretim
elemanlarinin is tatminlerine iliskin yaptiklar1 aragtirmada, 6gretim elemanlariin is
tatminini en ¢ok ekip yonetimi, igin niteligi ve karar verme etkilerken; en az ticret ve
terfi faktorii etkilemistir. Oshagbami (1999), tarafindan akademik personel iizerinde
yaptig1 ¢alismada, akademik personelin, riitbe ve yasi ile is tatminleri arasinda olumlu
bir iliski bulmustur. Paksoy (2007)’nin Harran Universitesinde akademik personelin
i memnuniyetini Ol¢tiigii caliymada, akademik personelin, yodnetim boyutlar
acisindan memnun oldugunu, fakat verilen {icretin yetersiz oldugu, bilimsel ¢caligmalar
icin yeterli destegin verilmedigi ve yapilan ¢alismalarin yeterince desteklenmedigi

sonuclarini tespit etmistir.
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Ardi¢ ve Bag (2001)’nin, Kamu ve vakif tiniversitelerinde c¢aligan akademik
personelin is tatmin diizeyinin karsilastirildig1 ¢calismada, vakif iiniversitesinde ¢alisan
akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin, kamuda calisan akademisyenlerden daha
yiiksek oldugu sonucuna varmislardir. Karaman ve Altunoglu (2007) de, kamu
tiniversitelerindeki 138 6gretim elemaninin is tatminini etkileyen faktorleri inceledigi
arastirmada, is tatmin diizeyinin; 6zgiirce karar verebilme, calisanlarin isbirligi ve

ticret faktorlerinden etkilendigini tespit etmistir.

Mertler (2002) nin Amerika’daki 6gretmenlerin is doyumu adli calismasinda,
arastirmaya katilanlarin  %77’sinin mesleklerinden memnun oldugu sonucuna

varmistir.

Bu c¢alismada, Tiirkiye’deki bir iiniversitede calisan akademik personelin is
tatmin diizeylerinin belirlenmesi amag¢lanmaktadir. Bu baglamda ¢alismada, 6ncelikle,
is tatmin kavrami ve Onemi, is tatminini etkileyen faktorler ve is tatminsizliginin
sonuglarindan kavramsal olarak bahsedilecek ve bir uygulama g¢aligsmasi yapilarak

buradan elde edilen veriler yorumlanacaktir.

2. 1S TATMINI
Insanoglunun sonsuz sayida istek ve ihtiyac1 vardir. Kisi istek ve ihtiyacini
karsilayabilmek i¢in bazi davraniglarda bulunur. Bu davranislar kisinin istek ve

¢

ithtiyacin1 karsilarsa, “’tatmin ortaya ¢ikacak; karsilayamazsa °’tatminsizlik’’
olusacaktir (Oksay, 2005: 4). Her kisinin istek ve ihtiyaci birbirinden farkli oldugu
i¢in, tatmin ve tatminsizlikte kisiden kisiye gore degiskenlik gosterecek; bir kisinin

tatmin oldugu isten, diger bir kisi tatmin olmayacaktir.

Is tatmini, galisma psikolojisi alaninda yaygin bicimde kullanilan bir baska
birey tarafindan dogrudan gozlenmeyen, sadece ilgili birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatan bir kavramdir
(Kogel, 2003: 307). Literatiirde is tatmini ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlardan bazilar1 su sekildedir: Arnold ve Feldman, (1986), is tatminini bireylerin
islerine kars1 sahip olduklari olumlu hislerin toplami olarak (Kaya, 2007: 358), Allred
(2001) kisinin isine yonelik duygulariin toplami, Silvestro (2002), kisinin, isine,
fiziki ve sosyal kosullara karsi olusturdugu duygular olarak, Locke, bir kimsenin isgini

yada tecriibesini degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu hisleri olarak (Ardi¢ ve
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Bas, 2000: 2), Oshagbemi (2000), c¢alisanin kendi isine olan is degerleri ve isten
kazandiklariin etkilesimi sonucu olusan duygusal bir yanit olarak tanimlamislardir.
Bu tanimlar dogrultusunda is tatmini, en genel anlamiyla, kisinin isine karsi
olusturdugu olumlu ve olumsuz tutumlar olarak tanimlanabilir (Bakan ve Biiyiikmese,

2004 6).

Is tatmini konusu, gerek 6zel sektorde gerekse kamu sektoriinde onemli bir
konu olarak goriilmektedir (Serinkan ve Bardakgi, 2007: 153). Bu 6nem is tatmininin,
isgoren performansina etkisinden kaynaklanmaktadir. Ciinkii isinden tatmin olan bir
kisi, daha yiiksek performansla calisacak ve buna bagli olarak yaptigi isin kalitesi
artacaktir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 146). Isinden tatmin olmayan bir kisi ise, isgiicii
verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise baglhiliginin azalmasina ve isgiicii devir

hizinin artmasina neden olacaktir (Akinci, 2002: 3).

Is tatmininin 6nemine iliskin goriisler asagidaki gibidir (Eronat, 2004: 14):

o Insanlar genellikle, bireyler tarafindan kabul edilmek isterler.

o Isinden dolay1 tatmin olamayanlar psikolojik olarak etkilenirler.

o Isinden tatmin olamayanlar hayal kirikligina ugrar ve mutsuz olurlar.

o Is, insan hayatinin odak noktasidur.

o Issiz olanlar, mutlu olamazlar. Paraya ihtiyact olmayanlar bile,

oyalanmak ve mutlu olmak i¢in ¢aligabilirler.

. Isten dolayi, tatminsizlik isten soguma ve moral bozuklugu yaratir.

