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DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN iS TATMIiNi UZERINDEKI ETKIiSi: EGITiM
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA
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Oz

Bu ¢alismanin amaci iiniversitede ¢alismakta olan akademik ve idari personelin is tatmin diizeylerini belirlemektir.
Ayrica is tatmin diizeyini etkileyen demografik degiskenleri tespit etmek ¢aligmanin bir diger amacidir. Bu kapsamda
Siileyman Demirel Universitesi biinyesinde bulunan meslek yiiksekokullarinda gérev yapan akademik ve idari
personele yonelik anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Elde edilen verilerle giivenilirlik, frekans, faktér ve varyans
analizleri yapilmistir. Analizler sonucunda galigsanlarin genel anlamiyla iglerinden ve is ortamlarindan memnun
olduklar1 goriilmustiir. Yas, isyeri deneyimi, personelin statiisii (akademik veya idari) seklindeki demografik
degiskenlerinin is tatmin diizeyini 6nemli 6l¢ilide etkiledigi tespit edilmistir. Calisma sonucunda elde edilen bulgular
hem ulusal hem de uluslararasi literatiirle 6rtiismesi bakimindan énem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Demografik Degiskenler, Egitim Sektorii

DEMOGRAPHIC FEATURES ON EMPLOYMENT: AN APPLICATION IN
EDUCATIONAL SECTOR

Abstract

The aim of this studuy is to determine job satisfaction level of academic and administrative staffworking at the
university. Also, determining the demographic variable saffecting job satisfaction level is another aim of studying. In
that scope, a questionnaire was given to academic and administrative staffworking at the vocational schools in
Siileyman Demirel University. In context of this study, reliability, frequency, factor and variance analysis were
performed via obtained variables. The result of the analysis shows that the employee saregenerally satisfied with
theirwork and business environment and it was determined that demographic variables as age, workplace, experience,
staff status (academic or administrative) significantly affect job satisfaction. The findings obtained at the end of the
study are importance both in terms of copliance with the national and international literature.
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Demografik Ozelliklerin is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Egitim Sektériinde Bir Uygulama

Giris

Ulusal ve uluslararasi pazarlarda artan rekabet oOrgiitlerin mevcut konumlarini korumasini
zorlastirmistir. Bu nedenle isletmeler sahip olduklar1 kaynaklar1 yeni miisteri kazanmaktan ¢ok
mevcut miisterilerini koruma tizerine yogunlastirmaktadir(Kotler, 2000). Bu yolda isletmelerin
izledigi bir¢ok strateji bulunmaktadir. Miisteri sadakat programlar1 (Cat1i ve Kocoglu, 2008),
iligkisel pazarlama (Giilmez ve Kitapg¢i, 2003), miisteri tanima programlari (Lin ve Wang, 2005)
ve fiyat-sadakat degeri olusturma ¢abalar1 (Doods vd., 1991) gibi unsurlar bu stratejilerin basinda
gelmektedir. Isletmelerin miisterilerini elde tutmak, rekabet giiciinii korumak ve miimkiin oldugu
durumlarda arttirmak, kaynaklarini etkin ve verimli bir bigimde kullanmak amaciyla izledikleri bir
baska strateji ise i¢ miisteri olarak tanimlanan ¢alisanlarina yonelmesidir. Calisanlar, bir isletmede
faaliyetlerin devam edebilmesi i¢in zihinsel gili¢lerini ve emeklerini isletmelerin kullanima sunan
ve karsiliginda isletmeden beklentilerine uygun kazanglar elde eden i¢ paydaslardir (Coban, 2007,
5.208).

Calisanlarin yaptiklari isten ve ¢alistiklari isletmeden memnun olmasi, miisteri memnuniyetini de
olumlu yonde etkileyecektir. Yapilan isin son tiiketici konumunda bulunan miisteriler tarafindan
begenilmesi ise calisanlar agisindan dnemli bir motivasyon kaynagidir (Oztiirk, 2000, s.60).
Isletmelerin mevcut miisterileri elde tutmak veya isletmeye yeni miisteriler kazandirmak icin
kaliteli hizmet sunmas1 kaginilmaz bir gergektir. Ciinkii kaliteli hizmet miisteri tatminini saglayan
ve igletmelerin yeniden tercih edilmesine yardimci olan 6nemli bir unsurdur (Pisam ve Ellis, 2000,
5.330). Isletmelerde kaliteli hizmet sunmak igin kalifiye personel istihdami &nemli olmakla birlikte
tek basina yeterli degildir. Bunun yani sira ¢alisanlarin memnuniyeti de 6nemlidir (Pierchy, 1998,
5.218).

Bu calismada tiniversitelerde gorev yapmakta olan akademik ve idari personelin is tatmin
seviyeleri arastirilmig ve elde edilen bulgular ilgili literatiir cergevesinde ele alinarak calisma
sonlandirilmstir.

