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IS TATMINININ VE IS STRESININ ARASTIRMA GOREVLILERI UZERINDE
INCELENMESI: SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITEST ORNEGI

Hilal Tugce BAYAR
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Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dah
Yiiksek Lisans Tezi, 124 Sayfa, Isparta, Haziran 2016

Damisman: Dog. Dr. Mustafa OZTURK

Bu c¢aligmanin amaci, is tatmini ve is stresinin, arastirma gorevlilerinin
demografik ozelliklerine gore farklilagip farklilagsmadigini; is tatmini ile is stresi
arasinda iligki olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu baglamda Siileyman Demirel
Universitesi'nde gérev yapmakta olan arastirma gorevlileri bu degerlendirmeye tabi
tutulmustur.

Calisma teori ve uygulama kismindan olugmaktadir. Teori kisminda literatiir
taramalar1 yapilarak, is tatmini ve is stresi neden sonug¢ kapsaminda ele alinmis, daha
sonra arastirmaya konu olan arastirma gorevlilerinin profili, sorunlari, is tatminleri ve is
stresleri ele alimmistir. Teorik bilgiler dogrultusunda uygulama kisminda Siileyman
Demirel Universitesi’nde gdrev yapmakta olan 233 arastirma gorevlisine yiiz yiize
elektronik anket ¢alismasi yapilmaistir.

Elde edilen veriler SPSS 20 (Statistical Package for Social Sciences) programina
aktarilip, analiz edilmistir. Oncelikle faktor analizleri ve giivenilirlik testleri yapilmus,
demografik ozelliklere gore frekans tablolart olusturulmustur. Daha sonra demografik
Ozellikler bakimindan olusturulan gruplar arasinda is tatmini ve is stresi yoniinden
farklilik gosteren faktorlerin ortalamalarina bakilmis ve degerlendirmeler yapilmistir.
Son olarak is tatmini ile is stresi iliskisi incelenmistir.

Bunun sonucunda is tatmininde gorev yapilmakta olan fakiilteye, egitim
durumuna ve meslegi segme nedenine gore farklilasma oldugu, dissal is tatmininde
fakiilteye, egitim durumuna, yasa, hizmet yillarina gore farklilasma oldugu, icsel is
tatmininde ise fakiilteye, egitim durumuna, meslegi segcme nedenine gore ve ailede
akademisyen olup olmadigina gore farklilasma oldugu saptanmustir.

Is stresinde ise fakiilteye, egitim durumuna ve ailede akademisyen olup olmama
durumuna gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Son olarak arastirma gorevlilerinin orta diizeyde is tatminsizligi ve is stresi
yasadigl, is tatmininin ve boyutlarinin, i stresi ile anlamli negatif yonlil bir iliskisi
oldugu saptanmistir.

Anahtar kelimeler: Arastirma gorevlisi, is tatmini, is stresi



ABSTRACT

AN EMPIRICAL RESEARCH ON JOB SATISFACTION AND JOB STRESS
OF ACADEMIC RESEARCH ASSISTANTS: A CASE FROM SULEYMAN
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In this study, it is aimed to determine whether job satisfaction and job stress are
diffarentiate according to research assistants’ demographic characteristics, and whether
there is a correlation between job satisfaction and job stress. For that purpose, research
asisstants of Siileyman Demirel University were subjected to appraisal.

This study consists of theory and practice part. In theory part, firstly literature
review has been introduced. Cause-effect study was taken up to the study the correlation
between job satisfaction and job stress through considering profiles, problems, job
satisfaction and job stress of research assistants. In practice part, in the light of theory
part, 233 research assistant of Siilleyman Demirel University were subjected to a face to
face electronic survey.

The obtained data were analyzed after transferred to SPSS 20 program. Factor
analysis and reliability test were conducted, and frequency tables were formed
according to demographic characteristics. Then, eveluations were reviewed by
considering the avarage of factors that differantiate in job satisfaction and job stress
between the groups classified according to demographic characteristics. After all, the
correlation between job satisfaction and job stress was investigated. Consequently, for
the job satisfaction, differantiations were determined according to faculty in which
research assistants were being worked, education level and the reason for choosing the
profession. Furthermore, differantiations were determined according to faculty,
education level, age, years of service in the extent of external job satisfaction, while in
the extent of internal job satisfaction faculty, education level, the reason for choosing
the profession and whether an academician is in their family are observed as reasons for
differantiation. It has been noticed that faculty, education level and whether an
academician is in their family are effective factors for job stress.

In conclusion, it has been introduced that research assistans have intermadiate
job satisfaction and job stress. Moreover a negatif correlation between job satisfaction
and job stress is detected.

Keywords: Research assistans, Job satisfaction, job stress.
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GIRiS

Insanlarin yasami icinde mesleklerinin ve islerinin énemli bir yeri vardir. Sadece
yasamin idamesi ya da ihtiyaglarin karsilanmas1 bakimindan degil, psikolojik boyutuyla
mesleki tatmin bakimindan da bireylerin sahip oldugu meslek ve caligtiklar isler
onemlidir. Bireylerin calistiklar1 isten tatmin olma diizeyi mutluluklarini etkilerken,
giindelik yasamla birlikte is yasaminda yasanilan gicliikler ve {izerlerinde olusan
baskilar bireylerde strese yol acabilmektedir. Burada optimal bir denge saglanmalidir.
Bireylerin yaptig1 isten memnun olmasi, iginden aldigi tatminin yiiksek olmasi arzu
edilirken, is stresinin de sagligm tehdit etmeyecek diizeyde olmasi istenir. Isyerindeki
her tiirlii olumlu veya olumsuz durum kisinin yasam kalitesini etkilemekte, bu yoniiyle

gelecege bakisini da degistirmektedir.

Bireylerin bir araya gelmesi topluluklari meydana getirdiginden, bireysel bazda
yaganan tatmin/tatminsizlik ve is stresi toplamda Orgiitlerin hatta toplumun da

etkilenmesi sonucunu dogurmaktadir.

Bir o6rgiit veya toplumdaki bireylerin ¢ok c¢esitli mesleklere sahip oldugu ya da
aynt meslege mensup olsalar bile farkli islerde gorev yaptiklari goriilmektedir. Bu
cercevede is tatmini ve stresi kisiye 0zgii kavramlardir. Ancak bazi mesleklerin yapisal
olarak is tatmini ve stresi bakimindan ozellik arz ettigi ifade edilebilir. Ornegin
polislerin siirekli suclu ile karsilasma siiphesi icinde olmalari, zaman zaman 6lim

tehdidi ile kars1 karsiya kalmalari meslegin dogasindandir.

Bu calismada da yapis1 bakimindan 6zellikli oldugu kabul edilebilecek olan
akademisyenlerin ig tatminleri ve stresleri {izerine degerlendirmelerde bulunulmasi
amaglanmaktadir. Ancak akademisyenlik meslegi de kendi i¢inde farkli alt gruplari haiz
oldugundan, bu c¢esitliligin etkisini ortadan kaldirmak amaciyla aragtirma gorevlileri

izerinden is tatmini ve stresinin incelenmesi yoluna gidilmistir.

Her meslekte oldugu gibi akademisyenlige uzanan yolun ilk basamagi olan
aragtirma gorevliliginin de bir takim giigliikleri, bu giicliiklerin dogurdugu mesleki stres
s0z konusudur. Ancak diger bircok meslekten farkli olarak, bitirilen isin, isi bitiren

izerinde yaratigi tatmin ve motivasyon ise yiiksektir. Bunun en 6nemli nedeni, bu



meslekteki “Yaptigin is baskasina olsa da 6grendigin kendine” diisturu olmaktadir.
Bunu su sekilde de aciklamak miimkiindiir: Arastirma gorevlisi, kendisine yardimci
oldugu dgretim iiyesinin ¢iragr gibidir. Ogretime dair dgrenilmesi gerekenlerin sadece
teorik olarak literatiirden elde edilmesi ise akilc1 degildir. Insan dogas1 geregi sadece
okuyarak degil, deneysel olarak da tatbik ederek 6grenmeyi, kimi zaman dinlemeyi de
yeglemektedir. Bu nedenle arastirma gorevlilerinin ustalar1 konumundaki &gretim
tiyeleri ile daha yakin ve samimi iletisim i¢inde olmalar1 onlarin mesleki basarimlar1 ve
tatminleri i¢in de olduk¢a onemlidir. Kisacasi bu meslegin de diger mesleklerde oldugu

gibi, kendi igsel stres ve tatmin kaynaklar1 vardir ve etkili bi¢imde ¢alismaktadir.

Calisma kapsaminda Siileyman Demirel Universitesi’nde gorev yapan arastirma
gorevlileri calismanin ana kiitlesi olarak belirlenmis ve literatiirdeki ol¢eklerden
yararlanilarak hazirlanan elektronik anket formu ile 3 haftalik zaman dilimi i¢inde
toplamda 233 adet gegerli anket doniisii saglanmustir. Geri doniislerin %95 anlam
diizeyinde, %5,1 hata payma karsilik geldigi tespit edilmis ve toplanan ankete dayali
verilerin yeterli oldugu kanaatine varilmistir. Nihayet 6l¢ekler vasitasiyla gelistirilen 47

hipotez test edilmis, ¢esitli bulgular elde edilmistir.
Calisma dort boliim halinde yapilandirilmstir.

Birinci boliimde, “is tatmini” kavrami ve 6nemi ele alinmakta, is tatminsizligi

sonucu olusabilecek olast sonuglara ve is tatminini 6lgme tekniklerine yer verilmektedir.

Ikinci béliimde, is stresinden 6nce genel olarak stres kavrami, kaynaklar1 ve

sonuglari, sonrasinda ise stresin bir alt boyutu olarak “is stresi” ele alinmaktadir.

Ugiincii boliimde, bir meslek olarak arastirma gorevliligi ele alinmakta, bu
meslegi icra edenlerin karsilastiklart mesleki sorunlar irdelenmekte, is tatmini ve is
stresi konusunda arastirma gorevlilerini konu edinen Onceki caligmalara yer

verilmektedir.

Dérdiincii ve son béliimde ise Siileyman Demirel Universitesi’nde gorev yapan
aragtirma gorevlilerinin is tatmini ve stresleri ilizerine ampirik arastirmaya yer

verilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI VE iS TATMINI
HAKKINDA GENEL BIiLGIiLER

1. IS TATMINININ TANIMI

Tirk Dil Kurumu (TDK) Soézliigii'nde “tatmin kavrami”; istenen bir seyin

gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum olarak tanimlanmaktadir.

Tatmin kavrami kisinin kendi i¢inde yasadigi i¢ huzurun ve mutlulugunun bir
ifadesidir. “Tatmin”, bir baskasi tarafindan dogrudan gdzlenemeyen ve sadece kisi
tarafindan hissedilerek tanimlanabilen zevki ve i¢ huzuru anlatmada kullanilir (Mercer,

1997: 57).

Bireyin isine kargi genel tutumunu ifade eden is tatmini ise, isin 6zellikleriyle
isgorenin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve isgérenin isinden hosnutluk
duymasini belirleyen bir olgudur (Bakan, 2004: 7). Eren’e (2006) gore is tatmini isten
elde edilen maddi ¢ikarlar ve galisanin ¢alisma ortamindaki unsurlardan zevk alma ve
bir sey yaratmanin sagladigi mutluluktur. Diger bir tanima gore, is tatmini, ¢alisanin ise
yonelik duygularmin toplami olarak belirtilmis, derecesini de bu duygularinin olumlu

veya olumsuz duygularinin toplami olarak ifade edilmistir (Allred, 2001: 181).

Diger bir tanima gore is tatmini, isgorenin isine karsi hissettigi memnuniyet veya
memnuniyetsizligin derecesi olarak ifade edilmis, ayrica isgérenin bu haz duygusunun
derecesi ne oranda yiiksek ise isinden sagladigi tatminin de o oranda yiikselecegi

belirtilmistir (Basaran, 1982: 112).

Baska bir tanima gore de, is tatmini kisinin, toplam is ¢evresinden, 6rnegin isin

kendisinden, yoneticilerden, calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye



caba gosterdigi rahatlatict ve i¢ yatistirict bir duygudur (Akinci, 2002: 3; Cribbin, 1972:
155)

Bireysel ve orgiitsel boyutlariyla ele alinan is tatmini, kiginin yaptig1 isten yeterli
Olctlide tatmin olmas1 hem kisinin ruhsal yasantis1 hem de orgiitiin basar1 ve istikrarlilik
orani agisindan 6nemli bir konudur. Kisinin tatmin derecesi arttik¢a, hem kisiye hem de
orgiite geri doniisii olumlu yonde olacaktir. Is tatmini, is sartlarmin (isin kendisi,
yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen sonuglarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir
degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden
gecerek islenen is ve is kosullarina iligskin algilarina karst gelistirdigi igsel tepkilerden
olusmaktadir (Cekmecioglu, 2006: 156; Schneider ve Snyder, 1975: 31). Kisinin isine
kars1 gosterdigi genel tutum olumlu ise is tatmininin var oldugu, aksine kisinin isinde
gecirdigi deneyimler sonucu olusan tutum olumsuz is tatmininin olmadigini sdylemek

miimkiindiir (Tiirk, 2003: 12).

Is tatmininin, ¢alisan kisinin duygular1 ve tecriibeleri ile yakindan ilgilidir. Bu
ilgi calisanlarin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri
hakkinda neden farkli duygular besledikleri konularini arastirilmaya baglanmasina
neden olmustur. Yapilan arastirmalar sonucunda ise, is tatmininin sadece ¢alisanlari tlim
ithtiyaclarinin karsilanmasiyla degil, ¢alisanlarin kendisi i¢in nelere énem verdigi ve
onlar1 ne kadar ¢ok istedigiyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bir ¢alisanin isi hakkindaki
duygu ve diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda, iicret, is glivenligi, yiikselme
olanaklari, sosyal haklar, yoneticiler, is arkadaslari, calisma kosullar iletisim, verimlilik
ve isin niteligi gibi unsurlar bulunmaktadir ve bu degiskenlerin her biri i tatminini

farkli bigimlerde etkilemektedir (Tiimgan, 2007: 22).

2. IS TATMININ ONEMIi VE FAYDALARI

Gilinlimiizde rekabetin giderek arttig1 bir ortamda orgiitlerin ayakta kalabilmeleri
ve varliklarini siirdiirebilmeleri, orgiitte ¢alisanlarin isle ilgili tutum ve davraniglarinin
dogru ve saglikli bir bigcimde yonetilmesiyle baglantilidir. Bu tutum ve davranislarin en

onemli sonuglari arasinda is tatmini yer almaktadir (Giil vd, 2008: 7).



Calisan kisiler genellikle giinlik yasantilarinin ¢ogu zamanini ig yerinde
gecirirler. Bu durum kisinin hem ekonomik hem de psikolojik agidan beklentilerini
etkilemektedir. Bu beklentileri elde edebilen kisiler daha mutlu, aksine beklentileri elde
edemeyen kisiler ise mutsuz olabilmektedirler. Bu durum is tatmininin hem ekonomik

hem de psikolojik olarak 6nemini agik¢a belirtmektedir (Bakan, 2004: 6).

Is yasaminda oldugu kadar sosyal hayatta da oldukga etkisi olan is tatmini, hem
orgiit acisindan hem de calisan agisindan oldukca etkili bir olgudur. Isten tatmin elde
edemeyen bir ¢alisan isten kagar ve miimkiin oldugunca baska bir ise gegmenin yollarini
arar. Bu da orgiite biiyiik Olgiide zarar verir. Tatminsiz is¢i hem is yerinde hem de
sosyal yasaminda sorunlar yasar. Ailesine ve ¢evresine sorunlarini yansitir ve onlari da
mutsuz eder. Is tatmini yiiksek olan bir galisan ise isten ayrilma istegi cok diisiiktiir ve
ise zamaninda gelir, devamsizlik yapmaz. Ayrica is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar bu
mutlulugu is disina da tasir. Bu kisiler hayata dinamik ve daha optimistik bakarlar.
Bununla birlikte is tatmininin yiliksekligi, ¢alisan kisilerin fiziksel ve zihinsel saglik
durumlarinin iyi olduguna yonelik giiclii bir tahmin araci olarak kabul edilmektedir
(Hotamish ve Agca, 2010: 98; Judge ve Watanabe, 1993: 939). Yapilan arastirmalar is
tatmini yiiksek kisilerin, is tatmini diisiik kisilere kiyasla daha az doktora gittikleri ve
rapor aldiklarini ortaya koymustur. Yani is tatmini az olan ¢alisanlarin daha sik hasta
olduklari, 6zellikle bas agris1 ve kalp hastaliklar1 gegirdikleri belirtilmistir (Ozalp ve
Kirel, 2010: 123).

Is tatmininin sonugclari, isgdrenin fiziksel ve ruhsal saghgini, orgiitiin ¢alisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal
israf anlayisini1 etkilemesi agisindan goz ardi edilemeyecek kadar onemlidir (Erdogan,

1994: 378).

Hem orgiitler hem de calisanlar acisindan 6nemli sonuglar1 olan is tatmininin,
orgilitler acisindan her seyden dnce sosyal bir sorumluluk ve etik agisindan bir gereklilik
olmalidir (Erdogan, 1994: 380). Calisanlarin yiiksek tatmin seviyesi, organizasyonlara
diistik isgiicli devir orani ve yiiksek verimlilik olarak geri donebilmektedir (Nguyen vd.,
2003: 24). Is tatmini egilimleri calisanlarin davramslarini, c¢abalarmni, calisma

verimliligini, devamsizligin etkileyebilmektedir.



Iyi motive olmus ve is tatmini yiiksek ¢alisanlarin moralleri de yiiksek olur.
Boylece orglite olan yararlari da artar. Morali yiiksek calisanlar gorevlerini istekle
yerine getirir. Orgiitiin giic durumlarinda, daha ¢ok caba gosterirler. Yonetmeliklere,
kurallara ve emirlere uyarak orgiit ici disiplin saglarlar. Orgiitiin hedeflerini
benimseyerek is birligine rahat adapte olurlar. Yoneticilerine ve orgiite bagliliklar atar.
Is tatmini sonucu moralleri yiiksek olan ¢alisanlarin isgiicii devir hizi, ise devamsizlig

azalir (Senatalar, 1978; Rengber, 2012: 57).

Is tatminin sonuglarindan biri olan ise ve orgiite baglilik, ¢alisan kisinin isinin
benimsenme derecesi olarak da goriilebilir. Is tatmini ile ise ve orgiite baglilik iliskisi
paraleldir. Yiiksek is tatminine ulasan g¢alisanlarin orgiite ve ise baghiliginin arttigi ve

istege bagl olarak da isgiicii devir hizi oraninin azaldigi saptanmistir (Baysal, 1996).

3. IS TATMINSIZLiGIiNIN OLUSTURDUGU SONUCLAR

Is tatmini dinamik bir olgu oldugudur. Orgiitler bir kez is tatmini sagladiktan
sonra bu konuyu birka¢ yil gdzden uzak tutamazlar. Is tatmini hizli elde edilebildigi
gibi, hizl1 bir sekilde is tatminsizligine de doniisebilir. Oyle ki bir orgiitte kosullarin
bozuldugunu gosteren en onemli kanit, is tatmininin diisiik seviyede olmasidir. Is
tatminsizligi, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlart ve diger orgiitsel
sorunlara yok agabilir. Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis
tehditlere kars1 orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir hatta yok edebilir (Akinct,
2002: 3).

Gilinlimiizde ileri sanayi toplumlarinda otomasyona dogru gidisatin hizlanmasi,
calisan kisinin isinden elde edecegi tatmin ve motivasyon {iizerinde azaltici rol
oynamasina neden olmustur. Béyle ortamlarda calisan kisiler, islerinden ¢ok daha az
zevk almakta ve isi tamamlamak, is tatmini elde etmek gibi duygularini tam olarak

tatmin edememektedirler (Ergiil, 2005).

Is tatminsizligi is basarisinin ve is verimliliginin diismesine, ise baglihigin
azalmasina, istege bagh isgiicii devir oraninin, i kazalarmin ve is sikayetlerinin

artmasina neden olmaktadir (Akinci, 2002: 7; Davis, 1988: 95).



Daha once de bahsedildigi gibi isgdrenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklartyla is
tatmini arasinda yakin bir iligki oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda g¢alisan
isgorenlerde psikolojik tatminsizlik olugsmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel
davranis  bozukluklar1 ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 1996: 255). Beklentilerin
kargilanamamasi sonucunda ortaya c¢ikan is tatminsizligi, davranig bozukluklari
yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol actig1 ve uykusuzluk,
istahsizlik, duygusal c¢okiintii ve hayal kirikli§i gibi rahatsizliklara neden oldugu
bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratarak bircok

belirtilere neden olabilir (Akinci, 2002: 7).

AKTIF
ATYRILMA(KAGIS) SESINI
YUKSELTME
YIKICI my—
KAYITSIZLIK BAGLILIK
PASIF

Sekil 1.1. Is Tatminsizliginin Boyutlar1 (Ozkalp ve Kirel, 2010: 120)

Calisanlarin is tatminsizligini ifade bicimlerini ele alan Ozalp ve Kirel (2010),
Yukaridaki sekilde iki boyutlu bir sistem iginde bunu ele almistir. Bu boyutlar
yapici/yikici ve aktif/pasif olarak boyutlandirmistir.

Burada kacis isten istifa etme veya yeni bir is arama gibi Orgiitii terk etme

davranis seklidir.

Sesini yiikseltme mevcut sartlari iyilestirmeye yonelik aktif ve yapici bir rol
izleyen davranis sekli olup, durumu diizeltmeye yonelik tavsiyeler, yoneticilerle

sorunlar1 tartisma ve bazi orgiitlerde sendikal faaliyetler icine girme davraniglaridir.



Pasif fakat optimistik bir sekilde mevcut sartlarin diizelecegine inanarak
beklemek baglilik davranisidir. Baglilhik disaridan gelen elestirilere karsi orgiiti

savunma ve Orgiite giiven seklinde olabilir.

Son olarak kayitsizlik ise pasif olarak sartlarin kétiilesmesine gbéz yumma
seklinde bir davranistir. Bunlar tekrar eden devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisiikk verim
ve yliksek hata oranlar1 gibi davraniglar igermektedir (Rusbult ve Lowery, 2001:120;
Ozalp ve Kirel, 2010: 121).

4. IS TATMINI ILE ILGILI KURAMLAR
4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri kisinin davranigini yonlendiren nedenleri arastiran, insan
ihtiyaglarinin dogasi ve insanlarin neyin giidiiledigi iizerine duran teorilerdir (Mullins,
2002:45; Sabuncuoglu, 2009:85). Kapsam teorileri isinin iginde bulundugu ve kisiyi
belirli yonlerde davranisa iten bazi faktorleri ortaya koymaya ¢alisir (Kogel, 1995:383).

En belirgin kapsam teorileri;

e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

e Alderf’in VIG (Varolus-iliski Kurma-Gelistirme)
e Herzberg’in Cift Faktor

e McClelland’in Basar1 Ihtiyaci

olmak iizere dort baglik altinda ele alinmaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 7).

4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Albraham Maslow’un 6ne siirdiigii Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi, motivasyon
teorileri arasinda en ¢ok tanmanidir. Maslow, insanlar1 gerceklestirdigi her davranisin
belirli ihtiyaglar1 giderdigi ve bu ihtiyaglarin belli bir siralamasimin oldugunu one

stirmistiir (Kogel, 2008: 304). Buna gore (Taner, 2005);



e Fizyolojik ihtiyaclar1 (Yasamu slirdiirmek igin gerekli temel ihtiyaglar:
Hava, su, beslenme, barinma vb.)

e Giivenlik ihtiyaci (Kisinin kendini giivende hissetmesi)

e Sosyal ihtiyaglar (Sevme, sevilme, ait olma)

e Sayginlik ihtiyac1 (Toplumda saygi gérme, taninma, statii sahibi olma)

e Kendini ger¢eklestirme (Kisinin kapasitesinin en {ist sinirina ulagmast)

5 grupta toplanan ihtiyaglar, kisinin en alt basamaktan baslayarak bir {ist
basamaga, ihtiyaclarini gidermeye yonelmesiyle devam eder. Teori diisiik(fizyolojik
ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyac1) ve yliksek diizeyli ihtiyaclar ( sosyal ihtiyaglar, sayginlik
ve kendini gerceklestirme) olmak iizere 2 ayrilmaktadir. Disiik diizeyli ihtiyaglari
dissal, yiiksek diizeyli ihtiyaglar1 ise igsel olarak tatmin edildigini One slirmektedir

(Sabuncuoglu, 2009: 85).

