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Is doyumu, bireylerin calistiklar1 ise kars1 hissettikleri tutumu ifade etmektedir. Is
doyum dizeyinin yiksek olmasi, bireylerin motivasyonunu yiikselterek, verimlilik
diizeyinin artmasina neden olmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, is doyumu kavraminin egitim sektoriinde faaliyet gdsteren
universiteli akademisyenler agisindan incelenmesidir. Bu amacla, 2013-2014 egitim-
ogretim doneminde Bayburt Universitesi’nde gorev yapan toplam 182 akademisyen
Uzerinde ankete dayali bir alan arastirmasi yiritilmistir. Arastirmada
akademisyenlerin i3 doyum diizeyleri ortaya konulmus ve sonrasinda arastirmaci
tarafindan dikkate alinan demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, unvan ve
kidem) ag¢isindan akademisyenlerin is doyum diizeylerinin farklilasip farklilasmadigini
belirlemek icin hipotezler ileri siirlilmiistiir. Akademisyenlerin is doyum diizeylerini
dlemek icin gegerliligi ve giivenirliligi ispatlanmis bir dlgek olan “Minnesota Is Doyum
Olgegi’ nden” yararlanilmistir.

Aragtirma bulgularina gore, katilimcilarin is doyumlarinin yiiksek diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte, arastirmada dikkate alinan demografik degiskenlerden
medeni durum, gorev siiresi ve akademik unvan degiskenleri agisindan katilimcilarin is
doyumlar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit edilirken, cinsiyet ve yas degiskenleri

acisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklara rastlanmamistir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumu, Akademisyenler, Bayburt Universitesi.



ABSTRACT

MASTER THESIS

DETERMINING OF THE ACADEMICIANS JOB SATISFACTION TEH CASE
OF BAYBURT UNIVERSITY

Mehmet MENDES
Advisor: Prof. Dr. Omer YILMAZ
2017, Page: 67

Jury : Prof. Dr. Omer YILMAZ
Prof. Dr. M. Suphi OZCOMAK
Assoc. Prof. Dr. Abdulkadir KAYA

Job satisfaction is to express attitude which person have feelings for their work. A
higher job satisfaction lead to enhance productivity level thereby increasing person’s

motivation.

The aim of this study is to be examined for job satisfaction concept in terms of
academicians in education sector. For this purpose, a field study based on survey was
performed on total 182 academicians working in Bayburt University in 2013-2014
education period. In the research, academicians job satisfaciton levels was revealed, and
then the alternative hypotheses were suggested to determine wheter academicians job
satisfaciton levels differentiate with reference to their demographical factors (gender,
age, marital status, position and seniority). It is utilized from Minnesota Job Satisfaction
Scale, which is a scale proved its validity and realibility to measure academicians job
satisfaction levels.

According to the findings of the research, participants’ job satisfaction is seen to
be at high level. Howewer, it is exhibited that participants’ job satisfaciton have
significant discperancy in the sense of marital status, duty term and academic title of
demographical variables considered in the study while they don’t have statistically

significant differences in gender and age variables.

Key Words: Job Satisfaction, Academicians, Bayburt University
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ONSOZz

Bu arastirma Bayburt Universitesindeki akademisyenlerin is doyumlarinin
incelenmesine yonelik olarak farkli degiskenler agisindan farklilasip farklilasmadigini

tespit etmek amaciyla yapilmustir.

Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde is doyumu kavrami, is
doyumu ile ilgili kuramlar, is doyumuna etki eden bireysel ve cevresel faktorler; ikinci
boliimde is tatmini ile ilgili yurt i¢inde ve yurt disinda yapilan g¢alismalar; Uglncu
bolimde problemlerin incelenmesi, arastirmanin hipotezleri, arastirmada kullanilan
materyal ve yontem, arastirmaya ait bulgular ve aragtirmadan ¢ikarilan sonug ve Oneriler

yer almaktadir.

Calismam siiresince degerli oneri ve katkilariyla yardimlarini esirgemeyen
calismamda bana biiyiik 6lciide destek olan tez damisman hocam Prof. Dr. Omer

YILMAZ’ a tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirmamda  istatistiksel ~ sonuglarin  degerlendirilmesinde  yardimlarini
gordiigiim Isletme Boliimii Ogretim iiyesi Yrd. Dog. Dr. Cem KAHYA’ya tesekkiir
ederim. Ayrica arastirmam boyunca anketleri igtenlikle cevaplayan hocalarima ve

desteklerinden dolay1 aileme tesekkiir ederim.

Erzurum - 2017 Mehmet MENDES



GIRIS

Klasik YoOnetim bakis agisinda “insan” unsuru duygularindan arindirtlmis bir
makine olarak algilanmaktaydi. Bu anlayis pek uzun stirmemistir ve Neo-Klasik
yonetim anlayis1 ortaya ¢ikmustir. Neo-Klasik bakis a¢isinda insanin sosyal yonii
iizerinde durulmustur. Ozellikle Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan gergeklestirilen
Hawthorne Deneyleri’nde ilk kez bilimsel olarak insanin bir makine olmadig1 ve
orgilitlere hayat veren en Onemli varlik oldugu ortaya konulmustur. Bu sonug
beraberinde is doyumunu da giindeme getirmistir. Yapilan ¢alismalar, verimliligin is
doyumunu arttirdigint gostermektedir. Diger bir ifadeyle, is doyumlar1 arttikca,
bireylerin daha istekli ¢alistiklar1 ve sonu¢ olarak daha verimli iretim yaptiklar
gorilmiistiir. Bu calisma ile 6nemi ortaya ¢ikan is doyumu kavrami, giiniimiize kadar
o6nemini hi¢ kaybetmeksizin strdirmeye devam ettirmistir. Bunun en giizel 6rnekleri
de, hala calisanlarin iy doyumu ile ilgili gerceklestirilen bilimsel arastirmalardir.
Ozellikle 1970’lerden bu yana artan bir hizla gelisen kiiresellesme olgusu, bugiin is
doyumunun 6nemini daha da arttirmistir. Artik hemen hemen her alanda eskisi gibi
mikro bazli iiretim anlayis1 azalarak, yerini neredeyse tiim diinyayr hedef kitle haline
getiren makro bazl liretim anlayigina birakmistir. Boyle bir ortamda yeni aktorler ve
yeni rakiplerin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Dolayisiyla rekabet daha siddetli bir hal
almig, oOrgiitlerin basarili olmalar1 daha yenilik¢i ve daha yaratict bir anlayisa sahip
olmalarim1 zorunlu kilmistir. Eskiden oldugu gibi orgiitlerin kalbi bugiin de insandir.
GUniimiizde makinelesmenin artmast bu gercegi degistirmemektedir. Cilink{i makineyi
icat eden de, ona komut veren de yine insandir. O halde ¢alisan olarak insanin is
doyumunun saglanmasinin, etkinligi ve verimliligi arttiracagi ve Orgilitlerin basarili

sonuclara imza atmalarinin kolaylasacagi soylenebilir.

1920’11 yillarda ortaya ¢ikan is doyumu veya is tatmini kavramlar ile ilgili
giiniimiizde bir¢ok calisma mevcuttur (Bas ve Ardig, 2002: 72). Is doyumu ise kars
gelistirilen kisisel ve duygusal tutumlardir. Doyumun yiiksek olmasi bireyin is yeri ile
olan biitlin iliskilerini etkilemektedir. Yiiksek is doyumu sayesinde isten ayrilmalar ve
devamsizliklar azalmakta, c¢alisanin verimliligi artmaktadir. Ayrica, bireylerin

yoneticilerle olan koordinasyonu ve onlara olan baghiliklar1 artmaktadir. Is doyumunun



dizeyinin disiik olmasi durumunda ise tersi durumlar yasanmaktadir (Tengilimoglu

2005: 7).

Gunumizde isletmeler veya diger kamu kurumlar1 belirledikleri hedeflere
ulasabilmek, etkin bir performans gostererek verimliliklerini artirabilmek i¢in bazi
unsurlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu unsurlar arasinda en &nemli olam1 “insan”
faktoridir. Bu nedenle belli bir insan guct kapasitesine ulagsan kurum ve isletmelerin
neredeyse tamaminda insan kaynaklar1 bolimleri bulunmaktadir. Isletmeler igin hayati
Oonem tasiyan insan unsuru, anlasilmasi ve yonlendirilmesi en zor olan unsurlardan
biridir. Insan unsurunun bu 6zelligi, onun isletmelerde iizerinde 6nemli durulan bir

unsur olmasina neden olmustur (Sun, 2002: 5).

Is doyumuna yonelik arastirmalar, diger biitiin calisanlarda oldugu gibi
akademisyenlerin de etkin bir bigimde siirece katilmasina, akademik, yonetsel,
ekonomik ve sosyal ihtiyaclarin tespit edilerek karsilanmasina ve performanslarinin

artirtlmasina katki saglamaktadir.

Bu ¢alisma Bayburt Universitesi’nde ¢alisan akademik personelin is doyumlarinin
ne diizeyde oldugunu ortaya koymayir ve buna bagh olarak bagimsiz degiskenlerin
akademik personelin iy doyum diizeylerini nasil etkiledigini karsilastirmay1

amagclamaktadir.



BiRINCi BOLUM
IS DOYUMU KAVRAMI

1.1. IS DOYUMUNUN TANIMI

Bireyler calistiklar1 islerde bir takim beklenti ve istek i¢ine girerler; eger yaptiklar
is beklenti ve isteklerini karsiliyor ise doyum, karsilamiyor ise doyumsuzluk s6z konusu
olur. Uzerinde cesitli arastirmalar yapilmis olan is doyumu kavramu ile ilgili olarak
bircok yazar tarafindan farkli tamimlamalar yapilmistir. Bu tanimlamalardan bazilarina

asagida yer verilmistir:

Is doyumu ile ilgili ilk tanimlama Hoppock (1935) tarafindan yapilmistir.
Hoppock (1935)’e gore is doyumu, calisanlarin yaptiklar is karsisinda gosterdikleri
duygusal tepkidir (Tasdan ve Tiryaki, 2008). Baska bir tanima gore is doyumu,
bireylerin calistiklari is i¢in hissettikleri hosnutluk veya hosnutsuzluk durumu olarak
ifade edilmektedir. Diger bir tamima gore, bireylerin ¢alistiklar1 isten elde ettikleri
deneyimler sonucunda kazanilan pozitif duygusal tutum ya da hissettikleri duygusal
tepkilerdir (Barli, 2010: 335). Bir baska tanima gore ise, bireylerin yaptiklari is
sonucunda edindikleri maddi ¢ikarlar ve severek calistiklari is arkadaslar1 ile birlikte bir
cikt1 elde etmenin verdigi mutluluk, is degerleri ve isten sagladiklarinin etkilesiminden
kaynaklanan duygusal tepkidir (Simsek ve digerleri, 2011:202; Oshagbemi, 2000: 331,
Davis, 1998: 95; Schermerhorn-Hunt ve Osborn, 1994: 144; Bas ve Ardig, 2001: 2;
Locke, 1969: 309).

Belirtilen istek ve gereksinimler temel olarak bireyin kendi benligine bagl olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, bireyin egosunu tatmin etmesinin yolu is doyumundan
gecmektedir (Sat, 2011:4). Is doyumu yiiksek olan bir kisi isine kars1 olumlu bir tutum
sergilerken, is doyumsuzlugu olan kisi olumsuz bir tutum sergilemektedir (Robbins,
1999:142).

Is doyumu, isgdrenin isine kars1 olan tutumu olup isin ¢esitli unsurlarina olan
tutumlariin  yansima  bigimidir. Is doyumunun yogunlugu degisebilir, cesitli
kaynaklardan olusur ve isgéren icin bircok fonksiyona hizmet edebilir (Terence ve

Larson, 1987:136; Saal ve Knight, 1988:297).



Calisanlarin i3 doyumu, is hacmi ve verimlilik gibi 6nemli is giicii piyasa
davraniglarinin anlagilmasini saglamaktadir (Linley vd., 2009; Pavot ve Diener, 2008).
Is doyumunun yiiksek olmasi ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir. Motivasyonu
yiiksek c¢alisanlarin olmasi, firmalarin basarilar1 ve verimlililkleri i¢in Gnemli bir

faktordur(Spector, 2008; Telman ve Unsal, 2004).

1.2. IS DOYUMU iLE iLGILIi KURAMLAR

Is doyumu ile ilgili kuramlar, kapsam ve siire¢ kuramlar1 olarak iki alt baslk

altinda toplanmistir.

1.2.1. Kapsam (i¢erik) Teorileri

Insanlarin nasil ve neden bdyle davrandiklar1 sorularma cevap bulmaya
calismiglardir. Kapsam (igerik) kuramlar1 bashigi altinda, Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Yaklasimi, Herzberg'in Cift Faktor Kurami, McClelland’in Basar1 Giidiisii (Basarma
Ihtiyac1) Kurami ve Alderfer’in VIG (Varolus-lliski Kurma-Gelisme) Kurami

incelenmistir.

1.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimm

Ihtiyaclar teorisi giiniimiizde halen 6nemini Kkorumaktadir. 1960’l1 yillarin
baslarinda ihtiyaglar yaklasimi oOrgiitlerde insan davranislar1 modeli olarak
kullanilmistir. Daha sonra Dougles MacGregor tarafindan gelistirilen model ile birlikte
teori daha genis alanlarda kabul gormiis ve hem orgiitsel psikoloji hem de yonetim

alaninda yaygin bir sekilde kullanilmistir (Barli, 2010:205).

Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi iki varsayima dayanmaktadir.
Bunlardan ilki “Insan ihtiyaclarmin bir nedene dayanmasidir. ikincisi ise “tatmin edilen
bir ihtiyag motive edici unsur olmaktan ¢ikar ve yerini tatmin edilmemis baska bir

ihtiyaca birakir” seklindedir (Simsek ve digerleri, 2011:185-86).

Maslow’a gore s6z konusu ihtiyaclar hiyerarsik bir sira izlemektedir. Alt
basamaktaki ihtiyaglar karsilanmadik¢a bir tist basamaktaki ihtiya¢ karsilanamaz. Yani

bireyler hiyerarsik diizende alttan Ustte dogru ihtiyaglarini karsilamaya g¢alisirlar. Fakat



bazen stz konusu ihtiyaclar butiiniiyle karsilanmadan da bir yukar1 basamaktaki ihtiyag
kendini hissettirebilir (Sanli, 2006: 10).

Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi Yaklasimi hiyerarsik olarak su sekilde

siralanmustir.

Temel Fizyolojik Ihtiyaglar: Yeme, igme, giyinme, barinma, dinlenme, varligmi
ve neslini siirdiirme ihtiyaglarini ifade eder (Simsek, ve digerleri, 2011:186).Fizyolojik
ihtiyaclar yasamin temel fizyolojisinden kaynaklanirlar ve tiirlerin yasamasi ve

korunmasi agisindan énemlidirler (Barli, 2010: 201)

Giivenlik Ihtiyaci: Fiziksel (kazalardan, hastaliktan) ve ekonomik giivenlik,
korunma, rahatlik, huzur, tehdit ve tehlike altinda olmama, diizgiin ve temiz bir ¢evrede
yasama uzun siireli ekonomik giivenceye sahip olma ihtiyaci. (Simsek ve digerleri

2011: 186)

Sosyal Ihtiyaglar: Kabul gérme, ait olma hissi, sevgi ve anlayis, grup icinde yer

alma ve onunla dayanigsma halinde bulunma ihtiyaci (Simsek ve digerleri 2011:186).

Itibar ve Sayginlik Ihtiyacr: Kabul gérme ve prestij, kendinden emin olma ve

liderlik yarisma ve bagarma ihtiyaglari.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Maslow’a gore gereksinim hiyerarsisinin en iist
basamagindaki ihtiyactir. Bu ihtiyaglar insanda potansiyel olarak var olan yetenekler ile
onlar1 kullanma egilimi olarak tanimlanmistir (Sanli, 2006: 10). Maslow, cevresi ile
biitlinlesmis ve bagimsiz olan bireylerin kendi ihtiyaclarimi tiimiiyle gerceklestirmis
bireyler olduklarini ifade etmistir. Bununla birlikte, kendini gerceklestirme yasa bagl
oldugundan siirekli bir durum degildir ve az sayida birey bunu basarabilmektedir (Sun,
2002: 15).



e Kendini Egitim, ilerleme,
Egitim. inang. aliskanlik Klesti = oeli )
Kisisel gelisme gerceklestirme gelisme,ve
¥ ¥ ihtiyac¢lan kendini gerceklestirme
Ailenin, arkadaslarin ve Itib;{r TR Kabul gérme (taninma yliksek
toplumun onay goisterme .
s statiiler ve sorumluluk artisi)
ihtiyaci
Aile, arkadaslar, Sosyal ihtiyaglar

Calisma gruplari, miisteriler, is

toplumdaki gruplar .
P grup arkadaslan, nezaretgiler.

Savas, her tiirlti ¢evre kirliligi - S Guivenlik | yan 6demeler,
o Giuvenlik ihtivaglan £ gews
ve siddetten korunma Is glivenligi

Sicaklik, temiz hava, garanti edilen
Giyecek. igecek, barinma Temel fizyolojik ihtiyaglar temel veya yeterli licret

Kaynak: Simsek ve digerleri 2011:186

Sekil 1.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’un ortaya koydugu teori yapilan birgok calisma tarafindan desteklense de
bu teori bazi agilardan elestirilmistir (Sanli, 2006: 10). Bunun yaninda Maslow’un
tanimladig1 bes temel ihtiyaca, Eric Fromm ” bir amag ve bir diinya goriisii edinme”

ihtiyaglarini da eklemistir (Simsek ve digerleri 2011: 187).