1. Is Tatmini Ve Onemi

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan birisi insan kaynagidir.
Insan kaynagmi olusturan ¢alisanlarin yaptiklari isten memnuniyet duymalar is tatmini olarak
tamimlanmaktadir (Spector, 1996, s.6). Is tatmini, calisanlarin ¢alistiklar1 kuruma kars1 duygu ve
diisiincelerini tespit etmede onemli bir parametre olarak degerlendirilmektedir (Agho vd., 1993,
5.1007). Ciinkii is tatmini bireylerin yapmakta olduklari isten ve ¢aligmakta olduklari kurumlardan
hoslanma derecesini ifade etmektedir (Spector, 1996, 5.6). Is tatmini soyut nitelik tasiyan duygusal
bir kavramdir. Hislere dayalidir. Yapilan isten elde edilen sonug ile bireylerin beklentileri
arasindaki uyumu ifade etmektedir (Luthans, 1995, s.3). Bir baska ifade ile is tatmini; bireylerin
yaptiklar1 isten maddi ve manevi anlamda beklentileri ile elde ettiklerini karsilagtirmalari
sonucunda islerine kars1 tutumunu ifade etmektedir (Ozdevecioglu, 2005, 5.695). Elde edilen fark
bireylerin beklentilerini kargilar yonde ise ige karsi tutum olumlu yonde olurken, aksi bir durumda
tutum olumsuz yone dogru kaymakta ve tatminsizlik meydana gelmektedir (Poyraz ve Kama,
2008, s.147).

Calisanlarin sorumlu olduklari isi basarmalari, bu yolla taninmalari, sorumluluk almalar1 ve terfi
imkanlarina sahip olmalari islerinden duyduklart memnuniyet diizeyini olumlu yonde etkileyen
i¢sel unsurlardir. Is ve arkadas gevresi, maas diizeyi, ¢alisma kosullar1, ydneticilerin tutum ve
davraniglari, orgiitsel politikalar ise is tatminini etkileyen digsal unsurlar olarak 6n plana
¢ikmaktadir (Castillo ve Cano, 1999). Bu unsurlarin is tatmini tizerindeki etkisi bireyler i¢in dnem
derecelerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Bazi ¢alisanlar maas unsurunu 6n planda tutarken,
bazilar1 ydneticilerin tutum davranislarini dikkate alabilir. Oriicii ve arkadaslar1 (2006, s.40) aldig
maas1 yeterli bulan, ¢aligma kosullarina uyum saglayan ve istedigi isi yapan ¢alisanlarn is yerinde
ve is dis1 hayatinda tatmine ulasacagini ifade etmektedir.
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Is tatmini iizerinde etkili olan pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Literatiirde bu faktorler bireysel
faktorler ve érgiitsel faktorler olmak tizere iki ana baslik altinda incelenmektedir. Bireysel
faktorler calisanlarin fiziki, diisiinsel ve duygusal 6zelliklerini temsil eden unsurlardir. Akinci
(2002, s.6), bireysel faktorleri; genetik egilim, aile kiltiirii, egitsel faktorler, sosyo-Kkiiltiirel
faktorler, deger yargilar1 ve is deneyimi olarak siralamustir. Orgiitsel faktdrleri ise Orgiitsel
diizenlemeler, orgiit kiiltiirii ve genel orgiitsel faktdrler olarak siralamaktadir. Is analizi, is tanimy,
isin gerekleri ve is degerlemesi oOrgiitsel diizenlemeler faktoriiniin alt ogeleridir. Kisiler arasi
iliskiler, bilgi akisi, kararlara katilma, yetki devri, ¢alisanlara verilen deger, yonetim tarzi, terfi ve
odiillendirme sistemleri is tatmini iizerinde etkili olan orgiit kiiltiirii faktorleridir. Ucret, is
giivencesi, igin 6zelligi, is disiplini, hizmet i¢i egitim, sosyal olanaklar ve fiziki kosullar ise is
tatminini etkileyen genel orgiitsel faktorler olarak on plana ¢ikmaktadir. Nguyen ve arkadaslar
(2003) is tatminini etkileyen faktorleri, maas, kariyer olanaklari, calisma ortami ve is giivencesi
olarak belirtmistir.

Kisilik ve is uyumu, ¢alisanlar aras1 uyum, ¢alisma saatleri, ekonomik beklentiler, is sézlesmeleri
de is tatmini iizerinde etkili olan faktorlerdendir. Orgiitlerin yonetim sekilleri, ¢alisanlarin tesvik
diizeyleri, ¢alisma sartlar1 da yine is tatminin etkileyen Onemli faktorler olarak 6n plana
cikmaktadir (Soysal ve Tan, 2013). Calisanlarin is lizerindeki 6zerkligi ve inisiyatif yetkilerinin
varligi, bireysel veya gruplar halinde calisma gibi degiskenlerinde is tatmini {izerinde etkilidir
(Almintisir vd., 2012).