Maslow gereksinimlerin belli bir siraya gitmesi gerekirsen, her bir agamanin,
tamamen tatmin edilmesinin de gerekmedigini savunmaktadir
(http://www.tayfuntopaloglu.com/pdf/tayfun_topaloglu_motivasyonda_kapsam_kuram.
pdf.19.04.2016)

Maslow ortalama olarak bir kisinin ortalama, fizyolojik ihtiyaglarmin %85’ini,
giivenlik ihtiyacinin  %70’ini, sosyal ihtiyaglarmin yiizde %40 ‘1, kendini
gerceklestirme ihtiyacinin ise %10’unu tatmin edebilecegini varsaymistir. Bununla
birlikte Maslow’un ihtiyacglar siras1 her zaman aynm1 6énemde etki gostermemektedir.
Kimi zaman sosyal ihtiyaglarin giderilmesi, fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesinin oniine

gegebilir (Eren, 1993: 398).

4.1.2. Alderf’in VIG (varolus-iliski kurma-gelistirme) teorisi

Clayton Alderfer, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisinin eksiklerinin
gidermek amaciyla yaptig1 caligmalarda Orgiitteki insan ihtiyaglarini varolus, iliski
kurma ve gelisme olmak {izere 3 baglk altinda sadelestirmistir (Cook, 1997,
Sabuncuoglu, 2009: 86).
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e Varolus Gereksinimi: Varolus gereksinimi, insanin varolusuyla iliskili olan ve
Maslow’un kuramindaki ilk iki basamakta yer alan fizyolojik ve giivenlik
gereksinimlerine karsilik gelmektedir.

e Iliski Kurma Gereksinimi: Iletisim ve iliski kurma arzusunu ifade eden
ihtiyagtir. Maslow’un sosyal ihtiyag¢larina karsilik gelmektedir.

o Gelisme Gereksinimi: Gelisme gereksinimi Maslow’un kuraminda yer alan

kendini gergeklestirme gereksinimini kapsamaktadir.

Alderf, kisinin alt basamaktaki ihtiyaci karsilandiktan sonra bir iist basamaktaki
ihtiyaglarin1  tatmin edilmeye yonlendigine ve st basamaktaki ihtiyaglarin
tatminsizliginin azligl, onu alt basamaktaki ihtiyaclara daha fazla istek duyulacagini
varsaymistir. Kisacasi, bir iist basamakta olusan tatminsizlik kisiyi bir alt basamaga
yonlendirir ve alt basamaga daha fazla Onem verilerek alt basamagin tatminine

ulagmaya ¢aligilir (Giiney, 2011: 325).

4.1.3. Herzberg’in cift faktor teorisi

Herzberg calismalari sonucunda durum koruyucu faktorler ve motive edici

faktorler olmak iizere ¢ift faktor teorisini ortaya koymustur.

Herzberg’in baz1 ¢alisma kosullarinin mevcut olmamasi insanlarda tatminsizlik
yarattigl, fakat varliklarinin ise, insanlari tam anlami ile motive etmedigini sadece
gorevin siirdiiriilmesini sagladiklarini ortaya koymustur. Yani durum faktorleri kisinin
motive olabilecegi asgari kosullar saglar. Bu faktorlere de durum koruyucu faktorler

adin1 vermistir. Bu faktorler:

e Kurumun politika ve yonetimi

e Teknik bilgi ve gozetim

e Insanlar aras1 iliskiler

e Astlar- yonetici arasindaki iliskiler
o Is giivenligi

e Ucret
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e Fiziksel kosullar

e Kisisel yagama sayg1

Herzberg motive edici faktorlerin ise kisileri yiiksek diizeyde motive ettikleri,

olmamasinin tatminsizlik yarattig1 ancak biiyiik 6l¢ide olmadigini savunmustur.

Ikisi arasindaki iliskiyi aciklamak gerekirse, durum koruyucu faktorler olumlu
bir motivasyon olaymin gerceklesmesi i¢in bir zemin yaratir. Bu zeminin ardindan

motive edici faktorlerin tiimii saglanarak motivasyon gergeklestirilir (Davis, 1998: 67-

68; Giiney, 2011: 323)

4.1.4. McClelland’1n basari ihtiyaci teorisi

McClelland’a gore kisiyli motive etmek i¢in basari ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci ve
tiyelige kabul edilme olmak iizere ii¢ temel faktér vardir. Bu McMlelland bu
faktorlerden basari ihtiyact bireyin basariya verdigi dnem ve deger boyutu olup, en
onemli motivasyon kaynagi oldugunu savunmaktadir. Basarimin tiim kiiltiirlerde,
bolgelerde ve sosyal gevrelerde kisileri etkiledigini vurgulamaktadir (Giimiis ve Sezgin,
2012: 12) Giig ihtiyaci kisinin bagkalarini etkileme, prestij olusturma ve bunu siirdiirme
boyutunu olustururken, iiyelige kabul edilme boyutu ise bagkalar ile iliski kurma,
herhangi bir gruba girme ve sosyal iliskileri gelistirmeyi ifade etmektedir (Tosi ve
Mero, 2003: 67).

4.2. Siireg¢ Teorileri

Siire¢ teorileri motivasyon kaynaginin algilanan ya da gercek performans,
amaclar, hedefler ve gorevler gibi dissal degiskenlere dayanan is yeri boyutlaridir
(Weiss,1996; Sabuncuoglu, 2009: 89). Siire¢ teorilerinde ise kapsam teorilerindeki i¢sel
faktorlere ek olarak bireyin davranisi lizerinde 6nemli etkide bulunan ¢evre faktorleri de

g0z oniinde bulundurulmaktadir (Eren, 2006: 532).
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Siireg teorileri kisilerin hangi amagclarla ve nasil motive olduklarina odaklanir.
‘Ni¢in?’ ve ‘Hangi yoldan?’ sorularina cevap bulmaya c¢alisan siire¢ teorileri, bir is
yerinde bir davranisin digerine tercih edilme nedenlerini arastirir. Bagka bir ifade ile
‘Bir davranigi gosteren kisinin ayn1 davranisi tekrar yinelemesi ya da yinelememesi

nasil saglanabilir?” sorusuna cevap aramaktadir (Kogel, 1995: 384).

Stire¢ teorilerine gore, kisinin ihtiyaglari, kisiyi davramigsa iten faktorlerden
sadece bir tanesidir. Bu i¢ faktorlere ek olarak bir¢ok dis faktor de mevcuttur (Sezgin ve
Giimiis, 2012: 12).

Adams’1n esitlik teorisi,

e Vroom’un Beklenti teorisi,

Skinner’in Edimsel Sartlandirma teorisi

Locke’in Amag

teorisini kapsamaktadir.

4.2.1. Adams’in esitlik teorisi

J.S.Adams, General Electric firmasinda yaptigi arastirmalar sonucunda
savundugu teori sosyal karsilagtirma olgusuna dayanmaktadir. Teoriye gore kisiler
kendi c¢abalarmi ve buna bagli olarak da elde ettikleri sonuglar1 diger kisilerle
karsilastirmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda kisi herhangi bir esitsizlik durumu
algiliyorsa, basarini, is tatminini ve motivasyonunu etkileyecektir. Bu durumda da kisi

esitligi saglamak i¢in harekete gececektir (Cook vd., 1997; Sabuncuoglu, 2009: 89).

Karsilastirma durumunda kisi olumlu ya da olumsuz yodnde bir esitsizlik
sezdiginde bu esitsizligi yok etmek i¢in bazi davraniglarda bulunabilir (Kogel, 2008:
421).

Isi terk etme

Performans gibi girdilerini degistirme

Daha yiiksek ticret, daha az mesai gibi ¢iktilarin1 degistirme

Baska kisilerin ¢abalarin1 azaltmaya ¢alisma
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e (abanin ve sonucunun taniminin degistirme
o Karsilastirma yaptig1 kisi veya kisilerin girdi ve giktilarini degistirmek

o Karsilastirmadaki esitsizlige baska bir sebep bulma

Bu teori bir¢ok arastirmacidan tarafindan dogrulanmistir. Ancak esitlik teorisinin
en Onemli sorunu, karsilastirma yapan kisinin kendi girdi ve ¢iktilarini nasil ol¢tiigii,
kim veya kimlerle karsilastirdig1 ve karsilastirma yaptiklar kisinin girdi ve ¢iktilarini ne

sekilde Ol¢tiigiinii bilme zorlugudur (Sabuncuoglu, 2009: 90).

4.2.2. Vroom’s beklenti teorisi

Victor H. Vroom tarafindan gergeklestirilen Beklenti Kurami, matematiksel
yonii agir basan bir kuramdir. Vroom, kisilerin hareket bi¢cimleri arasinda bir se¢im
yapmak zorunda oldugunu savunmustur. Bu se¢imlerin, 6zellikle inang ve tutumlarin
algilanmas1 ve olusmasi gibi psikolojik siireglerle sistematik olarak iliskili oldugunu
savunur. Burada kisilerin amaci, faydalarini maksimum seviyeye c¢ikarmak ya da
zararlarin1 minimum diizeye indirmektir. Teoriye gore, ¢alisanlar ¢esitli is davraniglarini
kendileri degerlendirirler ve kendilerini 6diile ulastiracak en deger verdikleri davranisi
yaparlar. Bu baglamda, calisanlar kendileri i¢in 6nemli olan ddiiller elde
edebileceklerine inandiklar1 gorevleri ¢ekici bulurlar. Beklenti teorisine gore
caliganlarin ¢aba harcama potansiyelinin ne oldugu 6nemlidir. Teori matematiksel

olarak bu potansiyeli hesaplamaya ¢alisir (Sabuncuoglu, 2009: 90).

Beklenti teorisi ile iligkili kavramlar ve teorinin iligkileri asagida aciklanmistir.

(aba Perfomans

T !

Beklenti Aracsalik Deder

Sonuclar

L
4

Sekil 1.2. Beklenti Teorisi (Giiney,2011)
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Motivasyon = Beklenti * Deger * Arag¢sallik

e Beklenti

Kisginin is ile ilgili harcadig1 c¢abalarin, kisiyi beklenen performansa ulastirma
olasiligina yonelik algilarini ifade etmektedir. Bagka bir deyisle, yukaridaki tablodan da
goriilecegi lizere kisinin ¢abasi ile performansi arasindaki baglantiy1 ifade etmektedir.
Beklenti matematiksel olarak, 0O ile 1 arasinda degerler almaktadir. Harcanan ¢abalarin
beklenen performansa yakin olmadigi diisiiniilityorsa deger 0°dir. Tam tersi, harcanan
cabalarin istenen performansa ulasarak basarili bir sonu¢ elde edildigi diisiiniiliiyorsa

deger 1 olarak alinir (Davis and Newstorm, 1989: 131; Sabuncuoglu, 2009: 91).

e Deger

Kisinin sonuglara verdigi anlam olarak ifade edilmektedir. Sayisal olarak deger
“-1” ile “1” arasinda degisir. Ornegin iicret gibi kisinin gerceklesmesini ¢ok istedigi
sonucun degeri “1”, isten ayrilma gibi gerceklesmesini hi¢ istemedigi sonucun degeri

ise “-17dir. Eger kisi isteyip istemediginden emin degilse deger “0*’dur.

e Aragsalhk

Kisinin belirli diizeyde performans gostermesinin, kendisine belirli sonuglar
saglayacagi konusundaki goriistidiir. Beklenti kavramindaki gibi, aragsallik da “0” ile
“1” arasinda degerler alabilir. Kisi performansia bagl olarak bu iki degerden birine

esit ya da bu degerler arasinda olabilir (Semerci, 2005).

Sabuncuoglu (2009) Beklenti Teorisini su sekilde 6zetlemistir. Calisan kisinin
belli bir seviyede performans gdsterebilecegine ve bunun kendisi i¢in istenen sonuglara
imkan verecegine inaniyorsa ve bu sonuglara deger veriyorsa en giiclii sekilde motive

olacagini savunmaktadir.
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4.2.3. Locke’in amag teorisi

Locke (1976) tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin isle ilgili
giidiilenmesi, basarmak istedigi belirli bir amacin varligima dayanir. Belirli ve zorlayici
amaglar kisiyi giidiiler ve o amaca ulagsmak i¢in davraniglarini yonlendirir. Zor ve
yiikksek amaclar1 olanlar, ulagilmasi kolay amaglara sahip kisilere nazaran daha fazla
caba harcayarak yiikksek performans gostererek tatmin olurlar. Kisaca amaglarin
ulasilma dereceleri ile kisilerin tatmin olmalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir

(Sabuncuoglu, 2009: 92).

4.2.4. Skinner’in edimsel sartlanma teorisi

B.F.Skinner, insan davranisinin nedenlerini ihtiyag¢ gibi ic¢sel faktorler yerine,
dogrudan dissal faktorlere baglamistir. Hayvanlar iizerinde gergeklestirdigi deneyler
sonucunda kurami gelistiren Skinner, teorisini “ddiillendirilen davranis tekrarlanir.”
kuralma dayandigini savunmustur. istenen davranisin ortaya ¢ikma olasiligini artiran
her tiirlii uyariciya pekistireg adi verilir. Kendiliginden ortaya ¢ikmayan bir davranisi,
pekistirecler yardimiyla gerceklestirmek Skinner’in teorisinin temelini olusturur

(Giimiis, 2012).

Skinner’a gore eger bir calisan yiiksek basari elde ederse ek {icret ddenmesi,
Oviilme, taninma, terfi gibi odiiller alir. Bu odiiller, calisanin yliksek edime gotiiren
davraniglarin1 pekistirir. Kimi kez caligsan kisisel degerleri ve inanglariyla da kendini
icsel olarak giidiiler ve ddiillendirir. Kisacast digsal ve igsel odiiller yliksek basariya

gotiiren davraniglar1 pekistirir (Bagaran, 2008: 110).

5. IS TATMININI ETKILEYEN UNSURLAR

Luthans (1992) is tatminine iliskin boyutlari, orgiitsel ya da digsal; bireysel ya da
i¢sel olarak ele almustir. Ucret, diil, is giivenligi, isin niteligi, bireyin ¢alisma kosullari,

yonetim politikalar1 ya da davraniglari, yonetsel ortam, akademik ortam, calisma
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arkadaslar1 ya da ortamu orgiitsel ya da digsal olarak ve yaraticilik, basarma, sorumluluk,

kisilik, cinsiyet, deneyim, yas, taninma, deger verilme, 6zerklik ve etkinligi de bireysel

ya da igsel faktorler olarak iki grupla siniflandirmistir (Hotamish ve Agca, 2010: 95).

i. Bireysel Unsurlar (yas, cinsiyet , egitim diizeyi vb.)

ii.  Orgiitsel Unsurlar ( isin niteligi, calisma kosullar1, {icret vb.)

KiZi SEL FAKT ORLER
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Sekil 1.3. Is Tatminini Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Unsurlar (Sabuncuoglu,2009)

Sekil. 1.3’te is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuclar acgisindan olumlu ve

olumsuz etkileri gosterilmektedir. Orgiitiin ve kisinin

istenilen hedeflere ulasmasinda

onemli bir etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak igin

is tatmini konusunda gereken 6zen gosterilmeli ve hem calisan hem de orgiit icin dnemi

dikkate alinmalidir (Akinci, 2000: 24).
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5.1. Bireysel Unsurlar

Bireysel unsurlar, calisan kisilerin isten tatmin olma diizeylerinin bireysel
Ozellikleri ve bu o6zelliklerin bireyde meydana getirdigi davranislar1 ele alan ve bu
asamada, caligsanlar1 is tatminini etkileyen unsurlarin arama, se¢me ve kullanma

durumunu ifade etmektedir (Ergiil, 2005).

Is gorenin cinsiyeti, ¢esitli aile faktdrleri, egitim diizeyi, deger yargilar, is
tecriibesi, i¢inde yasadig1 sosyal yap1 ve c¢evresi is tatmini lizerinde 6nemli rol oynarlar.
Kisinin yasam bi¢imini de etkileyen bu kisisel Ozellikler, her isgoreni diger
isgorenlerden farkli kilar ve iggérenin orgiite karsi takinacagi tutum tizerinde olumlu ya

da olumsuz etkiye sahiptirler (Akinci, 2002: 4).

Is tatminini etkileyen bireysel unsurlar arasinda cinsiyet belki de en dikkat ¢ekici
olan1 ve en fazla arastirilanidir. Cilinkii kadin ve erkegin sosyal rollerindeki farkliliklari,
beklentilerin de farkli olmasina yol agmakta ve bununla beraber farkli tatmin diizeyleri
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin Chusmir ve Parker (2001) kadin ve erkeklerin hayattaki
basar1 kriterlerini arastirdiklar1 calismada, kadin ve erkeklerin basar1 Kkriterlerinin
farkliligina ve kadinlarin erkeklere nazaran is tatmininin aksine aile tatminine, kisisel

tatmine ve giivenlige daha fazla 6nem verdiklerini ortaya koymuslardir.

Deger, kisilerin is tatminini etkileyen bireysel unsurlardan biridir. Degerlerin,
calisan kisilerin is ortamindaki davranislart {izerinde dogrudan etkili oldugu
diistiniilmektedir. Kisiler arasinda paylasilan bu degerler, bireysel iliskilere de
yansimaktadir. Benzer degerlere sahip kisilerin birbirleri arasinda iligkiler kurdugu
goriilmektedir. Bu sayede ortak iletisim sistemi, belirsizlik ve uyarim fazlaligi gibi is
iliskilerindeki olumsuz faktorleri ortadan kaldirmaktadir. Calisanlar daha az rol
belirsizligi ve catisma yasadiklarindan koordinasyon, ise baglilik ile birlikte is tatmini

de dnemli 6l¢iide artmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994).

Bireysel unsurlardan biri olan yas, yapilan ¢alismalarda ele alinmis ve is tatmini
arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya ¢ikmistir (Oshagbemi, 1999: 121). Yas
arttikga isten alinan tatmin artmaktadir. Bunun nedeni tecriibe nedeniyle uyumun

artmasidir. Bes ayri iilkede gergeklestirilen ¢alismalarda yas olarak biiyiik calisanlarin
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geng vyastaki calisanlara oranla islerinden daha fazla tatmin olduklar1 ortaya
konulmustur (Davis, 1988: 100). Calisan kisiler iste zamanla tecriibe ve beceri
sagladik¢a is performansi da artar ve iyi is ¢ikarmanin is tatmini lizerindeki olumlu
etkisi ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak is tatmini yas ile artmaktadir (Baysal, 1981). Bu
baglamda diger bir sonu¢ da ¢alisanin is tecriibesi is tatmini lizerinde etkili bir faktor
oldugudur. Bir bagka ifade ayni is ortaminda ¢alisan kisilerden hizmet yil1 fazla olan
calisanlarin is tatminin de yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Ozgen vd., 2002). Baska
bir bakis acisiyla, calisma hayatina yeni atilan, heniiz is tecriibesi olmayan kisilerin
gercekei olmayan beklentileri de olabilmektedir. Bunun nedeni yeteri kadar is deneyimi
olmayan, is hayatina yeni atilan genglerin gergek¢i olmayan beklentileri, bireyin kendi
hayal giiclinlin rilinleri olabilecegi gibi medya organlarinin yaniltmasi, egitim
kurumlarinin 6grencilerini fazla abartmasi ve adayin ise kabulii sirasindaki miilakati
gerceklestiren yoneticinin yanlis ve yaniltici bilgi vermesinden de kaynaklanabilir.
Fakat bu kisiler zamanla is hayatinin gergeklerini farkina varmaktadirlar. Gergekgi
olmayan beklentiler calisanin kisiliginde zamanla degisiklige ugramaktadir. Bazi
calisanlar is deneyimleri arttikga beklentilerini is hayatinin gerceklerine gore
ayarladik¢a is tatmini bulabilmekte, bazilar ise gecen yillara ragmen beklentilerini
degistirmemekte dolayisiyla bu duygulari hayat tarzi haline getirerek is tatminsizligi ile
yasamay1 Ogrenmektedir (Sevimli ve Iscan, http://www.onlinedergi.com/Makale
Dosyalari/51/PDF2005_1 7.pdf,)

Insanlar bulunduklart ortamin sosyo-ekonomik sartlarina ve aile yapismin
tercihlerine gore egitimlerini alirlar. Kisinin almis oldugu egitim is hayatina bakisi,
calisma yasamindan beklentileri etkileyen 6nemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi
yikseldik¢e c¢alisma yasami, ise yiiklenen anlam ve beklentiler de degisiklik
gostermektedir. Bu nedenle sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi olclide egitimini
sirdiirmiis ve yiliksek egitim almis kisilerin ise bakis agilari, egitim diizeyi diisiik
kisilere gore daha farkli olmaktadir (Giiven, 2005). Calisan kisinin egitim seviyesi ile is
tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin
genel is tatminlerinin, egitim diizeyi daha diisiik olan ¢alisanlara gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir (Eginli,2009).


http://www.onlinedergi.com/Makale%20Dosyalari/51/PDF2005_1_7.pdf
http://www.onlinedergi.com/Makale%20Dosyalari/51/PDF2005_1_7.pdf
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5.2. Orgiitsel Unsurlar

Isgorenin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin isgorene sundugu sosyal ve ekonomik olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar.
Orgiitten kaynakli bazi niteliklerin varhigi, yoklugu ya da eksikligi calisan kisinin
calistig1 Orgiite kars1 tutumunu ve bagliligini etkiler (Davis,1988:95).

Basaril1 bir personelin takdir edilmesi, yetki ve sorumluluk verilmesi, egitim
kariyer ve terfi imkanlar1 saglanmasi, rekabet, bagimsiz ¢alisma imkani, psikolojik
giivence, sosyal katilma ve g¢evreye uyum gibi faktorler psiko-sosyal olarak galisan

kisinin is tatminini saglayan baslica orgiitsel unsurlardir (Glimis ve Sezgin, 2012: 124).

Bu unsurlardan terfi, bir st riitbeye veya makama sahip olabilme durumudur.
Terfi kavrami gergekten gosterilen basarinin geregi ya da odiiliidiir. Bu gereklilik ya da
odiil calisan kiside onemli Olgiide tatmin saglayacaktir. Terfi edilen kisiye daha ¢ok
yetki ve sorumluluk yiiklenir. Bu da daha yiiksek bir sosyal statii demektir
(Feldman,1983:195). Yetki, belli sartlarda yetki verilen kisiye belli sekillerde davranma
ve karar verme hakki saglayan yasal bir hak olarak tanimlanir. Yetki ve sorumluluk biri
olmadan digerinin olmasi miimkiin olmayan bir durum oldugu i¢in bu iki kavram
birbirinden ayrilmayacak olgulardir. Sorumluluk yetki verilmesinden dogar. Yani yetki
sorumluluk tasidigina inanilan calisana verilen goérev boyunca karar alma ve
uygulatmas1 beklenilen bu durum olarak tanimlanabilir. Yetki calisanin saygi ve
taninma ihtiyacini tatmin etmesi agisindan O6nemlidir. Ciinkii insanlar sorumluluk ve
yetki aldiklar1 miiddetge tatmin olma dereceleri ve isletmeye sagladiklart verimlilik de
artacaktir. Bu sayede kisinin yaraticiligi, inisiyatif alma, verimli ¢alisma istedigi de
artacaktir (Sabuncuoglu, 2009: 54)

Calisan kisiye bagimsiz ¢aligma imkani1 verilmesi is tatminini etkileyen diger
orglitsel bir unsurdur. Calisanin ilgi ve yeteneklerinin psiko-teknik 6l¢iim araglar ile
saptanarak, o alanda belli diizeyde calisma bagimsizlig1 gosterilebilir. Ancak bu
tanimdan da anlasilacag: iizere, bagimsiz calisma imkani g¢alisana istedigi her seyi
yapma hakki vermemektedir. Bagimsiz c¢alisma imkani sayesinde ¢alisan kisinin

kendini gdsterme egilimi artacak, kendinde bir seyler yapma giicii hissedecek, kendine
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saygt gosterildigini ve grup icinde degeri oldugunu fark edecektir. Bu da calisanin

tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyecektir (Giimiis, 2000: 28).

Ayn1 zamanda ¢alisana is giivencesi verilmesi ve basarilariin maddi odiillerle
desteklenmesi is tatminini arttiran araglardir. Calisan kisiye is i¢in giivenlik unsurlarinin
tam olarak saglanmasi, kendine deger verildigi hissettirir ve bu durum isinden tatmin
saglamasina katki da bulunur. Giivenligin olmadig1 ya da ihmal edildigi durumlar

tatmini olumsuz olarak etkileyecektir (Ozgen vd., 2001: 251).

Calisan kisi ekonomik giivencenin yaninda psikolojik olarak da giivence altinda
olmayu ister. Psikolojik giivence isin temposunu, dogasini ve ¢evresini konu almaktadir.
Psikolojik giivence icin c¢alisma ortaminda olumsuz nitelikli psikolojik ogelerin
kaldirilmas1  gerekmektedir. Daha sonra olumlu nitelikli psikolojik dgelerin
iyilestirilmesi gerekliligi 6nerilmektedir (Sabuncuoglu ve Tuz, 1995: 134). Calisanlar is
yerinde psikolojik agidan kendilerini rahat ve giivende hissettiklerinde is tatminleri
artar. Bunun ile birlikte motivasyonlari da, ise bagliliklar1 da artar. Psikolojik gilivence,
sosyal ihtiya¢ gibi, Maslow ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan faktorleri igermektedir

(Kantar, 2010: 134).