Urban, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin ¢alisma ve bos zaman, aile ve is
yasami, 0zel ve kamusal alanlar olarak bdliimlere ayrilmis oldugunu, ancak bu
hiyerarsinin tarih boyunca her kiiltiire uygulanmasinin yanlis oldugunu belirtmistir.
Ayrica, bireyin en alt basamaktaki ihtiyactan bir st basamaktaki ihtiyaca gecebilmesi
icin alt basamaktaki ihtiyacin minimum diizeyde de olsa kargilanmasi gerekmektedir

(Aksoy ve digerleri 2005: 144)



endin
reeklesti
Basari, kendine saygi,
itibar, sohret
/ Ait olma ve sevgi, sevilme \
/ Emniyet, gliven ve diizen \
/ Fiziksel ihtiyaclar (aglik, susuzluk, hava, analik, cinsellik) \

Sekil 1.2. Maslow’ un insan Giidiileri Hiyerarsisi

Her ne kadar Maslow’un teorisi kanitlanmamis ve hangi sirada ihtiyaglar oldugu
konusunda tartisma olsa da Maslow’un teorisi yoneticilerin isgérenlerin farkli
ihtiyaclar1 oldugunun farkina varmasini saglamistir. Bunun yaninda sayginlik veya
kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin dogasi1 veya motivasyonla iliskilerinin nasil oldugu
heniiz net bicimde agiklanmamis olsa da, bunlar is motivasyonunun igerigi acisindan

onemli ihtiyaglardir (Luthans, 2002: 262).

1.2.1.2. Hezberg’in Cift Faktor Teorisi

Kapsam teorileri agisindan ele alinan bir diger motivasyon teorisi “Cift Faktor
Teorisi”dir. Maslow’un teorisinin genisletilmis hali olan bu teori, Frederick Herzberg
tarafindan 1950’serin sonlarinda ileri siiriilmiistiir. Bu teoriye gore motivasyon sireci,
iki ayr1 grupta toplanan faktorlerden etkilenmektedir. Herzberg, mihendis ve
muhasebecilerden olusan 200 kisi iizerine bir deney gerceklestirmis ve yaptid
calismada deneklere su soruyu sormustur: “Isinizde ne zaman kendinizi son derece iyi
ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak ag¢iklaymiz?”. Herzberg, bu
sorulardan aldig1 cevaplar dogrultusunda olusturdugu modelin igerigini motive edici ve

saglik (hijyenik) faktOrleri olmak iizere iki grupta toplamistir (Barli, 2010:213).

Saglik (Hijyenik) faktorleri :Saglk sartlarinin basinda; “calisma sartlari, maas,
licret, emniyet, is kosullari, yan 6demeler, yonetim uygulamalari, kisiler arasi iligkiler

ve isletme politikalar1” gelmektedir.



Motive Edici Faktorler: Motive edici faktorler ise; “isin kendisi, basarma, fark

edilme, yiikselme, anlamli ve zevk verici bir iste ¢alisma” seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Icerik teorileri arasinda en c¢ok elestirilen, Herzberg’in teorisidir. Bunun birgok
sebebi vardir. Birincisi, Orneklem Amerikali muhasebeci ve mihendislere
dayanmaktadir. Elestirmenler, bu dar kapsamli 6rneklemden hareketle farkli meslekler
ve farkli iilkeler {zerine genelleme yapmanin ne kadar dogru oldugunu
sorgulamaktadirlar (Gibson vd, 2003: 132). Herzberg’ in ¢ift Faktér Kuramina yapilan

bazi elestiriler sunlardir;

1. Ucret faktorii, bireyleri ekonomik olarak giidiilenmesini saglayan en énemli
faktordiir. Bu faktor, calisma sartlarini ve gevresel kosullari ikinci planda birakmaktadir.

Bu durum, modelin evrenselligini yitirmesine neden olmaktadir.

2. Deneklere is ortaminda onlar1 en iyi ve en kotli hissettiren olgularin neler
oldugu sorulmustur. Ancak bu soru, bireylerin acik ve net bir sekilde bu soruyu

yanitlandirmalariin miimkiin olmamasi nedeniyle elestirilmistir.
3. Avrastirmaya katilan grup sayis1 yeterli degildir (Simsek vd, 2011: 188).

Maslow’ un Ihtiyaclar hiyerarsisi ile Herzberg’ in Cift Faktdr Kurami arasinda bir

takim benzerlikler gormek miimkiindiir. Bu benzerlikler asagidaki tabloda belirtilmistir.

Maslow’un Herzberg’in
Ihtiyaclar hiyerarsisi Cift Faktor Teorisi
Kendini gerceklestirme Isin ilgingligi, basarma, iste gelisme
(benligini idrak) ihtiyaci ve sorumluluk
Statii ve sayginlik(takdir) gorme ihtiyaci Y ukselme, takdir ve stati
Aidiyet (sosyal) ihtiyaci Beseri iligkiler, sirket politikasi ve
yontemi
Giivenlik ihtiyaci Denetim kalitesi, ¢calisma kosullar1 ve
ve is giivenligi

Kaynak: (Simsek vd, 2011: 189)

Sekil 1.3. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Herzberg’in Cift Faktdr Kuraminin
Karsilastirilmasi

Hackman ve Oldham, is tanimlamasi i¢in Herzberg tarafindan yapilan ¢alismanin
genistilmis bir modelini ortaya koymuslardir. Bu modelde, iyi bir sekilde tasarlanmis

isler “yiliksek motivasyona, yiiksek kaliteli verime, yliksek seviyede tatmine ve diislik



devamsizliga” neden olmaktadir. Bu sonuglar, ¢alisanlarin asagida yer alan U¢ Kritik

psikolojik durumla karsilagmasi neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.

1. Bireyler, yaptiklar1 islerin diger bireyler i¢in énemli oldugunu ve bu nedenle
faydali isler ortaya koyduklarina inanmaktadirlar,

2. Bireyler, yaptiklarin1 islerin sonuglarindan kendilerinin sorumlu olduguna
inanirlar

3. Bireyler, islerini ne derece iyi bir sekilde yerine getirdiklerini degerlendirirler

(Simsek ve digerleri 2011:190-91)

1.2.1.3. McClelland’in Basan Giidiisii (Basarma Ihtiyacr) Teorisi

David C. McClelland’in “Basar1 Gudiisii Teorisi”, Henry A. Murray (1938)
tarafindan ileri siirilen ve  bireyin davraniglarinin kaynagi oldugu diisiiniilen
faktorlerden sadece basari, giic ve yakin iligki ihtiyaglarin1 kapsayan bir teoridir.
McClelland s6z konusu g ihtiyactan 6zellikle basari ihtiyaci iizerinde durmustur, fakat
bir¢ok c¢aligmasinda ii¢ ihtiyaci birlikte analiz etmistir. McClelland (1961), davranisi
olusturan bu ihtiyaglarin 6neminin, bireylerarasi iliskilerde, is hayatindaki basarida,
hayat tarzinin Dbelirlenmesinde ortaya cikacagmi belirtmistir  (http://www.e-

motivasyon.net)

McClelland, her insanin basarili olma ihtiyacina dogal olarak sahip oldugunu
ifade etmistir. Ancak, insanin sahip oldugu basar1 potansiyelinin agiga ¢ikmasini

saglayacak kosullar her zaman olusmamaktadir.

Yiiksek diizeyde basar1 giidiisiine sahip bireylerin tasidig1 ozellikler asagidaki
gibidir:

e Problemlerin ¢6ziimiinde bireysel olarak sorumluluk alirlar.

e Amag odakhdirlar.

e Ortalama, gercekci ve elde edilebilen amaclar ortaya koyarak bir dereceye
kadar riske girerler.

e Bireyler ugrastiklari isin sonucunu elde etmek isterler.

e Bireyler calisma istekleri ve enerjileri yiiksek bir sekilde giic isleri yerine

getirirler (Simsek vd, 2011: 191-192).


http://www.e-motivasyon.net/
http://www.e-motivasyon.net/
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1.2.1.4. Aldelfer’ in VIG Teorisi

Clay Alderfer tarafindan 6ne siiriilen “VIG (Varolus-iliski Kurma-Gelisme)
Teorisi”, Maslow’a benzer olarak bireylerin ihtiyaglarinin hiyerarsik bir siire¢ izledigini
varsaymaktadir. Ancak, Maslow’dan farkli olarak, bu teoride bireylerin sahip olduklar
ihtiyaclar ii¢ kategoride ele alinmaktadir. Bu ihtiyaglar varolus, iliski kurma ve gelisme

olarak ifade edilebilir.

1. Varolus ihtiyact: Yeme, giyinme, barinma, korunma gibi bireylerin dogustan
sahip olduklar1 ihtiyaglardir.

2. Iliski kurma ihtiyaci: Sosyal bir varlik olan bireylerin, iginde bulunduklart
toplum ve yasadiklar1 ile iliskili olarak diger bireylerle iliski kurmalari
gerekmektedir. S6z konusu iliskiler acik ve net bir iletisimi, bireylerin duygu
ve diisiincelerini diger bireylerle paylagsmalarin1 kapsamaktadir.

3. Geligme ihtiyaci: Gelisme ihtiyact Maslow’un teorisinde bulunan kendini
gerceklestirme ihtiyacini icermekte ve basart ve sorumluluk niteligini igeren
sayginlik ihtiyacinin bir yoniinii igine almaktadir. S6z konusu ihtiyaclara bir

iste basari elde etme, taninma, kabul edilme drnek verilebilir.

Clayton Aldelfer, Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi’ni modern kosullara adapte etmis
ve modelini “varolus, iliski kurma ve gelisme” ihtiyaglarina dayandirmistir. VIG
Teorisi’nde, her bir Ostteki basamak daha ylksek tatmin dlzeyini gostermektedir.
Bununla birlikte, basamaklarda hayal kirikligi veya zor durumlar ile
karsilasilabilinmektedir (Barli, 2010:212).

VIG teorisine gore, kisinin davramisi ayn1 anda birden fazla ihtiyac seviyesi
tarafindan motive ediliyor olabilmektedir. Bu yiizden, kisi iligki ihtiyac1 tamamen
doymadiginda bile biiyiime ihtiyaclarmi doyurmaya calisabilmektedir. VIG teorisi
doyum ilerleme siirecini uygulamaktadir. Bu yiizden bir ihtiya¢ seviyesi motivasyon
iizerinde digerlerinden daha baskindir. Ornegin, varolus ihtiyaglar1 karsilandiginda iliski

ihtiyaci daha 6nemli hale gelmektedir (McShane ve Glinow, 2003:134).

Bu teoride, tatmin edilmemis ihtiyaglarin giidiileyici oldugu varsayilmaktadir.
Temel ihtiyaclar karsilandiginda Onemini yitirir ve bir iist basamaktaki ihtiyag

karsilanmaya c¢alisilir (Y Uksel, 2007:141).
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Modeller 1. Basamak 2. Basamak 3. Basamak
Varlik Siirdurme . . .

Alderfer . Iliski Ihtiyaglar Gelisme Ihtiyaglari

Ihtiyaglari
] B ) Sayginlik ve

Fizyolojik Guven ve Sosyal o

Maslow _ ) Kendini
Ihtiyaglar Ihtiyaglar '

Gergeklestirme

Kaynak: (Simsek ve digerleri 2011. 5.193)

Sekil 1.4. Alderfer ve Maslow’un Kuramlarinin Karsilastirilmasi

Bireylerin fizyolojik, sosyal ve giivenlik ile ilgili ihtiyaclari, varolus ihtiyaclaridir.
Bireyler kendilerini gergeklestirdik¢e biiylime ihtiyaglar1 da giderilmektedir.

Bireylerin fizyolojik ve giivenlik ile ilgili ihtiyaglar1 varolus ihtiyaglarini
olusturmaktadir. Kendini gergeklestirmis bireylerin biiylime ihtiyaglar1 da karsilanmig
demektir. VIG Teorisi, ayn1 anda birden fazla ihtiyacin ortaya c¢ikabilecegini
varsaymaktadir. Bundan dolayi, bireylerin ilk dort basamaktaki ihtiyaglarim
karsiladiktan sonra kendilerini gerceklestirebileceklerini ileri siiren Maslow’un aksine,
Alfred bireylerin biiylime ve varolusile ilgili ihtiyaglarin ayni anda karsilanabilecegini

belirtmistir.

Maslow’un kurami yoneticilerce daha iyi bilinmekle birlikte, Alderfer’in

Kuraminin bilimsel gegerliligi daha fazladir (Simsek vd, 2011: 193).

1.2.2. Bekleyis Teorileri

Bekleyis teorileri basligi altinda yer alan is doyum teorilerinin odak noktasi
bireylerin amaglart ve motive edilme yontemlerine baghdir. Bu teoriye gore, ihtiyaglar
bireylerin davranisimi olusturan unsurlardan yalnizca biri olarak ele alinmaktadir. igsel
unsur olan ihtiyaglarin yaninda birgok dissal unsur da bireyin davamisi ve

motivasyonunu etkilemektedir.

Is doyumu konusunda 6nemi gittikce artan teorilerin basinda gelen bekleyis

teorileri iki ayr1 teoriden olusmaktadir. Bunlardan birisi Victor H. Vroom tarafindan
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gelistirilen beklenti teorisi, digeri de bu teorinin E. Lawler ve L. Porter tarafindan

gelistirilmesi ile sonuglanan bekleyis teorisidir (Kogel, 2010: 632).

1.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan ortaya atilan Beklenti Teorisi, bireyin davranislarini onlarin
amag ve tercihlerine ve amagclarina ulagmadaki beklentilerine dayandirmaktadir. Bundan
dolay1, bireyler tercih edecekleri sonuglari belirleyerek, bu sonuglara ulasmak amaciyla
tahminlerde bulunmaktadirlar (Budak, 2010: 66).

Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir.

1. Valens (kisinin odiilii arzulama derecesi): Valens, bireyin belirli bir ¢aba
harcayarak kazanacagi odiilii isteme derecesini ifade etmektedir. Her bireyin ihtiyaglari
farklidir. Bu nedenle, bazi bireyler bir 6diilii ¢cok isterlerken, bazi bireyler ise sz
konusu 6diilii hi¢ umursamazlar. Bazi bireyler ise bu 6diilii elde etmek i¢in hi¢ caba
gostermezler ve bu nedenleri bu bireyler i¢in valens degeri negatif olur. Valens
degiskeni -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. Yiksek valens degeri, bireyin daha fazla

caba harcadigini ifade etmektedir.

2. Bekleyis (odiillendirilme olasiligy):Bekleyis, bir bireyin olayr algilama
olasilign1 gostermektedir. Bireyin ¢aba gostererek bir odiilii kazanacagma inanmasi
durumunda, gosterdigi gayret daha da artacaktir. Bu nedenle bekleyis degiskeni 0 ile +1
arasinda deger almaktadir. Birey gosteridigi caba ile o6diil arasinda bir baglanti

kuramazsa, bekleyis degeri 0 olacaktir.

Bireyin valens ve bekleyis degerinin ikisinin birden yiiksek olmasi 0 bireyin
motivasyon diizeyini de arttirmaktadir. Diger bir ifadeyle, boyle bir durumda birey
elinden gelenin en iyisini yapmaya c¢alisacak, biitiin bilgi, enerji ve arzusunun bu is i¢in

harcayacaktir.

3. Aragsallik Kavrami: Birey gosterdigi belirli bir ¢aba karsisinda belirli bir
performans sergilemektedir. Bireyin sergiledigi bu performans birinci agama sonug
olarak odullendirilmelidir. Bu 6diil, bireyin maasini arttirmak olabilir. Birinci asama
sonuglar, ikinci asama sonuglarmi yerine getirmede bir aragtir. Ornegin maas artisi,

Oziinde statiinlin yiikselmesi, itibarin artmasi, bireyin daha fazla taninmasi, bireyin
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ailesini daha iyi kosullarda yasatabilmesini saglayan bir aragtir. Bireyin harcadigi belirli
bir caba sonucunda belirli bir performas sergileyecegine ve bunun sonucunda belirli bir
0diil elde edecegine inanmasi (bekleyis) ve bu 6diiliin ikinci asama sonuglar icin gerekli
oldugunu diisiinmesi (aragsallik) durumunda, bireyin motivasyonu artacaktir (Kocel,
2010: 632-33).

Valens
Birinci Ikinci Tatmin
Gayret Performans| | dizeyde |~ | dlzeyde olma
T sonug Sonug

Bekleyis Aragsallik
Kaynak: (Kocel, 2010: 634 )

Sekil 1.5. Vromm Motivasyon Modeli

Bekleyis teorisi, Uzerinde en sik calisilan teorilerden birisidir. Giniimizde bu
teori somut olarak uygulanamamakla birlikte, bireylerin sergiledikleri davranig
tercihlerinin nedenlerini agik bir sekilde agiklamakta ve bu yoniiyle yoneticilere yol
gostermektedir (Kogel, 2010: 634).

Vroom tarafindan ileri siiriilen bu teori, bireyler arasinda mevcut olan bilissel
farkliliklar1 gbz ©Oniine almaktadir. Orgiit iginde, bireyleri giidiileyen seyin ne
oldugundan ziyade, her bireyin nasil giidiilendigi {izerinde durulmustur. Bu teoriye gore,

her bireyin beklentileri kendine 6zgii ve birbirinden farklidir (Barli, 2010: 220).

1.2.2.2. Lawler-Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler-Porter’in Beklenti Teorisi, Vroom’un ileri siirdiigii teoriye dayanmakta ve
bu teoriyi genisletmektedir. Vroom’un teorisine yapilan ilk ilave odiillendirme, ikinci

ilave ise c¢atisma kavramlaridir. Bu teoriye gore, bireyin motivasyonu tatmine yada
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performansa es degildir. Buna gore, motivasyon, tatmin ve performans i¢ farkli

degisken olarak ele alinmaktadir ve bu ii¢ kavram birbiri ile iliski i¢indedir.