Is tatmini iizerine etkili olan bir diger faktor ise yoneticilerin liderlik dzellikleridir. Yéneticilerin
vizyoner liderlik 6zelligi tasimak yoluyla gelecege yonelik hedefler belirlemesi, 6ngdrii sahibi
olmasi, ¢alisanlarin isletme hedeflerine odaklanmasini saglamasi, stratejik hedefler koymasi,
calisanlarin daha c¢ok sorumluluk almasini tesvik etmesi calisanlarin is tatmin diizeylerini
arttirmaktadir. Calisanlarin is tatmin diizeyini arttiran diger liderlik tiirii dontisiimcti liderliktir.
Dontistimcii liderler calisanlarin diisiincelerine deger verir, isletmelere yeni bir anlayis getirir,
calisanlar icin yiiksek hedefler belirler, onlar1 dinleyerek sorunlarina ¢oziim bulmaya ¢alisir. Bu
nedenle ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin yiikselmesine dogrudan etki ederler (Baltac1 vd., 2014;
Boamah vd., 2017).

Is tatminini ve belirleyicilerini aciklamaya yonelik bircok teori ve model gelistirilmistir. Bu
modeller motivasyon kuramlarindan beslenmek kosuluyla is tatminini etkileyen unsurlar
aciklamaya c¢alismislardir. Literatiirde genel kabul goren motivasyon kuramlari dogrudan is
tatmini iizerine odaklanmasa da, bu yonde yapilan ¢aligmalara temel teskil etmekte ve rehberlik
yapmaktadir. Maslow ortaya koydugu Ihtiyaclar Hiyerarsisi yaklasiminda tatmine giden yolun
sistematik bir diizeni oldugunu ileri siirmiistiir. Giiniimiizde de genel kabul gérmiis ve bircok
calismaya konu olmus bu yaklasimda ilk basamagi bireylerin fizyolojik ihtiyaglarinin
karsilanmasini 6ngormektedir. Sonrasinda giivenlik, sayginlik ve basarma/kendini gerceklestirme
adimlar1 gelmektedir (Maslow, 1943). Motivasyon iizerine kurgulanan bir diger ¢alisma ise Vroom
(1964)’un Beklenti Teorisi’dir. Motivasyon ve tatmin konusunu ele alan teoride bireylerin
odiillendirilmesi esasina dayanmaktadir. Bireyler yapacaklari is sonucunda elde edecekleri seyleri
bekleme derecesine gore islerine motive olmaktadir. Sonugta elde ettikleri seylerin beklentilerini
karsilama derecesi ise tatmin seviyelerini belirlemektedir. Bu yonde yapilan bir diger temel
caligma ise Herzberg (1966)’in Cift Faktor Teorisi’dir. Teoride motivasyon ve tatmini saglayan
igsel ve digsal faktorler lizerinde durulmustur. Bagsarma, sorumluluk alma, isin icerigi vb. unsurlar
motivasyona giden yolda igsel faktorleri olustururken, is glivencesi, orgiit politikalari, ticret, terfi
imkanlari, 1§ ortami, yoneticilerin tutumu gibi degiskenler ise digsal faktorleri olusturmaktadir.

Is tatminini orgiitler acisindan &nemli noktaya tasiyan iki faktdr bulunmaktadir. Birincisi,
calisanlarda is tatminsizliginin olmasi orgilit igerisindeki islerin bozulmaya bagladigini
gostermesidir (Baltac1 vd., 2014, 5.65). Ikincisi ise is tatmini veya tatminsizligi calisanlarin saglik
durumlarin1 dogrudan etkilemesi ve onlarin verimliliklerini arttirmasi ve azaltmasidir (Asik, 2010,
s5.32).
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2. Is Tatmini ve Sonuclar

Is tatminin temel aldig1 ana ¢alismalarin yani sira dogrudan is tatmini {izerine yapilmis birgok
calisma bulunmaktadir. Yapilan bu calismalarda is tatminini etkileyen unsurlar ve is tatminin
sonuglari ortaya koyulmaya c¢alisilmistir. Davis (1988, s.96), ¢alisanlarin yapmakta olduklar1 isten
memnuniyet duymalari ve bu isi olumlu olarak degerlendirmeleri sonucunda is tatminin
olusacagini belirtmektedir. Price ve Mueller (1986) ise is tatmini {izerinde etkili olan ve digsal
faktorlerden yararlanilarak olusturan bir model gelistirmistir. Modelde yer alan merkezilesme,
iletisim, adalet, terfi imkanlari, uzmanlasma, isin rutinligi, is yiikii ve biitiinlesme/benimseme
faktorlerinin is tatmini tizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Bu faktorlerden merkezilesme, iglerin
rutinligi ve is ylkiinin yogunlugu is tatminini distriirken, diger faktorler is tatminini
yiikseltmektedir.

Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Modeli’nde baslica ii¢ boyut ele
alinmigtir. Bunlar isin temel demografik 6zellikleri, psikolojik durumlar ve etkiler arasi iliskidir.
Calisanlarin beceri diizeyi ve farkli igleri yapabilme kabiliyeti, isin yapis1 ve kimligi, isin 6nemi,
ozerklik/bagimsizlik ve geri bildirim unsurlar isin temel 6zellikleri boyutunu belirlemektedir.
Yapilmakta olan isin anlamliligi, ise kars1 hissedilen sorumluluk ve yapilan isin sonug¢larindan
haberdar olma psikolojik durumlari temsil eden degiskenlerdir. Isin temel demografik dzellikleri,
psikolojik durumlar1 belirlemektedir. Yasanan bu etkilesimin olumlu olmast durumunda
calisanlarda igsel motivasyon, is tatmini ve is performansi yiikselmekte, ¢alisanlarin devamsizlik
egilimi azalmakta, ¢alisan devir hiz1 ise diismektedir. Is giicii devir hizinin yiiksek olmas: drgiitsel
maliyetleri artiran 6nemli bir unsudur. Ayrica, ¢alisanlarin siirekli degismesi kurum kiiltliri
olusmasini engelledigi gibi, isletme performansinin da zaman igerisinde azalmasina yol
acabilmektedir.

Calisanlarin caligmakta olduklar orglitlerden destek gormesi is tatmin diizeyini olumlu yonde
etkilemektedir. Orgiitsel destegi hisseden calisanlarin is tatmin diizeyleri arttig1 gibi, ise katilim
gosterme isteklilikleri ve is performanslar1 da yiikselmektedir (Yildirim vd., 2017; Yilmaz ve
Tanriverdi, 2017; Sony ve Mekoth, 2016; Tao vd., 2015;Cropanzano, ve Jerald, 1997; Eisenberger
vd., 1990). Is tatmini yiiksek olan bireylerin yaratic diisiinme egilimleri de yiiksek olmaktadir. Bir
baska ifade 1s tatmini yaratict diislinmeyi olumlu yonde etkilemektedir (Zhou ve George, 2001).
Calisanlarin yliksek is tatminine sahip olmalar1 yaptiklar1 isi sevmelerini, orgiitsel baglilik
diizeylerinin yiikselmesini (Gedik ve Ustiiner, 2017; Varol, 2017; Lambert vd., 2016), is ve is
yerine karsi daha duyarli olmalarini, fiziki ve psikolojik rahatsizliklarinin azalmasini ve kisisel
saygilarinin yilikselmesini saglayacaktir. Meydana gelen bu olumlu hava calisanlarda tiikenmislik
duygusunun en alt seviyeye inmesine yardimc1 olmaktadir (Boymul ve OzelTiirkay, 2017; Jang
vd., 2017; Tashyan vd., 2017; Nwafor vd., 2015; Yiicel, 2012, s.16).

Yenihan, (2014, s.176), calisanlarin 6rgiit igerisinde tutulmasinda is tatmininin 6nemli oldugunu
belirtmektedir. Is tatminini arttirabilen ve bu diizeyi koruyabilen orgiitler calisanlarda orgiitsel
bagliligin olusmasini da saglayabilmektedir. Boylece ¢alisanlarin isletmeden ayrilma egilimleri
azalmaktadir. Bu amacla ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglari takip edilmeli, caligma ortam1 hakkinda
diisiinceleri sorulmali ve yaptiklar igler konusunda fikir aligverisinde bulunulmalidir. Bdylece
kurumsal basariy1 yakalama yolunda 6nemli bir adim atilmis olacaktir (Tas, 2017, s.422).

Calisanlara sunulan is giivencesinin diisiik diizeyli olmasi, is tatmin seviyesini diisiiren 6nemli
unsurlardandir. Is hayatina iliskin belirsizlik durumu is tatminini diisiirmek yoluyla is yerine olan
baglilig1 azaltmak ve ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin bas gostermesine yol acabilmektedir.
Ozellikle isinde uzman calisanlara isten ayrilmasi, bu kisiler katlanilan maliyet ve harcanan
zamanin bosa gitmesine yol agmaktadir (ntu.edu.sg). Ayrica, ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin
var olmasi orgiit igerisindeki calisma gruplari lizerinde olumsuz bir etki meydana getirmekte, var
olan uyum ve sinerjiyi diigiirebilmektedir (Poyraz ve Kama, 2008, s.149).
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3. Metodoloji