Insanlar bir yere ait oldugunu hissetmek ister ve toplum i¢inde bir yer edinmeye
calisirlar. Kisiler icin aile, isletme, millet gibi sosyal gruplara dahil olma, sevgi ve saygi
gibi sosyal nitelikli gereksinimlerin 6nemi biiyliktiir. Kisiler 6nemli gordiikleri sosyal
gruplara dahil olmayi isterler. Isletme icinde galisanlarin sosyal acidan kaynasmalarina

ortam hazirlayarak, ¢alisanlarin isten tatmin olmasi saglanir (Giimiis, 2000: 29).

Orgiitlerin varlik nedenleri insanlarin ihtiyaglarmi karsilamak amaciyla mal ve
hizmet tretmek, kar elde etmek ve bu sayede yasamini devam ettirmektir. Bu siirecte
orgiitler bir insan kaynagina ihtiya¢ duyarlar. Orgiitlerin bu amaglar1 karsilayabilme
veya bu amagclara hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi orgiitsel bagliliga etki eder.
Orgiitsel baglilik ¢alisan kisinin ise baghlik derecesidir Is tatmini ile drgiit baglilig
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir. Is tatmini yiiksek olan bir ¢alisanin
orgiitli sahiplendigi, orgiite bagliliginin arttig1 ve isgiicli devir oranin da azaldig: ortaya
konmustur. Orgiite bagli olan calisani giidiilemek, yonetmek kolaylasir. Buna karsi

olarak is tatminsizligi yasayan ¢alisanin orgiite bagliligi azdir. Ancak buna ragmen hala
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orgiitte calismaya devam etmek zorunda kalan ¢alisan, 6rgiit iginde olumsuz davranislar
sergilemeye baglamaktadir. Ayrica bu calisanda sik sik sikayet etme, Orgiit icinde ve
disinda orgiit hakkinda olumsuz diisiinceler belirtme, ¢alisma arkadaslarinin morallerini
bozma ¢abasi, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve nihai sonug¢ olarak isten ayrilma

davranig1 sergileyebilmektedir (Akinci, 2002: 8).

Orgiitiin sagladig1 ekonomik olanaklarin basinda iicret gelmektedir. 4857 sayili
Is Kanununun 32/1. Maddesine gore genel anlamda iicret bir kimseye bir is karsiliginda
igveren veya lglincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile O6denen tutardir. Para,
kisilerin maddi hatta bazen manevi ihtiyaclarini gideren bir arag olmasi, kisileri tatmin
etmesi ve istenilen bir amaca ulagma yolu olmasindan dolay: c¢alisan kisiler i¢in 6nem
arz etmektedir. Tatmin eden bir iicret seviyesi c¢alisan Kkiginin motivasyonunun
yiikselmesine, ise bagliliginin artmasina, performansinin yiikselmesine ve is tatmin

derecesinin artmasina bir arag olacaktir (Y1lmaz, 2006: 48).

Cesitli ek ticretlendirme sistemleri (primli iicret) performansi ve verimliligi
arttirmak icin uygulanan ek iicretler prim iicreti olarak adlandirilir. Bu da is tatminini

arttiric1 yonde etkileyen alt bir unsurdur.

Isletme c¢alisanlarma isletme elverdigi olgiide cesitli haklar sunabilmektedir.
Ornegin ulasim destegi, yemek ve icecek servisi, giyecek yardimy, iletisim araci tahsisi,
kira yardimi, ikinci bir emeklilik sigortasi, 6zel saglik sigortasi, egitim yardimi gibi
sosyal kolayliklar saglanabilir. Bu tiir kolayliklar ¢alisanin yasam kalitesini arttirdigi
gibi, motive olmasina bir ara¢ olarak, is tatmini ve performansi da o dl¢lide artacaktir

(Glimiis, 2012).

6. IS TATMINIi OLCUMU
6.1. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi orgiitte bulunan kritik olaylar1 kullanarak is tatminini 6l¢gme
metodudur. Herzberg tarafindan gelistirilen kritik olay ydnteminde, Herzberg is

tutumlari lizerine yaptig1 bir arastirmada calisan kisilerden kendilerini en fazla tatmin
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eden olay ile en ¢ok tatminsizlige sebep olan olaylar1 tanimlamalarini istemistir.
Tanimlanan bu olaylarin icerigi analiz edilerek, bunlardan (is, denetleme bigimi, iicret,
terfi vb.) hangilerinin ¢alisanin tatminine ya da tatminsizligine sebep oldugunu

belirlemistir (Ozalp ve Kirel, 2010: 121).

Bu yontemin tutum 0&lgeklerinden farki g¢alisanlarin yonlendiren ve calisani
belirli soru kaliplart i¢ine hapsetmemesidir. Yontemin olumsuz yani uygulanma

stirecinin uzun olmasidir (Oksay, 2005).

6.2. Tutum Olcekleri

6.2.1. Porter ihtiyag¢ ve tatmin anketi

Porter ihtiyag ve tatmin anketi (porter need and satisfaction questionnaire) isimli
oleek Porter tarafindan gelistirilmis olup Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsini temel
almaktadir. Porter buradan hareketle ¢alisanin algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul
ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir. Bu 0Olgek, cesitli is tatmini boyutlarin
kullanarak c¢alisanin tatmin ya da tatminsizligini 6l¢en bir soru formudur. Bununla
birlikte 6lcek, ozellikle yonetici personel i¢in kullanilmaktadir; sorular ise genellikle
yoneticilerin karsilastigi sorunlarla ilgili olmakta ve spesifik konulara yonelik
sorulmaktadir (Titlincii ve Cigek, 2000: 125). Bununla birlikte 6lgek, dzellikle yonetici
personel i¢in kullanilmaktadir; sorular ise genellikle yoneticilerin karsilastii sorunlarla

ilgili olmakta ve spesifik konulara yonelik sorulmaktadir (Spector, 1997: 9).

6.2.2. Minnesota tatmin anketi

Minnesota tatmin anketi (minnesota satisfaction questionnaire) isimli 6lgek,
1967 yilinda Weiss arkadaslar1 tarafindan gelistirilmis, is kosullar1 ile is tatminini
iliskilendirmektedir. Is arkadaslarinin birbirleri ve yonetim ile arasindaki iliskileri, terfi,
licret, bagsarma, taninma, sorumluluk, orgiit politikalari, glivenlik, statii, yeteneklerden
faydalanma, gergeklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler,
sosyal hizmetler, degisiklik, ¢aligma kosullar1 gibi unsurlar1 6lger. (Ergeneli ve Eryigit,
2001: 167; Riggio, 2003: 219). 20 sorudan olusan is tatminini dlgegi, 5°1i likert tipi

kullanilarak her bir soru “17ile *“5” arasinda degerler alir. Olgekte ters soru
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bulunmamaktadir. Olgegin genel, igsel ve dissal olmak iizere ii¢ boyutu vardir. 12 soru
icsel tatmine yonelik, 8 soru digsal tatmine yoneliktir. Toplam soru sayis1 (20) ise genel
tatmini 6lger. Elde edilen igsel boyut toplami 8’e, dissal boyut 12’ye bdliinerek icsel ve
digsal tatmin skorlar1 belli olur. Olgegi ndtr tatmin puani 3’tiir. Puan 3’ten biiyiik ise

tatmin yiiksek, kii¢lik ise tatmin az anlamina gelmektedir (Cam vd., 2005: 215).

6.2.3. Is tammlama 6lcegi

Is tanimlama 6lgegi (job descriptive index), 1969 yilinda Smith, Kendal ve
Hulin (1969) tarafindan ortaya konan ve 1985 yilinda JDI Arastirma Grubu tarafindan

gelistirilen ve en ¢ok kullanilan analitik yontemlerdendir (Barrows ve Wesson, 2000).

Is Tanimlama Olgegi; isin 6zelliklerinden (12 madde), iicretten (4 madde), terfi
imkanlarindan (4 madde), st yonetim (6 madde) ve ¢alisma arkadaslarindan (6 madde)
tatmin olmak iizere bes boyut iizerinden is tatminini degerlendirmektedir. Olgegin
giivenilirlik katsayis1 0.92°dir. Olgek “evet”, “hayir” ya da “kararsizim” seklinde {iglii
format seklindeyken Johnson, Smith ve Tucker’in ¢alismalari ile besli Likert 6l¢eginin
daha saglikli sonuglar verdigi ortaya ¢ikmis ve bazi ¢alismada besli Likert sekliyle
uygulanmustir. Olgegin Tiirkgeye cevirisi Ergin (1997) tarafindan gerceklestirilmistir.
Bahsedilen bes boyuta yonelik ifadelere verilen cevaplar, is tatminini boyutlar bazinda
ve genel olarak dl¢iimlemektedir (Kinicki vd., 2002: 16; Ozsoy vd., 2014: 235).

6.3. Miilakat Yontemi

Miilakat yonteminde calisanlarla bire bir goriismeler yapilir. Bu goriismeler
onceden planlanmis sorularla olabilecegi gibi standartlasmamis sorular ile de
yapilmaktadir. Miilakat yonteminin en biiyiik avantaji derinlemesine analiz ile bilgi

alma imkani vermesidir (Sabuncuoglu, 2009: 121).

Ankete cevap veren ¢alisan, miilakat1 yapan anlamadig1 veya daha derinlemesine
analiz etmek istedigi bir sey soylerse, ek sorular sorularak ¢ok boyutlu hale getirmesi

mimkiindiir. Miilakat yonteminde miilakati yapan kisinin dikkatli olmasi, cevap
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verenlerin tepkilerini dogru yorumlamasi ve degerlemede objektif olmasi gerekir.
Sorularin sorulus bigimi veya aldigi cevaplari dogru degerlendirme de elde edilen

bilgilerin tamligini etkileyecektir.

Diger bir avantaji ise yoOntemin isletmede haberlesme firsati yaratmasidir.
Anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve cevaplarin degerlenmesi sirasinda calisanlarla

iistlerinin tatmine doniik konularda haberlesme firsati elde etmesi s6z konusu olacaktir

(Tor, 2011: 36).
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IKiINCIi BOLUM

STRES KAVRAMI VE STRES HAKKINDA GENEL BIiLGILER

1. STRESIN TANIMI

Stres varligini insanoglunun yaradiligindan beri kendini hissettiren bir durumdur.
Gilinlimiizde birgok hastaligin stres kaynakli oldugunun ortaya ¢ikmasi, stres kavraminin

Oneminin artmasina neden olmaktadir.

Stres, Latince "estrictia” kelimesinden tiiretilmistir. Canlilarda ilgili durumlari
nitelemeden once, fizik ve miihendislik bilimlerinde kullanilan stres, 17. Yiizyilda
felaket, bela, musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda, 18. ve 19. Yiizyillarda ise,
kavramin anlami degismis ve gii¢, baski, zor gibi anlamlarda nesnelere, Kkisilere,
organlara ve ruhsal yapiy1 niteleyemeye yonelik olarak kullanilmistir. Buna bagli olarak
da stres kavrami, nesnelerin ve Kisilerin bu tiir giliglerin etkisi ile bigiminin bozulmasina,
carpitilmasina karsi bir diren¢ anlaminda kullanilmaya baslanmistir. (Akgiingiiz, 2006:
3; Torun, 1997: 43).

Selye (1956), bugiinkii anlamda stresi ilk tanimlayan kisidir. Hans Selye stresi,
“Organizmanin her tiirli degismeye karsi 6zel olmayan tepkisi” olarak tanimlamigtir
(Pehlivan, 2000: 36).

Stres ile ilgili pek ¢cok tanim yapilmistir. Bazi stres tanimlari su sekildir.

e Frank ve lvancevich (1998)’e gore stres, kisilerin iyilik durumunu tehdit
eden ya da zorlayan ¢esitli durumlarin algilanmasi halinde meydana gelen
uyarici bir tepkidir.

e Giimiistekin ve Oztemiz (2004)’e gore stres; kisinin ¢evresinden veya
kendisinden kaynakli fiziksel veya psikolojik etkilerle, davranigsal ve
fiziksel degisime ugramasidir.

e Schermerhorn (1999)’a gore stres, olaganiistii talepler, sinirlamalar veya

firsatlarla yiiz yiize gelindiginde kiside bir gerilim yaratan durumdur.
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Savery ve Luks (2001)’e gore stres; kisinin sagligini, is ve yasam kalitesini,
etkinligini ve verimliligini etkileyen zihinsel ve fiziksel bir durumdur.
Kisiye 6zgl olan bireysel biitiinliigli zorlayan, bozan etkendir (Baltas, 1999:
31).

Stres kisinin kendi isteklerine kars1 gosterdigi tepkidir. Bir¢ok kisi stresin,
baskalar1 tarafindan kendisine kars1 yapilan davraniglardan dolayr oldugunu
diistinmektedir. Ancak stres kisinin asir1 duygu ve istekleri sonucunda
ortaya ¢ikan durumlara kars1 gostermis oldugu tepkilerdir (Cukur, 2001: 3).
Kisilerin  davraniglarini, performanslarmi, diger kisilerle iliskilerini
etkileyen ve olumsuz uyaranlari ifade eden terimlerin tiimii stres olarak ele
alinmaktadir. Ayrica tehdit edici bir durum karsisinda kisinin bedensel
olarak verdigi psikolojik, davranigsal ve fiziksel yanitlar gerek psikolojik,
gerekse fiziksel agidan bireyi rahatsiz eden veya gerilim yaratan durumlar
da bu kapsamda ele alinmaktadir. Stres, kisinin verimliligini ve etkinligini
olumsuz yonde etkileyen bir kavram olarak ortaya cikmakta; kisi ile
¢evresindekilerin iletisimini igeren tutum ve davraniglara yon veren giic ya
da organizmanin bazi uyaricilara karst beden ve zihinsel saglhigin tehdit
edilmesi ile ortaya ¢ikan bir durum olarak tanimlanmaktadir (Gok, 2009:

432).

Stres iizerine yapilan tanimlamalarin ortak 6zelliklerini ise su sekilde toplamak

miimkiindiir. Kisi ve ¢evrenin etkilesimi sonucunda olusan stres, motive edilmis

durumdan daha fazla bicimde insan1 harekete gecirir. Streste, kisi i¢in bir tehlike s6z

konusudur ve bu tehlikenin derecesi algilanmalidir. Stres, kisitlama, firsat ve isteklerle

ilgilidir. Stres, organizmanin tiimiinii etkiler ve stres normal olarak kontrol edilebilir bir

tepki degildir (Soysal, 2009: 27).

Yukaridaki tanimlara istinaden stresin genel 6zellikleri su sekildedir.

Stres ¢ift yonlii bir olgudur. Olumlu ve olumsuz olmak iizere iki tiirlii stres
vardir

Stres yasamin dogal bir parcasidir (Schermerhorn, 1999: 311).
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e Stres genellikle kaginilmaz bir durumdur. Kisinin i¢inde bulundugu sosyal
gevre, i ortami, aile ve arkadashik iliskileri, bulundugu ergonomik
kosullar, amaglara ulagamama, beklenmedik durumlar strese yol
acabilmektedir. Olumlu anlamda ise kisiyi basariya tasiyan, tesvik eden
durumlar stres durumlar1 bulunmaktadir.

e Stres kisiyi hem fizyolojik hem de psikolojik olarak etkiler.

e Stres altinda bulunan kisiler, kisilik farkliligindan dolayr farkli tepkiler
gosterirler (Aktas, Ty. : 28)

e Stres birikimli bir olgudur. Kisiler tepkileri biriktirir ve sonunda viicut

kirilma noktasina gelir (Sabuncuoglu, 2009: 167).

2. STRESIN EVRELERI

Hans Selye’nin “Genel Uyum Sendromu” olarak bilinen kuramina gore
organizma strese karsi alarm, direnme ve tiikkenme olmak {izere ii¢ evreli bir siirec ile

yanit vermektedir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2009: 168).

e Alarm Evresi

Hans Selye “Genel Uyum Sendromu” seklinde tanimladig strese karsi reaksiyon
verme siirecinin "Alarm" durumu ile basladigini belirtmektedir. Bu baslangi¢ evresinde
herhangi bir olaymm meydana gelmesiyle homeostatik diizen bozulur. Birey bu
diizensizlige heniiz hazir olmadigindan, organizma bir anlik alarm durumuna geger ve
tekrar denge durumuna gelebilmek igin islemler baglatir. Alarm asamasinda kisi bir
stres kaynagi ile kars1 karsiya geldigi zaman, sempatik sinir sistemi etkin hale gelir ve
beden “savas ya da kag tepkisi” gosterir. Savas ya da kag tepkisinin ortaya ¢iktig
asama, “alarm asamas1” olarak adlandirilir. Savas ya da kag tepkisi sirasinda bedende
olusan fiziksel ve kimyasal degismeler sonucunda kisi, stres kaynagi ile savasmaya ya
da kagmaya hazirlanir. Bu tepki sirasinda kan basinci yiikselir; solunum ve kalp atislar
hizlanir ve ani adrenalin salgis1 artar. Bag ve mide agrilar1 baslayabilir, terleme, titreme

ve baygmlik hissi olusabilir. Alarm evresinde, stresi yaratan kaynaklarin ve bunlarin
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yogunlugunun artigi, stres egrisini hizla, normal diren¢ diizeyinin ilizerine ¢ikarak,

normal davranigtan sapmanin ilk isaretleri verilmeye baslanir (Giiglii, 2001: 96).

e Direng Evresi

Alarm evresinde stres etmenlerinin {istesinden gelinememis ise, siire¢ olarak kisi
direng evresine ge¢mis olur. Bu asama, Genel Uyum Sendromu’nun en uzun safhasidir.

Allen (1983)’a gore bu agama aylarca, yillarca veya daha da uzun siirebilir.

Bu evrede kaybedilen enerji, yeniden kazanilmaya ve bedendeki tahribat
giderilmeye calisilmaktadir. Diren¢ asamasinda stres kaynagina uyum saglanirsa her sey
normale donmektedir. Stres kaynaginin etkisi devam ederken “uyuma elverigli” bir
durum olusursa, direng tepkisi ortaya ¢ikmakta ve kisi sistematik olarak kontrollii
davraniglar sergilemeye baslamaktadir. Boylece alarm tepkisiyle ortaya ¢ikan ozel
davraniglar ortadan kalkmakta, diren¢ normalin {izerine ¢ikmaktadir. Ancak organizma
normal kosullar altinda isliyormus gibi goriinse bile, ger¢ekte beden, iistiinde baski
olusturan stres kaynagina karsi direnirken yorulmaktadir ve git gide, direncini
kaybetmektedir. Bu evrede uzun siire kalinmas1 kisinin iilser, yiikksek kan basinci, kalp
damar sorunu gibi hastaliklara yakalanma riskini arttirmaktadir (Baltas ve Baltas, 2009:
21).

o Tiikenme Evresi

Kisi maruz kaldig: stres kaynagi ile basa ¢ikilamadig ve uyum saglayamadigi
durumda, iglinci evre olan “tikenme evresi” ne gecer. Tiikenme evresinde,
parasempatik sinir sistemi etkindir. Kisi tilkenmistir ve stres kaynagi hala mevcuttur. Bu
asamada uzun siireli olarak stres kaynaklari ile basa ¢ikamaz ve kisi baska stres
kaynaklarinin da olumsuz etkilerine maruz kalma durumuna gelir. Basa ¢ikilamayan

stresler karsisinda denge bozulur ve uyum enerjisi biter.

Tiikenme evresinde asir1 yeme istegi, kas agrilari, gogiis agrilari, kabus,
hazimsizlik, kronik bas agrilari, yorgunluk duygusu, uyuyamama veya uyanma zorlugu,
olaylar karsisinda asir1 duyarlilik ve kalp ¢arpintist gibi belirtiler olmaktadir (Pehlivan,
2008: 23).
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3. STRESIN SONUCLARI

3.1. Olumlu Stresin Sonuclari

Stres genel olarak olumsuz anlamda ele alinip konusulmaktadir. Fakat bu
zorlamalar kisiyi, yenileri aramak, ¢alismak, yaratmak konusunda harekete gecirici bir
gic de olabilmektedir. Bu itici giig, fiziki kosullarin insan1 bedensel olarak
zorlamasindan, beynin zihinsel zorlanmalarina kadar uzanir. Bu anlamiyla stresler
bireyi ileri gotiriiciidiir. Bu nedenle olumlu sonuglar da dogurmaktadir (Baltas, 2006:

72).

Yapici stresi ifade eden ‘olumlu stres’ ve yikict stresi tanimlayan ‘olumsuz stres’
terimleri stres kavramlarmin farkli anlamlarin1  gostermek iizere iki sekilde
kullanilmaktadir. Olumlu stres, saglikl, gelistirici ve bireylerce arzu edilen stresi ifade
eder. Olumsuz stres ise, bireylerin fiziksel ve psikolojik kapasitesini ¢evredeki stres

kaynaklari ile basa ¢ikmada kisiyi zorlayan bir gerilimi ifade eder (Cukur, 2001: 8).

Yapici stres, i3 yasaminda c¢alisanin performansinin artmasinda, g¢abalarina
devam etmesinde ve yaraticiliginin tesvik edilmesinde pozitif bir rol oynamaktayken,

yikict stres ¢alisanin performansina zarar vermektedir (Schermerhorn, 2000: 300).

Belli bir dlgiiye kadar olan stres bireylere enerji vererek, uyarict bir gorev
yapmaktadir. Organizma tarafindan kabul edilebilir diizeydeki stres, kisinin amaglarma
ulagmasinda tesvik edici bir unsur olmakta bununla birlikte motivasyonu da olumlu
etkileyerek, bireylerin basar1 ve performanslarimi arttirmaktadir. Kisiler stresin
giidiileyici olan giiclinii yakalayarak, yikict stresten korunma yollarin1 Ogrenerek,
yasamdan haz almayi, dolayisiyla her alanda verimi artirmay:1 saglayabilmektir (Gok,

2009: 432).

Gidiileyici olan olumlu stres, korku, kaygi, huzursuzluk, yorgunluk yaratmaz.
Yaraticiliga, iiretime, umuda, mutluluk ¢agrisimlarina, sevgiye, yardima, merhamete,
isbirligine, uzlagsmaya yonelten streslerin, yasami wuzatict bagisiklik tepkisini

giiclendirici etkisi oldugu kabul edilmektedir (Altintag, 2003: 24).
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kaynaklar1 eritip tiikketen olumsuz bir olgu olarak ele alinmaktadir. Olumsuz stres kisiye
asir1 yilk bindirir ve kisi ig¢in sorun asilamaz bir hal alir. Kiginin fiziksel ve zihinsel

olarak yikima ugramasina, hatta 6liime bile neden olabilir (Altintas, 2003: 24).

Olumsuz Stres

Hayatin bir gergegi olan stres, yapilan ¢alismalarda genellikle zihinsel ve fiziksel

Stres birey iizerinde hem psikolojik hem de fizyolojik tepkiler seklinde etki

gosterir. Bu belirtiler ¢ogu zaman agikga goriilebilir sekilde de olabilir.

Tablo. 2.1. Stresin psikolojik ve fizyolojik sonuglari (Sabuncuoglu, 2009: 172)

Zihinsel ve Duygusal Sonuglar

Fiziksel Sonuglar

Olumsuz tutum
Endise

Korku/fobi

Uziintii

Asabiyet

Ofke

Unutkanlik
Yalnizlik
Konsantrasyon problemi
Karar verememe
Umutsuzluga diisme
Koétii riiyalar gérme
Depresyon

Intihar girisimi

Kas gerginligi/agrisi
Bas agrilari

Kronik bas agrilar
Dis gicirdatma
Yorgunluk hissi
Sindirim problemleri
Astim

Kalp carpintisi
Yiiksek tansiyon
Nefes bozuklugu
Sakarlik

yaglanmayr hizlandirir ve insan Omriinii azaltir. Olumsuz stres; kisinin kendisine
giivenini kaybetmesine neden olur. Yetersizlik duygularina sevk eder. Caresizlik,
umutsuzluk ve hayal kirikli§i yaratir. Yapilan aragtirmalar, stresi olumsuz olarak
algilayan, stresin yogun yasandigi islerde ¢alisan ya da baslarindan kotii olaylar gegmis

olan kisilerin, hastaliklara yakalanma riskinin diger kisilere gére daha fazla oldugunu

Yogun ruhsal uyarimlar nedeniyle yorulmaya yol agan olumsuz stresler

gostermektedir (Sahin, 1995).
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4. STRES KAYNAKLARI

Hig¢ kimse ortada bir sebep yokken strese girmez. Mutlaka stres yaratacak bir
olayin etkisi etkisinde kalmistir. Bu baglamda strese neden olan bir¢ok unsur vardir. Bu
kaynaklar1 arastirmacilar 3 grup olarak siiflandirmislardir (http://www.psikolog
ankara.net/ stresin-nedenleri-ve-sebepleri.html).