Verimliligi azaltir.
2.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Yonetimin, calisanlarin gorevleri itibariyle belirli kriterlere sahip olmasi
beklentisinin yani sira, ¢alisanlarin da isten ve yonetimden beklentisi olabilir. Tiim bu
beklentiler, 1s tatminini dogrudan yada dolayl1 bir sekilde etkilemektedir (Celik, 2003:
44). Is tatminini etkileyen unsurlar genel olarak bireysel unsurlar ve drgiitsel unsurlar

olarak 2 grupta toplanabilir.

[s tatminini etkileyen bireysel unsurlar literatiirde; yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
zeka, meslek ve is tecriibesi de is tatminini etkileyen bireysel unsurlar olarak yer
almaktadir (Oksay, 2005: 10-11).

Is tatminini etkileyen 6rgiitsel unsurlar asagidaki gibi listelenebilir.
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Isin Kendisi: Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve kendisini is
hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi ig tatminini
azaltir. Isin ilging olmasi, kisiye &grenme firsati vermesi ve bir sorumluluk
gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma
olanagi veren, ¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isler yaptikea, islerinden tatmin

olurlar (Dilsiz, 2006: 40).

Ucret: Insanlari ¢alismaya tesvik eden en onemli etken iicrettir. Kisinin
yasamini idame ettirebilmesi i¢in gelire ihtiyaci vardir. Bu nedenle kisinin gelir diizeyi
yiikselirse tatmin diizeyi de artacaktir. Kisinin kendisi ile ayn1 ve hatta kendisinden
daha diisiik konumda olanlardan daha az {icret almas1 yaptig1 isten tatmin olmamasini

dogrudan etkiler (Karaman ve Altinoglu, 2007: 111).

Yiikselme Olanaklari: Her isgoren yaptigi iste yiikselme olanagina sahip
olmak ister. Bunun 6nemli nedenlerinden biri, ¢alisanlarin deneyim kazandikga, islerin
motonlagsmasi ve bunun bir sonucu olarak da, yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz
bulmalaridir. Dolayisiyla, bir isyerinde yiikselme olanagi kalmayan bir personel,

yaptig1 isten tatmin olmayacaktir (Eren, 2001: 510).

Calisma Arkadaslari: Bu faktor, bir ¢alisanin kendisiyle esit pozisyonda olan
calisanlarla, astlariyla ve istleriyle siirdiirdiigli sosyal ve is iliskisinin kalite diizeyi
olarak tanimlanmaktadir. Is arkadaslariyla iyi iliskiler, is tatmininin artmasiyla

sonuclanmaktadir (Giilnar, 2007: 111).

Calisma Kosullar: Isgorenler igin is yerinin fiziksel kosullar1 ve uygun bir
calisma ortamnin varlig is doyumunu etkileyen unsurlardandir. Oncelikle isgdrenler,
sagliklar1 i¢in tehlike gosteren bir ortamda ¢alismak istemezler. Her tiirlii 1yi kosullarin
saglandig1 is ortaminda ¢alisanlar da mutlu olacaktir. Ote yandan calisma kosullari,
isgdrenlerin is dist yasammi da etkilemektedir. Ornegin fazla mesailer yada uzun
calisma saatleri insanlarin aile arkadaslarina fazla zaman ayiramamasina neden olarak,

kisinin igsinden tatmin olmasini engeller (Aydin, 2006: 57).

Yonetim: Bir igyerinde yonetimin personeli diktatdr bir sekilde yonetmesi,
calisanin isinden tatmin olmasini engelleyen dnemli faktorlerdendir. Bu nedenle, is

yerinin yonetim tarzi da is tatminini etkilemektedir.
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2.2. Is Tatminsizligi
Is tatmini, is gorenlerin islerinden duydugu memnuniyet olarak tanimlanirken;
is tatminsizligi de, kisinin isine karsi sergiledigi negatif tutum olarak
degerlendirilebilir (Goktas, 2007: 3). Bu baglamda is tatminsizligine neden olan
faktorler su sekilde siralanabilir (Canbay, 2007: 19):
e insanlarin kendilerine uygun olmayan islere yerlestirilmeleri.
e Isini yeterince iyi bir sekilde yapamama duygusunun getirdigi endise.
e Etkin olmayan bir liderligin etkileri. Cok sik ya da smirlayici gozetim, ¢aliganlari
temsil edemeyen lider.
e Elverissiz ¢alisma kosullari, eger olumsuz kosullarda galigmak kaginilmazsa
isgorenler bunu kabul edebilir; fakat sartlar diizeltilebilir ve yoneticiler bunun

icin ¢aba sarfetmiyorsa ¢alisanlarda isteksizlik olusur.

e (Calisanin yaptigi is karsiligi hak ettigi takdiri bulamamasi, daha fazla sorumluluk
alabilecek kapasitede olduklar1 halde yoneticilerin bunu fark etmemesi ve

ilerleme olanaklarinin kisithi olusu.

Isinden tatmin olmayan calisanlar, hem bireysel olarak hem de drgiitsel olarak
bir takim sonuglarla karsilasirlar. Isgdrenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is
tatmini arasinda yakin bir iliski oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda calisan
isgorenlerde psikolojik tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda davranig
bozukluklar1 meydana gelebilmektedir. Tiim bu etkenler Orglitiin zarar gérmesine
neden olmaktadir. Bir orgiitte islerin bozuldugunun en iyi kanit1 is tatmininin diistik
olmasidir. Is tatminsizligi gizli bi¢imlerde isin yavaslamasina, is basarisinin ve is
verimliliginin dlismesine, ise bagliligin azalmasina, isgiicli devir oraninin, is
kazalarmm ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (Akinci, 2002: 7). Is

tatminsizligi sonucunda genel olarak asagidaki davranislar ortaya ¢ikmaktadir.