-1 rm ------ 4 --------------- g'- — ‘-i
F ] e Almlanan ||
Odiil tenek ve Odiil Adaleti |}
{Amacin) I
Degeri Ozellikleri ,
l I
2 !
v aba ].:ferfurmans
e *| (s Basansy S
2 6 10
Algilanan
Caha 0 diil Rol
Olasihg Almlamalan

Kaynak: http://www.e-motivasyon.net

Sekil 1.6. Lawler ve Porter’ in Beklenti Kurami

Sekilde belirtilen 1, 2, 3 nolu etmenler Vroom’un denkleminde de yer almaktadir.
Bundan sonraki pek cok farkli degiskeni Porter ve Lawler kendi modellerine
eklemislerdir. Modelde ayrica bu eklentilerin siiregte yer aldig1 sira da ¢ok 6nemli bir

noktay1 olusturmaktadir (http://www.e-motivasyon.net)

Lawler-Porter’in kuraminin birinci boliimii Vroom’un teorisi ile aynidir. Diger bir
ifadeyle, bireyin motivasyon olma derecesi valens ve bekleyise dayanmaktadir. Fakat bu
teoride bireyin yiksek ¢aba harcamasi dogrudan yiksek bir performans ile
sonuglanmamaktadir. S6z konusu iliskide iki yeni degisken eklenmektedir. Birey
gerekli olan bilgi ve yeteneklerden yoksun ise ne kadar ¢aba gosterirse gostersin etkin
bir performans sergileyemeyecektir. Ayni1 zamanda, her organizasyon Uyesinin etkin bir
performans sergileyebilmesi igin uygun bir role sahip olmasi gerekmektedir. Aksi halde
rol catismasi ortaya c¢ikmaktadir. Calisanin rol degiskenine gore ortaya c¢ikan

performans belli bir sekilde ddiillendirilecektir (Ince, 2003: 17).
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Dissal Odiiller; bireyin alt basamaktaki ihtiyaclarini karsilayan Ucret, terfi, stati,
guvenlik gibi 6rgutin kontroliinde olan 6dullerdir.

I¢csel Odiiller; bireyin kendini gerceklestirme ve gelistirme gibi iist basamaktaki
ihtiyaglarimi karsilamaktadir. Bu teoriye gore, birey kendi performansi ile baskalarinin
performansini karsilastirirak kendi performansinin nasil bir odiille odiillendirilmesi
gerektigi konusunda bir karara ulasir. Bireyin gergekte aldigi 6diil algilanan ddiilden az
olmas1 durumunda birey tatmin olmayacaktir. Bu nedenle, bireyin bekleyisi etkilenecek

ve siire¢ yeniden isleyemeye baslayacaktir (Ince, 2003: 17).

Lyman Porter ve Edward Lawler I, Vroom’un yaptig1 calismayr gelistirerek
motivasyon beklenti modeli olusturmuslardir. Porter ve Lawler tarafindan gelistirilen bu
modelde bireylerin beklentilerinin kaynagi ortaya konmaya g¢alisilmaktadir. Ayrica bu
modelde harcanilan ¢aba, performans ve is doyumuna bagl olmaktadir (Kreitner ve

Kinicki, 2001: 249).

Bireyin calistig1 orgiitte sergiledigi is neticesinde hakki oldugunu diisiindiigi 6dul
miktar1 algilanan 6diil adaleti olarak tanimlanmaktadir. Her birey kendi performansini
bagka bireylerin performansi ile karsilastirmakta ve bunun sonucunda kendi gosterdigi
performasin hangi 6diille odiillendirilecegine karar vermektedir. Diger bir ifadeyle,
bireyde “0diil algilamas1” olugmaktadir. Bireyin kazandig:1 odiiliin algiladigi 6diilden
daha diisik degerli olmas1 halinde birey tatmin olmayaxaktir. Bu durumda, bireyin
beklentisi degisecektir. Bireyin tatmin olma dizeyine gore "valens” ve "beklenti”

etkilenecek ve sure¢ yeniden isleyecektir (Kogel, 2005: 652).

Sonu¢ olarak kisi, elde ettigi Odiillerin algilanan 06diil adaletini karsilamasi
durumunda bir doyum yasayacak, karsilamamasi durumundaysa doyumsuzluk igine
girecek ve bu durum 6diiliin (amacin) degerini etkilemesi nedeniyle sonraki ¢abasini

azaltmasina ya da birakmasina neden olabilecektir.

1.2.2.3. Adams’n Esitlik Teorisi

“Esitlik Teorisi”, J.Stacy Adams ve Weick tarafindan gelistirilmistir. Bu kuram
motivasyonla ile ilgili sosyal karsilastirma teorileri arasinda en popiiler olanidir (Simsek
ve digerleri 2011: 196) Adams’a gore bireyler her zaman kendilerine verilen éduller ile

baskalarina verilen odiilleri karsilastirmakta ve kendileri i¢in uygun gorilen ddullerin
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benzer basariy1r gosteren bireylerle ne Ol¢lide benzestigini tespit etmeye calismaktadir

(Eren, 1993: 358).

Bu dogrultuda, bireylerin emekleri, bilgileri, tecriibeleri, yaraticiliklar1 ve zekalari
neticesinde ortaya c¢ikan basarilari isletmeye sunduklar1 girdiler olarak ele alinmaktadir.
Bireyin calistig1 isletmeden elde ettigi iicret ve statii yiikselisi, primler, ikramiyeler gibi
sosyal yardimlar, yonetimle ilgili yetkiler, is gilivenligi ve igyeri sartlariin

tyilestirilmesi gibi konular ise bireyin sagladigi ¢iktilardir.

Esitlik Teorisi, girdiler ve ¢iktilar olmak tizere iki degisken arasindaki iliskiye
baghdir. Is ortaminda girdiler; ge¢misteki is deneyimlerini, egitimi ve isteki ¢aba

duizeyini igerir (Simsek ve digerleri 2011: 197).

Bireyin ¢iktilarinin girdilerine orani; diger bireylerin c¢iktilarinin girdilerine
oranina esit ise, hissedilen esitlik durumu gergeklesebilmektedir. Bu durumu su sekilde

formile edebiliriz:

Op @ P: bireyin oranlarin

L, A O:digerlerinin oranlarint temsil eder

Bu iki oranin esit olmadigi durumlarda asagidaki gibi esitsizlik s6z konusu
olabilmektedir.
0, O, 0o

0

14 14
—>— veya —<—
L, " 1y L I

Esitlik Teorisi, bireylerin is yerinde sergiledikleri davranislarin nedenlerinin
anlasilmasi1 agisindan isletmeye Onemli katkilar sunmustur. Bireylerin hissettikleri
esitlik durumlari, bireylerin is yerinde sergiledikleri davranislar ile ilgili planlarini ve is
cevresine iligkin tepkileri tlizerinde yakindan bir etkiye sahiptir (Simsek ve digerleri
2011: 198).

1.2.2.4. SKkiner’in Pekistirme Teorisi

Pekistirme Teorisi, elde edilen olumlu veya olumsuz sonuglara gore bireylerin bir
davranig1 tekrarlayip tekrarlamayacaklarini agiklamaktadir. Bu kurama gore; “Bireyler
kisisel olarak en ¢ok odiillendirilen davranisa yonelmekte ve bireysel davranig ddiillerin

kontrol edilmesiyle sekillendirilmektedir (Simsek ve digerleri 2011: 198).
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Skinner, edimsel kosullanmanin her acidan bireyin  davranislarina

uygulanabilecegini savunmakta ve kisilik ile ilgili kavramlarin, bireyin edimsel kosullar

yoluyla edindigi davranislarda ortaya ¢iktigini belirtmektedir (http://pdrgunlugu.net).

Ogrenci Nitelikleri Ogretim Ogrenme Uriinleri
Bilissel Giris Davranislari —_ (")grcn“mc Unitesi | ——— | Ogrenme diizeyi ve
veya Uniteleri ¢esidi
e Bilgi )
e Beceri I —— | Ogrenme hiz1
o Yeterlik

Duyussal iiriinler

Duyussal Giris Ozellikler

o lgi

e Tutum

e Akademik benlik Ogretim Hizmetinin
Niteligi
Ipucu
Pekistirme

Ogrenci Katilimi
Doniit ve Diizeltme

Kaynak : (http://ogretim-tasarimi.blogcu.com)

Sekil 1.7. Skinner’in Programli Ogretim Modeli

Unlii psikolog Skinner’in pekistirme ilkeleri esas almnarak ortaya atilmis bir
ogretim teknigi olan programli gretim, diinyadaki 6grenci sayisinin yiikselmesiyle
birlikte 6gretmen sikintis1 yasanmasi sorunlarina bir ¢6ziim olarak ortaya atilmistir. Bu
teknigin, 6grencinin 6grenme siirecine etkin katilmasini, bireysel 6grenme hizina gore
ilerleme kaydetmesini ve 6grenme sonucunun aninda kontrol edilmesini saglayan bir

ogretim teknigi oldugu ifade edilmistir.

1.2.2.5. Edwin Locke’in Bireysel Amaclar ve Is Basarim Teorisi

Edwin A. Locke ve Gray P. Latham’in ortaya attig1 bu kuram, perfomans kaynakli
motivasyon programlarina dayanmaktadir. Bu kuruma gore bireysel amagclarin
belirlenmesi motivasyonu dort farkli sekilde etkilemektedir (Simsek ve digerleri 2011:

1999).


http://pdrgunlugu.net/

18

e Amaclarin Giicliigii: Deneylerde, kendilerine daha zor amaglar belirleyen
deneklerin daha iyi is ¢ikardigi goriilmiistiir. Amaglar giiclestikce is basariminin da

artt1g1 sonucuna ulagilmistir.

e Amaclarin Kabulii: Amagclarin i basarimini etkilemesi i¢in bu amaglarin ¢alisan
tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir. Burada “kabul” kavramini, yalnizca bir boyun
egme, riza gosterme anlaminda degil, bu amaclara karst olumlu bir tutum besleme,

amaglar1 benimseme anlaminda almak gerekir.

e Amaglarin  Saptanmasina Katilma: Kurama gore, isgorenler amaglarin

saptanmasina katildiklarinda is basarimlar1 daha yiiksek olacaktir.

e Amaclara Iliskin Bilgi Verilmesi (geri bildirim): Kurama gore geriye bildirim,

amaca ulagmak i¢in gosterilen ¢abayla is basarimini arttiracaktir.

1- Is basarimina iliskin bilgiler alan bir isgéren bu aldig: bilgilere dayanarak
kendisi icin amaglar saptamaya yonelecektir.

2- Bir oOnceki amacina ulastigini bilen bir isgéren amacii biraz daha
yukseltmeye yonelecektir.

3- Amacina ulagmak i¢in yeterince ¢aba gdstermedigi kendisine sdylenen bir
isgoren daha fazla ¢aba gdstermeye yonelebilir.

4- Bir iggdrene bir igi yapma yontemlerini gelistirmek icin de bilgi verilebilir

(http://www.e-motivasyon.net).

1.2.3. Klasik, Neoklasik ve Modern Yaklasim

1.2.3.1. Klasik Yaklasim

Klasik yaklasim, kurumun sahip oldugu fiziksel olanaklar, fiziki Orgilitlenme
yapis1 ve Odiil-terfi sisteminin ¢aliganlarin i doyumunu etkileyen en 6nemli faktorler
oldugunu ifade etmektedir. Caligsanlar arasinda is boliimiiniin arttirilmasi, yonetimin
benimsedigi ilkeler ve fonksiyonlar sayesinde ¢alisanlarin verimliliginin ve basari
duzeylerinin yikselmesi, degisik ticret sistemlerinin gelistirilmesi, bireyleri ise uygun
sekilde alma ve ¢alisanlara yonelik egitim gibi unsurlar ¢alisanlarin is doyum diizeyine

katkida bulunmaktadir (Gozen, 2007: 8).


http://www.e-motivasyon.net/
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Klasik teori, 1890’11 yillarda Taylor’un motivasyon {izerine yaptig1 ¢aligmalar
sonucunda ortaya c¢ikmistir. Taylor’'un gelistirdigi “Bilimsel Yonetim Modeli”,
calisanlarin  verimlilik diizeyinin para ile Odillendirilerek arttirilacagini ifade
etmektedir. Bu teoriye gore, bireylerin bilimsel yontemlere gore secilmesi, egitilmesi ve
yetistirilmesi, yonetimin calisanlarla isbirligi i¢inde olmasi ¢alisanlarin motivasyonunu,
diger bir ifadeyle i3 doyumunu arttirmaktadir. Sirket i¢inde olusan karsilikli iliski
yapisinda giiven faktorii 6n plana ¢ikmaktadir (Taylor, 1997: 24-31). Taylor’a gore,
sirketlerin sahip oldugu toplumsal ¢evre ve is ¢evresi arasindaki iliski insanlarin sahip
olduklar1 ozellikler agisindan ¢oziimlenebilmektedir (March ve Simon, 1975: 13).
Klasik yaklagim, 1890-1930 yillarin1 kapsamaktadar.

1.2.3.2. Neoklasik Yaklasim

Neoklasik yaklasim, bireyin sirket icinde gosterdigi davraniglariin sadece
maddi unsurlara degil, ayn1 zamanda sirket ortamindaki psikolojik unsurlara da baglh
oldugunu ifade etmektedir. Sirket i¢inde psikolojik ortamin iyilestirilmesi, yOneticiler
ve calisanlar arasindaki giiven unsurunun gelistirilmesi i3 doyumunun artmasina neden
olmaktadir. Diger bir ifadeyle, Neoklasik yaklagimda, giiven duygusu, calisanlarin
onemsenmesi ve psikolojik ve sosyolojik faktorler, Klasik yaklasima gore is

doyumunda daha etkin rol oynamaktadir (Asunakutlu, 2001: 12).

Is doyumu kavraminm, Elton Mayo ve endiistri psikolog arkadaslarinin, 1971-
1932 yillarinda Hawthorne fabrikalarinda yaptiklari ¢aligmalar ile ortaya c¢ikmustir.
Mayo ve arkadaslar1 yaptiklar1 calisma ile “birey olarak saygi gérmenin” Onemini
vurgulamiglar ve “grup psikolojisi” kavramini ortaya atmislardir. Yaptiklar1 calisma
sonucunda, calisanlarin “yiiksek maas” ve “elverisli maddi calisma kosullart”
unsurlarindan ziyade, “birey olarak algilanma” ve “birey olarak saygi ve ilgi gdrme”
unsurlarinin ¢alisanlarin verimliligi ve dolayisiyla is doyumu {izerinde etkili oldugu

bulunmustur (G6zen, 2007:9).

1.2.3.3. Modern Yaklasim

Modern yaklasim, bireylerin sirkette yaptiklar1 islerde katki saglamak

istediklerini, isin zevksiz olmadigini, is zenginlestirme ve is tasarimi ile birlikte is
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cesitliligi, sorumluluk gibi unsurlarin arttigin1 ifade etmektedir. Bu yaklasima gore,
calisanlar ugrastiklart isler ile ilgili anlamli ve rasyonel kararlar almaktadirlar. Ayrica,
calisanlarin kontrol ve idare derecesinin yiikselmesi is doyumu arttirmaktadir (GOzen,

2007:10).

1.3. 1S DOYUMUNA ETKI EDEN FAKTORLER

Is doyumunu etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki gruba

ayrilmaktadir.

1.3.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunda bireysel faktorlere olan ilgi 1980’lerin ortalarmdan itibaren
artmistir. Yapilan arastirmalar, is doyumunun olusumunda bireysel faktorlerin 6nemli
oldugunu ortaya koymustur. Bu konu ile ilgili olarak zaman gectikce yapilan
caligmalarda da benzer sonuglar elde edilmistir. Bu sonug, is doyum diizeyinin sadece
isle ilgili degil, ayn1 zamanda bireylerle de iliskili oldugunu sdyleyen kuramlarin

Oneminin artmasina neden olmustur (Tasdan ve Tiryaki, 2008).

Gerek is gerekse toplumsal hayatta belirli gorevleri iistlenen bireylerin is
yasamlarinda gerilim yaratan olaylar giin gectikge artmaktadir. Bireylerin islerinde
doyuma ulagarak mutlu olmalari, sosyal sistemin butlinu igerisinde huzur ve uyuma ¢ok
onemli katkilar saglayacaktir (Barli, 2010: 342).

Is doyumunun birey iizerindeki etkileri ise sistematize edilerek beli basli gruplar

altinda su sekilde tartisilabilir.

e Psikolojik etkileri: Is doyumsuzlugu bireylerin ruhsal durumlarmi olummsuz
olarak etkileyen bir etmendir. Is yasaminda yasanan mutsuzluklar her ¢alisan1 farkli
dizeyde etkilemektedir. Psikolojisi ve kisilik yapist daha giiclii bireyler bu durumdan
daha az etkilenirken, daha duygusal ve daha hassas bireyler i¢in bu durum icinden

¢ikilamaz bir sorun haline gelebilir.

o Fiziksel saglk iizerindeki etkisi: Yapilan c¢alismalar, islerinden doyum
saglayamayan bireylerde yorgunluk, bas agrisi, istah kaybi, sindirim giicliigii gibi cesitli

fiziksel sorunlarin ortaya ¢iktigini gostermislerdir.
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e Davranislar iizerinde etkisi: Is doyumu ve insan davramsi arasindaki iliskinin
davraniglarin  “zevk alma” ve “acidan kagma” gibi iki segenege bagli olarak
sekillenecegi sOylenebilir. Olumlu duygular; algilanan objeye yaklagma, yeni amaglar
koyma ve benzeri tepkilere yonelmeyi getirecektir. Olumsuz duygular ise ojeden kagma,
ortami terk etme, fiziksel saldiri, zarar verme, yakinma gibi tepkilere yol agmaktadir

(Barli, 2010: 342).

Bireylerin farkli diizeyde doyum elde etmelerini saglayan baslica etkenler; yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, mesleki konum, kidem, kisilik ve hizmet siiresi

gibi degiskenlerdir.