4.1. Cevresel Stres Kaynaklari

Kisiler giinliik yasamlar1 sirasinda toplumsal ve teknolojik degismelerle ilgili
sorunlarla, yasadigi sehrin sorunlariyla, ekonomik ve politik gelismeler hakkinda, dogal
felaketlerin olusturdugu sorunlarla ve dahas1 sorunlarla karsilasabilmektedir. Iste bu tiir

sorunlar ¢evresel stres kaynaklarini olusturmaktadir (Erdogan,1996: 50).

Bu dogrultuda teknoloji konusundaki gelismeler sonucunda, buna ayak
uyduramama veya teknolojik gelisim yarattig1 yasam tarzi aliskanliklarinin degismesi,
kusaklar arasi g¢atigmaya sebebiyet vermektedir. Diinya ve {lilke ekonomisindeki
belirsizlikler sonucunda, yatirimlar azalmakta, issizlik artmakta, satin alma giiclinde
azalis yasanmakta, gelecege doniik gliven azalmaktadir. Bu durumlar kisilerde baski

olusturarak strese neden olmaktadir (Ataman,2002).

Diger taraftan kisilerin iistiinde yasa, gelenek veya goreneklerden kaynaklanan
toplumsal baskilar bulunmaktadir. Ailevi sorunlar, finansal zorluklar, komsuluk
iligkilerindeki bozukluk, giivenlik eksikligi, hava kirliligi, ulasim kosullarinin zorlugu,
aligveris ve eglence olanaklarinin tatmin etmemesi gibi faktorler ¢evresel strese neden

olan kaynaklar arasinda yer almaktadir (Drafke ve Kosse, 1988: 412; Ozen, 2011: 36).

4.2. Bireysel Stres Kaynaklari

Aragtirmalar, strese neden olan unsurlarin temel belirleyicisinin bireysel unsurlar
oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun nedeni stres unsurlarmin hepsinin bireysel

diizeyde etkili olmasina baghdir. (Giiney, 2011:329).
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Bireyin kisiligi ve duygusal yapisi, biyolojik yapisi, saglik durumu, aile
sorunlari, yagam standartlar1 ve aligkanliklari, ekonomik darbogazlari, orta ve ileri yas
donemi bunalimlari, hayal kirikligi yasama anlar1 gibi faktorler de bireysel stres

kaynaklar1 arasinda sayilabilecek faktorlerdir (Eren, 2000:255).

Kisinin kendinden kaynaklanan bireysel stres kaynaklari, genel olarak kisilerin
huylari, mizaglari, karakterleri, yetenekleriyle ve deneyimleri ile ilgilidir. Bu nedenden
dolay1 da kisilerin stres diizeyleri ve siireleri birbirinden farkli seyretmektedir. (Ornek

ve Aydin, 2006:156).

Bireysel stres kaynaklarinin 6nemli olarak goriilenleri asagida ele alinmustir.

e Kisilik Ozellikleri
Kisilik 6zellikleri A tipi ve B tipi olmak lizere ikiye ayrilmistir. 1950°li yillarda

Fridman ve Rossman adinda iki kardiyolog arastirmaci, ¢alismalari sonucunda A tipi
kisilik olarak adlandirilan kisilik 6zelligini ortaya koymuslardir. Bu arastirmalara gore
A tipi kisilik 6zellikleri su sekildedir (Sabuncuoglu,2009:191; Steers, 1991:180):

e  Sabirsizdirlar,

e Saldirgandirlar,

e  Devamli hareket halindedirler,

e Ayni anda birden fazla isle ugrasirlar,

e Iskoliklerdir,

e Rekabeti severler,

Ayrica A tipi kisilik 6zelliklerine sahip kisiler hizli yemek yeme, hizli yiirtime,
acele etme, tez canlilik, beklemekten hoslanmama, dinlendigi zamanlarda sucgluluk
hissi, sinirli hareketler, bagkasinin soziinii kesme girisimi gibi 6zelliklere sahiptirler

(Shermerhorn; 1990: 320).

Kisilerin tamamen A tipi kisilik 6zelliklerini sergilemesi beklenmez. Onemli
olan nokta hangi kisilik 6zellikleri ¢ok gdzlemleniyorsa, tespit edilip ona gore stres

yonetimini gergeklestirmesidir

B tipi kisilikte ise, A tipi kisilik 6zelliklerinin karsit 6zellikleri goriilmektedir. B

tipi kisilik 6zelligi tasiyan kisiler, cok fazla eylemde bulunmayr pek sevmezler. Bu
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kisilikteki insanlar stres etmenlerine az tepki verirler. Saldirganlik ya da rekabetgilik
gerektiren durumlar bu kisilik sahipleri i¢in 6nemli degildir. Statii sahibi olma istegi A
tipi kisilik sahiplerine gore daha azdir. Basarili biri olarak taninmak c¢ok Onemli
degildir. B tipi 6zelligine sahip insanlar takim calismalarma yatkindirlar. Is hayatlari ile
0zel hayat1 ayirir, zamanin esiri degillerdir. Acelecilik huylar1 yoktur. Sabirsiz olduklar

durumlar nadirdir. Kolay kolay sinirlenmezler (Sabuncuoglu, 2009: 200).

o Yas

Stres genellikle orta yashh ve daha isti kisilerde yogunlasmaktadir. Bu
donemlerde kisilerde fiziksel ve zihinsel bir takim gerilemelere neden olan bireysel
degisimler yasanmaktadir. Bunun olusum sikligindaki en biiylik aralik kadinlarda
menopoz, erkeklerde ise andropoz olarak adlandirilan donemlerdir. Ciinkii bu
donemlerde hormonal degisiklikler olugmasi ve fiziksel ve zihinsel dengenin bozulmasi,
kisilerin hayatinda duygusal sorunlar ve hayal kiriklar1 yaratmaktadir (Ekinci ve Ekici,
2003). Sonug olarak ileri yaslarda, kisilerin bedenleri ve zihinleri {izerindeki kontrolleri
giderek azalmakta ve kendilerini Onceye nazaran daha yorgun, tikenmis

hissetmektedirler.

e Kontrol Duygusu

Kisilerin alternatifler arasinda 6zgiir bicimde se¢im yapabildiklerinde ve kendi
davraniglarint 6nemli sonuglar dogurdugundaki algilamalar1 kontrol duygusunu ifade
etmektedir. Kisilerin bir olay {iistiinde kontrol sahibi olduklarini hissetmesi, 0 olay
hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeler iizerinde etkili olabilmektedir (Aydogan, 2002:
40).

Kisilerin olaylar tizerinde kontrol sahibi olduklarin1 hissetmesi, olaylar1 daha az
stresli olarak algilamalarina imkan vermektedir. Buna zit olarak, kontrol hissinin diisiik

olmasi, kisileri stres diizeyini arttirmaktadir (Troup ve Dewe, 2002: 342).
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o Yasam Tarzi ve Degisikligi

Kisilerin alismis olduklar1 yasam tarzlari ya da yasam tarzlarimin degisimi onlart
strese daha yatkin hale getirmektedir. Dogal yasam tarzindan uzaklagilmasi kisilere stres
kaynag1 olusturabilmektedir. Ornegin sigara, icki gibi kotii aliskanlar, beslenme
diizensizligi, uyku diizensizligi gibi faktorler stres kaynagi olarak gosterilmektedir.
Stresle karsilagan kisiler bu stresten kurtulma diisiincesi ile rahatlama amac ile sigara
ve alkole bagvurmakta fakat bunun kisa siirede rahatlatici etkisine karsin uzun dénemde
insan saglhigini tehlikeye sokacak ve daha biiyiik stres olusturabilecek durumlara neden
olabilmektedir. Dengeli beslenmemekten dolayr kaynakli vitamin eksikligi ve diger

saglik sorunlara neden olarak stres yasanmasina neden olmaktadir (Eren, 2006: 295).

e Sosyal Destek

Kiginin temel sosyal ihtiyaclarinin, bagka kisilerle etkilesimi sonucunda tatmin
edilmesi sosyal destek olarak ifade edilmektedir. Bu temel ihtiyaclar ise sevgi, kendine
giiven, ait olma duygusu, kisiligi bulma, giivenlik ve onaylanma gibi duygulardir. Bu
tiir sosyal ihtiyaglarin saglanmasi, Kisilerin fiziksel ve ruhsal sagliklarini olumlu 6lgiide
etkileyen anahtar bir unsur olmaktadir. Bu nedenle sosyal destek stresi azaltmada

onemli bir etkiye sahiptir

Diger sosyal destek gruplari ise aileler ve arkadaglardir. Aile ve arkadas gruplar
ile yakin iligkileri bulunan kisilerin stresle daha kolay basa ¢iktiklar1 s6ylenmektedir.
Ornegin kisinin is sonrasi ailesine vakit ayirmasi, arkadaslariyla zaman gecirmesi, giin

boyunca olusan stresi azaltmaktadir (Aytag, 2002: 23).

4.3. Orgiitsel Stres Kaynaklar1

Orgiitsel stres kaynaklarini bilimsel olarak ele alan ve inceleyen birgok arastirma
yapilmistir ve yapilmaktadir (Silah, 2005; Aydin,2004; Simsek vd., 2001:116). Calisan
kisilerin sosyal yasamlarinin yani sira, lizerlerinde, orgiit icinde, mesleki kimlikleri, rol

yiikil, ¢alisma arkadaslar1 ve istleri ile yasanan gerilimler, kariyer beklentisi, orgiitiin



35

yetersiz kaynak ve katki saglamasi ve rol g¢atigmalar1 gibi bircok Orgiitsel stres
kaynaklart bulunmaktadir. Bu orgiitsel stres kaynaklarini orgiitsel politikalardan
kaynaklanan stres nedenleri, Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres nedenleri, is
ortamindaki fiziksel sartlardan kaynaklanan stres nedenleri, isin yapisi ile ilgili stres
nedenleri ve Orgiitte kisiler arasi iligskilerden kaynaklanan stres nedenleri olarak

gruplandirmiglardir (Ok, 2006: 42).

Yates (1984) orgiitsel stres kaynaklarina daha genis bir pencereden bakmuistir.
Yates orglitsel faktorlerden kaynaklanan stres unsurlari, kisiler arasi gatigmalar,
rollerdeki belirsizlik, yetki sorumluluk dengesizligi, yogun is yiikii, mekan ve yer
sorunlar1, kaynaklarin dagilimda dengesizlikler, katilim, zaman darlig1 ve is yetistirme
telas1, is glivensizligi, yetersiz veya hizli terfi gibi faktorler, dnemli Orgiitsel stres

kaynaklari olarak siiflandirmistir (Bag, 2012: 30).

Aytag (2002: 53) orgiitsel stres kaynaklarini su sekilde toplamistir.
e Rollerdeki belirsizlik
e Rol catismasi
e Kisilerarasi ¢atisma
e Sorumluluk
e Katilim
e I giivenligi
e YoOnetim tarzi
e Fiziki ¢aligma ortami
e Yogun is ylkii
e Zaman Yetersizligi

e Kariyer Engeli

Goriildigii gibi arastirmacilar Orgiitsel stres kaynaklarimi farkli sekillerde
gruplandirmislardir. Bu gruplandirmalarda benzer noktalar bulunmasina ragmen ortak
ve kabul goren bir orgiitsel stres modelinin ortaya konulmadigi anlagilmaktadir. Bu
durumun aragtirmalarda ilgilenen olaymn arastirmanin en zor yapilabildigi insanlar

tizerine olmasindan kaynaklandig sdylenebilir (Ok, 2006: 43).
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Bu galismada Aytag (2002: 53)’ nin gruplandirdigi orgiitsel stres kaynaklari
dikkate alinarak incelemeler gerceklestirilmistir. Bu kaynaklar asagida genis olarak

acgiklanmaktadir:
e Rollerdeki Belirsizlik

Rol belirsizligi en genel tanimi ile iggbrenin ne yapacagimi bilmemesidir. Rol
belirsizligi gorev belirsizligi ve sosyal duygusal belirsizlik olmak tizere ikiye ayrilir.
Gorev belirsizligi isgorenin yapacagi is hakkinda bir belirsizlik olmasidir. Sosyal
duygusal rol belirsizligi ise isgorenin kendinin baskalar1 tarafindan nasil
degerlendirildiginden emin olamamasidir. Degerlendirme kriterleri belli olmadiginda
veya geri bildirim alinmadiginda ortaya ¢ikan bir belirsizlik tirtdir. Belirsizlik
durumunda is tatminsizligi, psikolojik gerilim, kendine giivensizlik, yararli olmama

duygusu belirecektir (Kirel, 2010: 152).

e Rol Catismasi

Rol c¢atismasi is ortaminda sik sik karsilasilan ve ¢ok farkli bigcimlerde ortaya
cikan sorunlardan biridir. Rol ¢atismast genellikle olarak isgdrenlere birbirinden farkl
ve tutarsiz gorevler verilmesi ile baski altinda kalmalar1 sonucunda olusur. Diger bir
olusma durumu ise, isgorenlerin kapasiteleri veya degerleri ile Ortligmeyen is
talepleridir. Kisilerin tistlendigi birden fazla roliin ayn1 zamanda ortaya ¢ikmasi ya da
kisilerde zit isteklerde bulunulmasi da rol ¢atigmasina neden olabilir. Rol ¢atismasi
isgérende stres diizeyinin artmasina, kisilerarasi anlasmazliklara, is tatminsizligine,

isgérenin kendine ve ig Orgiite olan giiveninin azalmasina neden olur (Kirel, 2010: 153).

Ozellikle ¢alisan evli kadinlar evde ve isyerinde farkli roller iistlenmek zorunda
kalmakta ve rol catismasi ile karsi karsiya kalmakta bunun sonucunda da stres
yasamaktadirlar. Bagka bir deyisle cinsiyetin de rol c¢atismasinda etkisi olabilir

(Nooshin, 2014: 14).



37

o Kisilerarast Catisma

Kisginin is yerinde istleriyle gecimsizligi ve calisma arkadaslar ile arasindaki
olumsuz iliskileri, kisiliklerin uyumsuzlugu, istlerle, meslektaslarla ya da diger
calisanlarla ¢atisma ya da tartisma, en basit islerde bile gerginlik yaratir. Coziimii en zor

olan da kisilerarasi ¢atisma sorunudur (Aytag, 2002: 54).

e Sorumluluk

Orgiitte diger insanlarin mesleki olarak sorumlulugu bir kisiye yiiklenmisse,
yapilan is i¢in ¢ok fazla sorumluluk gerekiyorsa, yetkiler sinirliysa vb. durumlarda kisi
kendini yogun stres altinda hissedebilir. Ozellikle kisilerden sorumlu olan yoneticilerin
daha yogun olarak strese maruz kaldiklarin1 gostermektedir. Bu etkiler altinda kalan
insanlar digerlerine gore daha fazla kalp krizi, ilser, yiiksek tansiyon sorunlari
yasamaktadir (Aytag, 2002: 54).

o Katilim

Kisinin calistig1 is yerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi,
stresin olusumunu etkiler. Ozellikle calisanlart etkileyen Kkararlarla ilgili olarak
calisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda herkes stres yasayacak, boylece tiretim
diisecektir. Calisanin bilgisi, gorgiisii ve istekleri Orgiitsel karar siirecinden ayri
tutulursa katilim azlig1 olusur. Kararlara katilma ise bireyin kendisine deger verildigi

diislincesine yol agarak caliganin stresini azaltir (Aytag, 2002: 55).

e Is Giivenligi

Isini kaybetme korkusu bireyin benlik saygisinin azalmasina yol agabilmektedir
(DuBrin, 1980). Ozellikle yogun ekonomik krizlerin yasandigi, sirket kiiciilmeleri,
birlesmeleri veya isyeri kapanma kararlarinin alindigi donemlerde ¢alisanlarin stres
diizeyleri olduke¢a yiiksek olup, aile ¢evresini de olumsuz etkilemektedir (Kirel, 2010:
155).
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o Yonetim Tarzy

Orgiitlerin hiyerarsik dogas1 da stres yaratan faktdrler arasinda olup, ydnetim
yapist ve yonetim tarzi stres olusumunda etkendir. Otokratik bir anlayisla yonetilen is
yerlerinde, ozellikle tepeye dogru yiikselen gii¢ kullanimi, ¢alisanlarin stres iginde
olmalarina yol acar. Ozellikle cezanin kullanimu, kisilerde gerilim olusturur. Ozellikle
siirl kaynaklar ve sinirh ddiiller i¢in ¢alisanlari yaristirmak stres yaratir. Performansi
yiikseltmek igin yapilan asir1 yarisma, birinin kazanirken digerinin kaybetmesine yol

actigindan yikici ve maliyeti yiiksek olur (Balci, 2000,a).

o Fiziki calisma ortami

Is yerindeki masa ya da oda veya is alani, calisanlar icin belli rahatlik ve giiven
saglayic1 unsurlardir. Isin fiziksel gevre sartlarini olusturan hava kosullari, aydimlanma,
1s1, giiriiltii gibi unsurlarin calisanlarin saghigini, fizyolojik ve psikolojik durumunu

etkiledigi bilinmektedir.

e Yogun Is Yiikii

Is yiikii yogunlugu isin miktar1 ve 6zelliklerine gore incelenmektedir. Miktar
acisindan bakildiginda yogun is yiikii, kisinin yapabileceginden ¢ok ise sahip olmasidir.
Kisi isinde uzman olabilir fakat uzun calisma saatli, gergek¢i olmayan is bitirme
tarihleri, zaman baskisi, uygun dinlenme molalarinin olmamasi gibi durumlar ¢alisanda

bir stres olusturmaktadir.

Ozellik agisindan bakildiginda ise yogun is yiikii, isin ¢ok zor olmasi veya is
gereklerinin kisinin yeterliligini agsmasidir. Yapilan isin devamli dikkat gerektirmesi,
karmasik bilgiler icermesi veya ist diizeyde kararlar igermesi kiside strese neden

olabilmektedir (Giiney, 2012: 410).
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o Zaman Yetersizligi

Stres zamanin degerlendirilme bigimine bagl olarak da ortaya ¢ikabilir. Zaman,
basarili bir Orgiitiin en 6nemli pargast ve yeri doldurulamaz bir kaynagidir. Plansiz
caligma, verimsiz toplantilar, beklenmedik ziyaretler ve telefon goriismeleri gibi
etkenler, zamanin geregi gibi degerlendirilememesine ve isin geregi gibi yapilamamasi
kaygisina yol agar. Ote yandan uzun ¢alisma saatleri, zaman baskis1 ¢alisanlarin aileleri
ve arkadas gruplan ile iligkilerini zayiflatir. Kisa zamanda ayni anda birkag isle
ilgilenmek verimliligi ve performansi diisiiriir. Calisma saatlerinin fazlaligi mutlak

olarak tiretimi veya hizmeti artiracagi seklinde yorumlanmamalidir (Cukur, 2001: 8).

e Kariyer Engeli

Kiginin is yasaminda belli bir hedefe ulasmak, kariyer basamaklarinda
yiikselerek bunun karsiliginda daha fazla gii¢, sayginlik ve para elde etmek, kariyer
gelisimini saglamak yoniindeki istek ve ihtiyacinin orgiit tarafindan karsilanamamasi
ve cesitli sekillerde engellenmesi calisanda strese yol agacaktir. Bireyin kariyerinde

tatmini ve etkinligi is stresini kontrol altinda tutmasina baglidir (DuBrin, 1980).

5. ORGUTSEL STRES KAVRAMI

Glinlimiiz toplumlarinda, 6zellikle gelisirken ayni 6l¢iide karmasiklagsmis olan
orgiitlerde yer alan kisileri stressiz diistinmek miimkiin degildir. Kisiler yasamlarinin
bliylik zamanimi iste gegirmektedirler. Bu yilizden is ortamindaki herkes, zamaninin
cogunu is ve isle ilgili faaliyetleri diisiinerek gegirir. Ozellikle ydnetim kademesinde
calisanlarin isi diisiinmedigi zamani1 yakalamak ¢ok nadirdir. Bu nedenle kisileri strese

sokan temel faktorlerin basinda is yasami gelmektedir.

Yapilan literatlir taramasinda, is stresi ile ilgili nemli goriilen tanimlamalardan

birkagina bu caligmada yer verilmistir.

Orgiitsel stres kavrami, mesleki stres, ¢alisma stresi, endiistriyel stres, is stresi, is

baskis, i gerilimi gibi kavramlarla ayn1 anlamlarda kullanilmaktadir (Temizkan, 2004).
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Orgiitsel stres; kisilerin orgiitte ya da isle ilgili herhangi konuda bir beklenti iginde
olmalar1 durumunda, kisisel enerjinin harekete ge¢cmesidir (Maureen vd., 2001: 17).
Bagka bir tanimda ise, Orgiitsel stres, isin Ozelliklerinin ve isle ilgili sosyo-psikolojik
durumlarin, ¢alisan kisi lizerindeki potansiyel zararhi etkileri seklinde tanimlanmistir

(Gok, 2009: 433; Pehlivan, 2000: 21).

Beehr ve Newman (1978) ’e gore orgiitsel stres, kisilerde meydana gelen ve
onlar1 normal faaliyetlerden sapmaya zorlayan farkli bir durumdur. Is stresini, kisi ile isi
arasindaki etkilesimin sonucu olarak degerlendirmektedir (Giiney 2010: 406). Benzer
sekilde, Ross ve Altmaier (1994) tarafindan da is stresi, is kosullar1 ile c¢alisanlarin

ozellikleri arasindaki etkilesim olarak belirtilmektedir.

Arikanli (2004) orgiitsel stresi “kisi ve rgiit arasindaki iliskilerden kaynaklanan,
kisilere gore degisiklik gdsteren ve kisinin normal fonksiyonlarindan uzaklagsmasina

neden olan bir durum” olarak tanimlamustir.

Akgilindiiz (2006)’e gore oOrgiitsel stres, “bireyin g¢evre ile iliskisi olarak ifade
edilen, bireysel farklardan ve psikolojik siireclerden etkilenen, kisiye fazla psikolojik
veya fiziksel istekler yiikleyen, dis ¢evre, durum veya olayin sonucu olan bir tepkidir.
Orgiitsel stres, kisi ve is iliskilerinden dogan ve insan1 normal islevlerinden alikoyan

degisiklikler getiren bir durumdur”.

6. IS STRESININ SONUCLARI

Giliniimilizde teknolojinin ve oOrgiitlerde makinelesmenin hizla artmasi insana
duyulan fiziksel ihtiyaci azaltsa da, meydana gelen yeni is diizeni kisilerin uyum
saglamasini zorlastirarak kiside stres yaratir. Bunun yaninda calisan kisilerin ise karsi
uyumsuz hissetmeleri, maddi ve manevi tatminler, terfi ve yilikselme imkanlarinin

yetersiz olmasi gibi faktorler kiside stres olusturmaktadir (Giiney, 2011: 422).
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6.1. Is Stresinin Bireysel Sonuclar

s stresi, bireyin normal islevlerini yerine getirmesini engellemekte ve bireyin

fiziksel ve zihinsel olarak tepki gostermesine neden olmaktadir (Cam, 2004: 3).

Orgiitlerde fazla stres kisiler {izerinde olumsuz sonuclara neden olmaktadir.
Stresin neden oldugu olumsuz sonuglarin en basinda insan saglhigini etkileyen dnemli
hastaliklarla olan iliskisi gelmektedir. Yapilan arastirmalar kalp-damar hastaliklar1 ile
stres arasindaki iliskiyi net bir sekilde ortaya c¢ikarmaktadir. Yiiksek seviyede stres
yasayan kisilerin kalp ve damar hastaliklarina yakalanma olasiliklar1 fazla oldugu
anlagilmistir. Kalp-damar hastaliklarindan baska stres sonucunda goriillen diger
hastaliklar ise, sindirim sistemi hastaliklari, uyku bozukluklari, solunum rahatsizliklari,
bas agrisi, cesitli alerjiler, deri hastaliklari, soguk alginliklarina kars1 hassasiyet, asiri
kilo kayb1 veya asir1 kilo alimi, sirt ve boyun agrilari vb. rahatsizliklardir (Gillespie vd.,
2001: 59).

Stresin saglik iliskisi konusunda yapilan arastirmalarda stresin nefes darligina da
neden oldugu bilinmektedir. Psikosomatik (zihinsel durumun bedendeki fiziksel
degismede rol oynamasi) bir hastalik oldugu bilinen astimin oOrglitte ani duygusal
stresler sonucunda olusabilecegi ortaya ¢ikmistir. Ani bir sekilde olugmasina ragmen
kisiyt hayati boyu etkisi altina alan bu hastalik, tikanma, nefes alamama, oksiiriik
krizleri, bronglarda kasilma ve sikigma gibi kiside geriye doniisii olmayan solunum

sistemi rahatsizliklarina maruz birakir (Giiney, 2010: 423).