Beden ve Ruh Saghg Etkisi: Is tatminsizligi ile ruh saghigmin bozulmasi
arasinda dogru orant1 s6z konusudur. Ulagilmak istenen bir amaca mani olan bir engel
psikolojik tatminsizlik yaratir. Bu engellerin siddeti, devamliligi sonucunda, ¢alisanda,

saldirgan davranislar ortaya ¢ikmaktadir (Aydin, 2006: 64).

Devamsizlik: Isini sevmeyen insanlarin ise ge¢ kalmalari veya devamsizlik

yapmalari, igini sevenlere gore daha sik rastlanan bir durumdur. Tatminsizlik arttik¢a
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devamsizlik oran1 da artmaktadir. Hastalik, 6zel mazaretler gibi nedenler devamsizlig

gizlemede basvurulan yollar olmaktadir (Turan, 2007: 32).

Isgiicii Devri: Isgoren devri calisanlarin bir isletmede calistiktan sonra
herhangi bir nedenle ayrilmalarini ifade eder. Bir orgiitiin belirli zaman siiresi iginde
isten ayrilan personel sayisinin toplam personel sayisina orani iggdren devrini
vermektedir. Is tatminsizligi ile isgdren devri arasinda dogru bir orant1 vardir. Isinden

tatmin olmayan calisanlar, isgilicii devrine neden olabilmektedirler (Eren, 2001: 275).

Is Kazalan: is kazalar1 pek ¢ok faktorden kaynaklanabilecegi gibi, personelin
dikkatsizligi, hatal1 davranislar1 gibi faktorlerden de ortaya cikabilmektedir. Isinden
tatmin olmayan calisanlarda is kazalar1 goriilme olasilig1 daha fazladir (Ozkan, 2002:

69).

Sendikal Faaliyetler: Isinden tatmin olmayan ¢alisanlar, sendikal faaliyetlere
katilma egilimindedirler. Sendikalagsmaya yonelik bu ilginin, is tatminsizliginden
kaynaklanan hayal kirikligina karsi, sendikanin giiclinden yararlanma istegi oldugu

ileri siiriilebilir (Atay, 2006: 72).

Yabancilagsma: Isgérenin isinden sogumasi, ruhsal olarak isten uzaklagmasi
ve kendini ¢ekmesi olarak yabancilasma durumu gergeklesir. Orgiite yabancilasan
personel, isine devam etse bile kendisini Orgiitiin bir {iyesi olarak gormemektedir.
Orgiitiin kendisine verdigi orgiitsel ve toplumsal konum ve saygmligi kabul

etmemektedir (Turan, 2007: 33).

Erken Emeklilik: Is tatminsizligi ile erken emeklilik karar1 arasinda da bir
iligki vardir. Bu konuda yapilan bir arastirmada, isinden tatmin olmayan personelin

erken emeklige ayrilma olasiliginin arttig1 goriilmiustiir (Karaca, 2001: 84).

Sonug olarak, isinde tatmin olmayan bir ¢alisan, hem kendisini hem ailesini ve hem de

calistig1 kurumu olumsuz bir sekilde etkileyecektir.

3. Is Tatmin Diizeylerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Uygulama
Bu c¢alismanin temel amaci, akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin
belirlenmesidir. Ayrica arastirmada, akademisyenlerin demografik bakimdan is tatmin

diizeyleri farklilik gostermekte midir sorusuna da cevap alinmak istenmektedir.
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Calismada veri toplama yoOntemi olarak anket yoOntemi uygulanmis ve
Katilimecilardan 182 gecerli anket elde edilmistir. Anket formu 2 bdliimden
olusmaktadir. 1.boliimde akademisyenlerin demografik 6zelliklerini saptamak icin
(yas, cinsiyet, gelir diizeyi, medeni durum, ¢ocuk sayisi, akademik diizey, c¢alisma
stiresi, calisilan boliim) 8 soru yer almaktadir. 2. bolimde is doyum dlgegi yer
almaktadir. Is doyumu o6lceginin gelistirilmesinde giivenilirligi ve gegerliligi cok
sayida arastirmada (Diaz vd. 1992; Youself, 1998; Ghiselli vd. 2001; Ozdevecioglu,
2003; Hanger vd. 2003; Carik¢1 vd. 2004; Sevimli vd. 2005; Oriicii vd. 2005; Ceylan
vd. 2006; Ozcan vd. 2007; Oztutku, 2007, Serinkan ve Bardak¢i 2009) ortaya

konulmus olan Minnesota Is Doyum Olgegi’nin kisa formu temel alinmistir.

Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici
ozelliklere sahip 2 faktdrden olusmaktadir (Weiss vd. 1967). Bu dlgek, Olcegi 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun
degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan,
Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Olgek sonucunda, bir toplam
puan elde edilmektedir. Puanlarin yiiksek olmasi is doyumunun da yiiksek oldugunu

gostermektedir (Spector, 1997: 15-16).

3.1. Veriler

Bu calismada, akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin Ol¢iilmesi ve is
tatminlerinin demografik 6zelliklere gore degisip degismediginin belirlenmesi
amaclanmaktadir. Bu anlamda, is tatmini {izerinde gecerliligi genel kabul gérmiis ve
yaygmn olarak kullanilan Minnesota Is Tatmin Olgegi calisma icin uyarlanarak
kullanilmistir. Is tatmini 6lceginin gelistirilmesinde giivenilirligi ve gecerliligi ¢ok
sayida arastirmada (Diaz vd. 1992; Youself, 1998; Ghiselli vd. 2001; Ozdevecioglu,
2003; Hanger vd. 2003; Carik¢1 vd. 2004) ortaya konulmus olan Minnesota Is Tatmin

Olgegi’nin kisa formu temel alinmustir.