1.3.1.1. Yas

Insan yasaminda bircok davranis, ogrenme ile olgunlasmanm bir arada
bulunmasini gerekli kilmaktadir (Aksoy vd, 2005: 264). Yas is doyumuyla ilgili
tizerinde durulmasi gereken 6nemli bireysel bir degiskendir. Bireylerin is doyumu
tizerinde yasin 6nemli bir faktdr oldugu bilinmektedir. Yas ile is doyumu arasindaki
iligkiyi aragtiran ve Amerika’da gergeklestirilen arastirmalarin bazilarinda, ikisi arasinda
anlamli bir iligki oldugu bulunmustur. Bu aragtirmalara gore, is yasaminda yagh
calisanlar gen¢ calisanlara gore daha yiiksek bir doyum saglamaktadirlar (Eriguc,
www.sabem.saglik.gov.tr, 02.23.2007). Bazi arastirmalarda ise, bireylerin yaslandik¢a
deneyim kazanmalar1 nedeniyle is uyumlarinin arttig1 ve bu nedenle is yasaminda daha
cok doyum sagladigi ifade edilmektedir. Geng bireylerin ise yiikselme ve isle ilgili
kuskularinin  bulunmasi nedeniyle, is yasamnda daha az doyum sagladigi

diistiniilmektedir (Tasdan ve Tiryaki, 2008: 57).

Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iligkiyi U seklinde bir egriyle agiklamistir.
Calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmininin yiiksek oldugu, orta yaslarda
tatmin diizeyinin diismeye basladigi, yas ilerledik¢e yani ¢alisma yasaminin sonuna

dogru tatmin diizeyinin tekrar yiikselmeye bagladigini ifade etmistir.

Caligilan isteki yas ve deneyim calisana daha fazla yetki, kendine giiven, saygi ve
kendini basarili hissetmesini saglayabilecek iist diizeyde sorumluluk getirir. Boylece is

doyumu artmis olur (Varlik, 2000: 48).
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1.3.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin is doyumu iizerindeki etkisini aragtiran c¢aligmalarda, cinsiyetin is
doyumunu etkiledigini, bununla birlikte hangi cinsin i doyum diizeyinin yiiksek

oldugunun belli olmadig1 ifade edilmistir (Tasdan ve Tiryaki, 2008).

Is doyumu arastirmalar tarihsel olarak incelendiginde, kadin calisanlarin tatmin
dizeyinin erkeklere gore daha diisiik oldugunu gostermektedir. Ancak daha yakin bir
zamanda yapilan arastirmalar ise silirekli bir sekilde biitlinsel is tatmininde cinsiyete
bagl bir iliskinin olmadigini rapor etmektedir (Aksoy ve digerleri 2005: 328). Bununla
birkilte, cinsiyetin is doyumu iizerinde her zaman anlamli bir etkiye sahip olmadigi,
onun is doyumu yoninden bir etken oldugunu belirtmektedir. Bu durum kadinlarla
erkekler arasinda erkeklerin lehine bir farklilik yaratmaktadir. Bazi aragtirmalara gore
bu durum kadinlarin esitlik ve annelik rollerinin  Oncelikli  olmasindan
kaynaklanmaktadir (Ergin, 1997: 25-26). Bazi arastirmalara gore ise kadimnlarin
erkeklere oranla diisiik iicretli ve vasifsiz islerde ¢aligmalar diisiik is doyumuna neden
olmaktadir. Diger yandan bazi1 arastirmalarda erkeklere gore daha olumsuz kosullarda
calisan kadinlarin yaptiklart isten erkeklere gore daha fazla tatmin olduklari
belirtilmistir. Bilim adamlarina gére bunun nedeni kadin ¢alisanlarin islerinde sosyal

iliskilere daha ¢ok énem vermesidir (Ince, s, 21:2003).

1.3.1.3. Medeni Durum

Is doyumu hakkinda yapilan c¢alismalarda en ¢ok ele alman degiskenlerden biri
medeni durumdur. Is doyumu iizerinde etkili olan bir faktér de medeni durumdur.
Evlilik sayesinde bireylein yasami diizene girmekte, bu da is doyumu tizerinde olumlu
bir etki yaratmaktadir. Bireyin evliliginde yasayacagi sikintilar ise i doyumunu ters
yonde etkilemektedir. Calisanlarin is doyumlarinin medeni durumlarina gore farkliliklar
gosterdigi pek cok ¢alisma vardir (Durna ve Eren, 2005; Cam ve Yildirim, 2010; Sahin,
2013).

1.3.1.4. Egitim Diizeyi

Is doyumunu etkileyen bir diger faktdr de egitim diizeyidir. Is doyumu ile ilgili

yapilan ¢alismalar incelendiginde, yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin diisiik egitim
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diizeyine sahip bireylere gore is doyum diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmektedir.
Bireyler sahip olduklar1 egitim diizeyi ve deneyimi agisindan uygun olmayan islerde

calistiklarinda is doyum diizeyleri azalmaktadir.

Ancak, bireyler mevcut niteliklerinden ve yeterliliklerinden daha yiksek
beklentinin oldugu bir iste ¢alistiklarinda, bu durum caligsanlarin endislerinin artmasina
ve dolayistyla is doyum diizeylerinin azalmasina sebep olmaktadir (Eginli, 2009: 40).
Egitim diizeyi ile is doyumu arasinda meslek diizeyi sabit kalmak sart1 ile olumsuz bir
iliski oldugunu ozellikle 6deme konusunda gosteren tutarli kanitlar vardir. Egitim
dizeyi faktorii, bireylerin is yerinde sergiledikleri performans ve is doyumu {iizerinde
etkilidir. Yapilan c¢aligmalarda egitim diizeyinin, is doyumunu etkileyen diger
sosyoekonomik faktorler arasinda is doyumu iizerinde daha 6nemli bir etkiye sahip

oldugu goriilmiistiir (Tasdan ve Tiryaki, 2008: 58).

1.3.1.5. Meslekte veya Isyerinde Cahsma Siiresi

Herhangi bir iste calismanin baglangic doneminde yiiksek performans ve is
tatmini vardir. Daha sonra keskin bir diisiis yasanir ve birka¢ yil performans ve is
doyumu diisiik diizeyde kaldiktan sonra yiikselise gecer (Aksoy ve digerleri 2005: 264)
Meslek gruplarina iliskin yapilan arastirmalarda, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda
tutarli bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Bazi arastirmalarda meslekte veya
isyerinde calisma siireleri, bazi aragtirmalarda her ikisi birden incelenmektedir.
Arastirmalarin ¢ogunda meslek veya hizmet siiresi fazla olan personelde is doyumu
yiiksek, meslek veya hizmet siiresi az olanda personelde is doyumu diisiik bulunmustur.
Ancak bunlar arasinda anlamli iligki olmayan arastirmalarda vardir (Erigicg,

www.sabem.saglik.gov.tr, 02.23.2007).

1.3.1.6. Meslek

Is doyumu ile ilgili yapilan ¢alismalardan elde edilen en tutarli sonug yapilan isin
diizeyi arttik¢a i3 doyumunun da artis gostermesidir. Yiiksek konumda olan bir iggoren,
daha alt konumdaki bir iggdérene oranla daha fazla is doyumuna sahiptir. Kendi isini

kurup kendi isinin patronu olan kisiler bagkalarinin yaninda ya da isinde calisanlara
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gore daha doyumludur. Bunun sebebi baskalarindan emir almamalar1 ve Orglitsel

hiyerarside yiiksek seviyede yer almalaridir (Korman, 1971:157).

Yapilan ¢esitli ¢alismalarin sonuglarinin yer aldigi bir rapora gore, profesyonel
meslek grubunda caliganlara “yine ayn1 meslegi seger miydiniz” sorusu soruldugunda,
s6z konusu calisanlarin %81 ile %90 oraninda evet cevabi verdikleri goriilmektedir.
Bununla birlikte, ayni soru vasifsiz ve vasifli iscilere soruldugunda evet cevabi veren
bireylerin sayisinin %16 ile %52’ye diistiigii ayn1 raporda ifade edilmistir (Aksoy ve
digerleri 2005: 264). Yapilan galismalar degisik meslek gruplarinda ¢alisan bireylerin is
doyum diizeylerinin de farkli oldugunu gostermektedir. En Ust dizeyde doyumun,

profesyonel meslek gruplarinda oldugu goriilmiistiir (Kagan, M. 2005).

1.3.2. Orguitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, ¢alisanlarin davramissal ve psikolojik olarak kendilerini
calistiklar1 ise yakin hissetme durumunu ifade etmektedir. Orgitsel faktorler, isin
kendisi, licret, calisma kosullar1, takdir edilme, is arkadaslari ile iliskiler, terfi imkanlari,
yoneticilerin davramigi, is givenligi, sosyal statii v.b. gibi kavramlar olarak
tanimlanabilir. Bu degiskenlere isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve beceriler, isin ¢alisana

sagladigi sosyo-ekonomik ¢ikarlar olmak tizere farkli faktorler de eklenebilir.

1.3.2.1. isin Kendisi

Yapilacak isin oOzellikleri isi yapacak kisideki Ozelliklerle ayni paralellikte
olmalidir. Insanin basarili olmasmin temelinde yapacag: isin kendi yetenek, beceri ve
ilgisine uygun olmas1 gelmektedir. Isini severek yapan kimse o ise kars1 daha olumlu
tutum sergileyerek daha dikkatli, planli, yontemli hareket edecektir. Bu yaklagim onu
basariya gotiirecek dolayisiyla is tatmini daha ¢ok yasanacaktir. Kisinin yetenekleri ile
isin gerektirdikleri benzer ise basarili bir calisma saglanir. Insanin ilgileri ise
basladiklari, ise verdikleri 6nem ve isten bekledikleri, isin nitelikleriyle uyustugu bir

durumda o kisi isini zevkle yapar ve yaptigindan tatmin olur (SINANGIL, 1998: 107).
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1.3.2.2. Ucret

Is doyumu konusunda yapilan calismalarda dcret, tatmin ve tatminsizlik
derecelerinin belirlenmesinde énemli bir faktor olarak gosteriliyor. Genel anlamda
ticret; bir kimseye bir is karsiliginda igveren veya {i¢iincii kisiler tarafindan saglanan ve
para olarak ddenen tutarr kapsamaktadir. Is Kanunu tarafindan yapilmis olan diger bir

tanima gore ise iicretin ii¢ temel unsuru vardir. Bunlar;

- Yapilan is karsiliginda ticretin 6denmesi,
- Isveren ya da iigiincii kisiler tarafindan 6denmesi,

- Para olarak 6denmesidir.( http://www.udybelgesi.com)

Ucretin birey acisindan énemi dért baslikta toplanabilir:

e Guduleri tatmin: Ucret, bireyin giivensizlik duygusundan kaginmasimni
saglamaktadir. Ucret sayesinde bireyler kendi yeteneklerine inararak
kendini kanitlama giidiilerini tatmin eder ve bu amaglara ulasir.

e Geri bildirim: Ucret, bireye isindeki ilerlemesi, érgiite yaptigi katkilarin
degerlendirilmesi, diger c¢alisanlar arasindaki basarisi, hiyerarsik
yapidaki yeri gibi konularda geri bildirim saglar.

e Kontrol: Ucret bireyin kendi amaglar1 i¢in baskalarin1 etkileme
derecesini gosterir.

e Harcama: Ucret, bireyin satin alabilecegi mal ve hizmetleri gdsterdigi

icin bireysel refah olarak algilanmaktadir (Yuksel 2007: 218)

1.3.2.3. Calisma Sartlar1

Is ortamn, ¢alisanlarin is verimliligini ve performansimni dogrudan etkilemektedir.
Calisanlarin is doyumlarinin olusmasinda iyi verimlilik ve performans oldukca etkilidir.
Ayrica, bireylerin calistiklart i ortamimin asir1 soguk yada sicak olmasi, tehlikeli
olmasi, asir1 dikkat gerektirmesi vb. gibi sahip oldugu ozellikler de bireyin is
motivasyonunu etkilemektedir (Eginli, 2009: 41).

Is doyumu agisindan 6nemli bir diger faktorde ¢alisma sartlaridir. Calisan bireyler
zamaninin ¢ogunu ig ortaminda gecirirler. Bu nedenle isyerlerini tehlikesiz ve konforlu

isterler. Sicaklik, nem, havalandirma, aydinlatma ve ses gibi Ozelliklerin yiliksek
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derecede olmasi yerine orta derecede olmasi tercih edilir (Kilig, 2002: 27 ). Ayrica
isyerinde ortaya c¢ikan zararli maddelerin ve gazlarin hastaliklara neden oldugu, hatta bu
yiizden zehirlenmelerin ve Oliimlerin meydana geldigi her zaman gdzlemlenir. Bu
nedenle iyi calisma sartlari morali tek basmna yiikseltmede destekleyici rol oynar

(Hisman, 2003 s.35).

1.3.2.4. Takdir Edilme

Bireyler katildiklar1 bir sistemin kendilerine, iiyelikleri nedeniyle bazi haklar
saglamasini ister. Bu haklardan en onemlileri sistem odiillerinin dagitilmasinda esitlik
ve standarthk ile sistemin verebilecegi ayirict nitelikteki bireysel ddiillerin

kazanilmasindaki firsat esitligidir.

Calisanlar genellikle yoneticiler tarafindan isleri ile ilgili 6viilmeyi beklerler.
Sozel ovgiilerin i3 doyumu ve doyumsuzlugu iizerinde Onemli yeri oldugu
bilinmektedir. S6zel ovgii istegi genelde bireyin kendine giiven istegi ile iliskilidir.
Kendine giveni az olan bireyler bu tur sozel ovgulere énem verir ve etkilenirler.
Genellikle bu tiir ovgiilere karsi Calisanlar yaptiklar1 isin karsiligini maddi olarak
almanin yani sira takdir edilmeyi de arzu ederler. Korman fi¢ ¢esit kendini takdirden sz

eder:

Kronik Kendini Takdir Ihtiyaci: Kisilik yapisina bagli olup her durumda kendisine
olan ihtiyaci hissettirir. Gorevle Ozel Olarak Iliskili Olan

Kendini Takdir Ihtiyaci: Kisinin belirli bir ise kars1 olan duygusudur.

Cevrenin Etkisiyle Olusmus Kendini Takdir Ihtiyaci: Cevredeki diger kisilerin
beklentileri sonucu ile olusan takdir ihtiyacidir (Telman, 1988: 109).

1.3.2.5. is Arkadaslan ile iliskiler

Bireylerin calistiklar1 is ortami onlarin sosyal iligki ihtiyacu karsilamaktadir.
Bundan dolayi, bireylerin is arkadaslariyla olan iliskileri onlarin tatmin ve tatminsizlik
duygulari iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bazi aragtirmalar is arkadaglariyla uyumlu

iligkiye sahip bireylerin ig tatmin diizeylerinin yliksek oldugunu, is arkadaglariyla
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uyumun olmadig1 isyerlerinde ise stres faktorii nedeniyle is tatmininin olumsuz yonde

etkilendigini gostermektedir (Davis-Newstrom, 1998: 258).

1.3.2.6. Terfi imkanlari

Terfi; insanlar1 ¢alismaya tesvik eden Onemli faktorlerden biridir. Calisanin
gosterdigi basarinin odiliidiir. Terfi ettikge kendini gergeklestirme olanagi elde eden
calisanin kendine giveni artar. Terfi, ¢alisanin daha fazla sorumluluk aldigi, sosyal
sayginliginin arttig1 anlamina geldigi i¢in is doyumlarini arttirmaktadir. Terfi, bireylerin
gelirlerini arttign gibi, sosyal statiisiiniin de yiikselmesini saglamaktadir. Ise yeni
baslayan bir bireyin ilerleme olanaklarimin olmadigini disiinerek aldigi {iicretin
yiikselmeyecegine inanmas1 durumunda, yaptig1 her tiirlii ¢cabanin ige yaramayacagini
diistinerek calistigi ise karsit olumsuz bir tutum gosterebilir. Bu durum ¢alisanlarda
tatminsizliklere neden olmaktadir (Eren 1993: 193). Bireyler calistiklari islerde basarili
olmak ve bir Ust gorev diizeyine ulasmak isterler. Ilerleme imkanlarinin fazlaligi, sikligt
ve adil olmas1 da ¢alisanda tatmin saglar. Ancak her ¢alisanin yiikselmeye bakis agisi
farklidir. Baz1 ¢alisanlara gore terfi; psikolojik gelisme olarak algilanirken, bazilarina
gore de daha yiiksek gelir elde etmek anlamini tasimaktadir. Bu nedenle yikselmenin
yaratacagi tatmin ya da tatminsizlik duygusu da herkese gore degisir (Basaran, 1982:
206).

Terfi etmeyle birlikte ayn1 zamanda ticret artis1 da meydana gelir. Boylece terfi ile
birlikte parasal takdir edilme, saygi gorme ve kendini gerceklestirme gereksinimlerinin

doyumu saglanmis olur.

1.3.2.7. Yonetici Davramislar

Yoneticilerin  davraniglarinin = ¢alisanlarin  tatmininde  6nemli  bir  rolil
bulunmaktadir. ‘Saygin’, ‘demokrat’ denilen yoOnetici tipinin ‘otokratik’, ‘direktif¢i’
veya ‘otoriter’ denilen yoOnetici tipinden daha yliksek i3 doyumu sagladigin1 gosteren
aragtirmalar vardir. Iyi bir yonetici; insanlar1 daha iiretken yapmak, kurumun
hedeflerine yoneltmek ve &diillendirmek igin degisik yontemler diisiiniir. Iyi bir
dinleyicidir, personelin sikayetleri ve dertleri ile ilgilenir. Tutarli ve inanilirdir. Karsi

fikir ve itirazlara hosgorii ile bakar. Hatalarini dile getirir. Grubun bir pargasidir.
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Insanlarin ne kadar iyi ¢alistiklarini siirekli olarak sdyler. Adaletli ve kararlidir (Mucuk,
1996: 144). Calisanin i¢inde bulundugu Orgiitiin yapisi, yonetim niteligi, iletisim
sistemi, Orgiitiin iginde bulundugu toplumca taninmis olmasi, hizmet ¢evresinin genis ve
etkin olmasi isten saglanan doyumu etkilemektedir. Yoneticilerin iletisim kalitesi
calisanlarin performansini, ise devam ve isten ayrilma durumlarini yani verimliliklerini
etkiler. Orgiitsel iletisimin etkinligi yoneticilerin ¢alisanlarla saglikli ve uyumlu bir
iliski kurmasiyla saglanir. Calisanlarin yoneticilerle kurduklar iligskinin kalitesinin is
doyumu tizerinde 6nemli etkisi vardir. Yonetici-¢alisan iliskisi is doyumunu etkileyen
en Onemli faktorlerden biridir. Yoneticiler ¢alisanlara orgilit amaclari dogrultusunda
belirli bir isi bitirmek i¢in deneyim, bilgi, beceri gibi isle ilgili kaynaklar1 sunarken
destek, ilgi, anlayis gibi iliskiyle ilgili kaynaklar1 da sunar. Buna karsilik caligsanlar iyi
ve zamaninda is yapmak, yardim, sorumluluk almak gibi kaynaklarin yaninda saygi,

baglilik, anlay1s, destek gibi kaynaklar1 da saglar. Boylece iiretim de verim de artar.