Kisinin bagisiklik sistemi iizerinde etki yapan alerjik reaksiyonlar stresin 6nemli
sonuglarindan biridir. Bu reaksiyonlar kasilma, sisme ve kasinti seklinde ortaya
cikabilir. Yapilan arastirmalarda birgok kiside stres durumlarinda alerjik tepkimeler
gorilmistiir (Giiney, 2011: 424; Rogger, 1983: 106).

Bahsi gecen fizyolojik hastaliklarin bagka, stres psikolojik rahatsizliklarla da
yakindan ilgilidir. Is stresinin neden oldugu 6nemli psikolojik sonuglardan biri
¢alisanlarin islerinden tatmin olmamasidir. Bunun sonucu olarak galisanlar ise gitmeyi
bir kiilfet olarak gormekte ve islerini iyi yapmalar1 igin sebepleri olmadigini

diisinebilmektedirler (Gillespie vd., 2001: 59).
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Stresi en temel psikolojik sonuglarindan biri uyku problemleridir. Uyku
problemleri; uykusuzluk, uyku-uyaniklik hali, stirekli uyuma istegi gibi ii¢ sekilde ele
almabilir. Ancak uyku problemlerinin her ii¢ seklide kisinin yasam kalitesini kotii
etkileyen durumlardir. Uykunun gelmesi ya da uyku-uyaniklik durumu yasamamasi igin
kaslarin gerilimin azalmasi gerekir. Kas gerilimi azalmadik¢a beyin sapinda bulunan
‘uyaniklik’ sistemi uyarilmaya devam eder. Bu yiizden kisi uyku durumuna gecemez.
Bu noktada kas gerilimi iki olaydan dolay1 azalmaz. Birincisi ¢evreden gelen ses , 151k,
giiriilti gibi uyaranlarin olmasi, ikincisi ise kisinin kendi diistinceleri ile kendini
uyararak, uyku gelmeme durumudur (Baltas,1990: 72). Hem ¢evreden gelen uyaricilar,
hem de kisinin uyumamasina neden olan diisiinceler strese neden olarak, uyku

problemine neden olabilmektedir.

Is stresin sonuclarindan bir digeri de tiikenmedir. Tiikenme kisinin cok fazla
bask1 altinda ve tatmini az bir is yaptiginda meydana gelen bitkinlik, bezginlik halidir.
Kisilerin yapacaklar1 is konusunda giidii ve beklentileri fazla oldugu zaman kisiler
tilkenme belirtisi gostermeye baslayabilir. Diger yandan ¢ok farkli ve fazla taleplerle
kars1 karsiya kalan kisiler de, bu talep ve farkli islerin karsinda caresizlik, engellenme,
yorgunluk gibi durumlar ortaya c¢ikar. Bunlar tilkenme ile sonuglanir. Tiikenme
durumunda kisilerde bitkinlik, bezginlik, isteksizlik durumlar ortaya g¢ikmaktadir
(Kirel, 2013: 156).

Stresin sonuglarindan en yaygin olanlarindan biri de depresyon durumudur.
Kisinin isinde kendini yetersiz hissetmesi, yogun bir tempoda caligmasi, ilerleyen
yaglarda yasamin yogun tempodan sonra duragan bir hale doniismesi, is yerindeki
olumsuz olaylar ve daha birgok unsur kisiyi strese sokarak depresyona siiriikleyebilir.

Bu psikolojik durum kiside motivasyon ve enerji eksikligi yaratir (Kirel, 2013: 157).

Is stresi kisinin davranislar1 iistinde de bir takim olumsuz sonuglar
olusturmaktadir. Bu yemek yemede azalis ya da artis, konusma gii¢liikleri, dikkat
daginiklig gibi sonuclar vermektedir. Ayrica kisi listiinde uyusturucu etki yaratarak kisa
zaman da olsa hayatin gerceklerinden uzaklastirdigi disiiniilen sigara, alkol ve

uyusturucu gibi zararli maddeler kullanmaya itebilmektedir (Giiney, 2010: 336).
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Stres yasayan kisinin uyusturucu, alkol ve sigara gibi zararli madde kullanimu,
stresin azaltilmasinda igine disiilen en biliylik yanilgilardandir. Bircok kisi alkol
kullandiginda gerilimini azalttigina, endiselerinden uzaklastirdigina, memnuniyet verici
duygularini attirdigina, yasami daha iyi anlamayi1 sagladigina ve rahatlattigina inanir.
Ancak aragtirmalar uzun doénemli ve asir1 miktarda alinan alkoliin depresif duygulari
arttirdigl, ayrica sarhoslukla birlikte saldirganlik duygusuna yol agtigin1 ortaya
koymaktadir

Davranigsal olarak stresin sonuglarindan biri de kiside dikkat dagimikligidir.
Stres kiside konsantrasyon bozuklugu yaratir. Ozellikle is kazas1 gecirme olasilig1 fazla
orgiitlerde, asir1 dikkat gerektiren el ve kol becerileri ise ¢alisan kisilerin dikkat
daginikligr kisileri 6liimciil olaylara kadar gotiirebilmektedir (Giiney, 2011: 426; Kirel,
2013, 157).

6.2. Is Stresinin Orgiitsel Sonuclar

Stres bireylerin iizerinde pek ¢ok olumsuz etki birakir ancak, stresin etkisi
sadece bireyler lizerinde goriilmez. Bireyin yasadigi stresten calistigr orglit ortami da
olumsuz olarak etkilenmektedir. Stres orgiitleri yakindan ilgilendiren ise gelmeme, ise
gec gelme, calisma arkadaslarimi isten sogutma, is tatminsizligi, orgiitsel baghilig
azaltma, isten ayrilma, performans diisiikliigi ve verimlilik diisiisii gibi sonuclar
dogurabilir. Bu baglamda stres ve performans iliskisini inceleyen c¢aligmalarda
mevcuttur. (Sabuncuoglu, 2009: 177). Yerkes ve Dadson (1998) stres, performans ve

etkinlik arasinda belli bir noktaya degin dogrusal bir iliski oldugunu bulmuslardir.
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Performans Drizes

Alarm Ewres Direrrne Evresi Titkentme Evrest
Digiik Stres Optimal Stres Col Yiksel
otres

Stres Miiktan

Sekil 2.1: Stresin Performansa Gore Degisimi

Yukaridaki grafikte de goriildiigii lizere, belli bir noktaya kadar stres performans
tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Belli bir noktadan sonra stres miktar1 arttikga
performans azalmakta ve sifir noktasina kadar siirmektedir. Buna bagli olarak stresin
performans tizerindeki yikici etkileri, ¢alisan kisi ile ¢calisma arkadaslar1 ve miisterilerle
iletisim sorunlara, igse konsantre olamama, zaman yonetimi ve organize olma eksikligi,
karar verme gii¢liigli, motivasyon eksikligi, sorun ¢ézme becerisinin azalmasi, vizyon
eksikligi seklinde kendini gosterirken, orgiitsel diizeyde g¢alisan devir oraninda artis,
devamsizliklarin artmasi, hata yapma oraninda artis, orgiite bagliligin azalmasi, takim
ruhunun azalmasi, miisteri tatmininin azalmasi, verimliligin diismesi seklinde
olmaktadir. Yani, stresin performans tizerindeki olumsuz etkisi hem bireyi hem de

calisilan Orgiitii olumsuz etkilemektedir.

Stresin i verimliligi lizerinde performans derecesinde oldugu gibi hem olumlu
hem de olumsuz etkileri vardir. Stresin diigiik oldugu durumlarda verimlilik genellikle
diisiiktiir. Bu nedenle verimliligi yiikseltmek ic¢in stres diizeylerini ve yogunlugunu
artirmakta yarar vardir. Bu takdirde birey daha ¢ok gayrete etmekte, bilgi ve becerilerini
ortaya koymaktadir. Ancak stres yogunlugu ve diizeyi asir1 6l¢iide yiikseldikce bireyde
tikenme meydana geleceginden verimlilikte hizli bir diisiis yasanabilmektedir. Bu

nedenle stresin yogunlugunu hi¢ bir zaman optimum diizeyin altina diigirmemek
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gerekecektir. Kisacasi her insanin etkili ve verimli bir sekilde ¢alisacagi bir olumlu stres
diizeyi ve hizi vardir. Bu diizeyin altinda kalindiginda, sikint1 yasanir ve kopukluklar
meydana gelir. Bu diizeyin iistiine ¢ikildiginda ise kaygi ve stres tepkileri baslar. Her iki
durumda da uzun siireli devam ederse, bireyin tepkileri daha belirgin, sorunlar1 da daha

kronik hale gelir (Eren, 2006).

Calisan kisiler stresli ortamdan uzaklasmak icin ise gitmeyerek devamsizlik
yapmaya meyillidirler. Hatta kisi devamsizlik i¢in bazen hafif bas agrisi veya bas
donmesini bile yeterli neden olarak kabul etmektedirler. Ancak genelde ise devamsizlik,
calisanlarin ¢esitli hastaliklar nedeni ile ¢alisamayacak durumda olmalart sonucunda
goriilmektedir. Ormegin ise devamsizlik isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizm
etkisiyle olabilecegi gibi kalp krizi, hipertansiyon ve tilser gibi hastaliklar nedeniyle de
olabilmektedir. Devamsizlik gosteren kisilerin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik
yaptiklart arastirildiginda, bunlarin %40'min stresten kaynakli hastaliklar oldugu
saptanmistir. Siirekli olarak stres dolu bir ortamda ¢alisma, kurumdaki calisanlarin
bagliligini, tatminini diisiirmektedir. Bu gibi durumlarin devami olarak kisiler, ¢alisma
ortamlarindan, bagl bulunduklari kurumlardan uzaklagma istegi duymakta ve ise

devamsizlik bas gostermektedir (Akgiindiiz, 2006; 59).

Yabancilagsma is stresinin Orgiit lizerindeki sonuglarindan biridir. Yabancilasma
davranis bilimcilere gore, “calisanlarin, calistiklar1 Orgiitiin amaglarina, islerin geregi
olan ilke ve kurallara, is arkadaslarina, hem kendilerine hem de gesitli orgiitsel ve
cevresel sonuglara karsi ilgisiz ve kayitsiz kalmalar1” seklinde tanimlanmaktadir

(Eroglu, 2000).

Ise yabancilasma stresin bir sonucu olarak, amagsizlik ve gelecekle ilgili
cabalarin yetersizligi, iletisim yetersizligi, kendi kendini zavalli gérme ve ¢aresizlik, can
sikintisi, degismelere direnme, tercih ve kararlara yonelmeme durumlarini da ortaya

cikarmaktadir (Ornek ve Aydin, 2006: 205-214).

Orgiitlerdeki is yeri diizeni ve is disiplininin saglanamadig1 durumlarda
yabancilasma goriilebilir. Oyle ki yonetici ile calisanlarin beklentileri arasindaki
uzakliklar, is yerindeki tatminsizlik sikayetlerin giderilmemesi, keyfi ve 0ozel

davraniglara bagh olarak gelisen diismanlik duygulari vb. durumlar is yerinde bir kisim
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huzursuzluklart ortaya g¢ikarir. Bu tip durumlar hem c¢alisanlarin uzun vadede strese
girmelerine yol agar hem de Orgiit ve calisan arasinda yabancilasmaya neden olur

(Gokgegoz ve Birinci, 2006).

Is stresi, orgiitte catisma ile de sonuglanabilir. Catisma orgiitlerde Kkisiler
arasinda gerilime, kavgaya, basarinin engellenmesine, kusku ve giivensizlige, ¢ikarlarin

belirginlesmesine neden olabilmektedir (Tutar vd., 2006: 256).

Is stresinin orgiit iizerine etkilerinden digeri de isgiicii devir hizinin yiiksek
olmasidir. Is giicii devri bir orgiitte belirli bir donemde isten ayrilan veya uzaklastirilan
toplam c¢alisan sayisinin aynt doneme ait calistirilan ortalama calisan sayisina
boliimiiniin yiizdesel ifadesidir. Bu oran ne kadar fazla ise, isten ¢ikarilan ve ise alinan
calisanlarin orant o derecede fazladir. Bu is yerinde isglicii devri fazlaligim
gostermektedir. Is giicii devir hizimin fazlaligi yonetici ya da calisanlarmn memnun
olmadig1 durumlarin mevcut oldugunun gostergesidir. Orgiitte personel alimi sirasinda
secme, degerleme ve ise yerlestirme sisteminin zayif olmasi, licretlendirmenin tatminkar
olmamasi, terfi sisteminin bulunmamasi, yetersiz olmasi ya da haksizlik yolu ile
yapiliyor diisiincesi, ¢alisma kosullarmin kotii olmasi, yoneticilerin kotii davranis ve
tutumlar1 ¢alisan kisiyi stres altina alacak ve isgiici devir hizinin artmasina neden
olacaktir. Is giicii devir hizinmn artmasi orgiitteki masraflarin artisina ve iiretim ya da
hizmetin azalmasina neden olacaktir. Is giicii devir hizinin yiiksek olmas1 durumunda ki

sonuglar orgiitiin tim departmanlarinda da hissedilmektedir (Bingol, 2013: 56).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA GOREVLILIGI HAKKINDA GENEL BIiLGILER VE
ARASTIRMA GOREVLILERININ MESLEKI IS TATMINLERI VE
STRESLERI

1. ARASTIRMA GOREVLILIGININ TANIMI

Yiiksekdgretim Kurumlarinin (YOK) akademik personel kadrosunu olusturan
kisilere 6gretim eleman1 denilmektedir. 2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu’na

gdre, dgretim elamanlari ii¢ gruba ayrilmaktadir (Ozmen, 2001: 19):

1. Ogretim iiyeleri sinifi
2. Ogretim gorevlileri ve okutmanlar sinifi
3. Ogretim yardimcilar: sinifi

Ogretim {iyeleri siifi profesdrler, dogentler ve yardimer dogentlerden

olusmaktadir.

(1) Profesor: En yiiksek diizeydeki akademik unvana sahip kisidir.

(2) Dogent: Dogentlik sinavini basarmis akademik unvana sahip kisidir.

(3) Yardimc1 Dogent: Doktora galismalarini basari ile tamamlamis, tipta uzmanlik
veya belli sanat dallarinda yeterlik belge ve yetkisini kazanmis, ilk kademedeki

akademik unvana sahip kisidir.

Ogretim gorevlileri ve okutmanlar sinifinda, gretim gorevlileri ders vermek ve
uygulama yaptirmakla ylikiimlii 6gretim elemanlaridir. Okutmanlar ise egitim - 6gretim
stiresince ¢esitli 6gretim programlarinda ortak zorunlu ders olarak belirlenen dersleri

okutan veya uygulayan 6gretim elemanlaridir.
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Ogretim yardimcilart simifi ise arastirma gorevlileri ile uzman, cevirici ve

egitim-O6gretim planlamacilarindan olusur.

Ogretim elemanlar1 smifinin 6gretim yardimcilar1 grubunda yer alan arastirma
gorevliligi, 2547 sayili Yiiksekdgretim Kanunu’nun 33. maddesine gore su sekilde

tanimlanmaktadir (Yiiksekogretim Kanunu, 1981):

“Arastirma  gorevlileri, yiiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma,
inceleme ve deneylerde yardimct olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri

yapan ogretim yardimcilaridir.”

Arastirma gorevliligi; lisansiistii egitim, Ogretimi tesvik amacina dayali ve
yiikksek lisans veya doktora/sanatta yeterlik/tipta uzmanlik egitimi siiresi ile sinirh
olarak siirdiiriilen yiiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma, inceleme ve
deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri yapan gegici
bir 6gretim tiyesi yardimeiligi gorevi olarak da nitelendirilmektedir (Bayik, 1993: 47).
Ancak bu durum YOK m. 50/d uyarinca atanan arastirma gorevlileri i¢in gecerli bir
durum teskil etse de m. 33/a uyarinca atanan arastirma gorevlilerinin lisansiitii
ogrenimleri bitse dahi kadrolari ile iliskileri kesilmemektedir. Ogretim iiyesi kadrolarina

atanana kadar “Ars. Gor. Dr.” invani ile gorevlerine devam edebilmektedirler.

Tablo 3.1: 2015-2016 Y1l itibariyle Ogretim Elemanlarmin Sayisal Dagilimi

Kadro Durumu Toplam Say1
Profesor 22.416
Dogent 15.023
Yrd. Dogent 35.301
Ogretim Gorevlisi 21.852
Okutman 10.295
Uzman 3.865
Arastirma Gorevlisi 47.376
Cevirici-Planlamaci 40
Toplam 156.168

Tiim 6gretim elemanlar: icinde, arastirma gorevlilerinin %30’luk bir paya sahip
oldugu goriilmektedir. Yiiksekogretim Kurulu verilerine gore Tiirkiye’deki 47.376
arastirma gorevlisinin de 28.759’u erkek, 23.617°si kadindir (Yok, 2015-2106,
https://istatistik.yok.gov.tr/ ).
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2. ARASTIRMA GOREVLISIi KADRO SEKILLERI

Arastirma gorevlileri 2547 Sayili Yiiksek Ogretim Kanunu’'nun 33/a ve 50/d
maddesine gore gorevlerini siirdiirmektedirler. Esasen yakin bir zaman 6nce kaldirilan
kadro statiisii bakimindan madde 33/a’ya dayanan ancak isleyis bakimindan farkli olan
Ogretim Uyesi Yetistirme Programl1 (OYP)’da farkli bir kadro tiirii gibi anilmakta idi.
2010-2016 yillarinda basvurulan bu programdaki temel farklilik bu programa dahil
olanlarin, yurtigindeki iiniversitelerden YOK’e gonderilen OYP ile atanacak arastirma
gorevlisi kadrosu talepleri dogrultusunda, YOK’iin merkezi bir ilan ve atama siireci ile
aragtirma gorevlilerini belirlemesi, dolayisiyla ilgililerin kadro miiracaatlari1 da
dogrudan YOK e yaptiklar1 bir atama usulii éngdriilmesidir. Bu usulde, YOK, ilgilileri
Ogretim 1iyesi olarak yetistirmek iizere yurt icindeki veya disindaki cesitli
yiiksekdgretim kurumlarina yerlestirir, ilgililer yliksekdgrenimlerini tamamladiklarinda,
atama islemlerinin basinda kendilerinden alinan taahhiit ve yiliklenme senetleri ile
kadrolarmin iligkilendirildigi tiniversitelere donmek mecburiyetinde birakilirlar. Buna
uygulamada “zorunlu hizmet” de denilmektedir. Bu usuliin OYP’den farki ise; ilgililerin
dogrudan tiiniversitelerce verilen ilanlara ve atamalara binaen istthdam edilmesi ve
{iniversitelerin ilgili kurullarmin talebi, YOK’iin onay1 iizerine gdérevlendirilenlerin,
gorevlendirmeye esas O0gretim siirecleri ile sinirli olmak kaydiyla gegici olarak yapilan
kadro aktarimi bigiminde olmasidir. Bu sekildeki uygulama ise “35. Madde asistanlig1”
olarak amlmaktadir®. Teorik olarak bu sekilde gorevlendirilen arastirma gorevlilerinin

de atamaya iligkin kadro maddesinin m.33/a olmasi gerektigi anlagilmaktadir.

' Yiksekdgretim Kurulunun Ogretim Uyesi Yetistirme Programina iliskin Usul ve Esaslara gore OYP,
“Ogretim (yesi yetistiriimesi amaciyla Yiksekdgretim Kurulu’nun uygun gérdigi kurumlarda agilan
Ogretim  Uyesi  Yetistirme Program/’ni” ifade etmektedir. Ayrintil  bilgi icin  bakiniz:
http://www.yok.gov.tr/web/oyp/usul-ve-esaslar

2 YOK Madde 35'te “Ogretim elemani yetistirilmesi amaciyla tiniversitelerin arastirma gdrevlisi kadrolari,
arastirma veya doktora ¢alismalari yaptirmak (zere baska bir Universiteye, Yiksekogretim Kurulunca
gegcici olarak tahsis edilebilir. Bu sekilde doktora veya tipta uzmanlik veya sanatta yeterlik payesi alanlar,
bu egitimin sonunda kadrolariyla birlikte kendi Gniversitelerine donerler. Yurt ici veya yurt disinda
yetistirilen 6gretim elemanlari, genel hikimlere gore bagh olduklar yiksekdgretim kurumlarinda
mecburi hizmetlerini yerine getirmek zorundadirlar. Bu yUkimlilGgli yerine getirmeyenlere,
yiksekdgretim kurumlarinda goérev verilmez. Ozel kanunlarla getirilen mecburi hizmet calismalari bu
hikim disindadir.” hiikmu yer almaktadir.


http://www.yok.gov.tr/web/oyp/usul-ve-esaslar
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2.1. Yok M. 33/A Uyarinca Arastirma Gorevlisi Istihdam

2547 Sayil1 Yiiksek Ogretim Kanunu m.33./a’da, bu madde uyarinca atanacak
arastirma gorevliliginin tanimi yapilmakta ve atama usulii anlatilmaktadir. Tlgili
maddede; “Arastirma gérevlileri, yiiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma,
inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri
yvapan ogretim yardimcilaridir. Bunlar ilgili anabilim veya ana sanat dali baskanlarinin
onerisi, Boliim Bagkani, Dekan, enstitii, yiiksekokul veya konservatuar miidiiriiniin
olumlu goriisii iizerine rektoriin onayi ile arastirma gorevlisi kadrolarima en ¢ok ti¢ yil
siire ile atamirlar; atanma siiresi sonunda gorevleri kendiliginden sona erer. Bunlar

ayni usulle yeniden atanabilirler.” hilkmii yer almaktadir.

M.33/a’ya gore kadro tahsisinde, arastirma gorevlilerinin yetistirilmesi,
Ogrenimlerinin sonunda tiniversitelerde doktora, sanatta yeterlilik ya da tipta uzmanlik

kazanmalar1 ve 6gretim liyesi olmalar1 beklenmektedir.

Bu madde kapsaminda gorevlendirilenler, ilgili anabilim veya ana sanat dali
baskanlarinin onerisi, boliim baskani, dekan, enstitii, yiiksekokul veya konservatuvar
miidiiriiniin olumlu goriisii ve rektoriin onay1 ile arastirma gorevlisi kadrolarina en ¢ok
lic yil atanirlar. Ancak uygulamada atamaya iliskin stire 3 yil ile sinirli olsa da, her
atama doneminin sonunda bu kadroya yeniden atama yapilmaktadir. Bu konuda yasanan
uyusmazliklarda arastirma gorevlilerinin kadro siirelerinin esash bir gerek¢e olmaksizin
uzatilmamas: dava edildiginde, genellikle arastirma gorevlileri lehine kararlar tesis
edildigi goriilmektedir. Dolayisiyla hukuken sinirli bir siire¢ gibi goriilmesine karsin,

fillen devamli bir istthdam saglanabilmektedir.

2.2. Yok M. 50/D Uyarinca Arastirma Gorevlisi Istihdam

Lisanstistii egitimi tesvik etmek ve lisansiistii 6gretim programlarina kayitli olan
Ogrencilere ayni zamanda maddi anlamda destek vermek ve {iniversitelerinde hizmet

gereklerini karsilamak iizere tesis edilen ve bagvurulan bir istthdam bigimidir.
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Bu usulde, lisansiistii 6gretim yapan ogrenciler, her defasinda bir yi1l olmak {izere

ogretim yardimeilig1 kadrolarina yeniden atanmaktadirlar (Yigiter, 2006).

YOK, 1990’11 yillarin sonlarinda 33. madde cergevesinde arastirma gorevlisi
atamasinin yani sira 2547 sayill Kanunun “Lisansiistii Ogretim” bashig1 altinda
diizenlenen 50/d maddesi uyarinca da arastirma gorevlisi istthdam etmeye baglamigtir
(Yigiter, 2006). Fakat bu kadroya atananlarin gorev siirelerinin sonunda yasanan bir
takim sorunlar, magduriyet algis1 olusturmaya baslamis ve bu konuda magduriyete

sebep olan hususlara iligskin daha belirli bir uygulama tesis edilmeye ¢alisiimistir.