Tiirkiye’deki bir tiniversitede calisan akademisyen katilimcilardan, eksiksiz
olarak doldurulmus olan 182 adet anketin gecerli oldugu kabul edilmistir. Bu 182
anket, calisma i¢in veri olarak kullanilarak analizlere dahil edilmistir. Goriisleri
alinarak analizlere dahil edilen akademisyenlerin %62,64 (114 kisi)’li gibi cogunlugu

erkeklerden olusmaktadir. Bu akademisyenlerin 73 tanesi O0gretim iiyesi, 44 tanesi
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arastirma gorevlisi ve diger 65 tanesi ise 6zellikle meslek yiiksekokullarinda (MYO)
calisan Ogretim gorevlisi, okutman gibi diger 6gretim elemanlarindan olusmaktadir
(Tablo 1). Analize dahil edilen akademisyenlerin detayli demografik 6zellikleri i¢in

EK 1 incelenebilir.

Tablo 1: Goriigit Alinan Akademisyenlerin Kadro ve Cinsiyet Dagilimlar

Yardimei | Ogretim | Arastirma

Dogent | Gorevlisi | Gorevlisi Okutman | Uzman | Toplam

Profesor | Dogent

Bayan 1 15 14 14 12 11 1 68
Erkek 2 16 25 25 32 13 1 114
Toplam 3 31 39 39 44 24 2 182

Bu arastirmada, Minnesota is tatmin 6lgegi ¢cercevesinde, 12 tanesi i¢sel tatmin
ve 8 tanesi digsal tatmin diizeyini dlgmeye yonelik akademisyenlere 20 adet soru
sorulmustur. Bu sorularin cevaplamalari i¢in Likert 6l¢egi kullanilmistir. Gerek
anketin tiimii ve gerekse i¢sel ve digsal boyutlar bazinda anket verilerinin giivenilirligi
incelenmis ve sonuglart Tablo 2’de raporlanmistir. Bu sonuglar, boyutlar ve genel
olarak anketin 0,80 Cronbach’s Alpha degerinin lizerinde oldugundan anket verilerinin
oldukca giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 2: Minnesota Is Tatmin Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Icsel Tatmin | Digsal Tatmin | Genel Tatmin
Soru Sayisi 12 8 20
Cronbach’s Alpha ,853 ,832 ,891

3.2. Arastirma Bulgulari

Akademisyenlerin is tatmin diizeyini dl¢gmeye yonelik sorular, bu sorulara
birimlerin verdigi cevaplarin ortalamalari ve her bir soru i¢in yapilan tek ornek t testi
sonuglart Tablo 3’de verilmistir. Bu tablodaki ortalamalar, akademisyenlerin herbir
soru i¢in verdigi cevaplarin ayri ayr1 ortalamanin hesaplamasiyla bulunmustur. Bu
ortalamalar, is tatmin diizeyleri i¢in akademisyenlerin duydugu genel egilimi temsil

etmektedir.

Tablo 3’de goriildiigii iizere, herbir soru i¢in tek 6rnek t testi sonuglari
raporlanmistir. Tek Ornek t testleri, her bir soru i¢in akademisyenlerin verdigi
cevaplarin ortalamanin 3’den farkli olduguna dair alternatif hipotezin test edilmesiyle

gerceklestirilmistir. Tiim konularda, yokluk hipotezi 0,95 giiven seviyesinde
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reddedilmis olup, akademisyenlerin i¢ ve dis tatminine ait tiim konularda tatmin

oldugu soylenebilir. Ancak konulara gore, bu tatmin diizeylerinde farklilasma oldugu

goriilmektedir. Ornegin 4, 8, 11, 13 ve 20 konularinda diger konulara gore nispeten

daha tatmine ulasildig1 ve basta 1 olmak {izere 6 konusunda nispeten daha az tatmin

oldugu goriilmektedir.
Tablo 3: Is Tatminine Yonelik Goriisler
Sorular Ort. | Std. S. t Anl.
1 |IT1 |Beni her zaman mesgul etmesi bakimidan 3,324| 1,051 4,162| ,000
2 |IT2 |Ekip calismasi olanagimmn olmasi bakimmdan 3,709 ,696| 13,748| ,000
3 |IT3 |Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 3,835 , /70| 14,650| ,000
4 |iT4 |Toplumda saygin bir kisi olma sansim1 bana vermesi bakimimdan 3,967 ,860| 15,173| ,000
5 |DT1 | Yoneticilerin personeli Idare tarz1 agisindan 3,577 947 8,216| ,000
6 |DT2 | Yoneticilerin karar vermedeki yetenegi bakimindan 3,500 ,945 7,141| ,000
7 liTs Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansinin olmasi 3,720 775! 12530| 000
acgisindan
8 |IT6 |Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan 3,956 792 16,277| ,000
9 |iT7 Bagskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 3.764| 1,100 9,370 000
bakimindan
10 [IT8 |Kisilere ne yapacaklarimi sdyleme sansina sahip olmam bakimindan | 3,698 ,929| 10,128| ,000
11 |iT9 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin 3,978 841| 15695 000
olmasi1 bakimindan
12 |DT3 |Isile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan 3,731 940 10,492 | ,000
13 | DT4 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 3,637| 1,041 8,262 | ,000
14 | DTS5 |{s icinde terfii olanagimin olmasi bakimindan 3,918 872 14,189( ,000
15 |IT10 | Kendi kararlarim uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan | 3,830 940| 11,915| ,000
16 |iT11 Islvml yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana 3,835 955| 11,799| 000
saglamasi bakimindan
17 | DT6 | Calisma sartlar1 bakimindan 3,769 964 | 10,762( ,000
18 | DT7 | Calisanlarin birbirleri ile anlagsmasi agisindan 3,802 994 10,886( ,000
19 | DT8 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan 3,841 893 | 12,698( ,000
20 |IT12 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 3,951 ,936| 13,701| ,000
GnOrt Genel Ortalama 3,767 523 19,791| ,000
IT Ic tatmin 3,797 ,553| 19,452| ,000
DT Dis tatmin 3,722 ,645| 15,100| ,000
Dort 19 tatmin ve dis tatmin ortalamasi 3,760 530 19,321( ,000

Not: Buradaki t (Anl.), grup ortalamalar1 3’den farkliliklar1 inceleme amaglh olarak yapilan tek 6rnek t

testi istatistigi ve Anl ise bu testin anlamliligidir. Ort.: Ortalama, Std. S.: Standart sapmadir.