Is tatmini ile alakali literatiirde farkli &rneklemlerle pek ¢ok c¢alisma yapilmustir. Literatiir
boliimiinde de deginildigi lizere s6z konusu ¢alismalarda genellikle is tatmini ile is performansi,
orgiitsel baglilik, orgiitsel sinizm, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti vb. degiskenlere arasindaki
iligkiler ele alinmis ve incelenmistir. Bu nedenle ¢alismanin amaci egitim sektoriinde ¢aligmakta
olan bireylerin is tatmin seviyelerini ve demografik agidan belirleyenlerini ortaya koymak olarak
belirlenmistir. Son zamanlarda konu ile alakali ¢alismalarin 6gretmenler ve saglik personelleri
tizerine yogunlastig1 da dikkat ¢eken bir baska nokta olmustur (Bulug¢ ve Demir, 2015; Canan ve
Oksay, 2015; Karademir, 2016; Biiyiikgdze ve Ozdemir, 2017; Soysal vd., 2017; Cakmak ve
Arabaci, 2017). Bu calismada ise 6rneklem grubu olarak {iniversite personeli se¢ilmistir. Bu
amacla 145 akademik, 72 idari personelin oldugu Siileyman Demirel Universitesi meslek
yiiksekokullarinda ¢alismakta olan kisilerle anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Zaman kisit1 ve
maliyet unsurlar1 sebebiyle tiim okullara ulasmak miimkiin olmamistir. Orneklem seciminde
uygulama yapilacak okullar tesadiifi olarak secilmistir. Bu kurumlarda gorev yapan ve
uygulamaya katilmak isteyen toplam 110 kisi ile anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Calismada
Baltac1 ve arkadaslar1 (2014) tarafindan gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis is tatmini 6lgegi
kullanilmistir. Calismanin 6rneklemi ve degiskenleri acgisindan literatiire katki saglayacagi
diistinilmektedir.

Kullanilan 6l¢ek araciligiyla elde edilen verilerin giivenilirlik seviyesi 0=0,824’tiir. %5 hata pay1
ve %95 giivenilirlik diizeyinde elde edilen kat saymin gegerli oldugu ve elde edilen verilerin
analizler i¢in uygun oldugu goriilmiistiir.

4. Arastirmanin Hipotezleri

Is tatmini {izerine yapilan akademik ¢alismalarda, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen pek
cok degisken oldugu goriilmiistiir. Carik¢1 (2000) yapmis oldugu ¢alismada cinsiyet, egitim diizeyi
ve yas faktorlerinin is tatminini arttiran unsurlar oldugunu tespit etmistir. Mercanlioglu (2012)
demografik degiskenler bazinda is tatmini boyutlarinda meydana gelen farkliliklar1 tespit etmek
amaciyla yapmis oldugu calismasinda calisilan departman, cinsiyet, medeni durum, yas, kidem ve
meslek deneyim degiskenlerinin is tatmini tizerinde etkili oldugunu tespit etmistir. Sosyal ve
arkadaslar1 (2017) tarafinda calisanlarin 1§ tatminini belirlemeye yonelik yapilan arastirma
sonucunda yas ve egitim durumu degiskenlerinin is tatminini etkileyen dnemli faktorler arasinda
oldugu belirlenmistir. Ozaydm ve Ozdemir (2014) ise ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerinin is tatmini
tizerindeki etkilerini belirmek amaciyla bir ¢alisma yapmistir. Calisma sonucunda yas, medeni
durum, egitim diizeyi, unvan, ayn1 kurumda ¢alisma siiresi, ailede ayni isi yapan baska birinin olup
olmama durumu, beklenti durumu ve statii faktorlerinin i tatmini iizerinde etkili oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Bu noktadan hareketle calismada asagidaki hipotezler ileri siiriilmiistiir.

Hi: Calisanlarin is tatmin diizeyleri yasa gore farklilasmaktadir.

H2: Calisanlarin is tatmin diizeyleri is yeri deneyimine gore farklilasmaktadir.
Hs: Calisanlarin is tatmin diizeyleri personel statiisiine gore farklilagsmaktadir.
Ha: Calisanlarin is tatmin diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

Hs: Calisanlarin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilagsmaktadir.
He: Calisanlarin is tatmin diizeyleri is yeri deneyimine gore farklilagmaktadir.

5. Bulgular

Bu calisma kapsaminda elde edilen verilerle ilgili gerekli analizlerin yapilmasi ile asagidaki
sonuglara ulasilmstir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Profili

Cinsiyet N % Gorev n %

Bay 75 68,1 Akademik 63 57,2
Bayan 35 31,8 Idari 47 42,8
Yas N % Is Deneyimi n %

17-22 3 2,7 1 yildan az 2 1,8

23-28 14 12,7 1-3 yil 13 11,8
29-34 39 35,5 4-7 yil 36 32,7
35 ve Uzerl 54 49,1 7 yil ve iizeri 59 53,7
Is Yeri_ . N % Egitim N %

Deneyimi Durumu

1-3 yil 25 22,7 Onlisans 18 16,4
4-7 yil 34 30,9 Lisans 43 39,1
7 yil ve lizeri 51 46,4 Lisanststu 49 445