2015 wyilinda yapilan diizenlemede, “50/d wuyarinca atanan Arastirma
Gorevlilerinin 33/a maddesine aktarilip aktarilmamas: konusunda ilkesel olarak
tiniversitelerin yetkili kurullarinin karar vermelerine, aktarilmasi yoniinde karar alan
tiniversitelerimizin bu tercihlerini acik ve anlasilir bir sekilde Arastrma Gorevlisi
ilanlarinda belirtmeleri” gerekliligi dogmustur  (http://www.yok.gov.tr/documents/
10279/15107493/50d _1i_akademisyenlerle ilgili genel kurulda alinan karar 29 05_
2015.pdf/). Bu diizenlemenin pratik sonucu, 50/d ile atananlarin 33/a kadrosuna

gecmelerine, sayet ilan sirasinda boyle bir gecise izin verilecegi hususu belirtilmis ise

tekrar imkan verilmis olmasidir.


http://www.yok.gov.tr/documents/%2010279/15107493/50d_li_akademisyenlerle_ilgili_%20genel%20_kurulda%20alınan%20karar_29_05_%202015.pdf/
http://www.yok.gov.tr/documents/%2010279/15107493/50d_li_akademisyenlerle_ilgili_%20genel%20_kurulda%20alınan%20karar_29_05_%202015.pdf/
http://www.yok.gov.tr/documents/%2010279/15107493/50d_li_akademisyenlerle_ilgili_%20genel%20_kurulda%20alınan%20karar_29_05_%202015.pdf/
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3. ARASTIRMA GOREVLILERININ SORUNLARI

Giliniimiizde toplumlar i¢in en énemli gii¢ bilim ve teknolojidir. Bulundugumuz
cag bilgi ¢ag1 olarak nitelendirilmektedir. Bilgi ¢aginda temel islevleri arastirmak, bilgi
tiretmek ve yaymak olan {iniversitelerin kalitesinin ve verimliliginin toplumlar i¢in
onemi bir gercektir. Universitelerin basarisinda ise gelecegin bilim insanlar1 olan
arastirma gorevlileri en dnemli unsurlardan birini olusturmaktadir. Ulkemizde arastirma
gorevlilerinin pek ¢cok mesleki ve ekonomik sorunlari oldugu bilinmektedir. Bu sorunlar
Ogretim elemanlarinin motivasyon ve is tatminlerini disiirebilmekte, is stresi
yaratmakta ve is performanslarini etkileyebilmektedir (Tuzgol ve Cenkseven, 2007:

203-218).

Is tanimindaki belirsizlik, arastirma gorevlisi istihdaminda OYP, 50/d, 33/a gibi
farkli kadro tiirleri, yetki ve sorumluluk alanlarindaki muglaklik, is gilivencesi
problemleri, gérevlendirmeler, imzalanan senetler ve 6zliikk haklarinda yasanan sikintilar
temel sorunlar olarak goriilmektedir (Acar vd., 2004: 95-106; Cangiir, 2004; Demir,
1999; Kahraman, 2010: 245; Korkut vd., 1999: 19-36; Ozdem, 2002: 26; Sancak vd.,
2010; Yaya, 2011).

3.1. Is Tanimindaki Belirsizlik

Aragtirma gorevlilerinin is tanimlart 2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu’nda
“viiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma, inceleme ve deneylerde yardimct olan
Ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri yapan 6gretim yardimcilari” olarak
belirlenmistir. Ilgili maddede yer alan “diger gérevier” ibaresi ozelikle arastirma
gorevlileri tarafindan gorev taniminda belirsizlik yarattigi i¢in bir sorun olarak

goriilmektedir (Korkut vd., 1999: 30)

Arastirma gorevlilerinin i tanimlarinda gorev ile ilgili, yetki ve sorumluluklarda
aciklik olmayisi ve bir karmaganin yasanmasi Korkut vd. (1999)’in calismasinda da ele
alimmistir. Tirkiye’de 34 yiiksekdgretim kurumunda c¢alisan 1444 arastirma gorevlileri
tizerinden yapilan calismada, arastirma gorevlilerinin %92,5 gibi bir ¢ogunlugu is

tanimindaki belirsizlikten dolay1 yetki ve sorumluluklarda karmasa yasandigi hususuna
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katilmistir. Gorev tanimi ve sorumluluklarinda yer almayan islerin de Ornegin bir
Ogretim liyesi adina acilmig dersin arastirma gorevlisi eliyle yiiriitiilmesi gibi sorunlarla
karsilastiklar1 belirtilmektedir. Ozellikle idari personel sikintilarmin yogun olarak
yasandig1r yerlerde boliim ya da fakiilte sekreterligi tarafindan yapilmasi uygun ve
gerekli olan idari islerin de arastirma gorevlileri tarafindan yapildig1 gézlenmektedir. Bu
gibi hususlarin mesleki tatmini sinirladigi, yer yer kendi icsel siireglerini de
tamamlamak iizere zamam efektif yonetmek isteyen arastirma gorevlilerini sebep

oldugu ekstra zaman tiiketimi nedeniyle strese de soktugu ifade edilebilir.

Oztiirk (2007)’nin Tiirkiye’de sekiz Hemsirelik Yiiksekokulu’nda gorev yapan
159 arastirma gorevlisi lizerinden kendilerini tanimlamalart istenmis, buna gore
katilimcilarin % 56,6’s1 kendilerini 6grenci olarak; % 18,9°u devlet memuru olarak; %
11,3’1 bilim insam olarak; % 14,5°1 de sekreter olarak tanimlamistir. Ayrica drneklemi
olusturan arastirma gorevlilerinin % 69,2’si kurum igerisinde gorev tanimlamalarindan

kaynaklanan belirsizliklerin yasandigini dile getirmistir.

3.2. Kadro Sikintisi

Arastirma gorevliligi, ogretim {liyeligine uzanan kariyer yolunda ilk basamak
niteligindedir. Bu basamakta gececek siirenin de normal kosullarda kisinin lisansiistii
Ogreniminde gecen siire kadar olmasi beklenmektedir. Bu siirenin sonunda ne olacagi
hususu ise kisinin arastirma gorevliligine Yiiksekogretim Kanunu’nun hangi maddesi

uyarinca atandigina bagh olarak degerlendirilmelidir.

YOK m.33/a uyarinca bu géreve atananlarin lisansiistii 6grenimlerinin sonunda
kadrolar ile iligikleri korunabilmektedir. Buna karsin m-.50/d’ye gore atananlarin ise
ogrenimlerinin sonunda kadrolarinin 33/a’ya doniistiiriilmesi yahut kadrolar1 ile
ilisiklerinin kesilmesi gerekmektedir. Zira bu maddeye gore atananlarin Kanunun
lafzina gore adeta burslu 6grenci gibi degerlendirildigi daha atama isleminin basinda bu
hususun taraflarca bilinmesi gerektigi anlagilmaktadir. Nitekim son diizenlemelerde

m.50/d uyarinca yapilacak atamalarda ilgili iiniversitelerin, verdikleri ilanlarda bu
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kadroya atanacaklara gérev siiresinin sonunda nasil bir islem tesis edilecegi hususunu

da bilhassa belirtmesi zorunlulugu getirilmistir.

Kanun maddelerinin niteliginden kaynaklanan bu farklilik pratikte kadro sorunu
veya belirsizligi gibi degerlendirilmektedir. Ancak bu konuda sdyle bir goriis de
bulunmaktadir: “Kisinin atamasina esas maddenin 6nemi bulunmamaktadir. Hangi
maddeye gore atanmis olursa olsunlar, asil olan bu kisilerin lisansiistii 6grenimleri
sirasinda hem kadrolarinin bagli bulundugu tiniversitenin isine yaramasi, hem de kendi
kariyerleri bakimindan dolu dolu bir 6grenim siireci gegirmis ve dgretim liyesi olarak
yetismeyi liyakatli bicimde basarmis olmasidir. Bunu saglayanlarin 6grenim siirelerinin
sonunda kadrolarinin niteligine bakilmadan 6gretim {iyesi atanmalar1 yolunda islemler
yapildig1 da goriilmektedir.” Esasen dgretim iiyeligi yolunda doktora diplomasi, deyim
yerinde ise siiriicli belgesi gibidir. Siiriiciiniin de belgeyi haiz olmasi yeterli olmamakta,
stirlis tekniklerini de bilmesi, hatta bu teknikleri en iyi sekilde uygulamasi arzu
edilmektedir. Yiiksekogretimde nitelikli isgiicline ihtiya¢ oldugu ifade edilebilir. Zira
Ogretim iiyesi olarak atananlarin, bundan bdyle yetistirmesi beklenen yeni
jenerasyonlarin niteligi lizerinde de belirleyici oldugu diisiiniildiiglinde, 6gretim

tiyelerinden beklenen yiiksek liyakat gerekli ve dnemli goriilmektedir.

Diger taraftan, 2547 sayili kanunun 35. Maddesine gore kadrosunun bulundugu
iniversiteden baska bir tiniversitede gorevlendirilerek lisansiistii egitimine devam eden
aragtirma gorevlilerinin yasadiklar1 sorunlar da problemlerin 6nemli bir bdliimiinii
olusturmaktadir. Ozdem’in (2002) calismasinda, gorevlendirilerek baska bir
tiniversitede lisansiistli egitime devem eden arastirma gorevlilerinin sorunlarini;
imzalanan senetler, ilgili tiniversiteler arasinda yasanan iletisimsizlik, kalabalik odalar
ve gorevlendirme ile calisan arastirma gorevlilerine negatif anlamda farkli davranilmasi

olarak siralamustir.

Egitim-Sen (2014)’in arastirma gorevlileri {izerine yaptigi bir aragtirmada
arastirma gorevlilerinin doktoralarin1 tamamladiktan sonra akademik hayata devam
etmek isteyenlerin ¢ogunun bulundugu kurumda kadro sorunlari olabilecegini
diistindiiklerini, boyle bir durumda bagka bir tiniversitede kadro arayisina gireceklerini,
hatta 6grenimleri bitmeden bir arayista olduklarini tespit etmistir. Ozellikle 50/d’lerde

bu kaygilarin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur.



55

3.3. Is Giivencesi

Arastirma gorevlilerinin is giivenceleri tam anlami ile bulunmamaktadir. 2547
sayil1 kanunun 33. maddesinde onceden de belirtildigi gibi arastirma gorevlileri ile
ilgili olarak “bunlar ilgili anabilim veya ana sanat dali baskanlarimin énerisi, boliim
baskani, dekan, enstitii, yiiksekokul veya konservatuvar miidiirtiniin olumlu goériigii
lizerine rektoriin onayt ile arastirma géreviisi kadrolarina en c¢ok ii¢ yil siire ile
atanwrlar; atanma siiresi sonunda gorevleri kendiliginden sona erer. Bunlar ayni usulle
yeniden atanabilirler.” ibaresi yer almaktadir. Bu madde arastirma gorevlilerinin is
yerinde {istleri, astlar1 ya da calisma arkadaglari tarafindan uygulanan psikolojik bir
saldirt olan mobbinge ugramalarina yol agmaktadir. OYP'liler zorunlu hizmetleri
karsiliginda ve 35. Madde ile gorev yapan arastirma gorevlilerinin imzalamak zorunda
kaldiklar1 yiiksek meblagli senetler eklendiginde, arastirma gorevlilerinin lizerindeki
baski had safhalara ulagmakta ve nitelikli bir arastirma siireci gecirebilmelerine engel
olmaktadir (http://egitimsen.org.tr/540/). Bu psikolojik saldirilardan biri de, ¢ok sayida
arastirma gorevlisinin kadro yenilememe ile tehdit edilmesidir (Anil vd., 2015: 280).
33/a kadrosunun disinda OYP (Ogretim Uyesi Yetistirme Programi) ile atanan arastirma
gorevlileri de bahsedilen 33/a kadrosunun &zelliklerini tasimaktadir. OYP’de arastirma
gorevlilerine 33/a kadrosunun ozelliklerine ek olarak yurt disinda ya da bir {iniversite
adina bagka bir liniversitede egitim alma hakki taninmaktadir. Ancak 33/a maddesinden
dolayt OYP arastirma gorevlilerinin de kadro giivencesinin  bulunmadig
savunulmaktadir (Karakiitik ve Ozdemir, 2011). 50/d kadro ile ¢alismakta olan
aragtirma gorevlilerinin i¢in “lisansiistii 6gretim yapan Ogrenciler, kendilerine tahsis
edilebilecek burslardan yararlanabilecekleri gibi, her defasinda bir y1l i¢in olmak {izere
ogretim yardimcilig1r kadrolarindan birine de atanabilirler” ifadesini igermektedir. Bu
madde dogrultusunda her sene kadrosu yenilenen 50/d’li arastirma gorevlilerinin
yiiksekdgrenimleri bittiginde iiniversite ile ilisikleri kesilmektedir. Bu durum arastirma
gorevlilerinin gelecekleriyle ilgili umutsuzluga diismesine neden olmaktadir (Bakioglu
ve Yaman, 2004: 16). Universiteler acisindan ise kadro giivencesinin olmamasi nitelikli

zihinlerin kisilerin biinyelerine alimin1 zorlastirmaktadir (Korkut vd., 1999:33).



56

3.4. Yabanci Dil Ve Atanma Kriterleri Sorunu

Akademik yiikseltme kriterlerinin degiskenligi ve yabanci dil barajinin
yiiksekligi 6ne cikan sorunlar arasmdadir. Oyle ki Kiigiiksiileymanoglu (2007) yaptigi
aragtirmada arastirma gorevlilerinin yilikselme i¢in atama kriterlerinin fazlali§i ve buna
bagli olarak daha fazla tilkenmislik, is stresi, is tatminsizligi yasadiklarini; yabanci dil
konusunda da benzer sekilde UDS/KPDS/YDS’den baraj1 gecemeyen, 50-64 aras1 puan

alan 6gretim elemanlarinin yogun bir tiikenmislik yasadigini saptamigtir.

Arastirma gorevlilerinin yurt disinda yetistirilmeleri 2547 sayili kanunla
diizenlenmistir. Ayn1 kanunun 33. maddesinde yurt disinda doktora yapan arastirma
gorevlileri icin siire kaydi aranmamast hiikkmii yer almaktadir. Yurt disinda 6grenimi
desteklemek i¢in kurum biitcesinde giderlerin  karsilanmasi = Ongoriilmiistiir.
Yiiksekogretim Kurulu, Yiksekogretim Kanunu’nun ongordiigii bicimde yurt disina
arastirma gorevlisi gonderme kriterlerini saptamistir. Bu kriterlere gore, oncelikle
yabanci dil bilgisini kanitlayan ve yurt disindaki bir yiliksekdgretim kurumunda davet
temin edenler, Yiiksekogretim Kurulunun uygun gormesi iizerine yurt digina
gonderilmektedir. Fakat sorun, yabanci dil bilgisi ileri seviyede olan ve alaninda
kendisini  kanitlayan nitelikli kisilerin, tiniversite disinda is bulduklar1 ve
akademisyenlige sicak bakmamalaridir. Yani sorun nitelikli bilim insanlarinin
kaybedilmesidir. Ote yandan alaninda yetenekli fakat yabanci dil seviyesi yeterli
olmayan arastirma gorevlilerinin yurt disina gonderilerek yabanci dili 6grenmelerini
saglamak, ardindan alani ile ilgili 6grenime baslatmak kendilerini gelistirmeleri icin

onemli bir katki saglayacaktir (Korkut vd., 1999: 31).

3.5. Egitim Sorunlar

Ogrenim ile ilgili olarak ¢alisilan okulda lisansiistii 6grenim gérme imkaninin

olmamas1 egitim sorunlarinda 6n plana ¢ikmaktadir.
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Yurt disinda akademik calisma yapma olanaklarinin sinirhiligi da egitim
sorunlarindan biridir. Arastirma gorevlileri i¢in yurt disinda akademik galisma yapmak,
uluslararasi diizeyde iliskiler kurma ve bdylece kendilerini gelistirme son derece 6nemli
bir konudur. Ancak bunlar igin gereken destegi verilmemesi, ekonomik sorunlar veya

yabanci dil yetersizligi gibi nedenlerle saglanamamaktadir (Korkut, 2001: 32).

3.6. Fiziki Sorunlar

Arag ve gereclerin eksikligi, fiziki kosullarin yetersizligi ozellikle alt yapi
eksikligi ve laboratuvarlarin yetersizligi de 6nemli bir sorun teskil etmektedir. Murat
(2003: 30). Akademik calisma ortamindan kaynaklanan sorunlarin 6gretim elemanlarini
en fazla rahatsiz eden sorun oldugunu belirlemistir. Bu durum kurumun, boliimiin veya
anabilim dalinin yeni kurulmus olmasi ve bu yiizden istenilen seviyede yapilanmanin
saglanamamig olmasindan kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir (Tuzgol ve Cenkseven,

2007: 206).

3.7. Ekonomik Sorunlar

Aragtirma gorevlileri lizerine yapilan c¢aligmalarda en 6nemli mesleki sorunlar
arasinda ekonomik sorunlar 6n plana ¢ikmaktadir (Bakioglu ve Yaman, 2004: 16,Murat,
2003: 31:; Anil vd.,2015: 281). Bu durum arastirma gorevlilerinin maddi agidan tatmin
olmadiklarinin bir gostergesidir. Son yillarda yapilan iyilesmelere ragmen Uysal, Ertuna
ve Anmil’in (2015) yaptig1 arastirmaya gore arastirma gorevlilerinin maddi sikintilarinin

devam ettigi ortaya konmustur.

Yiiksek lisans ya da doktorasini yapmakta olan bir arastirma gorevlisinin, ayni
boliimiin lisans mezunu bazi devlet memurlarindan bile daha az maas almasi ¢eliskili bir
durum ortaya ¢ikarmaktadir. Ustelik pratikte mesaisi ve is giivencesi olmadig1, dinamik
bir ¢aligma performansi ve Ozveriyi gerektirdigi diisiiniildiigiinde, bu is karsiliginda
alinan tcretin arastirma gorevliligi i¢in yeterli oldugu diisiiniilmemektedir. Bu durum,

yiiksek diizeyde akademik beceriye sahip olan yetenekli ve nitelikli lisans mezunu
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kisilerin akademik alandan uzaklagsmasina yol agmaktadir. Arastirma goérevlilerinin en
fazla sikayetci olduklar1 unsurlardan biri olan maddi yetersizlik, arastirma gorevlilerinin
motivasyonunu ve i memnuniyetini olumsuz anlamda etkileyerek, istenilen nitelikte

insan giiciiniin yetistirilmesi zorlastiracaktir. (Cinemre, 2014: 284).

Korkut (1999), arastirma gorevlilerinin yasadigr maddi sikintilarin isten ayrilma
kararina etki eden en Onemli faktdr oldugunu belirtmistir. Murat (2003: 20) ise
calismasinda maddi sorunlari, 6gretim elemanlarin1 rahatsiz eden ikinci 6nemli sorun
olarak tespit etmistir. Bu baglamda maddi olarak yetersizlik yasayan arastirma
gorevlilerinin, i§ tatminlerinin, orgiitsel bagliliklarinin da maddi sikintilardan dolay1

etkilenecegi diisiinilmektedir (Bakioglu ve Yaman, 2004: 16).

4., AKADEMISYENLERDE IS TATMINI

Literatiir calismasinda arastirma gorevlilerinin is tatmin diizeylerini inceleyen

arastirmalar mevcuttur.

e Acar vd. (2004) tarafindan Hacettepe Universitesi Eczacilik Fakiiltesi'nde gorev
yapan 60 arastirma gorevlisi lizerine yapilan c¢alisma da bunlardan biridir.
Arastirmanin amaci Eczacilik Fakiiltesi’nde gorev yapan arastirma gorevlilerinin
Is tatmin dizeylerini ve bunu etkileyen faktorleri bulmaktir. Aragtirma
sonucunda arastirma gorevlilerinin biiyiik bir kismimnimn (%91,6) yaptiklari igin
kendilerini maddi anlamda tatmin etmedigini, yine dikkate alinmasi gereken bir
cogunlugunun da (%41,3) yaptiklar: isin kendilerini manevi olarak da tatmin
etmedigini dile getirdigi goriilmistiir. Yine ¢alismada ¢cogunun kendisini meslek
sahibi bir birey gibi degil, ders galisan ve verilen 6devleri yapan bir 6grenci gibi
hissetmesi ve yine biiyiik bir ¢ogunlugunun mesleki agidan gelecek kaygilari
olmasimin is tatmin diizeylerini etkileyen faktorler oldugu elde edilen bulgular
arasinda olmustur.

e Oztiirk (2007)’nin Hemsirelik Yiiksekokulunda arastirma gorevlileri iizerine
yaptig1 calismasinda arastirma gorevlilerinin yartya yakininin (% 52,8) mesleki

sorun yasadigi, en fazla sorun yasanan konularin; kadro sikintis1 (% 53.9),
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atanma ve yiikselmede belirsizliklerin olmasi ve kriterlerin siirekli degismesi (%
29,2) unsurlarmin oldugunu saptamistir. Ayni ¢alismada kadro tiirli incelenmis,
daimi ve tahsisli kadroda gorev yapan arastirma gorevlilerinin, gérevlendirme
kapsamindaki (35. Madde ve OYP) arastirma gorevlilerine gére kendilerinin
kuruma daha fazla ait hissetmekte bu durum da, is tatminlerini etkilemektedir.
Oshagbami (1999) tarafindan akademik personelin kidem ve yasi ile is
tatminleri arasindaki iligskinin arastirildigi arastirmada kidem ve yasin tiniversite
akademik personelinin is tatmin diizeyleri iizerinde dogrudan, olumlu ve 6nemli
bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmustir.

Bakioglu ve Yaman (2004) arastirma gorevlilerinin kariyer gelisimindeki
engelleri ve ¢oziim yollarimi arayan ¢alismalarinda manevi tatmini Slgtiiklerinde
katilimcilarin %65’inin orta diizeyde, mesleginden psikolojik tatmin sagladigini
belirtmislerdir.

Galaz-Fontes ve GilAnton (1998), Terpstra- Honoree (2004), Yurt disinda
yapilan bazi arastirmalar Ogretim elemanlarinin iicret tatminlerinin i
tatminlerini etkiledigine deginmislerdir.

Kocgoglu (2015) Tiirkiye’de bir iiniversitede gorev yapmakta olan 182 arastirma
gorevlisi lizerinde yaptig1 is tatmin diizeyleri konusundaki c¢aligmasinda,
akademisyenleri sahip oldugu cocuk sayisina gore, akademisyenlikteki hizmet
yilina gore ve akademisyenin medeni durumuna gore i¢ tatmin, dis tatmin ve
genel is tatminlerinin farklilasmadigini ortaya koymustur. Ancak arastirma
gorevlilerinin i tatminde cinsiyet, yas gurubu, akademik kadro ve calistig
birime gore degisebildigi gozlenmistir.

Bender ve Heywood’un (2006: 13), Amerika’da doktora diizeyindeki
akademisyenler ilizerinde yaptiklar1 aragtirmada ise akademik sektorde g¢alisan
kadinlarin is tatmininin, erkeklerinkinden diisiik oldugunu belirtmistir.

Bas (2002: 106), Tiirkiye genelinde yaptigi caligmada akademisyenlerin on
farkli is boyutundaki tatmin/ tatminsizlik derecelerini karsilagtirmistir. Sonuglar,
her bir grubun ozellikle isin niteligi, prestij, akademik ortam, amirin tutum
davraniglar1 ve calisma arkadaslari boyutlarindan duyduklari tatmin dereceleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilagsmalarin oldugunu ortaya koymustur.
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Bilge, Akman ve Kelecioglu (2007: 39) tarafindan Ankara’da bulunan devlet
tiniversitelerindeki 203 akademisyen ile yapilan bir ¢alismada yasi biiyiik olan,
yurt diginda bulunan, unvani yiiksek olan, hizmet siiresi fazla olan 6gretim
elemanlarinin diger gruplara gore daha c¢ok igsel tatmine sahip olduklarini
saptamistir. Ayrica sosyal bilimler alaninda g¢alisanlarin dissal etmenlere bagh
olarak tatminlerinin Fen-Miihendislik alaninda c¢alisanlara gére daha diisiik
oldugu ortaya koymustur.

Eker vd. (2007) 78 kamu ve ozel iiniversitenin Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Muhasebe ve Finansman Bolimii'nde ¢alisan akademisyenlerle
yaptiklar1 ¢alismada is tatminini etkileyen faktorleri is cevresi, idari is yikdi,
akademik is yiikii, ilerleme ve degerleme ve arastirma fonu olmak iizere bes
grupta toplamistir. Arastirmacilarin elde ettikleri bulgulara gore, is tatmini ile is
tatmini etkileyen faktorler arasinda anlamli bir iligkiler bulunmustur.

Oztiirk ve Sahbudak (2015: 496) Cumhuriyet Universitesi’nde akademisyenlerin
is tatmin diizeylerini belirlemek ve is tatminini etkileyen demografik 6zelliklerin
ortaya cikarmak i¢in yaptigr calismasinda, akademisyenlerin genel tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugunu saptanmistir. Ayrica cinsiyete, medeni duruma
gore is tatmin diizeylerinin farklilasmadigi, ancak hizmet yilina gore 4 yildan az
calisanlarin 15 yildan ¢ok ¢alisanlara nazara daha ¢ok tatminkar oldugunu

belirtmistir.