S6z konusu sorulara verilen cevaplarin genel olarak ve boyut bazinda

birimlerin farkli sorulara verdigi cevaplamalarin ortalamalar1 da hesaplanmis ve bu

calismadaki bir ¢ok analizde bu ortalamalar kullanilmistir. Tablo 3 ve Tablo 4’deki

son 4 satir ve Tablo 5-7’deki analizlerin tiiminde bu ortalamalar so6z konusudur.

Buradaki ortalamalar birimlerin i tatmini ile ilgili verdigi cevaplarin ortalamalar

tizerinden hesaplanmistir. Genel ortalama (GnOrt), birimlerin 20 soruya verdigi

cevaplarin aritmetik ortalamalarinin ortalamasi alinarak hesaplanmistir. Bu anlamda,
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her akademisyenin ortalama is tatmin diizeyi belirlenmis ve sonrasinda bu ortalama
tatmin diizeyleri demografik 6zelliklere gore analizler yapilmistir. Ayrica, i¢ tatmin
(IT)’e ait 12 soruya verilen cevaplarin ortalamalari birim diizeyinde, dis tatmin (DT)’a
ait 8 soruya verilen cevaplarin ortalamalar1 birim diizeyinde ve birim diizeyinde IT ve
DT degerlerinin ortalamasi i¢ tatmin ve dis tatmin ortalamasi (iDort) olarak

hesaplanmistir. Analizlerde, birimlerden elde edilen bu ortalamalar kullanilmistir.

Tablo 4’de Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore is tatmin diizeyleri farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesine iliskin olarak yapilan t testinde, 2 degiskende
farklilik gozlenmistir. Bu iki degisken de dis tatmin boyutunda ger¢eklesmistir. Bu
degiskenler “Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan” ve “Yaptigim iyi
bir is karsiliginda takdir edilme agisindan”. Bu degiskenlere iliskin bayan
akademisyenler, erkek akademisyenlere gore 0,05 anlamlilik diizeyinde daha fazla
tatmin olduklar1 belirlenmistir. Buradan erkek akademisyenlerin ticret ve takdir edilme
acisindan bayan akademisyenlere gore isinden daha az tatmin olduklari sdylenebilir.

Tablo 4: Cinsiyete gore Is Tatmini

Bayan Erkek
No Sorular (68 Kisi) | (114 kisi) t Anl.
1 |IT1 |Beniher zaman mesgul etmesi bakimindan 3,235 3,377 -,881| ,380
2 |iT2 Ekip ¢aligmasi olanagimin olmasi bakimimdan 3,779 3,667 1,154| ,250
3 |IT3 |Ara sira degisik seyler yapabilme sansimim olmasi bakimindan 3,897 3,798 ,838| ,403
4 |ita Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi 3,941 3983| -313| 755
bakimindan
5 |DT1 | Yoneticilerin personeli Idare tarz1 agisindan 3,441 3,658 -1,385| ,169
6 |DT2 | Yoneticilerin karar vermedeki yetenegi bakimindan 3,559 3,465 ,607 | ,545
7 |iTs Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansinin olmast 3,779 3,6842 801| 424
agisindan
8 |IT6 |Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan 3,912 3,983 -581| ,562
9 |iT7 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 3,647 3.833| -1,106| 270
bakimindan
10 |iT8 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam 3,765 3,658 749| 455
bakimindan
11 |iT9 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin 3,941 4000 -409| 683
olmasi bakimindan
12 |DT3 |Isile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan 3,721 3,737 -,107| ,915
13 |DT4 | Yaptigim is ve karsihiginda aldigim iicret bakimindan 3,897 3,483 2,739 ,007
14 | DTS5 |Is icinde terfii olanagimin olmasi bakimindan 3,956 3,895 456 | ,649
15 |iT10 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 3,985 3737| 1736| 084
bakimindan
16 |iT11 Isl}nl yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana 3,927 3,781 996| 320
saglamasi bakimindan
17 |DT6 | Calisma sartlari bakimindan 3,912 3,684 1,546| ,124
18 |DT7 | Caligsanlarin birbirleri ile anlagmasi agisindan 3,912 3,737| 1,149| ,252
19 |DT8 | Yaptigim iyi bir is karsih@inda takdir edilme acisindan 4,029 3,728 2,226| ,027
20 |IT12|Yaptigim is karsiiginda duydugum basari hissinden 4,088 3,868 1,539| ,126
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GnOrt Genel Ortalama 3,816 3,738 979 ,329
iT ¢ tatmin 3,825 3,781 519| 604
DT Dis tatmin 3,803 3,673 1,319| ,189
iDort I¢ tatmin ve dis tatmin ortalamasi 3,814 3,727 1,072| ,285

Not: Buradaki t (Anl.), grup ortalamalari arasindaki farkliliklari inceleme amacgli olarak yapilan
bagimsiz iki 6rnek t testi istatistigi ve Anl ise bu testin anlamliligidir.