1.3.2.8. Is Giivenligi

Is giivenliginin olmasi ¢alisanlar i¢in ayr1 bir doyum faktoriidiir. Kisi calistig1 iste
kendisini gilvende hissederse daha kolay doyuma wulasir. Herhangi bir kazaya
ugradiginda, hastalifa yakalandiginda veya c¢ocuklarina saglayacagi olanaklar ve

benzeri konulardaki diisiinceler kisi i¢in 6nemlidir (Findike1, 2000: 400).

1.3.2.9. Sosyal Statl

Statii, bireye toplum tarafindan atfedilen degerlerden olusan bir kavramdir.
Statiiniin artmas1 bireyin daha c¢ok saygi gérmesine neden olur. Bireylerin is
ortamindaki mevkileri ne olursa olsun, yaptiklar1 isten takdir goérmeleri ve kalifiyeli
olarak gorilmeleri onlarda derin bir tatmin duygusu yaratmaktadir. Calisanlara herkesin
Oniinde takdirnamesi verilmesi ve olanak olmasi durumunda basin yoluyla kamuoyuna
duyurulmasi onlarin sosyal statiilerinin kazanmasin1 saglamaktadir (Eren, 2009: 551-

552).
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1.4. IS DOYUMUNUN OLCUMU

1.4.1. Porter Ihtiya¢ ve Doyum Endeksi

Porter, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinden yola ¢ikarak galisanin iginde yer
aldig1 sartlar ile ideal olarak benimsedigi sartlar arasinda iliski kuran bir 6lgek
gelistirmistir. Porter’in gelistirdigi bu olgek, ¢alisanin iy doyum ve doyumsuzlugunu
cesitli i doyum boyutlarin1 kullanarak 6l¢mektedir (Tiitliincii ve Cigek, 2000: 126;
Toker, 2007: 96). Bu olgek, ozellikle yoneticilerle ilgili sorunlart ve belirli konulara

yonelik sorular1 kapsamaktadir (Luthans, 1992: 115).

Is doyum anketi 1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilmistir ve 9 grup ile 36 alt
degiskenden olusmaktadir. Olgekteki 9 grubun her birinde dort alt degisken
bulunmaktadir. Is doyum anketinin uygulanmasinda altili Slgek kullanilmaktadir.
Anketteki ana gruplar Ucret, terfi, yonetim, yan 6demeler, diger Odiillendirmeler,

calisma kosullari, is arkadaglari, isin kendisi ve iletisimdir (Baykoca, 2012: 42).

1.4.2. Is Tamimlama Olcegi

Is Tanimlama Olgegi, Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilmistir.
Bu 6lgek, isin kendisi, 6demeler, terfi, yonetici ve is arkadaslarindan tatmin olmak Uzere
bes boyutu kapsamaktadir ve 72 ifadeden olusmaktadir. Katilimcilar sorulan sorulara
“evet”, “haynr” veya “kararsizzim” seklinde cevap vermektedirler. Boylece,
katilimeilarmn is tatmini boyutlar diizeyinde ve genel olarak olgiilebilmektedir (Ozsoy
vd., 2014: 235).

1.4.3. Minnesota Doyum Olgegi

Minessota Doyum Olgegi, Weiss, Dawis, England ve Lofquis (1967) tarafindan
gelistirilmistir. Bu 6lgegin orijinali 100 soruluk ifadeyi kapsamaktadir. Olgegin kisa
formu ise, i¢sel ve dissal doyum boyutlarini igeren 20 maddeden olusan Likert tipi bir
olcim aracidir. Olgegin degerlendirilmesinde katilimcilarin her bir ifade igin “hig
memnun degilim”, “memnun degilim”, “kararsizim”, “memnunum”, “¢cok memnunum”

seceneklerinden birini tercihetmesi istenir. Bu nedenle, 6l¢egin kisa formundan genel

doyum, igsel ve dissal doyum puanlar1 elde edilmektedir (Ozsoy vd., 2014: 235).
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Minnesota Doyum Olgegi’nin temelini Is Uyumu Kurami olusturmaktadir. Is
Uyumu Kurami’na gore, calisanlarin is doyumlari, c¢alisma ortaminda kisisel
ihtiyaclarinin karsilanip karsilanmamasina gore sekillenmektedir. Lofquist ve Dawis
(1978) is doyumunu etkileyen ihtiyaclar alt1 faktorde gruplandirmistir. Bu kurama gore,
is doyumu, ihtiyaglar ve beceriler ile ¢alisma ortami arasindaki iligkinin bir sonucuna
bagli olarak gelismektedir. Bireylerin sunduklar1 ile onlara saglanankar arasindaki
denge, is doyumunu arttirmaktadir. Is doyumu etkileyen alt1 faktor asagidaki gibidir
(Baykoca, 2012: 43):

Giivenlik: Caligma ortaminin siirekliliginin yapisini icermektedir.
Otonomi: Calisanin igini yaparken sahip oldugu kontrol hissidir.
Rahatlik: Isteki rahatlikla ilgilidir.

Goniilliiliik: Calisanlarin gontlliiliik derecesiyle ilgilidir.

Statii: Calisanlarin statii ve prestiji ile ilgilidir.

Basari: Calisanlarin yeteneklerini kullanip hedeflerine ulagma derecesi ile ilgilidir.
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IKIiNCi BOLUM
IS DOYUMU ILE ILGILi ARASTIRMALAR

2.1. YURTICINDE IS DOYUMU ILE iLGILi YAPILAN ARASTIRMALAR

Uras ve Kunt (2006), 6gretmenlerin is doyum diizeyini incelemislerdir. Calismada
t testi kullanilmigtir. Calisma sonucunda, meslege girerken ve meslekte gecirilen yillar
boyunca sahip olunan beklentilerin karsilanmasinin is doyumunu arttirdigr ifade

edilmistir.

Dorsan (2007), ¢alismasinda Yakin Dogu Universitesi’nde gorev yapan akademik
personel igin is doyumu olgusunu incelemistir. Bu amagla, Yakim Dogu Universitesi’nin
Miuhendislik, Iktisadi ve idari Bilimler, Fen-Edebiyat, Hukuk ve Egitim Fakiiltelerinde
calisan 380 Kisilik bir akademisyen grubuna anket uygulamasi yapilmistir. Anket
maddelerinin degerlendirilmesinde likert tipi dortli dereceleme 6lcegi kullanilmistir.
Olgegin givenirligini 6lcmek icin Cronbach Alfa testi yapilmis ve Alfa katsayisi 0,9430
olarak bulunmustur. Calismada, bagimsiz modeller, t testi, tek yonlu varyans analizi ve
Scheffe testi gibi istatistiksel tekniklerden yararlanilmistir. Calismanin sonucunda,
akademisyenlerin gorev yaptiklar1 fakiilte, akademik tinvanlari, egitim durumlari,
meslekteki toplam hizmet siireleri, yaslari, medeni durumlar1 ve cinsiyetlerine gore
doyum seviyeleri arasinda anlamli bir fark bulunamamigtir. Arastirmaya katilan

akademisyenlerin is doyum diizeylerinin yiksek oldugu goriilmiistiir.

Avsaroglu vd. (2007), Konya’da gorev yapan 173 genel ve teknik dgretmenlerin
yasam doyumu, is doyumu ve tikenmislik diizeyleri arasinda anlamli iliski olup
olmadigini ve bunlar etkileyen faktorleri incelemislerdir. Bu amagla, 6gretmenlerin is
doyumu, yasam doyumu, tiikenmiglik dizeyleri, cinsiyet, yas, hizmet siiresi
degiskenlerini kullanmislar ve Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen Is Doyum
Olgegi’nden yararlanmiglardir. Yapilan arastirmada cinsiyet ve hizmet siiresi
degiskenlerine gore Ogretmenlerin yasam doyumlari, tiikenmislik alt boyutlart ve is
doyumu arasinda anlamli diizeyde farklilik bulunmazken, yas degiskenine gore
duygusal tiikenmiglik ve duyarsizlasma alt boyutlarinda farklilik bulunmustur.

Ogretmenlerin yasam doyumu ile duygusal tiikenme arasinda negatif yonlii, yasam
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doyumu ile i doyumu arasinda ise pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Yagam doyumu

ile duyarsizlasma arasinda ise anlamli bir iligki bulunmamustir.

Paksoy (2007), Harran Universitesi’nde akademik personel igin is doyum
diizeyini incelemistir. Calismada is memnuniyeti bireysel, kurumsal ve toplumsal olmak
Uzere ug boyutlu bir olgu olarak degerlendirilmistir. Bireyin i memnuniyeti, kurumdaki
is verimliligini, kurumun verimliligi de toplumun memnuniyetini etkileyebilecegi
belirtilmistir. Bundan dolay1 is memnuniyeti 6zel ve kamu sektériinde énemle izerinde

durulmasi gereken bir konu olarak ifade edilmistir. (Paksoy, 2007).

Tasdan ve Tiryaki (2008), 0zel ve devlet ilkdgretim okullarinda 6gretmenlerin is
doyumu duzeylerini ve buna etki eden faktorleri incelemislerdir. Bu amagla cinsiyet,
yas, medeni durum, kidem, mezun olunan okul tiirii, ticret, fiziki ve sosyal faktorler,
calisma sartlar1 degiskenleri kullanilmistir. Calisma sonucunda, cinsiyet, medeni durum,
yas gibi degiskenler arasinda Onemli bir fark olmadigi goriilmektedir. Benzer sekilde,
mesleki kidem ve mezun olunan okul tiirtiniin de 6gretmenlerin is doyumu diizeylerinde
kayda deger bir farklilik gostermedigi belirtilmistir. Fakat Ucret, fiziki ve sosyal
faktdrler yoniinden bakildiginda belirgin bir sekilde farkliliklar goriilmektedir. Ozel
ilkogretim okullart 6gretmenlerinin is doyumu dizeyleri, devlet ilkdgretim okullarina
gore ¢ok daha yiiksek cikmaktadir. Ozellikle galisma sartlar1 ve iicretler konusunda,
devlet ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin durumlarinin 6zel okullara gbre daha kot

durumda oldugu gozlemlenmistir. (Tasdan ve Tiryaki, 2008).

Eginli (2009), kamu ve 6zel sektdr ¢alisanlarinin is doyumunu ve bunu etkileyen
faktorleri incelemistir. hem kamu hem de 6zel sektor ¢alisanlart agisindan is doyumu
dizeyinin belirlenmesinde tcretin oncelikli oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
isten hoslanma ve calisma kosullarinin da is doyumunun saglanmasinda Onemli
faktorler oldugu belirtilmistir. Calismada, kamu sektdrinde yodnetim ve denetim
anlayisina, ast ve iist iligkilerine, ¢alisma haklarina iliskin herhangi bir diizenlemenin
yapilmasinin 6zel sektore gore daha giic oldugu ifade edilmistir. Bununla birlikte, kamu
sektorii ¢alisanlarinin 6zel sektor galisanlara gore isten daha fazla doyum elde ettikleri
gorilmistir. Kamu sektoriinde calisanlarin orta diizeydeki is doyumunun iist diizeye
cekilebilmesi i¢in, oncelikle is doyumsuzlugunun sebeplerine dikkat edilmesi gerektigi

distiniilmektedir.
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kamu personelinin is doyum diizeyini etkileyen faktorleri incelemistir. Arap vd.
(2010), Calisma soncunda Ucret ve terfi faktorlerinin calisanlarin is doyumunu

etkiledigi ortaya konmustur.

Kumas ve Deniz (2010), 6gretmenlerin is doyum diizeylerini ve bunu etkileyen
faktorleri incelemislerdir. Calismada tek yonlii varyans analizi ve LSD analizi
kullanilmistir. Calisma sonucunda, kadinlarin ve genglerin is doyumlarinin daha yiiksek

oldugu bulunmustur.

Yavuzer vd. (2011), egitim fakiiltelerinde ¢alisan yardimci dogentlerin is doyum
diizeylerini incelemislerdir. Yapilan ¢alismaya gore yardimci dogentlerin is doyum
duzeylerinin; cinsiyete, SSCI yayin durumuna, medeni durumuna, yasina, g¢alisma
siiresine, yabanci dil puanlarina ve gorev yaptiklarn {iniversitenin eski ya da yeni
kurulmus tniversite olmasma goére bir farklilik gostermedigi gorilmektedir. Fakat
stirekli kaygi puanlar1 gorev yaptiklari tiniversitenin eski ya da yeni kurulmus iiniversite
olmasma ve medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir. 20 yillik iiniversitede
gbrev yapan ve bekar olan yardimer dogentlerin siirekli kaygi diizeyleri daha yuksektir.
Aragtirmanin diger bir bulgusu da gérev yapilan {iniversitenin eski ya da yeni kurulmus
tiniversite olmast ve SSCI yaym durumunun siirekli kaygi iizerinde anlamli bir
yordayict oldugu belirtilmistir.

Koroglu (2012), turist rehberlerinin i¢sel ve digsal is doyum diizeyleri ile genel is
doyum diizeyi arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismada faktor analizi ve regresyon
analizi kullanilmistir. Calisma sonucunda, i¢sel doyum diizeyinin genel is doyum
dizeyini etkiledigi; sirket politikasi, sorumluluk ve sosyal hizmeti ile is doyumu

arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Sahin (2013), 6gretmenlerin is doyum diizeylerini incelemistir. Bu ¢alismaya gore
is doyumu, bireyin algisina bagli olarak isin kalitesini ve ¢alisanin beklentilerini
karsilama durumu olarak goriilmektedir. Ogretmenlerin islerinde gosterdikleri gaba,
okulun basarisin1 etkileyen etkenlerin basinda geldigi; Ogretmelerin ¢abalarinin
sireklilik kazanmasi ve karsilik bulmasinin yasamlariyla dogrudan ilintili oldugu

belirtilmistir.

Yasin (2013), kamu ve 6zel sektorde calisanlarin is doyumsuzlugunu incelemistir.

Calismada acimlayict ve dogrulayict faktor analizi kullanilmistir. Calisma sonucunda, is
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doyumsuzlugu icin baglilik, ¢ikis, konusma ve yokmus gibi davranma faktorlerinin

gecerli oldugu bulunmustur.

Oztiirk ve Sahbudak (2015), calisanlarm is doyum diizeylerini ve bunu etkileyen
faktorleri ortaya koymaktir. Calismada varyans analizi yontemi uygulanmistir. Caligsma
sonucunda, akademisyenlerin is doyumunun yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur.
Ayrica, akademisyenlerin i3 doyum diizeyinin ¢alisma siiresine, unvana gore
farklilastigi, cinsiyet ve medeni durumun is doyumu {izerinde etkili olmadigi

gorilmistir.

Oztiirk, M. ve Sahbudak, E. (2015). “Akademisyenlikte Is Doyumu”.
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 8(40), 494-501.

2.2. YURTDISINDA iS DOYUMU ILE ILGILI YAPILAN ARASTIRMALAR

Zangora ve Soeken (2007), hemsirelerin is etkileyen cesitli faktorleri ortaya
koymay1 amaclamiglardir. Arastirma sonucunda hemsirelerin is doyumlarini etkileyen
en Onemli faktorlerin, otonomi, is stresi ve hemsirelik psikolojisi oldugu ortaya

konulmustur.

Tella, Ayeni ve Popoola (2007), Nijerya’nin Oyo eyaletindeki akademik ve
arastirma kiitiiphanelerinde ¢alisan 200 personel iizerinde is motivasyonu, is doyumu ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri incelemistir. Yapilan ¢oklu korelasyon ve ¢oklu
regresyon analizleri sonucunda, hem is doyumu, hem de orgiitsel baglilik ile kiitiiphane

calisanlarinin is motivasyonu arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Valentine ve Fleischman (2008), 313 profesyonel isgoren {izerinde etik
programlar, algilanan kurumsal sosyal sorumluluk ve is doyumu arasindaki iligkileri
incelemistir. Arastirmada elde edilen sonuclar, kurumsal sosyal sorumlulugun, is

doyumu {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu gostermistir.

Green (2010), Ingiltere’de is doyumu ve is hareketliligi arasindaki iliskiyi
incelemistir.  Caligmada  Depression-Enthusiasm  ve  Anxiety-Comfort  &lgegi
kullanilmistir. Calisma sonucunda ¢alisanlarin mutlulugunun veya is doyumunun diistik
olmasinin istifa, ise gelmeme gibi is gilicli davraniglar ile ilgili oldugu, bunun da is

hareketliligini arttirdig1 ifade edilmistir.
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Edmans (2012), ¢alismasinda yuksek diizeyde stok geri doniis oranina sahip olan
en iyi 100 sirkette i3 doyumu ve firma degeri arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Arastirma sonucunda, is doyumunun firma degerini yiikseltmede onemli bir faktor

oldugu belirtilmistir.

Shooshtarian, Ameli ve Lari (2013), Iran’da Fars eyalet sektorlerinde calisan 289
isgorenin duygusal zekalarinin, is doyumlart, is performanslar1 ve bagliliklari iizerindeki
etkileri incelemistir. Korelasyon analizinin kullanildigi bu calismada, isgorenlerin
duygusal zekalari ile is doyumlari ve is performanslari arasinda anlamli ve pozitif yonli

bir iligki oldugu bulunmustur.