5. AKADEMISYENLIKTE IS STRESI

Yumusak (2007: 110) Balikesir Universitesi’nde 55 akademik personel iizerinde
is stresini etkileyen faktorleri bulmaya yonelik yaptig1 calismasinda is stresi ile
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik oldugunu, bayanlarin erkeklere gére daha
cok stres yasadiklarini ortaya koymustur.

Akin vd. (2014) calismasinda kadin akademisyenlerin is stresi diizeyleri ilizerine
yaptig1 ¢alismasinda is streslerinin orta diizeyde oldugunu, katilimcilarda en
yiksek diizeyde stres olusturan etkenlerin personel degerlendirmedeki
adaletsizlikler ve is ortamindaki huzursuzluklar oldugunu belirtmistir. Ayrica

Kadin {iniversite akademik personelinin stres diizeylerinde medeni durumlarina
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gore anlamli farklilagma tespit edilememistir. Hem Akademik unvan hem de yas
degiskenlerine gore yapilan analizlerle 6gretim {iyeligi kariyerinin heniiz basinda
olan gen¢ kadin akademisyenlerin daha fazla stres ve kaygi yasamakta oldugu
gorilmistiir.

e Benzer bigcimde Winefield ve Jarett’in (2001) aragtirma bulgular1 da geng¢ kadin
akademisyenlerin stres ve durumluk kaygi diizeylerinin deneyimlilere gore daha
fazla oldugunu gostermektedir.

e (Gmelch vd. (1993) ABD’de gerceklestirdikleri arastirmada da {iniversitelerdeki
stres kaynaklarinin ¢ogunlukla zaman ve kaynak sinirliliklari ile ilgili oldugu
sonucuna ulasilmistir.

e Gillespie vd. (2001) Avustralya’da yaptiklar1 arastirmanin = bulgular
akademisyenlerin en dnemli stres kaynaklarindan birinin asirt is yiikii oldugunu

gostermektedir.

6. AKADEMISYENLERDE iS TATMINI VE i$ STRESI iLISKIiSi

Literatiir incelendiginde yapilan arastirmalarda is stresi ile is tatmini arasinda
negatif yonde iligki bulundugu goriilmektedir. (Ahsan vd, 2009: 128; Alshammari vd.,
1996: 90, Batigiin ve Sahin, 2006: 36; Cooper vd., 1999: 118; Cummins, 1989: 774; Ko
ve Yom, 2003: 68; Ramirez vd., 1996: 725; Siu vd., 1997: 103; Siu 1989: 55). Bu
iligkiler yiiksek diizeyde stres yasayan calisanlarin, diisiik diizeyde is tatminine sahip

olduklarina isaret etmektedir.

Ekinci (2006) yaptig1 arastirmada, Ogretmenlerin is tatminleri ile i stresi
arasinda negatif yonli bir iliski bulmustur. Yilmaz (2008) calismasinda, 6§retmenlerin
is tatminleri ile Orgiitsel stres kaynaklari arasinda, negatif yonde ve anlamli bir iligki
saptanmistir. Gezer (1998), akademik personel {lizerinde is tatmini ile stres belirtileri ve
strese yatkinlik arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde iliski oldugu sonucunu
bulmustur.

Gaither vd. (2008), Amerika’da 2250 eczacilar {izerine yaptiklari ¢alismada rol

belirsizligi ve rol yiikii ile is tatmini arasinda negatif yonde anlaml iligkiler oldugunu
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bulurken; rol c¢atismas: ile is tatmini arasindaki iligkinin anlamsiz oldugunu
saptamiglardir.

Charles ve Gemmil (1976) Universite akademik personelinde cinsiyete gore bir
ayrim yapildiginda kadin personelin erkek personele gore karar siirecine katilma, is
gerilimi, ise sarilma ve is tatmini bakimindan farklilasma durumlari incelenmistir.
Bunun sonucunda kadin personelin erkek personele gore karar siirecine daha az
katildiklar1, yapilacak ise daha az sarildiklar1 saptanmustir. Is tatmini ile is stresi
acisindan ise bayanlarin erkeklere gore daha az tatmin olduklar1 ve daha cok is stresi
yasadiklar1 belirtilmistir. Bu baglamda is tatmini ile is stresi arasinda negatif yonlii

anlamli bir iligki bulunmustur (Balci, 2000b).
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DORDUNCU BOLUM

IS TATMINININ BOYUTLARI iLE iS STRESI ARASINDAKI
ILISKILERE YONELIK AMPIRIK UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN KONUSU

Yiiksekogretimde arastirma gorevliligi statiisii, bir akademik kadro ile
kazanilmakta ve bu kadroyu haiz olanlarin egitim-6gretim faaliyetlerine yardimci
olmalar1 beklenmektedir. Tanimi 2547 sayili Yiksekogretim Kanunu’nda yer alan bu
statiiniin edinilmesinde Kanun’un farkli maddelerinin etkili oldugu go6zlenmektedir.
Anilan Kanunun 33. maddesinin a bendinde yer alan tanimlama ile 50. maddesinin d
bendinde yer alan tanimlama birbirinden farkli olsa da aragtirma gorevlisi kadrolarindan
beklenilen; ilgili bir akademik personel olarak, ilgili yiiksekdgretim kurumunda egitim-

Ogretim faaliyetlerine yardimci olmalaridir.

Her meslekte oldugu gibi akademisyenlige uzanan yolun ilk basamagi olan
aragtirma gorevliliginin de bir takim giigliikleri, bu giigliiklerin dogurdugu mesleki stres
s0z konusudur. Ancak diger bircok meslekten farkli olarak, bitirilen isin, isi bitiren
lizerinde yaratig1 tatmin ve motivasyon ise yiiksektir. Bunun en onemli nedeni, bu
meslekteki “Yaptigin is baskasina olsa da 6grendigin kendine” diisturu olmaktadir.
Bunu su sekilde de aciklamak miimkiindiir: Arastirma gorevlisi, kendisine yardimci
oldugu dgretim iiyesinin ¢iragi gibidir. Ogretime dair dgrenilmesi gerekenlerin sadece
teorik olarak literatiirden elde edilmesi ise akilci degildir. insan dogasi geregi sadece
okuyarak degil, deneysel olarak da tatbik ederek 6grenmeyi, kimi zaman dinlemeyi de
yeglemektedir. Bu nedenle arastirma gorevlilerinin ustalar1 konumundaki 6gretim
tiyeleri ile daha yakin ve samimi iletisim i¢inde olmalar1 onlarin mesleki basarimlar1 ve
tatminleri i¢in de olduk¢a 6nemlidir. Kisacasi bu meslegin de diger mesleklerde oldugu
gibi, kendi igsel stres ve tatmin kaynaklar1 vardir ve etkili bigimde calismaktadir. Bu
tezin aragtirma konusunu da arastirma gorevlisi olarak gérev yapanlarin is tatmini ve

stresleri olusturmaktadir.
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2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirma gorevliligi kadrosu, kariyer basamagi olarak, 6gretim tiyeligine giden
yolda 6nemli bir merhaledir. Bu siiregte kisinin, lisansiistli 6grenimini tamamlamasi,
bununla beraber O6gretim iyesi (yardimci dogent) olarak atanmast muhtemel olan
tiniversitenin atama ve yiikselmeye iliskin mevzuatina uygun olarak bilimsel ¢alisma
dosyasini da hazirlamis olmasi beklenir. Aragtirma gorevlileri ile ilgili olarak, Kanunda
yer verilen gorev taniminin genis olmasi, pratikte de bu isi yapanlarin egitim-6gretime
dair kendilerine verilen her gorevi ifa etmeleri gerekliligini dogurmaktadir. Tiim bu
beklentiler, aragtirma gorevlisi kadrosunda gorev yapanlar tizerinde mesleki bir strese

neden oldugu gibi, bitirilen her is, tamamlanan her siire¢ de is tatmini saglamaktadir.

Stres ve tatmin, kisiden kisiye farklilasan, ayn1 kosullar altinda birini digerine
gore daha farkli etkileme potansiyeline sahip kavramlardir. Kavramlarin bu goreceligi,
0znel olarak gozlenen tecriibelerden nesnel sonuglara ulagsmaya izin vermemektedir. Bu
baglamda yapilmast gereken ayni kosullar altindaki bir grup ftizerinden tahlilde
bulunmak ve yaygin olarak gozlenen sonuglar iizerinden anlamli bulgular saglamaktir.
Bu cercevede arastirmanin amaci da is tatmini ve stresi kavramlarini yogun olarak
hissettigi Ongoriilen arastirma gorevlileri tlizerinde incelemek, cesitli demografik
degiskenler bakimindan olusturulan gruplar agisindan is tatmini ve stresi yoOniiyle

anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemektir.

3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmadan ulagilmak istenen sonuglar ve bu sonucu saglamak iizere
basvurulan kaynaklar degerlendirildiginde, arastirmanin belirli bir dlgege indirgenmesi
ve uygulanabilir olmasinin saglanmasi 6énem arz eder. Bu baglamda arastirmanin

kapsaminin iyi tayin edilmesi gerekmektedir.

Arastirma gorevliligi, yliksekogretimde 6gretime yardimer kadrolardan biridir.
Bunun disinda 6gretim gorevliligi, okutmanlik, uzmanlik, ¢evirmenlik, planlamacilik
gibi farkl kadro tiirleri de bulunmaktadir. Yiiksekogretim personeli agisindan topyekun

bir degerlendirme yapilmast da miimkiin olmakla birlikte, ¢alisma sadece arastirma
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gorevlisi kadrosunda gorev yapanlarin mesleki is tatmini ve is streslerine yoneliktir.
Tiirkiye’de hali hazirda 193 {iniversite bulunmaktadir. Dolayisiyla arastirma
gorevlilerinin her birinin igsel (bireysel) ve digsal (¢evresel) gesitli farkliliklar1 haiz
olmas1 kagmilmazdir.  Ornegin devlet iiniversitelerinde gorev yapan arastirma
gorevlilerinin, vakif {iniversitelerinde gérev yapan arastirma gorevlilerine gére maruz
kaldig is stresi ve elde ettigi is tatmini sadece bu parametre bakimindan farklilasabilir.
Benzer sekilde, Istanbul, Ankara gibi metropol sehirlerde gorev yapanlar ile tasra
sayilan ve gorece kiigiik illerde gorev yapanlar arasinda da farklilik olmas1 muhtemeldir.
Bunlar digsal etkenler olarak nitelendirilebilir. Bununla beraber igsel etkenler
bakimindan da hissettikleri is tatmini ve stres farklilasabilmektedir. Ornegin, meslege
intisap ederken sahip olduklari motivasyon kaynagi, 6gretimleri sirasindaki akademik
basarilari, daha 6nce bagka bir is tecriibesine sahip olup olmadiklar1 gibi etkenler de
belirleyici olabilmektedir. Dolayisiyla ¢aligma kapsaminda yalnizca igsel olarak kabul
edilen bu etkenler dahilinde ve sadece bir iiniversitede goérev yapan arastirma gorevlileri
lizerinde inceleme yapilmistir. Bu kapsamda, Siileyman Demirel Universitesi (SDU)
kadrosundaki arastirma gorevlileri dikkate alinmis ve arastirmaya dair veriler ve

bulgular saglanmistir.

4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma asagidaki yer alan sinirliliklar kapsaminda gergeklestirilmistir:

e Arastirmada, Siileyman Demirel Universite’sinde gére yapmakta olan
aragtirma gorevlileri yer almaktadir.

e Ana kiitlede yer alan her bir katilimciya ulasma imkani zor oldugundan,
ana kiitleden 6rneklem cekilerek uygulama yapilmistir

e Bu arastirma, drneklem grubunda yer alan 30/a, 50/d, OYP ve 35. Madde
uyarinca gorev yapan arastirma gorevlileri ile stnirlidir

e Analizle is tatmini ve is stresi 6l¢eklerinin kapsadigi boyutlarla sinirhdir.

e Kavramsal cergevenin hazirlanmasinda yerli ve yabanci kaynaklardan

miimkiin oldugunca genis bir sekilde istifade edilmeye c¢alisilmistir. Ancak
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oldukga genis bir konuda arastirma yapildig: icin ulagilamayan kaynaklarin
olabilecegi degerlendirilmektedir.

5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Bu arastirma asagida yer alan varsayimlari kapsamaktadir.

e Orneklem icerisinde yer alan katithmcilarin Minnesota is Tatmin Olgegi’ne
ve Algilanan Is Stresi Olgegi’ne verdikleri yanitlar var olan durumu
yansitmaktadir.

e Segilen arastirma yontemi, bu arastirmanin amacina, konusuna ve
sorunlarin ¢éziilmesine uygundur

e Arastirma da kullanilan istatistiksel ¢6ziimleme teknikleri, elde edilen
verilere ve arastirmanin problemlerine uygundur.

e s tatmini ve boyutlari ile is stresi arasinda iliski oldugu varsayilmaktadir.

6. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Aragtirmanin hipotezleri aragtirma gorevlilerinin demografik 6zelliklerine gore
is tatminlerinin farklilagsmasi1 (Tablo 4.1), demografik 6zelliklerine gore is streslerinin
farklilasmasi (Tablo 4.2), arastirma gorevlilerinin is tatmininin is stresi ile iligkisi

(Tablo 4.1) olmak iizere {i¢ gruba ayrilarak asagida gosterilmistir.

Tablo 4.1. Aragtirma gorevlilerinin demografik 6zelliklerine gore is tatminlerinin
farklilasma hipotezleri

ARASTIRMA GOREVLILERININ DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE
GORE iS TATMINi ve BOYUTLARININ FARKLILASMASI

H1,. Arastirma gorevlilerinin goérev yapmakta olduklar fakiiltelere gore toplam is

tatminleri farklilasmaktadir.

H2;. Arastirma gorevlilerinin gérev yapmakta olduklar fakiiltelere gore digsal is tatminleri
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farklilagmaktadir.

H3,. Aragtirma gorevlilerinin gorev yapmakta olduklart fakiiltelere gore igsel ig tatminleri
farklilagmaktadir.

H4,. Aragtirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore toplam is tatminleri farklilagsmamaktadir.

H5;. Aragtirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore digsal is tatminleri farklilagsmamaktadir.

H6,. Aragtirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore toplam is tatminleri farklilasmamaktadir.

H7,. Aragtirma gorevlilerinin yaslarina gore toplam is tatminleri farklilagmaktadir.

H8,. Aragtirma gorevlilerinin yaslarina gore dissal ig tatminleri farklilagmaktadir.

H9;. Aragtirma gorevlilerinin yaglaria gore igsel ig tatminleri farklilagmaktadir.

H10;. | Arastirma  gorevlilerinin  egitim durumlarina gbére toplam is tatminleri
farklilagmaktadir.

H11,. | Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore dissal is tatminleri farklilasmaktadir.

H12;. | Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore igsel ig tatminleri farklilasmaktadir.

H13;. | Arastirma gorevlilerinin medeni durumlarina gbre toplam is tatminleri
farklilasmaktadir.

H14,. | Arastirma gorevlilerinin medeni durumlarma gore digsal is tatminleri
farklilagmaktadir.

H15;. | Arastirma gorevlilerinin medeni durumlarina gore igsel is tatminleri farklilagmaktadir.

H16,. | Arastirma gorevlilerinin ¢ocuk sayilarina gore toplam is tatminleri farklilagmaktadir.

H17,. | Arastirma gorevlilerinin ¢cocuk sayilarina gore dissal is tatminleri farklilasmaktadir.

H18;. | Arastirma gorevlilerinin ¢cocuk sayilarina gore igsel is tatminleri farklilasmaktadir.

H19;. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore toplam is tatminleri farklilasmaktadir.

H20,. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore dissal is tatminleri farklilasmaktadir.

H21,. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore igsel is tatminleri farklilagmaktadir.

H22,. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina goére toplam is tatminleri
farklilagmaktadir.

H23;. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina gore dissal is tatminleri farklilasmaktadir

H24,. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina gore igsel is tatminleri farklilasmaktadir

H25;. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici is deneyimlerine gore toplam is tatminleri
farklilagmaktadir

H26,. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici is deneyimlerine gore digsal is tatminleri
farklilagmaktadir

H27,. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici is deneyimlerine gore igsel is tatminleri

farklilasmaktadir
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H28,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore toplam is
tatminleri farklilagmaktadir

H29,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore digsal is
tatminleri farklilagmaktadir

H30,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasima goére igsel is
tatminleri farklilasmaktadir

H31,. | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢me nedenlerine gore toplam is tatminleri
farklilagsmaktadir

H32; | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢gme nedenlerine gore digsal is tatminleri
farklilagmaktadir.

H33; | Arastirma gorevlilerinin meslegi segme nedenlerine gore igsel is tatminleri

farklilagmaktadir.

Tablo 4.2. Aragtirma gorevlilerinin demografik 6zelliklerine gore is streslerinin

farklilagma hipotezleri

ARASTIRMA GOREVLILERININ DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE
GORE IS STRESLERININ FARKLILASMASI

H34;. | Arastirma gorevlilerinin goérev yapmakta olduklar fakiiltelere gore is stresleri
farklilasmaktadir.

H35;. | Arastirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore is stresleri farklilagsmamaktadir.

H36,. | Arastirma gorevlilerinin yaslarina gore is stresleri farklilasmaktadir.

H37,. | Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore is stresleri farklilasmaktadir.

H38;. | Arastirma gorevlilerinin medeni durumlarina gore is stresleri farklilagmaktadir.

H39;. | Arastirma gorevlilerinin ¢cocuk sayilarina gore is stresleri farklilagmaktadir.

H40,. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore is stresleri farklilasmaktadir.

H41,. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina gore is stresleri farklilasmaktadir.

H42;,. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici is deneyimlerine gore is stresleri
farklilagmaktadir

H43,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore is stresleri
farklilagmaktadir

H44, | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢cme nedenlerine goére 1is streslerinin

farklilasmaktadir
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Tablo 4.3. Arastirma gorevlilerinin is tatmini ile is stresi iliski hipotezleri

ARASTIRMA GOREVLILERININ TATMINI ve BOYUTLARININ IS STRESI
ILE ILiSKI HIPOTEZLERI

H45;. | Arastirma gorevlilerinin toplam is tatminleri ile is stresleri arasinda anlamli ve negatif

yonlii iliski vardir.

H46,. | Arastirma gorevlilerinin digsal is tatminleri ile is stresleri arasinda anlamli ve negatif

yonlii iliski vardir.

H47,. | Arastirma gorevlilerinin igsel is tatminleri ile is stresleri arasinda anlamli ve negatif

yonli iligki vardir.

7. ARASTIRMANIN YONTEMI
7.1. Arastirmanin Orneklem Sec¢imi

Arastirmanin  yalnizca SDU’de ¢alisan arastirma  gorevlileri  iizerinde
gerceklestirilecek olmasi nedeniyle, bu {iiniversitede gorev yapan arastirma
gorevlilerinin tamami ana kiitleyi olusturmaktadir. Ana kiitleyi olusturan tiim arastirma
gorevlilerinin listesi de SDU Genel Sekreterligi'nden saglanmistir. Bu listeye gore
gorevlendirme ile baska iiniversitede caligmakta olan arastirma gorevlileri dahil
toplamda 746 kisidir. Fakiiltelerden elde edilen verilere gore gorevlendirme ile gitmis

kisilerin sayis1 ana kiitleden ¢ikarilmis, ana kiitle olarak 701 kisi alinmistir.

701 arastirma gorevlisinin tamamina ulasarak tam sayim yapmak miimkiin gibi
goriinse de veri toplama déneminin, SDU’deki final ve biitiinleme sinavlar1 dénemine
rastlamasi, ayni zamanda kendilerinin de Ogrenci statiisii tasidigi arastirma
gorevlilerinin kendi sinavlar ile {iniversite i¢indeki diger sinavlarda aldiklar1 gorevler
diistintilerek, tamamma bir c¢irpida sistemli bigimde ulagsmayr engelleyeceginden,

orneklem belirlenmesi yoluna gidilmistir.

Bu cercevede SDU’niin tiim birimlerinde (17 fakiiltede) yiiz yiize yapilan
anketler ile toplam 233 gozleme ulasilmistir. Ulagilan tiim gozlemlerden elde edilen

anketler gecerli olup bu saymin istatistiksel olarak hangi giiven aralig1 ve hata payma
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karsihik geldigine bakilmistir. Orneklemin 233 olmasi, %95 giiven araliginda, %5,25
hata paymna karsilik gelmektedir. Giiven araliginin %95 kabul edildigi durumda hata
paymin %5’e cok yakin olmas1 yeterli goriilmiis ve toplanan veriler 6rneklem olarak

kabul edilmistir.

7.2. Arastirma Yonelik Verilerin Toplanmasi

Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu 3

boliimden, 48 sorudan olusmaktadir.

Anket formunun birinci bolimiinii demografik sorular olusturmaktadir. Bu
sorular arastirma gorevlilerinin niteliksel bulgularini betimlemek iizere bagvurulan
sorulardir. Cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, egitim durumu, kadro big¢imi,
calistiklar1 birim, meslegi secerken sahip olduklar1 temel motivasyon gibi sorulardan

olusmaktadir.

Ikinci bolimde arastirma gorevlilerinin is tatminlerini incelemek amaciyla
“Minnesota Is Tatmin (MSQ)” Olgegi, iiciincii boliimde de is streslerini incelemek

amactyla “Algilnan Is Stresi Olgegi” kullanilmustir.

e Minnesota Is Tatmin Ol¢cegi (MSQ)

Arastirmada kullanilan ilk 6l¢ek Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilen, Baycan (1985) tarafindan Tirk¢e’ye uyarlanman, 20 soruluk
Minnesota Is Tatmini Olgegi’dir. Giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilan 6lgegin
Cronbach alfa degeri 0,77°dir. MSQ, digsal, igsel ve ikisinin toplamindan olusan genel
tatmini Olcmektedir. Anketten toplam tatmin, digsal ve ig¢sel tatmin puanlart elde
edilmektedir. Genel tatmin puani, maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye
boliinmesiyle bulunmaktadir. Yiizde olarak 75 ve tistii puani yiiksek is tatminini, %75-
25 orta diizey is tatminini, %25 ve alt1 da diisiik is tatminini tasvir etmektedir (Weiss ve
Dawis,) Buna gore ortalama olarak 1-3 aras1 diisiik is tatminine; 3-4 arasi orta diizey is

tatminine; 4-5 ise yiiksek is tatminine denk gelmektedir.
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e Algilanan Is Stresi Olcegi

Algilanan is stresi Olgegi, Cohen ve Wiliamsom (1998) tarafindan gelistirilmistir.
Ulkemizdeki gecerlilik ve giivenirligi Baltas (1998) tarafindan yapilan 6lgegin
Cronbach Alpa degeri 0.84 bulunmustur. Olgek 15 sorudan olusan 5°li likert tipi
Olgektir. (1=Higbir zaman, 2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Cogu zaman, 5=Her zaman).
Olgegin degerlendirilmesinde elde edilen toplam puan 15’e boliinerek bireyin Slgek
puani elde edilmektedir. (A=1,0-1,3; B=1,4-1,9; C=2,0-2,5; D=2,6-3,1;, E=3,2-3,4;
F=3,5-4,0 ) E ve F yiiksek stres diizeyini, D ve C orta stres diizeyini, A ve B ise diisiik
stres diizeyini ifade etmektedir (Topuz, 2006).

Demografik sorular ile dl¢eklere dair sorular gelistirildikten sonra anket formu
elektronik olarak yapilandirilmistir. Bunun nedeni hem baski maliyetini bertaraf etmek
hem katilimcilarin profillerini de diisiinerek, daha az vakitlerini almak hem de verileri

elektronik ortama aktarmak i¢in ikinci bir i§ yiikli daha yaratmamaktadir.

Ancak anketin elektronik form halinde tasarlanmasi durumunda cesitli giivenlik
Onlemlerinin alinmasi gerekmektedir. Bu amagla her sorunun cevaplanmasi zorunlu
kilinmig, bu nedenle eksik veriye rastlanmamis ve hicbir anketin gegersiz olmasina

neden olacak bir etken ile karsilasilmistir.

Veriler 20 Mayis 2016-10 Haziran 2016 tarihleri arasinda 3 haftalik dilim

icerisinde toplanmustir.

7.3. Arastirmanin Analizde Basvurulan Teknikler

Verilerin istatistiksel olarak degerlendirilmesinde SPSS 20.0 paket programi
kullanilmistir. SPSS programina aktarilan verilerden, is tatmini ve is stresi 6l¢ekleri i¢in
faktor analizleri yapilmis, ardindan gecerlilik ve giivenilirlikleri test edilmistir. Verilerin
normal dagilima uygunluguna bakma amagh tek orneklem Kolmogorov-Smirnov
normal dagilim testi yapilmistir. Test sonucunda 6rneklemin normal dagilima uygun
oldugu goriilmiistiir. Normal dagilima uydugu icin ¢alismada parametrik testlere ver

verilmistir. Calismada Oncelikle arastirma gorevlilerinin i tatminlerinin ve 1is
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streslerinin demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek amact
ile ANOVA analizi, arastirma gorevlilerinin ig tatminleri ile is stresleri diizeyleri

arasindaki iliskiyi belirlemek amaci ile de pearson korelasyon analizi kullanilmstir.