GnOrt, IT, DT ve IDort igin akademisyenlerin goriislerinde farklilik olup
olmadigma yonelik tim demografik 6zellikleri igin farkliliklara yonelik analizler
yapilmistir. Akademisyenlerin sahip oldugu ¢ocuk sayisina gore, akademisyenlikteki
tecriibe durumuna gore ve akademisyenin medeni durumuna gore yapilan analizlerde,
gruplar arasinda 0,05 anlamlilikta i¢ tatmin, dis tatmin ve genel is tatmininde farkliliga
rastlanmamistir. Bu anlamda, anket uygulanan iiniversitedeki akademisyenlerin is
tatminini sahip oldugu ¢ocuk sayisi, tecriibesi ve medeni durumunun etkiledigine dair
yeterli bulguya rastlanmamistir ve sonuglari bu ¢alismada raporlanmamistir. Ancak
Tablo 4-7°de gorildigii tizere, akademisyenlerin is tatminde cinsiyet, yas gurubu,
akademik kadro ve calistigt birime gore degisebildigi istatistiksel olarak 0,05

anlamlilikta gozlenmistir.

IT ve DT arasindaki Pearson korelasyon katsayisinin 0,566 olmasi, IT ile DT
arasindaki iliskinin yiiksek oldugunu géstermektedir. IT’nin DT icerigindeki DTS,
DT6, DT7 ve DTS8 konularla arasinda orta derecede iliski olurken DT1, DT2, DT3 ve
DT4 konularla arasinda zayif derecede iliski oldugu Ek 2’deki tablodan goriilmektedir.
DT’nin IT icerigindeki iT2, iT7, IT8, IT10 ve IT11 konularla orta diizeyde iliski
oldugu gozlenmistir. Ek 2°de ayrica, IT ile DT konularindan bazilarinin arasinda orta
diizeyde iliskiye rastlanmaktadir. Bu durumda, IT ve DT’nin birbirlerini
etkileyebildigi sdylenebilir.

Akademisyenlerin goriislerinde farklilagmanin olup olmadigi, 5 farkli yas
grubuna gore incelenmesinde tek yonli (TY) bagimsiz 6rnek ANOVA testleri
yapilmistir. Akademisyenlerin sadece yas gruplarina gore IT boyutunda farklilasmanin
0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (Tablo 5). Bu
durumda, akademisyenlerin yaslar1 ilerledikge IT diizeyinin arttii gdzlenmistir.
Ayrica, istatistiksel olarak anlamli olmasa da, 30 yas alt1 akademisyenlerde DT’ nin

diger gruplardan biraz daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5: Yas gruplarina Gore Is Tatmini

Yag Grubuna Gore Ortalamalar
Genel Egilim 30 ve alt1 31-40 41 ve sti F (Anl.)
91 kisi 66 kisi 25 kisi
GnOrt | Genel Ortalama 3,726 3,793 3,846 ,640 (,528)
iT I¢ tatmin 3,696 3,878 3,953 3,301 (,039)
DT Dig tatmin 3,772 3,667 3,685 ,555 (,575)
iDort |ig - dis tatmin ort. 3,734 3,772 3,819 ,280 (,756)

Not: Buradaki F istatistigi (Anl.), grup ortalamalar1 arasindaki farkliliklar1 inceleme amagli olarak
yapilan tek yonlii bagimsiz 6rnek ANOVA testi istatistigi ve parantez i¢erisinde anlamlilig1 verilmistir.
Ornek sayilar1 30 ve iizeri olan gruplar i¢in normal dagild1 kabul edilmis, 6rnek sayilar1 30°dan kiigiik
olan érnegin normal dagildigi Kalmigrov-Simirrnov (K-S) testi ile kabul edilebilir. GnOrt, IT, DT ve
[Dort igin yapilan K-S testi anlamliliklar1 “41 yas ve {istii” grubunda 0,159; 0,170; 0,323; 0,125 olarak
g6zlenmistir. Bu durumda, bu grup i¢i dagilimlarda normallik reddedilememis olup analiz igin
parametrik testlerden ANOVA testinin yapilmasi uygun goriilmistiir.

Akademisyenlerin goriislerinde farklilasmanin olup olmadigi, 4 farkh
akademik kadro grubuna gore incelenmesinde TY ANOVA testleri yapilmstir.
Akademisyenlerin sadece kadrolarina gore IT boyutuna ait ortalamalar farklilasmanin
0,10 diizeyinde, diger boyutlarda ise gruplar arasindaki 0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak anlaml farklilik oldugu goriilmektedir (Tablo 6). Bu durumda, “Profesor ve
Dogent” gurubunun dis tatmin boyutunda belirgin olarak diisiikliik goriilmektedir.
Profesor ve Dogent” gurubunu IT boyutunda “Arastirma Géorevlileri” izlemektedir.
DT boyutundaki diisiik tatmin diizeyinin ¢ok belirgin olmasi, diger boyut
ortalamalarinda da “Profesér ve Dogent” grubunu diisiik tatmin diizeyine tagimistir.
Hemen her boyutta bu iki grubun tatmini zayif ¢ikmustir. IT boyutunda da bu iki grup
ortalamalar1 diger gruplara gore daha diisiik oldugu istatistiksel olarak daha zayif olan

0,10 diizeyinde anlaml1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Akademik Kadroya Gore Is Tatmini

Akademik Kadroya Gére Ortalamalar F
Genel egilim Profesér | Yardimei Ar‘?sUrr‘ng Ogr. Gor, Okutman istatistigi
ve dogent | Dogent | Gorevlisi ve Uzman (Anl)
34 kisi 39 kisi 44 kisi 65 kisi
GnOrt | Genel Ortalama 3,574 3,945 3,698 3,809 3,598 (,015)
iT I¢ tatmin 3,726 3,977 3,688 3,801 2,178 (,092)
DT D1s tatmin 3,346 3,897 3,713 3,819 5,736 (,001)
[Dort | I¢ - dis tatmin ort. | 3,536 3,937 3,700 3,810 4,054 (,008)