Swaminathan ve Jawahar (2013), yiiksek egitim kuramlarinda is doyumu ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismada korelasyon ve
coklu regresyon analizi kullanilmistir. Calisma sonucunda, is doyumu ile orgiitsel

vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iligskinin oldugu goriilmiistiir.

Mathieu vd. (2014), liderligin olumsuz bir yonii olarak degerlendirdikleri
kurumsal psikopatinin, ¢alisan mutlulugu ve is doyumu ftzerindeki etkilerini
incelemislerdir. Kamu sektoriinde calisan 476 yonetici lizerinde gergeklestirdikleri
korelayon analizi sonucunda, yoneticilerin psikopatik kisilik 6zellikleri ile ¢alisanlarin

is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir.

Dartey-Baah (2015), kurumsal liderler arasinda is-aile c¢atigmasi, demografik
karakteristikler ve is doyumu arasindaki iliskileri incelemeyi amaglamiglardir. Bunun
icin Accra Metropolis’de isletme orgiitlerinden olan Ganali liderlerden olusan 100
kisilik bir 6rneklem grubu belirlenmistir. Arastirma kapsaminda ileri stiriilen hipotezleri
test etmek i¢in pearson korelayon analizi, bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii
varyans analizi testlerinden yararlanilmistir. Calisma sonunda, is-aile ve aile-is
catigmalarinin yoneticilerin iy doyumlar1 {lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu

gorilmiistiir.

Drydakis (2016), Ingiltere, Galler ve Iskogya’da is doyumu ile is degisimi
arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismada, s6z konusu iligski regresyon analizi ile
incelenmistir. Calisma sonucunda bireysel ve is yeri ile ilgili olumlu gelismelerin is

doyumunu arttirdig1 bulunmustur.
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UCUNCU BOLUM
BAYBURT UNIVERSITESI
AKADEMISYENLERINE YONELIK BiR UYGULAMA

3.1. PROBLEM

Arastirmanin bu boliimiinii arastirmanin 6nemi, arastirmanin amaci, aragtirmanin
hipotezleri, arastirmaya ait varsayimlar, arastirmanin smirliliklari, tanimlardan

olusturmaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Onemi

Giinlimiizde kiiresellesme il birlikte artan rekabet ortaminda isletmelerin
varliklarim stirdlirebilmeleri daha yenilik¢i ve daha yaratici bir anlayisa sahip olmalarin
zorunlu kilmigtir ve insan faktOriiniin Onemini ortaya koymustur. Glnlmizde
makinelesmenin artmasi bu gercegi degistirmemektedir. Clinkii makineyi icat eden de

ona komut veren de yine insandir.

Bireysel amag ve ihtiyaglarini karsilamak ve sosyal statii elde edebilmek amaciyla
cesitli isletmelerde calisan insanlarin yasaminin 6nemli bir kismini calisma hayati
olusturmaktadir. Ciinkli ¢aligma hayati insanlarin giinlilk yasamlarinin 6nemli bir
boliimiinii kapsamaktadir. Bu noktada bireylerin is doyumlarinin yiiksek olmasinin
saglanmas1 gerek is hayatlarinda gerekse sosyal yasamlarinda mutlu olmalarini
saglayacaktir. O halde calisan olarak insanin is doyumunun saglanmasinin, etkinligi ve
verimliligi arttiracagi ve orgiitlerin bagarili sonuglara imza atmalarin1 kolaylastiracagi
sOylenebilmektedir. Yeterli niteliklere sahip ¢alisanlarin saglanmasi ve bu calisanlarin
tatmin edilerek ise sarilmalari, isletme degerleriyle bireylerin degerlerini uyumlu hale
getirerek isletmeye baglanmalarini saglayacaktir. Calisanlarin igletmeye olan bagliligini
arttirmak ise isletme yonetiminin en dnemli amacidir. Bu noktada i doyumunun 6nemi

ortaya ¢cikmaktadir.
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3.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, Bayburt Universitesi’nde gorev yapan akademisyenlerin is
doyum diizeylerine iliskin algilarinin belirlenmesi ve demografik degiskenleri ile is

doyum diizeylerinin farklilagip farklilagsmadiginin tespit edilmesidir.

3.1.3. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmanin amaglarini gergeklestirebilecek sonuglara varabilmek i¢in asagidaki

hipotezler sinanmaistir.

Hipotez 1: Akademisyenlerin cinsiyetleri ile is doyum diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 2: Akademisyenlerin yas gruplart ile is doyum diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 3: Akademisyenlerin medeni durumlari ile is doyum diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 4: Akademisyenlerin meslekteki gorev siireleri ile is doyumlari arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hipotez 5: Akademisyenlerin akademik unvanlari ile is doyum diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

3.1.4. Arastirmanmin Varsayimlari

Arastirmayla ilgili varsayimlar asagida belirtilmistir;

1. Arastirmaya katilan akademisyenlerin anketlere objektif ve dogru olarak
cevap vermistir.

2. Arastirmada kullamlan “Minnesota Is Doyum Olgegi” akademisyenlerin is
doyumlarini 6l¢gmeye uygundur.

3. Secilen arastirma yontemi ve istatistiksel ¢éziimleme yontemleri arastirmanin
amacina ve verilerin ¢éziimlenmesine uygundur.

4. Secilen 6rneklem evreni temsil etmektedir.
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3.1.5. Arastirmanin Sinirhliklar:

Bu arastirmanin ana kiitlesini Bayburt Universitesindeki akademisyenler

olusturmaktadir.

1. Bu arastirma 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Bayburt Universitesi’ne baglh
fakiilte ve meslek yiiksekokullarinda gérevli akademik elemanlari ile sinirlidir.

2. Arastirmaya akademisyenler olarak profesorler, dogentler, yardimer dogentler ve
ogretim gorevlileri, uzmanlar ve arastirma gorevlileri dahil edilmistir.

3. Toplanan veriler “Minnesota Is Doyum Olgegi” ve “ Kisisel Bilgi Formundan

elde edilen verilerle sinirlidir.
3.1.6. Tanimlar ve Kisaltmalar

Arastirmada kullanilan baz1 kisaltmalar asagida belirtilmistir.
Is Doyumu: Bireyin bir isten bekledigi ile is sonuglandiginda elde ettiklerinin
fonksiyonudur (Locke, 1969: 309).

Gudu: Bireylerin gereksinimlerinin karsilanmasi veya amaglarina ulagmasi igin

bireyi harekete gegiren igsel dirttlerdir (Varlik, 200: 9).
Valens: Kisinin 6diilii arzulama derecesidir (Ince, 2003: 13).

Beklenti: Belli bir ¢aba sonucu kisinin basarili bir performansa ulasacagina

inanmasidir.
Terfi: Calisanin gosterdigi basarinin ddiiliidiir

Aragsallik: Kisinin gosterdigi performansin ddiile veya doyurucu bir valansa

ulasabilmek igin gerekli olduguna inanmasidir (Oncel, 1998: 44).

Orglt: Bireylerin amaglarina ulasmak igin karsilikli davramislarda bulundugu

yapisal bir suregtir (Hicks, 1979: 32).

3.2. MATERYAL VE YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinii ¢alismanin evren ve drneklemi, ¢alismada kullanilan

veri toplama araci, aracin uygulanmasi ve verilerin analizi olusturmaktadir.
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3.2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin calisma evreni 2013-2014 egitim-6gretim yilinda BU’ye bagh
fakilte ve meslek yiiksekokullarinda gorevli toplam 231 akademisyenden olusmaktadir.
Akademisyenler olarak profesorler, dogentler, yardimci dogentler, uzmanlar ve
aragtirma gOrevlileri arastirmaya dahil edilmistir. S6z konusu aragtirma evreni
icerisinden tesadufi 6rnekleme yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme yontemine gore
secilen toplam 220 kisiye anket formu dagitilmistir. Bunlardan 182 tanesi geri donmiis

ve Ornekleme dahil edilmistir.

3.2.2. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada akademisyenlerin is doyumlarimi belirlemek amaciyla iki boliimden
olusan anket formu kullanilmistir. Anketin birinci boliimiinde akademisyenlerin yas,
cinsiyet, medeni durum, kidem, unvan ve gorev yaptiklar1 yerin sorgulandigr “Kisisel
Bilgi Formu” yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise akademik caligmalarda
calisanlarin ig doyumunu dlgmede ¢ok yaygin olarak kullanilan, 1967 yilinda Weiss,
Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen “Minnesota Is Doyum Olgegi” yer
almaktadir. Bu olgekte is kosullari ile is doyumu iliskilendirilerek yirmi farkli boyutta is
doyumunu 6l¢imi amaglanmistir. Bunlar; is arkadaslari ile olan iligkiler, terfi, {icret,
yonetim iligkileri, basarma, taninma, sorumluluk, kurum politikalar1, giivenlik, statd,
yeteneklerden faydalanma, gergeklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik,

ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, ¢alisma kosullar1 ve teknik yardimdir.
Olgekteki yarim birakilmis ciimleler ;

- Hi¢ memnun degilim (1)

- Memnun degilim (2)
- Kararsizim (3)
- Memnunum 4)
- Cok memnunun (5)

Seklinde  derecelendirilmis  seceneklerden  birini  se¢cmek  suretiyle

tamamlanmaktadir

Asagida her anket sorusunun hangi faktorii 6l¢gmekte oldugu belirtilmistir.
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Simdiki isimden;

> w0

o

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.
20.

) Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan (Aktivite)

) Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan (Bagimsiz Olma)

) Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan (Degisiklik)
) Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan (Sosyal
Stati)

) Ustlerin yonetim tarzi agisindan (Ustler ile Sosyal iliskiler)

) Ustlerin karar vermedeki yetenegi bakimindan (Teknik Destek)

) Vicdanima aykir1 olan seyleri yapma durumunda kalmamam bakimindan
(Etik Degerler)

) Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (Is Giivenligi)

) Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan
(Sosyal Hizmetler)

) Kisilere ne yapacaklarini sOyleme sansina sahip olmam bakimindan
(Otorite)

) Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan (Yetenekleri Kullanabilme)

) Akademik kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan (Kurum Politika
Uygulamalari)

) Yaptigim is Karsiliginda aldigim iicret bakimindan (Odemeler)

) Terfi olanagimin olmasi bakimindan (ilerleme)

) Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan
(Sorumluluk)

) Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansii bana saglamasi
bakimindan (Yaraticilik)

) Calisma yerinin fiziki sartlar1 bakimindan (Calisma Sartlari)

) Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi ag¢isindan (Calisma
Arkadaslar)

) Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan (Taninma)

) Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi bakimindan (Basari) (Kilig,
2002: 9).
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Birinci boliimde de soz edildigi gibi bu smiflandirmada kisisel ihtiyaglar ve
sayginlik gibi {ist diizey ihtiyaclarin karsilanmasi ile ilgili i¢c faktorler olarak aktivite,
bagimsiz olma, degisiklik, sosyal statii, etik degerler, sosyal hizmetler, otorite,
yetenekleri kullanabilme, sorumluluk, yaraticilik, taninma, basari; dis faktorler olarak
ise Ustler ile sosyal iliskiler, teknik destek, is gilivenligi, kurum politika uygulamalari,

Odemeler, ilerleme, ¢aligma sartlari, calisma arkadaslar1 dikkate alinmstir.

3.2.3. Anketin Uygulanmasi

Anket arastirmaci tarafindan belirlenen fakiiltelere ve meslek yiiksekokullarina
gidilerek yapilmistir. Uygulama 2013-2014 egitim-6gretim yili bahar doneminde (g
aylik bir siirede tamamlanmigtir. Akademisyenler anketi istekli doldurmustur.
Uygulama sirasinda bir anket formunun doldurulmasi 5-6 dakika siirmiistiir. YUz yuze
goriisme yontemiyle yapilan 189 anketin 7’i eksik veya fazla secenek isaretlendigi igin

degerlendirmeye alinmamustir.

3.2.4. Verilerin Analizi

Anketten elde edilen verilerin ¢6zimi icin SPSS for Windows 16.0 paket
programindan faydalanarak yas, medeni durum, kidem, aktivite, bagimsiz olma,
degisiklik, sosyal statii, istler ile sosyal iliskiler, teknik destek, etik degerler, is
giivenligi, sosyal hizmetler, otorite, yetenekleri kullanabilme, kurum politika
uygulamalari, 6demeler, ilerleme, sorumluluk, yaraticilik, caligma sartlari, calisma
arkadaglari, taninma ve basar1 anketin birinci béliimiinde yer alan kisisel bilgiler frekans
dagilim1 ve yizdelerle analiz edilmistir. ikinci béliimde akademisyenlerin is doyum
duzeylerini bulmak igin aritmetik ortalamalardan yararlanilmistir. Akademisyenlerin is
doyum duzeyleri arasinda yas, (invan ve gorev yaptiklar siire degiskenlerine gore her
bir alt boyut igin fark olup olmadigi F testi (Tek Yonli Varyans Analizi) ile
bulunmustur. Farklilik tespit edilen gruplarda farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
bulmak icin LSD testi yapilmistir. Akademisyenlerin is doyum diizeyleri arasinda
cinsiyet ve medeni durum degiskenine gore her bir alt boyut i¢in fark olup olmadig ise
t-testi ile belirlenmistir. Istatistiksel ¢oziimlemelerde anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak

kabul edilmistir. Is doyum diizeyinin normal dagilim gosterip gdstermedigi
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Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri uygulanmistir. Kolmogorov-Smirnov
testi sonucunda istatistik degeri 0.056 ve olasilik degeri 0.200, Shapiro-Wilk testi
sonucunda istatistik degeri 0.988 ve olasilik degeri 0.136 olarak bulunmustur. Bu

sonuglara gore, is doyum diizeyi degiskeni normal dagilim 6zelligi géstermektedir.

Is doyum diizeylerini belirlemek igin 1°den 5’e kadar olan besli likert tipi dlgek
kullanilmistir. Bes secenek dort fark araligina sahip oldugu icin 4/5=0,80’lik fark aralig

hesaplanmistir. Buna goére is doyum puanlari.

Tablo 3.1. Derecelendirme Olgegi

Sira No Ortalama Secenek
1 1,00-1,80 Cok diisiik is doyumu
2 1,81-2,60 Diisiik is doyumu
3 2,61-3,40 Orta diizey is doyumu
4 3,41-4,20 Yiiksek is doyumu
5 4,21-5,00 Cok yiiksek is doyumu

3.3. BULGULAR

3.3.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyetlerine, yasina, medeni durumlarina,
universitedeki toplam hizmet sirelerine ve akademik (nvanlarina gore dagilimlar

tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 3.2°de arastirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyetine gore dagilimi yer
almaktadir. Tablo 3.2’de goriildiigii gibi aragtirmaya katilan 182 akademisyenden 131’i
erkek, 51°i bayandir. Diger bir ifadeyle, katilimcilarin %71,4’i erkek, %28,6s1
bayandir.

Tablo 3.2. Cinsiyet Degiskenine Gore Calisan Akademisyenlerin Dagilimi

Universite Geneli

Cinsiyet Frekans Yizde (%)
Erkek 131 71,4
Bayan 51 28,6
Toplam 182 100
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Tablo 3.3’de arastirmaya katilan akademisyenlerin yaslarina gore dagilimi
gosterilmektedir. Tablo 3.2°e gore, katilimcilarin %14,3’1 21-25 yas aralifinda, %45,1°1
26-31 yas aralifinda, %30,2’si 32-40 yas araliginda ve %10,4’i 41 yas ve lizerinde yer
almaktadir. Buna gore, katilimcilarin en fazla 26-31 yas araliginda oldugu

gorulmektedir.

Tablo 3.3. Yas Degiskenine Gore Calisan Akademisyenlerin Dagilimi

Universite Geneli
Yas Frekans Yuzde (%)
21-25 26 14,3
26-31 82 45,1
32-40 55 30,2
41 Yas ve Uzeri 19 10,4
Toplam 182 100

Tablo 3.4’de katilimcilarin medeni durumuna goére dagilimi yer almaktadir. Tablo
3.4’e g0re, arastirmaya katilan akademisyenlerin 95 i (%52,2) evli, 87’si (%47,8)
bekardir.

Tablo 3.4. Medeni Durum Degiskenine Gore Calisan Akademisyenlerin Dagilimi

Universite Geneli
Medeni Durum Frekans Yizde (%)
Evli 95 52,2
Bekar 87 47,8
Toplam 182 100

Tablo 3.5’de arastirmaya katilan akademisyenlerin gorev yaptiklar siire
bakimindan dagilimi yer almaktadir. Tablo 3.5’e gore katilimcilarin %28,5’1 1 yildan
daha az, % 35,2’s1 1 ile 3 yil arasinda, %28,6’si 4 ile6 yil arasinda ve %7,7’si 6 yildan

daha fazla siiredir calismaktadir.

Tablo 3.5. Gorev Siresi Degiskenine Gore Calisan Akademisyenlerin Dagilimi

Universite Geneli
Gorev Suresi Frekans Yizde(%)
1 yi1ldan az 52 28,5
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1-3 yil aras1 64 35,2
4-6 y1l arast 52 28,6
6 yildan yukarisi 14 17,7
Toplam 182 100

Tablo 3.6’da ¢alisan akademisyenlerin cinsiyetine gore gorev siiresinin dagilmi
gosterilmektedir. Tablo 3.6’ya gore, 1 yildan daha az ¢alisan erkek akademisyenlerin
sayist 32, kadin akademisyenlerin sayist 19°dur. 1 ile 3 yil arasinda c¢alisan erkek
akademisyenlerin sayisi 51, kadin akademisyenlerin sayist 13’diir. 4 ile 6 yil arasinda
calisan erkek akademisyenlerin sayis1 35, kadin akademisyenlerin sayisi 17 ve 6 yildan
daha fazla siiredir ¢alisan erkek akademisyenlerin sayist 11, kadin akademisyenlerin

sayis1 3’diir.