Aragtirma kapsaminda anket uygulamasi gergeklestirilen 6rneklemin demografik 6zellikleri tablo
1°de sunulmustur. Buna gore katilimcilarin biiyiik cogunlugu (%68,1) erkektir. Yine katilimcilarin
tamamina yakini (%84,6) 29 yas ve {izeri grubundadir. Mevcut igyerinde ¢aligma siirelerine gore
7 yil ve iizeri calisan katilimcilar %46,4 liik oranla ilk sirada yer alirken, 4-7 y1l arasinda ¢alisanlar
%30,9’1uk oranla ikinci sirada, 1-3 yil araliginda mevcut is yerinde ¢alisan katilimcilar %22,7°1ik
oranla tglincli siradadir. Katilimcilarin  %57,2°si  akademik personel iken, %42,8’i idari
personeldir. 7 yil iizerinde is deneyimine sahip katilimeilar %53,7°1lik oranla toplam katilimcilar
icerisinde ilk sirada yer almaktadir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu (%83,6) lisans ve lisansiisti
egitim diizeyindedir.

Arastirma kapsaminda kullanilan is tatmini 6l¢egi oncelikli olarak giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Analiz sonucunda 0=0,824 olarak elde edilmistir. Elde edilen bu sonug toplanan
verilerin istatistiksel agidan giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Olgegin igsel tutarligini
test etmek amaciyla faktor analizi yapilmistir (Bkz. Tablo 2). Analiz sirasinda faktor yiikii 0.50
ile sinirlandirilmistir. Déndiirme yontemi olarak ise varimax kullanilmistir. Analiz sonucunda
KMO degeri 0.876 olarak elde edilmistir. Tiim 6nermelerin tekbir faktor altinda toplandig:
goriilmiistiir. Elde edilen tek faktoriin toplam varyansi agiklama orani ise %68.73 tiir.

Tablo 2: Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi Sonuglar:

Onermeler X Faktor Yiikii
3. lyi bir is ortaminda ¢aligmaktayim. 4,34 .800
6. Isyerimdeyken kendimi evimde gibi hissediyorum. 3,92 795
9. Yapmakta oldugum is moral seviyemi yiikseltmektedir. 3,64 .738
4. Yaptigim is mesleki gelisimime katkida bulunmaktadir. 4,11 125
10. Is yerimdeki yiikselme olanaklarindan memnunum. 3,12 719
2. Yaptigim isten memnumum. 3,94 707
5. Yapmakta oldugum is bana yeteri kadar 6zerklik saglamaktadir. 3,41 .705
1. Is yerinin ydnetim seklinden memnunum. 3,23 .689
8. Yeterli miktarda maas aldigimi diisiiniiyorum. 3,04 .681
7. s yerimin fiziki kosullar1 yetersizdir. 3,19 .668

Tablo 2’de elde edilen verilere gore calisanlarin iyi bir is ortaminda ¢alistiklarini diistinmeleri
(X=4,34),yaptiklar1 isin mesleki gelisimlerine katkida bulundugunu ifade etmeleri (X=4,11),
yaptiklar isten memnun olmalar1 (X =3,94)ve is yerinde kendi evinde gibi hissetmesi (X=3,92)
is tatminlerini yiikselten en 6nemli degiskenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Yaptig1 isin yeterince dzerklik saglamasi (X=3,41), is yerinin yonetim seklinden memnuniyet
(X=3,23), is yerinin fiziki kosullarmmn yeterliligi (X=3,19), yiikselme olanaklarindan memnuniyet
(X=3,12) ve yeterli miktarda maas alma (X=3,04) noktalarinda yasanan Kararsiz tutumlar ise is
tatmin seviyelerini diisiiren en 6énemli durumlar olarak goriilmektedir.

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini
tespit edebilmek amaciyla elde edilen veriler farksizlik testlerine tabi tutulmustur. Farksizlik
testlerinden Once kullanilan degiskenlerin homojen dagilimi kontrol edilmis ve asagidaki tabloda
sunulmustur.

Tablo 3: Degiskenlere Yonelik Varyans Esitligi Testi

.. T .. I Is Yeri Egitim
Faktor K-S Cinsiyet Gorev Yas Denesyimi Desneyimi Dugrumu

is Z 0.916 0.832 0.993 0.691 0.862 0.540
Tatmini p 0.543 0.487 0.622 0.320 0.512 0.249

Tablo 3’te is tatmini boyutuna katilimcilar tarafindan verilerin cevaplarin demografik degiskenlere
gore dagilimina iliskin homojenlik testi (Kolmogorov-Smirnov) istatistikleri goriilmektedir. Buna
gore, katilimcilarin is tatmini 6l¢eginde yer alan 6nermelere verdikleri cevaplar cinsiyet (Z=0.916;
p=0.543>0.05), gorev (Z=0.832; p=0.487>0.05), yas (Z=0.993; p=0.662>0.05), is deneyimi
(Z=0.691; p=0.320>0.05), isyeri deneyimi (Z=0.862; p=0.512>0.05) ve egitim durumu (Z=0.540;
p=0.249>0.05) degiskenlerine gbre normal dagilim gostermektedir. Bu durumda parametrik
farksizlik testlerinin uygulanmasina karar verilmistir.