Not: Her grup igin 6rnek sayilari 30 {izeri oldugundan verilerin normal dagildi1 varsayilmis, analiz igin
parametrik testlerden ANOVA testinin yapilmasi uygun goriilmiigtiir. Buradaki F istatistigi (Anl.), grup
ortalamalar1 arasindaki farkliliklar1 inceleme amagli olarak yapilan TY ANOVA testi istatistigi ve
anlamlilig verilmistir.
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Tablo 7’de akademisyenlerin 3 farkli kadro birimine gore goriislerinde
farklilasmanin  olup olmadigi TY ANOVA testleriyle degerlendirilmistir.
Akademisyenlerin gorev yerinin fakiilte, MYO veya YO olmasma gore is tatmin
diizeyinde acik bir sekilde farklilik oldugu her boyutta 0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Ortalama bazinda ise bu farkliliga ait farklilik daha
belirgin olan 0,01 anlamlilik diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuclara
gore, fakiilte ve YO’da akademik faaliyet gdsteren akademisyenlerin is tatmini, MYO

calisanlara gore daha zayif oldugu saptanmistir.

Tablo 7: Kadronun Bulundugu Birime Gére is Tatmini

Kadronun Birimine Gore Ortalamalar
e .. Meslek Yiiksek Yilksck
Genel egilim Fakiilte Okulu (MYO) (OYkOu; F (Anl)
116 kisi 48 kisi 18 kisi

GnOrt | Genel Ortalama 3,695 3,964 3,708 4,803 (,009)
iT I¢ tatmin 3,734 3,976 3,727 3,494 (,032)
DT Dis tatmin 3,636 3,945 3,681 4,086 (,018)
iDort | Ig - dis tatmin ort. | 3,685 3,961 3,704 4,895 (,009)

Not: Buradaki F istatistigi (Anl.), TY ANOVA testi istatistigi ve parantez igerisinde anlamlilig1
verilmistir. Ornek say1s1 30°dan kiigiik olan YO icin K-S testinden elde edilen anlamliliklar GnOrt, IT,
DT ve I[Dort gruplan i¢in sirastyla 0,530; 0,314; 0,450; 0,529 olarak gozlenmistir. Bu durumda,
tecrilbbeye dayili grup ortalamalar1 arasindaki farkliliga yonelik hipotezler igcin parametrik testlerden
ANOVA testinin yapilmasi uygun goriilmiistiir.

4. SONUC

Is tatmini yonetim ve psikoloji alanlarindan birgok arastirmaci tarafindan
tizerinde ¢alismalar yapilmis bir kavramdir. bu kavramin bu denli {izerinde
durulmasiin nedeni, is tatminin kurumlarda birtakim olumlu ve olumsuz etkenleri

ortaya ¢ikarmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Isinden tatmin olan bir ¢alisan, yaptig1 isi severek yapacak, o ise kendini
adayacak ve verimliligi artacaktir. Bu da, kurumlarda basariy1 saglayacaktir. Isinden
tatmin olmayan bir ¢alisan ise, isinden soguyacak, ise gelmek istemeyecek ve hatta
isinden ayrilmak zorunda kalabilecek ve bdylece orgiitlerde personel kaybi ortaya
cikacaktir. Nitelikli bir ¢alisanin ne zorluklarla, kurumlar tarafindan yetistirildigi
diisiiniildiiginde, bu kayibin derececi artacaktir. Tiim bu nedenler, is tatmini
kavrammin onemli bir unsur olarak goriilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
Ozellikle isi nitelikli ¢alisanlar yetistirmek olan Universitelerde, is tatminin &nemi

daha da artmaktadir.
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Akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin belirlenmesine yonelik olarak yapilan

bu ¢alismada su sonuglar ortaya ¢ikmugtir:

Akademisyenlerin genel olarak is tatmin diizeylerinin iyi oldugu ancak;
ozellikle “Yaptigim isin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” ve Y 6neticilerin
karar vermedeki yetenegi bakimindan” degiskenlerinde, daha az tatmin olduklari tespit
edilmistir. Bu sonuglardan Universitedeki yonetim kademesinin objektif kararlar

vermesi gerektigi onerilebilir.

Baska bir sonuca gore, akademisyenlerin sahip oldugu ¢ocuk sayisi, tecriibe
durumu ve medeni durumuna gore, is tatmin diizeyleri farklilik gostermezken, yas
grubu, akademik unvan ve calistigt birime gore is tatmin diizeyleri farklilik

gostermektedir.

Akademisyenlerin yaglar arttik¢a is tatmin diizeylerinin de arttig1 gozlenirken;
akademik unvan bakimindan profesorler ve dogentlerin, diger unvanlara gore

islerinden daha az tatmin olduklar1 tespit edilmistir.

Diger bir sonuca gore, fakiilte ve yliksekokulda ¢alisan akademisyenlerin,
MYO’nda calisanlara gore, islerinden daha az tatmin olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu
sonuclar, fakiilte ve yliksekokulda calisanlarin genel olarak merkez kampiisiinde
calistiklar1 i¢in, list yonetimin baskisina daha fazla maruz kalabileceklerinden ortaya

¢ikmis olabilir.

Is tatmini o6zellikle Universitelerde calisan akademisyenler igin diger
kurumlarda calisanlara gore daha fazla 6nem kazanmaktadir. Ciinkii, nitelikli
calisanlar1 yetistiren kurumlar Universitelerdir. Bu nedenle, bu kurumlarda c¢alisan
akademisyenlerin yaptiklari isten memnun olmalar1 gerekmektedir. Bilindigi {lizere
isinden tatmin olmayanlarin nitelikli insanlar yetistirmeleri beklenemez. Bu baglamda,
Universitelerde ¢alisan akademisyenlerin islerinden tatmin olmalar1 hayati dneme

sahiptir.