Tablo 3.6. Calisan Akademisyenlerin Cinsiyetine Gére Gorev Siiresinin Dagilimi

Cinsiyet Toplam
Erkek Kadin
Gorev slresi 1 yildan az 32 19 51
1-3 yil aras1 51 13 64
4-6 y1l arast 35 17 52
6 yildan fazla 11 3 14
Toplam 129 52 181

Tablo 3.7°de arastirmaya katilan akademisyenlerin akademik {invanlarina goére
dagilimi gosterilmektedir. Tablo 3.7’ye gore 182 akademisyenden 4’U profesor, 2’si
dogent, 36’s1 yardimci dogent, 47’°si 6gretim gorevlisi, 13’1 okutman, 2’si uzman ve
78’1 arastirma gorevlisidir. Buna gore, arastirmaya en c¢ok arasturma gorevlisi

statlisindeki akademisyenler katilmigtir.

Tablo 3.7. Akademik Unvan Degiskenine Gére Calisan Akademisyenlerin Dagilimi

Universite Geneli
Akademik Unv. Frekans Yizde (%)
Profesor 4 2,2
Docent 2 1,1
Yardimc1 Dogent 36 19,8
Ogretim Gorevlisi 47 25,8
Okutman 13 7,1
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Uzman 2 1,1
Arastirma GOrevlisi 78 42,9
Toplam 182 100

Tablo 3.8’de arastirmaya katilan akademisyenlerin gorev siirelerinin akademik
tinvanlarina gore dagilmi yer almaktadir. Tablo 3.8’e gore, 2 profesor 1 yildan az, 2
profesor 1 ile 3 yil arasinda gorev yapmaktadir. 2 dogentten biri 1 ile 3 yil arasinda,
digeri 4 ile 6 yil arasinda ¢alismaktadir. 1 yildan az calisan yardimci dogentlerin sayisi
6, 1 ile 3 y1l arasinda calisan yardimci dogentlerin sayisi1 18, 4 ile 6 yil arasinda ¢alisan
yardimci dogentlerin sayist 8, 6 yildan daha fazla ¢alisan yardimci dogentlerin sayisi ise
3°diir. 1 yildan az ¢alisan 6gretim gorevlisi sayisi 10, okutman sayisi 2 ve arastirma
gorevlisi sayis1 31°dir. 1 ile 3 yil arasinda ¢alisan 6gretim gorevlisi sayis1 20, okutman
sayis1 6, uzman sayisi 1 ve aragtirma gorevlisi sayis1 16°dir. 4 ile 6 yil arasinda ¢alisan
Ogretim gorevlisinin sayist 13, okutman sayist 3, uzman sayist 1 ve arastirma gorevlisi
sayis1 26°dir. 6 yildan daha fazla ¢alisan 6gretim gorevlisi sayist 4, okutman sayist 2 ve

aragtirma gorevlisi sayis1 5°dir.

Tablo 3.8. Calisan Akademisyenlerin Gorev Siirelerinin Akademik Unvanlaria Gore
Dagilimi.

Gorev suresi Toplam
1 y1ldan 1-3 4-6 6 yildan
az yil yil fazla
Akademik Profesor 2 2 0 0 4
Unvan Docent 0 1 1 0 2
Yardimci Dogent 6 18 8 3 35
Ogretim Gorevlisi 10 20 13 4 47
Okutman 2 6 3 2 13
Uzman 0 1 1 0 2
Aragtirma Gorevlisi 31 16 26 5 78
Toplam 51 64 52 14 181

3.3.2. Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik, yapilan 6l¢iimiin hatalardan ne kadar arindirildigi, dolayisiyla

ortaya cikacak sonucun ne olgiide giivenilir oldugunu ifade etmektedir. Olgegin

giivenilirliginin test edilmesi i¢in Cronbach Alfa katsayis1 kullanilmistir. Bu katsay1 0
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ile 1 arasinda deger almaktadir. Alfa katsayisina bagl olarak Slgegin giivenilirligi

asagidaki gibi yorumlanabilmektedir.
0 <0 <0.40 ise dlgek giivenilir degildir.
0.40 <0 <0.60 ise dlgegin giivenilirligi diisiiktiir.
0.60 < a <0.80 ise Olgek oldukca guvenilirdir.

0.80 <a <1 ise dlgek yiiksek derecede guvenilirdir (Kugik, 2014: 191).

Tablo 3.9’da is doyum 6lgegine iliskin Cronbach Alfa modeli giivenilirlik analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Item-Total Statistics bdlumunde, 0lcekten bir soru
cikarildiginda geride kalan sorularin olusturdugu Olcek ortalama (scale mean if item
deleted) ve varyans (scale variance if item deleted) degerleri ile birlikte ¢ikarilan ilgili
soru ile oOlgekteki diger sorularin toplamindan olusan bltin arasindaki korelasyon
(corrected item-total correlation) degerleri yer almaktadir. Ayrica, 6l¢ekten ilgili soru
cikarildiktan sonra kalan biitiine ait Alfa degeri (Cronbach’s Alpha if item deleted)

degeri de verilmektedir.

Tablo 3.9. Glvenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach Alfa Soru Sayist
,833 20
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
S1 70,48 87,484 0,406 0,826
S2 70,32 86,624 0,413 0,826
S3 70,45 87,219 0,392 0,827
S4 70,12 87,758 0,381 0,827
S5 71,19 81,413 0,580 0,817
S6 71,21 82,705 0,542 0,819
S7 70,99 87,425 0,221 0,838
S8 70,15 89,269 0,290 0,831
S9 70,39 87,760 0,408 0,827
S10 70,46 85,855 0,491 0,823
S11 70,24 85,611 0,500 0,822
S12 71,05 83,327 0,516 0,821
S13 70,86 91,464 0,043 0,849
S14 70,24 87,452 0,351 0,829
S15 70,64 80,482 0,633 0,814
S16 70,52 82,167 0,550 0,819
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S17 70,77 85,553 0,314 0,832
S18 70,72 86,059 0,403 0,826
S19 70,83 83,074 0,572 0,818
S20 70,13 88,498 0,416 0,827

Tablo 3.9°daki sonuglar incelendiginde, genel giivenilirlik katsayr Cronbach
Alfa degeri 0,833 olarak elde edilmistir. Dolayisiyla, is doyum 06lgegi yiiksek derecede
guvenilirdir. Bununla birlikte, ilgili soru ¢ikarildiktan sonra elde edilen Alfa
katsayilarinin genel giivenilirlik katsayis1 Alfa ile karsilastirdigimizda, 7 ve 13 sorularin
Alfa katsayilari, sirastyla 0,838 ve 0,849, genel giivenilirlik katsayist 0,833’den biiyiik

oldugu i¢in bu sorular 6lgekten ¢ikarilmistir.

3.3.3. Arastirmaya Katilanlarin is Doyum Diizeylerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin  genel is doyum diizeylerine iliskin tanimlayici istatistikler
asagidaki Tablo 3.10°da verilmistir. Tablo 3.10’a gore, is doyumu degerinin ortalama
degeri 3,70 olarak elde dilmistir. Dolayisiyla, arastirmaya katilan akademisyenlerin is
doyumlarinin yilksek diizeyde oldugu soylenebilmektedir. is doyum 6lgeginde yer alan
20 ifadenin ortalamasina baktigimizda, en diisiik ortalamanin 3,12 degeri ile 6. soruya,

en yiiksek ortalama degerinin 4,18 degeri ile 4. soruya ait oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.10. Katilimcilarin Genel Is Doyum Diizeylerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Tammlayicx Istatistikler
N Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma
Is Doyumu 182 2 5 3,70 0,47
Sorular
S1 181 1 5 3,81 0,817
S2 182 1 5 3,93 0,952
S3 180 1 5 3,84 0,853
S4 182 1 5 4,18 0,802
S5 182 1 5 3,18 1,105
S6 181 1 5 3,12 1,045
S7 178 1 5 3,29 1,254
S8 182 1 5 4,08 0,827
S9 181 1 5 3,88 0,784
S10 180 1 5 3,81 0,851
S11 181 2 5 4,03 0,872
S12 181 1 5 3,25 1,027
S13 181 1 5 3,42 1,304
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S14 179 1 5 4,04 0,911
S15 181 1 5 3,65 1,094
S16 182 1 5 3,76 1,116
S17 180 1 5 3,54 1,216
S18 182 1 5 3,62 0,967
S19 182 1 5 3,46 0,955
S20 182 2 5 4,16 0,675

3.4. HIPOTEZ TESTINE iLISKIN BULGULAR

3.4.1. Birinci Hipotez

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin is doyum diizeylerinin cinsiyetleri
bakimindan anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz iki 6rnek t
testi uygulanmistir. Bagimsiz iki Ornek t testi iki farkli Orneklem grubunun

ortalamalarini karsilastirmaktadir. Sonuclar Tablo 3.11°de gosterilmektedir.

Tablo 3.11. Bagimsiz iki Ornek T Testi

Group Statistics
Cinsiyet N Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata Ortalamasi
doyum Erkek 130 3,7575 0,50897 0,04464
Kadin 52 3,6935 0,48001 0,06657
Levene's Ortalamalarin Esitligi t Testi
Varyanslari
n Esitligi
Testi
F Prob T s.d. | Prob (2 | Ortalam | Standart %95 Gliven
kuyrukl | a Farki Hata Araligi
u) Farki Alt Ust
doyum | Esit 0,27 | 0,60 | 0,77 180 0,437 | 0,0640 | 0,08219 | 0,09819 | 0,2261
dagilim 6 01]9 8
Esit 0,79 | 99,24 0,427 | 10,0640 | 0,08015 | 0,09503 | 0,2230
olmayan 8 9 2
dagilim

Tablo 3.11°deki analiz sonuglarina gore, 130 erkek katilimcinin ortalamasi
3,7575 ve 52 kadin katillmcinin ortalamas:  3,6935’dir. Erkek ve kadin

akademisyenlerin i doyum dizeylerinin memnun olduklarina yakin cevap verdikleri
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sOylenebilir. Erkek ve kadin katilimcilarin ortalamalar1 arasinda onemli bir fark

olmadig goriilmektedir.

Ho. Akademisyenlerin cinsiyetleri ile i3 doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Akademisyenlerin cinsiyetleri ile is doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik vardir.

t testi sonucunda olasilik degerinin 0.05 O6nem seviyesinden biiyiik oldugu
gorilmektedir. Bu nedenle Ho hipotezi kabul edilmistir. Dolayisiyla, erkek
akademisyenlerin i3 doyum diizeyleri ile kadin akademisyenlerin isdoyum diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.
3.4.2 Ikinci Hipotez

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin is doyum diizeylerinin yas gruplarina gore
farklilagip farklilasmadigini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizinden
yararlanilmistir. Varyans analizi iki yada daha fazla grup ortalamasi arasinda anlamli bir
fark olup olmadigimi test etmek icin kullanilmaktadir. Sonuglar Tablo 3.12°de

gosterilmektedir.

Ho: Akademisyenlerin yas gruplari ile i3 doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik yoktur.

H.: Akademisyenlerin yas gruplari ile doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 3.12. Tek YoOnli Varyans Analizi

Doyum
Kareler Serbestlik Kareler F Prab.
toplami derecesi Ortalamasi
Gruplar arast 0,749 3 0,250 0,997 0,396
Grup ici 44,572 178 0,250
Toplam 45,320 181
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Tablo 3.12’deki sonuglar incelendiginde, F degeri 0,997 ve olasilik degeri 0,396
olarak elde edilmistir. Olasilik degeri 0.05 6nem seviyesinden biiyiik oldugu i¢in sifir
hipotezi kabul edilmistir. Akademisyenlerin i3 doyum diizeylerinde yas gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

3.4.3. Uglincll Hipotez

Arastirmaya katilan akademisyenlerin is doyum diizeylerinin medeni durumlarina
gore farklilasip farklilagmadigini incelemek amaciyla bagimsiz iki Ornek t testi

uygulanmistir. Sonuglar Tablo 3.13°de gosterilmektedir.

Ho: Akademisyenlerin medeni durumlari ile i doyum diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hs: Akademisyenlerin medeni durumlan ile i3 doyum diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlaml: bir farklilik vardir.

Tablo 3.13. Bagimsiz iki Ornek t Testi

Grup Istatistikleri

Medeni Durum N Ortalama Standart Sapma Standart Hata Ortalamasi
Doyum Evli 95 3,8409 0,50161 0,05146
Bekar 87 3,6282 0,47757 0,05120
Levene's Ortalamalarin Esitligi Icin t Testi
Varyanslarin
Esitligi testi
F Pro T s.d. Prob. Ortalama Standart 95% Glven
b. (2- Farki Hata Farki Araligi
kuyru Alt Ust
Klu)
Doyum | Esit 1,282 | 0,25 | 2,923 180 | 0,004 0,21268 0,07275 | 0,0691 | 0,3562
dagilim 9 3 4
Esit 2,930 | 179,722 0,004 0,21268 0,07260 | 0,0694 | 0,3559
olmayan 4 3
dagilim

Tablo 3.13°deki sonuglar incelendiginde, evli akademisyenlerin ortalamasi
3,8409 ve bekar akademisyenlerin ortalamasi 3,6282 olarak bulunmustur. iki grubun
ortalamalarinin esitligi igin t testi degeri 2,923 ve olasilik degeri 0,004 olarak elde

edilmistir. Olasilik degeri 0.05 6nem seviyesinden diisiik oldugu i¢in sifir hipotezi
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reddedilmektedir. Akademisyenlerin medeni durumlari ile is doyum diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. Evli akademisyenlerin is doyum diizeyleri

bekar akademisyenlere gore daha yuksektir.

3.4.4. Dorduncu Hipoteze Ait Veriler

Arastirmaya katilan akademisyenleri is doyum diizeylerinin meslekteki gorev
stirelerine gore farklilagip farklilagmadigini incelemek amaciyla tek yonlii varyans

analizi uygulanmistir. Sonugclar Tablo 3.14’de gdsterilmektedir.

Ho: Akademisyenlerin meslekteki gorev siireleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Hs: Akademisyenlerin meslekteki gorev siireleri ile i doyumlar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Tablo 3.14. Tek Y0Onlli Varyans Analizi

Varyans
Doyum
Kareler s.d. Kareler F Prob.
Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasi 2,109 3 0,703 3,244 0,023
Grup l¢in 38,363 177 0,217
Toplam 40,472 180

Tablo 3.14°deki tahmin sonuglar1 incelendiginde, F istatistigi degeri 3,244 ve
olasilik degeri 0,023 olarak bulunmustur. Olasilik degeri 0.05 6nem diizeyinden diisiik
oldugu icin sifir hipotezi reddedilmektedir. Dolayisiyla, akademisyemlerin is doyum

diizeyleri meslekteki gorev siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Gruplar arasindaki farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini gorebilmek
amaciyla coklu karsilagstirma testlerinden LSD testi uygulanmistir. Sonuglar Tablo

3.15’de gosterilmistir.
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Tablo 3.15. Coklu Karsilastirma Tablosu

Doyum — LSD
()] (J) Gorevsiresi Ortalama Standart Prob. 95% Giiven Aralig
Gorevsuresi Farki (I-J) Hata Alt Siur Ust Stir
1 yildan az 1-3 yil arasi -0,14654 0,08739 0,095 -0,3190 0,0259
4-6 yil arasi 0,11460 | 0,09175 0,213 -0,0665 0,2957
6 yildan fazla -0,11758 | 0,14047 0,404 -0,3948 0,1596
1-3 yil aras1 1 yildan az 0,14654 0,08739 0,095 -0,0259 0,3190
4-6 yil arasi 0,26114" | 0,08692 0,003 0,0896 0,4327
6 yildan fazla 0,02896 | 0,13736 0,833 -0,2421 0,3000
4-6 y1l arast 1 yildan az -0,11460 0,09175 0,213 -0,2957 0,0665
1-3 y1l arasi -0,26114" | 0,08692 0,003 -0,4327 -0,0896
6 yildan fazla -0,23218 | 0,14018 0,099 -0,5088 0,0445
6 yildan fazla | 1 yildan az 0,11758 0,14047 0,404 -0,1596 0,3948
1-3 y1l arasi -0,02896 | 0,13736 0,833 -0,3000 0,2421
4-6 yil arasi 0,23218 | 0,14018 0,099 -0,0445 0,5088

* ortalama farkinin 0.05 6nem diizeyinde anlamli oldugunnu gostermektedir.

Tanlo 3.15’deki sonuclara gore,

e Meslekteki gorev siireleri 1 ile 3 yil arasinda olan akademisyenlerin is doyum

duzeyleri meslekte 4 ile 6 yil arasinda ¢alisanlardan daha yiiksektir. Aralarindaki

ortalama farki 0,26114’diir ve anlamlilik diizeyi 0.05’in altindadir.

e Meslekte 1 yildan az siirede calisan akademisyenler ile diger gruplar arasinda

anlaml bir fark bulunmamaktadir.

e Meslekte 6 yildan fazla ¢aligan akademisyenler ile diger gruplar arasinda anlamli

bir fark bulunmamaktadir.

3.4.5. Besinci Hipotez

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin

i$ doyum diizeylerinin akademik

tinvanlarina gore farklilasip farklilasmadigini incelemek amaciyla tek yonlii varyans

analizi uygulanmistir. Sonuglar Tablo 3.16°da gosterilmektedir.