Yapilan t-testi ve varyans analizi (anova) sonucunda katilimcilarin is tatmin diizeylerinin
cinsiyetlerine (p=0.15>0.05), egitim diizeylerine (F=0.987; p=0.34>0.05) ve is yeri deneyimine
(F=0.864; p=0.47>0.05) gore anlaml bir farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Bu durumda Ha, Hs
ve He hipotezleri reddedilmistir. Varyans analizlerinde farkliligin hangi degiskenler arasinda
oldugunu tespit etmek amaciyla Post-Hoc analizlerinden Tukey metodu tercih edilmistir.
Bulgulara iliskin veriler asagida tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 4: Is Tatminin Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

Degisken X T P
Bay 3,79
Bayan 3,41 1,335 015

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatminlerinin degisip degismedigini belirlemek amaciyla t testi
yapilmistir. Analiz sonucunda degiskenler arasinda istatistiksel a¢indan anlamli bir farklilik
olmadig gorilmistiir (p=,15>,05). Buna gore Ha hipotezi reddedilmistir. Tablo 4’e gore erkek
katilimeilari is tatmini seviyesi X=3,79 iken, bayan personellerin is tatmin diizeyi X=3,41"dir.

Tablo 5: Is Tatminin Egitim Diizeyine Gore Degerlendirilmesi

Degisken X F P
Onlisans 3,47
Lisans 3,19 0.987 .340
Lisansiistii 3,44

Katilimeilarin egitim diizeylerine gore is tatminlerinin degisip degismedigini belirlemek amaciyla
varyans analizi yapilmistir. Tablo 5°teki analiz sonucunda degiskenler arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir (F=0.987; p=0.34>0.05). Bu durumda Hs hipotezi
reddedilmistir.
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Tablo 6: Is Tatminin Is Yeri Deneyimine Gore Degerlendirilmesi

Degisken X F P
1-3 yil 3,44
4-7 yil 3,27 0.864 470
7 yil ve lizeri 3,39

Katilimeilarin is yeri deneyimlerine gore is tatminlerinin degisip degismedigini belirlemek
amaciyla varyans analizi yapilmistir. Tablo 6’daki analiz sonucunda degiskenler arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik olmadigi goriilmistir (F=0.864; p=0.470>0.05). Bu
durumda He hipotezi reddedilmistir (F=0.864; p=0.47>0.05).

Tablo 7: Is Tatminin Yasa Gére Degerlendirilmesi

Degisken X F P
23-38 2,36
29-34 3,48 105,536 ,000
35 ve Uzeri 4,26

Katilimcilarin yaglaria gore is tatminlerinin degisip degismedigini belirlemek amaciyla varyans
analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir degisim oldugu goriilmiistiir
(F=105,536; p=,000<,05). Buna gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Tablo 7°de yas1 35 ve tizerinde
olan katilimeilarin is tatmin seviyesi (X=4,26) diger yas gruplarindaki katilimcilara oranla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 8: Is Tatminin Is Yeri Deneyimine Gore Degerlendirilmesi

Degisken X F P
1-3 yil 2,68
4-7 y1l 3,54 218,146 ,000
7 yil ve lizeri 4,17

Katilimcilarin is yerindeki ¢aligma yilina gore is tatminlerinin degisip degismedigini belirlemek
amaciyla varyans analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir degisim oldugu
goriilmiistiir (F=218,146; p=,000<,05). Boylece H> hipotezi kabul edilmistir. Buna gére tablo 8’de
ayn1 is yerinde 7 yil ve lizerinde ¢aligma deneyimine sahip katilimcilarin is tatmin seviyesi
(X =4,17) diger deneyim gruplarindaki katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmastir.

Tablo 9: Is Tatminin Personel Statiisiine Gére Degerlendirilmesi

Degisken X T =)
Akademik Personel 3,14
Idari Personel 4,06 -1,554 ,000

Katilimcilarin is yerindeki calisma statlilerine gore is tatminlerinin degisip degismedigini
belirlemek amaciyla t testi yapilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir degisim oldugu goriilmiistiir
(F=-7,554; p=,000<,05). Buna gore Hs hipotezi kabul edilmistir. Tablo 9’a gore akademik
personelin is tatmini seviyesi (X=3,14), idari personele oranla (X=4,06) ¢cok daha diisiiktiir.