Ek 1: Akademisyenlerin Demografik Ozelliklerine Ait Frekans Dagilimlar

Cinsiyet Say1  Yiizde Kadro Say1 Yiizde
Bayan 68 37,4 Profesor 3 1,6
Erkek 114 62,6 Dogent 31 17,0
Toplam 182 100,0 Yrd. Dogent 39 21,4

Ogretim Gér. 39 21,4
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Yas Say1 Yiizde Aragtirma Gor. 44 24,2
25 ve alt1 23 12,6 Okutman 24 13,2
26-30 68 37,4 Uzman 2 11
31-35 30 16,5 Toplam 182  100,0
36-40 36 19,8
41 ve istii 25 13,7 Calisma Siiresi Say1  Yiizde
Toplam 182 100,0 5 yil ve alt1 95 52,2

6-11 yil 45 24,7
Medeni durum Say1  Yiizde 12-15 y1l 36 19,8
Evli 102 56,0 16-20 yil 4 2,2
Bekar 74 40,7 21 yil ve tstii 2 1,1
Bosanmusg 6 3,3 Toplam 182  100,0
Toplam 182 100,0

Cahistig1 Birim Say1 Yiizde
Cocuk sayisi Say1  Yiizde Fakiilte 116 63,7
Yok 84 46,2 MYO 48 26,4
1 40 22,0 YO 18 9,9
2 41 22,5 Toplam 182  100,0
3 17 9,3
Toplam 182 100,0

Ek 2: Dis Tatmini Etkileyen i¢ Tatmin Degiskenleri

iT DT | iT1 | iT2 | IT3 iT4 | DT1 | DT2 | IT5 | iT6
DT |,566™
iT1 |,692* |,339"
iT2 | ,571™ | 408" | 417"
IT3 |,539™ | ,174* | ,265™ | 251
iT4 |,438™ |,210™ |,348™ | 0,095 | ,226™
DT1 |,362™ | ,697™ | 372" | ,382™* | -0,089 | ,146"
DT2 |,385" | 673 |,359™ | ,341™ | 0,122 | -0,014 | ,590™
iT5 |,361™ | 0,041 |,336™ | 0,094 | 0,107 |-0,122 | ,146" | , 147"
iT6 |,670™|,314™ | 415" | 267 | ,360™ | ,282™ | 0,108 | ,185" | ,178"
iT7 |,646™ |,409 | ,373™|,336™ | ,326™ | ,261* | ,275™ | 258" | -0,052 | 533"
iT8 |,694™ | 526™|,372* | 427™ | ;332" | ,167" |,369™ |,356™ | 0,058 |,312™
iT9 |,619™ |,317™|,333"|,197™ | ;379" | ,328" | ,155" | ,209"* | ,262™ | ,314™
DT3 |,359™ | ,693 | ,195™ | ,311™ | 0,007 | 0,071 | 548" | ,439™ | 0,085 |,236™
DT4 |,212™ | 651 | 0,073 | ,265™ | ,153" | 0,079 |,337"|,292" | -0,017 | 0,121
DT5 | ,512* | ,600™ | ,325™ | ,179* | 0,128 | ,188" |,439™ |,245™ | 0,137 |,290™
iT10 | 758" | 518™ | ,414™ | ,456™ | ,282™ | ,191** | ,285™ | 358" | ,291** | ,502"*
IT11 | ,698™ | ,540™ | ,395™ | ,285™ | 279" | ,242™* | ,265™ | ;361" | ,318™ | ,407**
DT6 |,401" |, 751" | 0,134 | ,171" | 0,142 | ,244™* | 358" | 388" | -0,035 | ,254*
DT7 | ,448™ | 677 | ,289™ | 212" | 275" | ,341" | ,239™ | ,294™ | -0,123 | ,262*
DT8 |,421* | ,686™ | 0,108 | ,361™ | ,203"* | 0,079 | 292" | ,416™ | -0,105 | ,263*
iT12 | ,699™ | ,332™ | 376" | ,495™ | ,296™ | ,197** | ,207** | 0,134 | ,308™ |,399™
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Ek 2: Dis Tatmini Etkileyen i¢ Tatmin Degiskenleri (devam ediyor)

IT7 T8 iT9 | DT3 | DT4 | DT5 | iT10 | iT11 | DT6 | DT7 | DT8
IT10 |,654™
iT11 | 0,132 | ,366™
DT12|,216™ |,235" | ,293™
DT13|-0,046 | ,166" | ,155" | ,329™
DT14|,429™ | 466" | ,246™ | 249" | 271™
IT15 | ,464™ | 510" | ,387" | ,273™ | ,219™ | ,549™
IT16 |,257™ |,398" | ,574™ | 523" | ,284™ | ;342" | 554"
DT17|,277"" | ,452™" | ,239™ | ,516™" | ,456™" | ,345™ | ,328™" | ,522™
DT18|,462™ | ,371™ | ;259" | ,333"" | ,363™ | ,440™ | ,354™ | ,350™" | ,523""
DT19|,395™ | ,474™ | ,172" | 350" | ,425™ | ,323™" | ,481™ | ,286™" | 477" | 468"
IT20 |,327™ | 440" | ,385™ | ,192™" | ,174" | ,408™ | 525 | ,442™ | ,183" | ,179" | ,354™
Not: Tabloda tek yildiz (*), Pearson korelasyon katsayilarindaki 0,05 anlamliligi ve ¢ift yildiz (**) ise
0,01 anlamlilig1 ifade etmektedir.
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