Ho: Akademisyenlerin akademik {iinvanlar1 ile is doyum diizeyleri arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.
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Hs: Akademisyenlerin akademik {iinvanlari ile is doyum diizeyleri arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Tablo 3.16. Tek YOnli Varyans Analizi

Doyum

Kareler Toplam s.d. Kareler Ortalamasi F Prob.
Gruplar Arasi 3,815 6 0,636 2,681 0,016
Grup I¢i 41,506 175 0,237
Toplam 45,320 181

Tablo 3.16°daki sonuglara gore, F degeri 0,636 ve olasilik degeri 0,016 olarak
bulunmustur. Olasilik degeri 0.05 6nem seviyesinden kiiclik oldugu i¢in sifir hipotezi
reddedilmektedir. Dolayisiyla akademisyenlerin akademik {invanlari ile is doyum

duzeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Gruplar arasindaki farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini gorebilmek
amaciyla ¢oklu karsilastirma testlerinden LSD testi uygulanmigtir. Sonuglar Tablo

3.17°de gosterilmektedir.
Tablo 3.17°deki sonuclara gore,

e Profesorlerin is doyum diizeyleri ogretim gorevlisinden daha yiiksektir.
Aralarindaki ortalama farki 0,67967°dir ve anlamlilik diizeyi 0.05’in altindadir.

e Profesorlerin is doyum diizeyleri okutmanlardan daha yiiksektir. Aralarindaki
ortalama farki 0,55861°dir ve anlamlilik diizeyi 0.05’in altindadur.

e Profesorlerin is doyum diizeyleri aragtirma gorevlisinden daha yiiksektir.
Aralarindaki ortalama farki 0,76000°dir ve anlamlilik diizeyi 0.05’in altindadir.

e Yardimc: dogentlerin is doyum diizeyleri arastirma gorevlisinden daha
yiiksektir. Aralarindaki ortalama farki 0,25692°dir ve anlamlilik diizeyi 0.05’in

altindadir.
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Tablo 3.17. Coklu Karsilastirma Tablosu

Doyum — LSD
(1) Akademik (J) Akademik Ortalama Standart Prob. | 95% Giiven Araligi
Unvan Unvan Farka(I-J) Hata Alt Smir | Ust Sinir
Profesor Docent 0,33333 0,42176 | 0,430 -0,4991 1,1657
Yardimc1 Dogent 0,50309 0,25667 | 0,052 -0,0035 1,0097
Ogretim Gorevlisi 0,67967" 0,25365 | 0,008 0,1791 1,1803
Okutman 0,55861" 0,27846 | 0,046 0,0090 1,1082
Uzman 0,48693 0,42176 | 0,250 -0,3455 1,3193
Arastirma Gorevlisi 0,76000 0,24967 | 0,003 0,2673 1,2528
Docent Profesor -0,33333 0,42176 | 0,430 -1,1657 0,4991
Yardimc1 Dogent 0,16975 0,35380 | 0,632 -0,5285 0,8680
Ogretim Gorevlisi 0,34634 0,35162 | 0,326 -0,3476 1,0403
Okutman 0,22527 0,36991 | 0,543 -0,5048 0,9553
Uzman 0,15359 0,48701 | 0,753 -0,8076 1,1148
Arastirma Gorevlisi 0,42667 0,34875 | 0,223 -0,2616 1,1150
Yardimc1 Dogent Profesor -0,50309 0,25667 | 0,052 -1,0097 0,0035
Docent -0,16975 0,35380 | 0,632 -0,8680 0,5285
Ogretim Gorevlisi 0,17658 0,10786 | 0,103 -0,0363 0,3895
Okutman 0,05552 0,15758 | 0,725 -0,2555 0,3665
Uzman -0,01616 0,35380 | 0,964 -0,7144 0,6821
Arastirma Gorevlisi 0,25692" 0,09813 | 0,010 0,0633 0,4506
Ogretim Gérevlisi Profesor -0,67967" 0,25365 | 0,008 -1,1803 | -0,1791
Docent -0,34634 0,35162 | 0,326 -1,0403 0,3476
Yardimc1 Dogent -0,17658 0,10786 | 0,103 -0,3895 0,0363
Okutman -0,12106 0,15261 | 0,429 -0,4223 0,1801
Uzman -0,19274 0,35162 | 0,584 -0,8867 0,5012
Arastirma Gorevlisi 0,08033 0,08993 | 0,373 -0,0971 0,2578
Okutman Profesor -0,55861 0,27846 | 0,046 -1,1082 | -0,0090
Docent -0,22527 0,36991 | 0,543 -0,9553 0,5048
Yardimci Dogent -0,05552 0,15758 | 0,725 -0,3665 0,2555
Ogretim Gorevlisi 0,12106 0,15261 | 0,429 -0,1801 0,4223
Uzman -0,07168 0,36991 | 0,847 -0,8017 0,6584
Arastirma Gorevlisi 0,20139 0,14589 | 0,169 -0,0865 0,4893
Uzman Profesor -0,48693 0,42176 | 0,250 -1,3193 0,3455
Docent -0,15359 0,48701 | 0,753 -1,1148 0,8076
Yardimci Dogent 0,01616 0,35380 | 0,964 -0,6821 0,7144
Ogretim Gorevlisi 0,19274 0,35162 | 0,584 -0,5012 0,8867
Okutman 0,07168 0,36991 | 0,847 -0,6584 0,8017
Arastirma Gorevlisi 0,27307 0,34875 | 0,435 -0,4152 0,9614
Arastirma Profesor -0,76000 0,24967 | 0,003 -1,2528 | -0,2673
Gorevlisi Docent -0,42667 0,34875 | 0,223 -1,1150 0,2616
Yardimci Dogent -0,25692" 0,09813 | 0,010 -0,4506 -0,0633
Ogretim Gorevlisi -0,08033 0,08993 | 0,373 -0,2578 0,0971
Okutman -0,20139 0,14589 | 0,169 -0,4893 0,0865
Uzman -0,27307 0,34875 | 0,435 -0,9614 0,4152

*. Ortalama farkin 0.05 6nem diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

SONUGC

Bu caligmada Bayburt Universitesi'nde calisan akademisyenlerin is doyum
diizeylerinin belirlenmesi ve akademisyenlerin demografik 6zelliklerinin is doyum
diizeylerini farklilastirip farklilastirmadigini tespit etmek amaciyla 2013-2014 egitim-
ogretim yilinda Bayburt Universitesi’ne bagli fakiilte ve meslek yiiksekokullarinda
gorevli toplam 182 akademisyene iki bdliimden olusan anket formu uygulanmistir.
Arastirmaya profesor, dogent, yardimci dogent, 6gretim gorevlisi, okutman, uzman ve
arastirma gorevlisi statiisiindeki akademisyenler dahil edilmistir. Anketin birinci
boliimiinii yas, cinsiyet, medeni durum, gorev yaptiklar siire ve akademik unvandan

olusan sorular, ikinci boliimiinii Minnesota Is Doyum Olgegi olusturmaktadir.

Arastirmaya 131 erkek ve 51 bayan akademisyen katilmistir. Aragtirmaya en ¢ok
26-31 yas araligindaki akademisyenler katilmistir. Bunu 32-40 yas araligindaki
akademisyenler takip etmektedir. En az katilan akademisyenler ise 41 yas ve iizeri
akademisyenlerdir. Arastirmaya katilan akademisyenlerin gorev suresine gore
dagilimina bakildiginda, en fazla 1 ile 3 yil arasinda calisan akademisyenlerin katildig:
gorilmektedir. 1 yildan az calisan akademisyenler ile 4 ile 6 yil arasinda c¢alisan
akademisyenlerin aragtirmaya katilim diizeyleri ise aynidir. Arastirmaya en az 6 yildan
fazla siiredir ¢alisan akademisyenler katilmigtir. Aragtirmaya katilan akademisyenlerin
akademik unvanlarina bakildiginda ise, en fazla arastirma gorevlisi statiisiindeki
akademisyenlerin katildig1 goriilmektedir. Daha sonra 6gretim gorevlisi ve yardimci
dogent statiisindeki akademisyenler katilmistir. Arastirmaya en az katilim gosteren
akademisyenler ise dogent, uzman, profesor ve okutman statlistindeki

akademisyenlerdir.

Arastirmanin birinci hipotezi olan arastirmaya katilan akademisyenlerin is
doyum diizeylerinin cinsiyetleri bakimindan anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla bagimsiz iki 6rnek t testi uygulanmis ve erkek ve kadin katilimcilarin i

doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezi olan aragtirmaya katilan akademisyenlerin is doyum

diizeylerinin yas gruplarina gore farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla tek
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yonlu varyans analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda akademisyenlerin is

doyum diizeylerinde yas gruplari arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir.

Arastirmanin {igiincii hipotezi olan arastirmaya katilan akademisyenlerin is
doyum diizeylerinin medeni durumlaria goére farklilasip farklilasmadigini test etmek
amaciyla bagimsiz iki 6rnek t testi uygulanmis ve akademisyenlerin medeni durumlari
ile i3 doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagilmistir. Evli

akademisyenlerin is doyum diizeyleri bekar akademisyenlere gore daha yiiksektir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi olan aragtirmaya katilan akademisyenlerin is
doyum diizeylerinin meslekteki gorev siirelerine gore farklilasip farklilagmadigini test
etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda,
akademisyenlerin i3 doyum diizeylerinin meslekteki gorev siirelerine gore farklilik
gosterdigi bulunmustur. Gruplar arasindaki farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
gorebilmek amaciyla LSD testi uygulanmistir. Sonug olarak, meslekteki gorev sureleri 1
ile 3 yil arasinda olan akademisyenlerin is doyum diizeylerinin meslekte 4 ile 6 yil

arasinda ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Arastirmanin besinci hipotezi olan arastirmaya katilan akademisyenlerin is
doyum duzeylerinin akademik unvanlarina gore farklilasip farklilasmadigini test etmek
amaciyla tek yonli varyans analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda, akademisyenlerin
is doyum diizeylerinin akademik unvanlarina gore farkli oldugun goriilmiistiir. Gruplar
arasindaki farklihigin hangi gruplardan kaynaklandigini gorebilmek amaciyla LSD testi
uygulanmistir.  Sonu¢ olarak, profesorlerin  is doyum diizeylerinin  6gretim
gorevlilerinden, okutmanlardan ve arastirma gorevlilerinden daha yiliksek oldugu,
yardimc1 dogentlerin iy doyum diizeylerinin aragtirma gorevlilerinden daha yiiksek

oldugu bulunmustur.
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ONERILER

Is doyumu, isgorenlerin islerine ve gorev yaptiklar1 kurumlara kars: gelistirdikleri
duygusal, zihinsel ve davranigsal tutumlar tarafindan belirlenmektedir. Bu baglamda;
orgutsel amaglarim1 gergeklestirmis olan oOrgutler isgorenlerinin bireysel ihtiyaglarin
karsilamis olanlardir. iggérenlerin performanslarinin yiiksek olmasi genel manada o
Kisinin motivasyonu ile alakalidir. Bu veriler 1s18inda akademisyenlerin is doyum
duzeylerinin, gerek o6rgutsel, gerekse toplumsal gelisim ile yakindan iligkili oldugu
sonucuna varilmaktadir. Akademisyenler kendi akademik ve bilimsel faaliyetlerinin
yani sira devlet ve toplumsal ihtiyaclar dogrultusunda bilim ve teknolojideki gelismeleri
izleyecek ve gelistirecek, bilimsel arastirmalar yapacak ve iilke gelecegine yon verecek
olan nitelikli insan gucinin yetistirilmesi gorevini de Gstlenmislerdir. Bundan dolayz,
akademisyenlerin is doyum duzeyleri, bu beklentilerin gerceklestirilme duzeyini

belirlemektedir.

Yapilan arastirmada, “Bayburt Universitesi’nde gorev yapan akademik personelin
is doyumu diizeylerinin yiilksek oldugu goriilmiistiir. Is doyum dizeyinin yiksek
¢ikmasina ragmen, bu durumu muhafaza etmek ve en Ust dizeye tasimak amaciyla
akademisyenlerin sosyal gereksinimleri ve bireysel gereksinimleri en st duzeyde

karsilanmalidir.
Arastirma sonucuna gore tavsiye edilen onerilere asagida yer verilmistir:

1. Akademisyenleri ilgilendiren islerin diizenlenmesi ve degisikliklerin
uygulanmasi ile ilgili kararlarda fikirlerinin alinmasi 6nem arz etmektedir.

2. Universitede yapilacak uygulama ve bilgilendirmelerin akademik kadrolara
dogru ve etkin bir sekilde ulasacak bir iletisim agmin olusturulmasi
saglanmalidir.

3. Akademik kadrolarin ¢alisma verimliliklerini artirmak icin Universitedeki
sosyal alanlar ( saglik, spor, dinlenme, kafeterya, restoran vb.) beklentileri
karsilayacak diizeyde olmalidir.

4. Giinlimiiz diinyasinda Ogretimin daha etkin kilinmasi ve akademik
calismalarin stireklilik arz etmesi agisindan; gelismis kiitiiphanelerin yaninda
internet ve bilgisayar olanaklarinin yeterli diizeye ¢ikarilmasi ve egitim arac-

gereclerinin gelistirilmesi saglanmalidir.
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Akademisyenlerin sahip olduklar1 bilgi ve becerilerinin etkin kullanilmasi ve
gelistirilmesine  olanak  taninmali, kariyer planlamasi  yapilirken
yukselebileceklerine ve Gniversitede geleceklerinin olacagina dair iiniversite
yonetimi tarafindan motive edilmeleri ve her tiirli destegin verilmesi
gerekmektedir.

Akademik kadrolarin iiniversite biinyesinde kendi aralarinda ve diger hizmet
kadrolariyla iliskilerinin  gelistirilmesine  yonelik  organizasyonlar
duzenlenerek pozitif enerji yaratacak ortamlar gelistirmek gerekmektedir
(Ornegin; turnuvalar, gezi ve piknikler diizenlenerek sicak temas ve
diyaloglarin artmasi saglanabilir).

Akademisyenlere yonelik gerek kendi ¢alismam gerek diger yurtigi ve yurt
dis1 anket ¢alismalar1 sonucunda genel anlamda is doyumu duzeyi yiksek
¢ikmaktadir. Bunun yaninda Ucret ve personel boyutunda diger anket
maddelerine oranla daha az olumlu yanitlar verilmistir. Bundan 6tird, tcret
politikalarinda ve personel yonetimi konularinda akademisyenlerin is doyumu
algilarin1 pozitif yonde etkileyecek diizenlemeler yapilmalidir.
Akademisyenlerin is doyumunu amaglayan galismalar {iniversiteler tarafindan
dikkate alinarak belirtilen sonu¢ ve Oneriler farkli ¢aligmalarla
degerlendirilerek yararli olanlarin hayata gegirilmesi yonlinde girisimlerde
bulunulmalidir. Bunun yaninda is doyumlarmin 6gretim diizeyi ve 6grenci
basarilar1 iizerinden nasil etki ettigini saptamak i¢in farkli caligmalar
yapilmalidir.

Akademisyenlere yonelik tespit edilen sorunlarin Yiiksek Ogretim Kurulu ve
devlet yetkililerince dikkate alinarak bu sorunlart ¢6zimleyici politikalar
uretilmelidir.

Akademisyenlerin is doyum dizeylerinin  ylksek olmasi, bilimsel
arastirmalarin  gergeklestirilmesi birgok yeniligin ve gelismenin ortaya
¢ikmasini saglamaktadir. Akademisyenlerin is doyumunun yiksekligi,
universitenin basarisina olumlu katki yaparken, is doyumsuzlugu zincirleme
bir  basarisizlik sonucunu ortaya koyabilmektedir. Bu nedenle,

akademisyenlerin is doyumu algilarin1 negatif yonde etkileyecek faktorlerin
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ortadan kaldirilmast ve is doyumu dizeylerini yukseltecek girisimlerde

bulunulmasina 6nem verilmelidir.

Sonug olarak akademisyenlerin is doyumlarinin yiiksek olmasi daha verimli ve
basarili olmalarim1 saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu basarilar 6zelde iiniversitenin
ve llkenin faydasina olmakla beraber genel de biitiin insanliga faydali olabilecek

bilimsel ve kilturel caligmalara zemin hazirlayabilir.
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EKLER

Ek A.1. Anket formu kapak metni

Sayin Katihhme ;

Bu c¢alismanin amaci Bayburt Universitesindeki Akademisyenlerin is
doyumlarinin incelenmesine iliskin gorislerinizi belirlemek ve degerlendirmektir.
Calisma tamamen bilimsel amagl olup yiiksek lisans tez caligmasi ile ilgilidir. TUm

sorulart eksiksiz ve samimiyetle doldurmanizi rica eder, katkilariniz igin tesekkir

ederiz.
KISISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz:
Bay L O) ] Bayan Q)
2. Yasinz:
32-40| () H yas
- ve
2125yas | () 2631yas | () v weri | O
3.MedeniDurum
Evli ( Bekar ()
4.Universitedeki Kideminiz
0-1yil () 2-3yil| () | 45w () 6 ve Yukarisi| ()

5. Akademik Unvaniniz

Dog. Dr. |( )| Y'4PO% ) | 0gr. Gor.( ) Okutman|( YUzman( ) | Ars. Gor. ()
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Ek A.2. Anket formu ikinci bolim

memnun oldugunuzu parantez igine X isaretini koyarak belli ediniz.

MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Asagida baz1 durumlari igeren climleler yer almaktadir. Her climleyi cevaplarken
bu ifade i¢in isimden ne derece memnunum? Sorusunu kendinize sorunuz ve ne derece

Memnuniyet ifadeleri

Madde No

Cok

memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun
degilim

Hi¢c memnun

degilim

Si

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan;

Tek bagima caligma olanagimin olmasi bakimindan;

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmast bakimindan;

Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan;

Ustlerin yonetim tarzi agisindan;

Ustlerin karar vermedeki yetenegi bakimindan;

'Vicdanima aykir1 olan seyleri yapma durumunda kalmamam

N[O~ W IN

Bana sabit bir ig saglamas1 bakimindan;

©

Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam

[N
©

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan;

[ERN
[EEN

. |[Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi

[N
N

\Akademik karalarin uygulamaya konmasi bakimindan;

[N
w

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan;

[N
e

Terfi olanagimin olmasi bakimindan;

[N
o

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan;

[N
S

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana

[N
~

Caligma yerinin fiziki sartlari bakimindan;

[N
o

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan;

[N
©

'Yaptigim iyi bir ig karsilifinda takdir edilmem bakimindan;

)
©

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan;

grjoijctoroljorjoljoljoTiol1jolTjoTio1|oTo1|O1|O1| 01| 01| O1
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