6. Sonuc¢

Ic miisteri olarak tanimlanan calisanlarin is tatmini konusu, isletmeler agisindan goz ardi
edilemeyecek bir konudur. Ozellikle hizmet endiistrilerinde is tatmini konusu diger sektorlere
oranla daha 6nemli bir noktada bulunmaktadir. Ciinkii bu tiir isletmelerde calisanlar dogrudan
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misterilere hizmet vermekte ve aralarinda yogun bir etkilesim yaganmaktadir. Bagka bir ifade ile
calisanlar isletmelerin birinci diizeyde temsilcisi konumundadir. Calisanlarin davranis ve
tutumlari, miisterilerin markaya olan bakis agilarin1 da dogrudan etkilemektedir.

Is tatmini dlceginde yer alan dnermelere iliskin ortalamalar dikkate alindiginda akademik ve idari
personellerin genel itibariyle yaptiklari isten ve calismakta olduklari is ortamindan memnun
olduklar1 goriilmektedir. Bunun yami sira katilimcilar yapmakta olduklar1 isin mesleki
gelisimlerine katkida bulundugunu belirtmektedirler. “Is yerimdeyken kendimi evimde gibi
hissediyorum” sorusuna olumlu yonde olmasina ragmen kararsizliga yakin bir diizeyde katilim
gostermislerdir. Ayrica yapmakta olduklari iglerin moral seviyelerini yiikseltmekte tam anlamiyla
yeterli olmadigini belirtirken, maaslarinin yeterlilik diizeyi konusunda kararsizlik yasamaktadirlar.

Is tatmininin demografik degiskenlere gore farklilasma durumunu inceleyen bazi arastirmalar
yapilmistir (Carikg1, 2000; Mercanlioglu, 2012; Reid, 2013; Neelam, 2014; Ozaydin ve Ozdemir;
2014; Suresh vd., 2015; Chircir, 2016; Arslan ve Demir, 2017; Pu vd., 2017; Soysal vd., 2017).
Calismalar sonucunda elde edilen bulgular ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin, yas, cinsiyet,
medeni durum, meslek, is yeri deneyimi, mesleki deneyim, ¢alisilan statii, bireysel 6zerklik imkan1
gibi degiskenlere gore farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Konu tizerine yapilan ve literatiire
yon veren bazi ¢alismalarda ise cinsiyet ve egitim durumu gibi demografik degiskenlerin is tatmin
diizeylerinde anlamli bir farklilagmaya yol ag¢madigi tespit edilmistir (Near vd., 1978;
Golembiewski, 1977).

Calismada elde edilen bir diger Onemli bulgu is tatmin diizeyinin yas faktoriine gore
farklilagsmasidir. Buna gore geng calisanlarin is tatmin diizeyi diisiikken, orta yas sinift ve yliksek
yas siifinda yer alan katilimeilarin is tatmin diizeyleri yiiksek seviyededir. Is hayatinda daha uzun
stiredir calismanin vermis oldugu deneyim ve yas ilerledikg¢e calisilan ¢evreye saglanan uyum, yas
faktdriiniin is tatminini agiklamada 6nemli bir hale getirmektedir. Is tatminini etkileyen bir diger
Oonemli faktor ise is yeri deneyimidir. Ayni is yerinde ¢alisma siiresi fazla olan bireylerin i tatmin
seviyesi yiiksek iken, ¢aligma siiresi az olan bireylerin is tatmin diizeyleri diisiiktiir. Ayni1 is yerinde
uzun siiredir ¢alisma is yerine ve ¢evresel kosullara adaptasyonu arttirdig1 gibi bireylerde orgiitsel
baglilik durumunun olusmasina da katkida bulunabilmektedir. Bu durum is tatminin olusmasina
katkida bulunmaktadir. Idari personellerin is tatmin diizeyi, akademik personellere oranla daha
yiiksektir. Cilinkii idari personellerin yapacaklari isler ve bu islerin ne sekilde yapilacag: bellidir.
Bu durum belirsizlik faktoriiniin is tatmin diizeyini diisiirmesini engellemektedir. Ayrica idari
personel i¢in mesaide harcanan toplam siire akademik personele oranla daha azdir. Bunun yani
sira akademik personelin sorumlu olduklar1 dersler disinda gerek idari gerekse akademik anlamda
baska ylikleri olabilmektedir. Bu durum ise calisanlarda tiikenmisligi tetikleyerek is tatmininin
diismesine yol agabilmektedir.

Bir kurumun basarisini, verimliligini yakindan ilgilendiren ve i¢ miisteri olarak belirtilen
calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi biiyiik dnem tasimaktadir. Isletmelerin zaman
zaman calisanlarin tatmin diizeylerini tespit ederek yeterli tatmin seviyesine ulasilamayan
alanlarda gerekli diizenlemeleri yapmalar1 isletmenin tiim paydaslarina pozitif yonde bir katki
saglayacaktir. Bu nedenle c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin donemsel olarak degisebilecegi de
ongoriilerek farkl sektorlerde bu ve benzeri ¢calismalarin yenilenmesi yararli olacaktir.
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