8. ARASTIRMAYA YONELIK BULGULAR
8.1. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Bu ¢alismada 6l¢ek giivenilirliginin kabul edildigi kriter olarak (¢>0,70) degeri
g6z oniline alinmistir. Toplam is tatminine yonelik yapilan giivenilirlik analizinde alfa
degeri %89,3; dissal is tatminine yonelik yapilan analizde %82.9; icsel is tatminine
yonelik yapilan analizde ise %80,2 ¢ikmistir. Dolayisi ile is tatmini 6l¢eginden higbir
maddenin ¢ikarilmasina gerek goriilmemistir. Is stresi dlgegi icin yapilan giivenilirlik
analizinde ise alfa degeri %83,4 olarak bulunmus ve yine hi¢cbir maddenin ¢ikarilmasina

gerek kalmamuistir.

Tablo 4.4: Toplam is tatminin, dissal is tatminin, igsel is tatminin ve is stresinin
giivenilirlik analizleri

Toplam Is Digsal I¢ Icsel Is Tatmini | Is Stresi
Tatmini Tatmini
Cronbach’s 0,893 0,829 0,802 0,834
Alpha Degeri
N 233 233 233 233

8.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Faktor Analizleri

Minnesota Is Tatmin dlgegi icin yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-
Olkin Measure of Sampling (KMO=0,869) degeri ile veri setinin drneklem biyikligi
icin uygunlugu dogrulanmistir. Barlett’s test of sphericty degeri (p=0,00<0,05)
incelendiginde veri setinin anlamli oldugu ve ¢ok degiskenli normal dagilima sahip

oldugu goriilmiistiir. Faktor yiikleri incelendiginde higbir maddenin ¢ikarilmasina gerek
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goriilmemistir. Olgegin orjinalinde yer alan boyutlardaki maddelerin bazilar1 yer

degistirmis, digsal tatminde 11 soru, i¢sel tatminde 9 soru yer almistir.

Tablo 4.5. Is tatmini 6lgeginin boyutlar1 ve faktor yiikleri

Faktor Yiikleri
Icsel Digsal
Tatmin | Tatmin
2- Bagimsizlik ,750
1- Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkan 746
16- Yaraticilik 711
15- Karar verme 0zgiirliigii ,688
17- Calisma kosullar ,684
3- Cesitlilik ,681]
13- Ucret ,639
14- Yiikselme 475
20- Basari ,418
6- Teknik yardim , 755
5-  Yonetim iliskileri 7120
10- Otorite ,640
7- Ahlaki Degerler ,559
I8- I siirekliligi ,555)
19- Takdir edilme ,537
9-  Sosyal hizmet ,525
12- Kurum politikasini kullanabilme 508
18- Calisma arkadaglari ile iligki 493
11- Yetenekleri kullanabilme 461
4-  Sosyal statii 421

Yapilan faktor analizi sonucunda algilanan is stresi Olg¢egi igin Kaiser-Meyer-

Olkin Measure of Sampling (KMO=0,844) degeri ¢alismada kullanilan veri setinin

orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in uygun biiylikliikte oldugunu gostermektedir.

Barlett’s test of sphericty degeri (p=0,00<0,05) incelendiginde veri setinin anlaml

oldugu ve cok degiskenli normal dagilima sahip oldugu saptanmistir. Yapilan faktor

analizi sonucu 0.32 den diisiik olan “Ustlerinizin, sizin is basariniz konusundaki

degerlendirmelerini bilir misiniz?” sorusu oOl¢ekten cikarilmis ve 6lgek 14 soruya

diistiriilmiistiir. Yapilan faktor analizi sonucunda is stresi Ol¢cegi 14 maddeden ve tek
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boyuttan olusmaktadir. Is stresi ile ilgili analizler de bu sonuglar dogrultusunda

yiirtitiilmiistir.

Tablo 4.6. Algilanan is stresi 6lgeginin boyutlar1 ve faktor yiikleri

Faktor
Yiikleri

1. Daha iyisinin nasil yapilacagim bildiginiz halde isinizi bunun disginda yapmak 674
zorunda kalir misimiz? '

2. Birlikte calistigimiz kisilerin sizden tam olarak ne bekledikleri konusunda 658
tereddiide diisiiyor musunuz? '

3. Isinizin amaci ve tasidiginiz sorumluluklar konusunda tereddiide diisiiyor 652
musunuz?

4. Normal bir isgiiniinde bitirilmeyecek kadar agir bir ig yiikiiniiz oldugunu 614
hissediyor musunuz? '

5. Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinin isinizin kalitesini olumsuz yonde 612
etkiledigini diisiiniiyor musunuz? '

6. Ustlerinizin sizi etkileyen kararlar ve davramglarini ydnlendiremedigini 587
hissediyor musunuz? '

7. 1Is cevrenizdeki kisilerin taleplerini karsilayamayacagimizi diisiiniir miisiiniiz? 571

8. [Isinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder misiniz? ,567

9. Isinizde, gelisme ve ilerleme konusunda sizin igin var olan imkanlardan dolay1 560
siipheye diisiiyor musunuz? '

10. isinizi yapmak icin gerekli olan bilgileri elde etme konusunda herhangi bir 536
giicliikle karsilagiyor musunuz?

11. Isinizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip olmadigimizi hissediyor musunuz? ,529

12. Sorumluluklarimizi yerine getirmek i¢in yeterli yetkinizin olmadigini hissediyor 503
musunuz?

13. Is yerinizde gevrenizdekiler tarafindan hoslanilmadigimzi hissediyor musunuz? ,407

14. Tamidiginiz insanlardan hayatlarim etkileyecek kararlart konusunda endise 406

duyuyor musunuz?




8.3. Arastirma Gorevlilerinin

Degerleri

Demografik  Ozelliklerinin
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Frekans

Arastirmada arastirma gorevlilerinin i tatmini ve is streslerini incelemek tlizere

baz1 demografik 6zellikler kullanilmistir. Tablo 4.7’de bu demografik 6zelliklerin hem

sayisal deger olarak hem de yiizde olarak verilisi gosterilmektedir.

Tablo 4.7. Arastirma gorevlilerinin demografik 6zeliklerinin frekans dagilimi

Fakiilteler Sayl Yizde
Dis Hekimligi Fakiiltesi 31 13,3
Egirdir Su Uriinleri Fakiiltesi 4 1,7
Egitim Fakiiltesi 8 3,4
Fen- Edebiyat Fakiiltesi 27 11,6
Giizel Sanatlar Fakiiltesi 6 2,6
Hukuk Fakiiltesi 9 3,9
Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi 19 8,2
[lahiyat Fakiiltesi 7 3,0
[letisim Fakiiltesi 3 1,3
Mimarlik Fakiiltesi 9 3,9
Miihendislik Fakiiltesi 15 6,4
Orman Fakiiltesi 3 1,3
Saglik Bilimleri Fakiiltesi 2 0,9
Spor Bilimleri Fakiiltesi 1 0,4
Teknoloji Fakiiltesi 9 3,9
Tip Fakiiltesi 75 32,2
Ziraat Fakiltesi 5 2,1
Toplam 233 100
Cinsiyet

Kadin 88 37,8
Erkek 145 62,2
Toplam 233 100
Yas
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30 yastan kiigiik 108 46,4
30 ve lstil yas 125 53,6
233 100,0
Egitim Durumu
Lisans mezunu 10 4,3
Yiiksek Lisans 6grencisi 39 16,7
Yiiksek lisans mezunu 9 3,9
Doktora §grencisi 155 66,5
Doktora mezunu 20 8,6
Toplam 233 100,0
Medeni Durum
Evli 101 43,3
Bekar 132 56,7
Toplam 233 100,0
Cocuk Sayisi
Yok 186 79,8
1 36 12,5
2 9 3,9
3 2 0,9
Toplam 233 100,0
Meslekteki hizmet yili
1 41 17,6
2 34 14,6
3 39 16,7
4 37 15,9
5 27 11,6
6 17 7,3
7 12 5,2
8 8 34
9 3 1,3
10 ve {istii 15 6,4
Toplam 233 100,0
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Kadro Durumu

33/a 156 67,0
50/d 14 6,0
OYP 43 18,5
35. Madde 20 8,6
Toplam 233 100,0
Baska bir is tecriibesi

Var 122 52,4

Yok 111 47,6
Toplam 233 100,0
Ailede akademisyen var mi?

Var 54 23,2

Yok 179 76,8
Toplam 233 100,0

Bu meslegi secme nedeni

Hoca tesvikleri 16 6,9
Derslerden, konferanslardan, sempozyum vb etkinliklerden 21 9,0
etkilenme

Bilime, aragtirmaya, siirekli 6grenmeye ilgi 98 42,1

Ucret seviyesi 24 10,3

Diger mesleklere gore daha esnek bir mesai 11 47

Ailede akademisyen olmasi 10 4,3

Aile dis1, yakin ¢evrede akademisyen olmasi 8 3,4
Tesadiif 16 6,9

Diger 29 12,4
Toplam 233 100,0

- Arastirmaya katilanlarin ¢cahstiklar: fakiilteye gore frekans dagilimlar:

Tablo 4.7°de gorildiigii gibi ankete katilan (N=233) arastirma gorevlilerinin

%13,3’ii Dis Hekimligi Fakiiltesi’nde, %1,7’si Egirdir Su Uriinleri Fakiiltesi’nde,
%3,4’1 Egitim Fakiiltesi’'nde, %11,6’s1 Fen Edebiyat Fakiiltesi’nde, %2,6’s1 Giizel
Sanatlar Fakiiltesi’nde, %3,9’u Hukuk Fakiiltesi’'nde, %8,2’si Iktisadi Idari Bilimler
Fakiiltesi’'nde, %3,0’1 Ilahiyat Fakiiltesi’nde, %1,3ii Iletisim Fakiiltesi’nde, %3,9’u
%6.4’i Mithendislik Fakiiltesi’'nde, %1,3’t  Orman
Fakiiltesi’nde, 0,9’u Saglik Bilimleri Fakiiltesi’nde, % 0,44 Spor Bilimlerin’de
Fakiiltesi’nde, %3,9’1 Teknoloji Fakiiltesi’nde, %32,2’si Tip Fakiiltesi’nde ve %2,1°1

Mimarlik  Fakiiltesi’nde,

Ziraat Fakiiltesi’nde gorev almaktadir.
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-Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore frekans dagilimlar:

Arastirma gorevlilerinin %37,8’i kadim, %62,2’si erkektir. Orneklemin yarisindan

¢ocugunun erkek oldugu goriilmektedir.

-Arastirmaya katilanlarin yasa gore frekans dagilimlari

Yaslart bakimindan arastirma gorevlilerinin (N=233) %46,4’ii 30 yasindan
kiiciik, %53,6’s1 30 ve iistli yastir. Calismada yas sorusu, dogum yili olarak sorulmus,
elde edilen veriler dogrultusunda, verileri minimize etmek i¢in verilerin medyani

bulunarak, yas degiskeni ikiye ayrilmistir.

-Arastirma gorevlilerinin medeni durumlarina gore frekans dagilimi

Toplam aragtirma gorevlisi sayisinin (N=233) %43.3’ii evli iken, %56,7’si
bekardir.

- Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore frekans dagilimlari

Aragtirma gorevlilerinin egitim durumlar incelendiginde (N=233) %4,3’1i lisans
mezunu, % 16,7si yiikksek lisans &grencisi, %3,9’u yiiksek lisans mezunu, %66,5°i
doktora 6grencisi ve % 8,6’s1 ise doktora mezunudur. Cogunlugu doktora 6grencilerinin
olusturdugu goriilmektedir. Bunun nedeni tip ve dis hekimliginde calisan arastirma

gorevlilerinin, doktora dgrencisi olarak ¢alisiyor olmasindan kaynaklidir.

-Arastirma gorevlilerinin ¢ocuk sayisina gore frekans dagilimlari

Cocuk sayisi incelendiginde %79,8’inin ¢ocugunun olmadigi, %12,5’inin bir
cocugu oldugu, %3,9’unun 2 c¢ocugu oldugu ve %0,9’unun 3 cocugu oldugu

saptanmuistir.
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-Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore frekans dagihimlar:

Arastirma gorevlilerinin meslekteki hizmet yillarina (N=233) bakildiginda
%17,6’sinin 1.yilimin iginde, %14,4’sinin 2.y1ilinin iginde, %16,7’sinin 3.y1linin i¢inde,
15,9’unun 4.yilmin iginde, %11,6’sinin S.yilmin iginde, %7,3’ilinlin 6.yilinin i¢inde,
%5,2’sinin 7.ytlmin iginde, %3,4’liniin 8.yilinin iginde, %1,3’linlin 9.yilinin iginde,

%6,4°1 ise 10. ve lstii yillarin i¢inde olduklari tespit edilmistir.

-Arastirma gorevlilerinin kadro durumuna gore frekans dagihimlari

Kadro durumlarina bakildiginda ise %67’ sinin 33/a kadrosunda, %6,0’1nin 50°d
kadrosunda, %18,5’inin OYP kadrosunda, kalan %8,6’sinin da 35. Madde uyarinca

gorev aldiklar1 gézlenmistir.

-Arastirmaya katilanlarin bas bir is tecriibelerine gore frekans dagilimlar:

Arastirma gorevlilerinin (N=233) neredeyse yarisinin (%52,4) ge¢miste bir is

tecriibesinin oldugu, kalan %47,6 ‘sinn ilk is tecriibesi oldugu belirlenmistir.

-Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasmma gore

frekans dagilim

Arastirma gorevlilerinin ¢ogunlugunun (% 23,2) ailesinde akademisyen oldugu,

kalan % 47,6’sinin ailesinde akademisyen olmadig1 saptanmistir.

-Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢cme nedenlerine gore frekans dagilimlar

Arastirma gorevliligini segme nedenleri incelendiginde, arastirma gorevlilerinin
%06,9’unun hoca tesviki ile, %9’unun katildiklar1 derslerin, konferanslarin vb
etkinliklerin etkisiyle, cogunlugu temsil eden %42,1°lik kismi bilime, arastirmaya ve
siirekli 6grenmeye olan ilgilerinden, %10,3{iniin iicret seviyesinden, %4,7°si esnek
mesaiye sahip olma diisiincesinden, %4,3’1i ailede akademisyene sahip oldugu

nedeniyle, %3,4’i yakin c¢evrelerinde akademisyen olmasi nedeniyle bu meslegi
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sectikleri gozlenmistir. Kalan %6,9’unun tesadiif eseri bu meslegi sectigi, %12,4liniin

ise bagka nedenlere dayanarak meslegi sectigi goriilmektedir.

9. ARASTIRMAYA YONELIK ANALIiZLER

Arastirmada analizler 3 ana bolimde ele alinmistir. Bunlar;

1.

9.1.

Arastirma gorevlilerinin i tatminlerinin ve boyutlariin  diizeylerinin
demografik 6zelliklerine gore farklilagmast

Aragtirma  gorevlilerinin i streslerinin  demografik Ozelliklerine gore
farklilagsmasi

Aragtirma gorevlilerinin is tatmini ile is stresi iligkileri

Katiimcilarin is Tatminlerinin Ve Boyutlarinin Diizeylerinin

Demografik Ozelliklerine Gore Farklilasmasi

Yapilan faktor analizi, giivenilirlik analizi, normallik testi ve frekans degerleri

dogrultusunda arastirma gorevlilerinin demografik ozelliklerine goére is tatmini ve

boyutlariin farklilik testleri yapilmis ve asagidaki tablolar olusturulmustur.

Tablo 4.8. Aragtirma gorevlilerinin ¢aligtiklart fakiiltelere gore is tatminlerinin

farklilagsmasi
.. Karelerin Karelerin .

FAKULTE Toplamm B Ortalamasi F =1y
Gruplar arasi farklilagma 13,724 | 16 0,858

%fr::? Grup ici farklilasma 75,254 | 216 0,348 | 2,462 | ,002%*
Toplam 88,978 | 232
Gruplar arasi farklilagsma 10,690| 16 0,668

?g;fi'n Grup ici farklilasma 82,846 | 216 0,384 | 1,742 | ,041%*
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagsma 32,861 | 16 2,054

Igsel Tatmin | Grup ici farklilasma 103,859 | 216 0,481 |4,271|,000**
Toplam 136,719 |232
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Arastirmaya dahil edilen 17 fakiilteden 233 arastirma gorevlisinden elde edilen

bulgulara gore, bu 17 fakiilte i¢in, toplam tatminin (p=0,002<0,05), dissal tatminin

(p=0,041<0,05) ve igsel tatminin (p=0,000<0,05) istatistiksel olarak farklilagtig

goriilmiistiir. Bu durumda H1;, H2; H2; hipotezleri kabul edilmektedir

Tablo 4.9. Arastirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore is tatminlerinin farklilagmasi

CINSIYET Karelerin Df Karelerin = Sig
toplami ortalamasi

Topl Gruplar arasi farklilagsma 0,207 1 0,207

oplam —

Tatmin Grup i¢i 88,771 (231 0,384 | 0,538 | 0,464
Toplam 88,978 | 232

. Gruplar arasi farklilagma 0,088 1 0,088

155 —

Tatmin Grup igi 93,448 | 231 0,405| 0,218 | 0,641
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagma 0,419 1 0,419

Icsel Tatmin | Grup ici 136,301 | 231 0,590| 0,709 | 0,401
Toplam 136,719 | 232

Aragtirma gorevlilerinin cinsiyet unsuru (kadin, erkek) goz Oniine alinarak

toplam is tatminlerinde (p=0,464>0,05), dissal is tatminlerinde (p=0,641>0,05) ve i¢sel

is tatminlerinde (p=0,401>0,05) istatistiksel anlamda farklilik goézlenmemistir. Bu
durumda H4; H5; H6; hipotezleri reddedilmektedir.

Tablo 4.10. Arastirma gorevlilerinin yaslarina gore is tatminlerinin farklilagmasi

Karelerin Karelerin .
YAS toplam 2 ortalamasi F Sig
| Gruplar arasi farklilagma 0,792 1 0,792
Toplam Grup ici 88,186 | 231 0,382]2,076 | 0,151
Tatmin
Toplam 88,978 | 232
Dissal Gruplar arasi farklilagsma 2,504 1 2,504
155 —
Tatmin Grup i¢i 91,032 231 0,394 (6,353 | ,012**
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagma 0,002 1 0,002
Icsel Tatmin | Grup ici 136,717 | 231 0,592|0,003 | 0,954
Toplam 136,719 | 232
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Arastirmada yas degiskeni i¢in 30 yas alti, 30 yas ve lstii unsuru ele alinarak
analiz yapilmistir. Tablo 4.8’de yer alan analiz sonuglarina dayanarak, arastirma
gorevlilerinin yaslarina goére toplam is tatmin (p=0,151>0,05) ve igsel tatmin
(p=0,151>0,05) diizeylerinin farklilasmadig1 goriilmiistiir. Ancak digsal is tatmininde ise
(p=0,012<0,05) yasa gore anlaml farklilik saptanmistir. Buna gére H71, H91 hipotezleri
reddedilirken, H8;. hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 4.11. Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore is tatminlerinin

farklilagmast
EGITIM DURUMU Karelerin Df Karelerin = Sig
toplam ortalamasi

Tob Gruplar arasi farklilagma 6,270 4 1,568

oplam —

Tatmin Grup i¢i 82,708 | 228 0,363|4,321|,002**
Toplam 88,978 | 232

Dissal Gruplar arasi farklilagma 3,907 4 0,977

1552 o

Tatmin Grup i¢i 89,629 | 228 0,393 2,485 |,044**
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagma 11,721 4 2,930

Icsel Tatmin | Grup ici 124,999 | 228 0,548 | 5,345 | ,000**
Toplam 136,719 (232

Katilimcilarin egitim durumlaria gore yapilan ANOVA analizi sonucu tablo
4.11°de gosterilmektedir. Buna gore hem toplam is tatmininde (p=0,002<0,05), hem dis
tatminde (p=0,044<0,05), hem de is tatmininde (p=0,000<0,05) istatistiksel anlamda
farklilik s6z konusudur. Bu baglamda egitim durumlan ile ilgili H10, H11;, H12;

hipotezlerinin ii¢li de kabul edilmektedir.
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farklilagmast
. Karelerin Karelerin .
MEDENI DURUMU Df F Sig
toplami ortalamasi
Topl Gruplar arasi farklilagma 0,463 1 0,463
oplam —
Tatmin Grup i¢i 88,515 231 0,383 1,208 (0,273
Toplam 88,978 | 232
Dissal Gruplar arasi farklilasma 0,043 1 0,043
1552 —
Tatmin Grup igi 93,493 | 231 0,405|0,107 | 0,744
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagma 1,582 1 1,582
Icsel Tatmin | Grup ici 135,137 | 231 0,5852,705(0,101
Toplam 136,719 | 232

Tablo 4.12°de gosterilen katilimcilarin medeni durumlarma goére (evli, bekar)

toplam is tatminin (p=0,273>0,05), digsal is tatminin (p=0,744>0,05) ve igsel is

tatmininin  (p=0,101>0,05) farklilasmadig1 ortaya c¢ikmistir. Bu durumda medeni

durumla ilgili H13; H14,, H15; hipotezleri reddedilmektedir.

Tablo 4.13. Arastirma gorevlilerinin ¢ocuk sayilarina goére is tatminlerinin farklilagsmasi

COCUK SAYIYI Karelerin Df Karelerin = Sig
toplam ortalamasi

'I-'I;l ?[E:?nm Gruplar arasi farklilagma 0,452 3 0,151
Grup ici 88,526 | 229 0,387 | 9390 0,760
Toplam 88,978 | 232

?éi?r?iln Gruplar arasi farklilagsma 0,388 3 0,129
Grup ici 93,148 | 229 0,407 | 0.318 10,812
Toplam 93,536 | 232

Icsel Tatmin | Gruplar aras1 farklilasma 1,282 3 0,427
Grup i¢i 135,438 | 229 0,5910,722 {0,540
Toplam 136,719 | 232

Tablo 4.13’ te gosterilen aragtirma gorevlilerinin ¢ocuk sayilarina gore (1, 2, 3,

4,5,6,7,8,9, 10 ve tstii) is tatminleri farklilasmamaktadir. Anlamlilik diizeylerine

gore toplam is tatmini (p=0,760>0,05), i¢sel is tatmini (p=0,812>0,05), i¢sel is tatmini
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(p=0,540>0,05) i¢in anlamhi fark yoktur. H16;, H17;, H18; hipotezleri
reddedilmektedir.

Tablo 4.14. Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore is tatminlerinin farklilagmasi

HiZMET YILI Karelerin Df Karelerin = Sig
toplam ortalamasi

Topl Gruplar arasi farklilagma 5,528 9 0,614

oplam —

Tatmin Grup i¢i 83,45|223 0,374|1,641| 0,105
Toplam 88,978 232

Dissal Gruplar arasi farklilagma 6,734 9 0,748

155 —

Tatmin Grup i¢i 86,803 | 223 0,3891,922 | ,049**
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagma 9,739 9 1,082

Icsel Tatmin | Grup ici 126,98 | 223 0,569| 1,9 | 0,053
Toplam 136,719 | 232

Aragtirma gorevlilerinin farklilasma hipotezlerinden hizmet yillarina gore is
tatminlerinin fark analizi incelendiginde, dissal is tatmininde (p=0,049<0,05) anlamli
farklilik s6z konusudur. Ancak toplam is tatmininde (p=0,105>0,05) ve igsel is
tatmininde (p=0,053>0,05) ise hizmet yillarma gore bir farklilik gézlenmemistir. Bu
durumda H20; digsal tatmin hipotezi kabul edilirken, H21;, H19; hipotezleri
reddedilmektedir.

Tablo 4.15. Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina gore is tatminlerinin

farklilagsmasi
KADRO DURUMU Karelerin Df Karelerin = Sig
toplam ortalamasi

Topl Gruplar arasi farklilagsma 0,521 3 0,174

oplam —

Tatmin Grup ici 88,457 229 0,386 0,449 (0,718
Toplam 88,978 | 232

Dissal Gruplar arasi farklilagma 1,489 3 0,496

1554 —

Tatmin Grup i¢i 92,047 229 0,402 1,2350,298
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagma 3,418 3 1,139

Icsel Tatmin | Grup ici 133,302 | 229 0,582 1,957 (0,121
Toplam 136,719 | 232
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Kadro durumuna gére (33/a, 50/d, OYP, 35.madde) arastirma gorevlilerinin is
tatminlerinin farklilagma analizleri tablo 4.15’te verilmistir. Anlamlilik diizeylerine gore
toplam is tatmini (p=0,718>0,05), dissal is tatmini (p=0,298>0,05) ve ig¢sel is tatmini
(p=0,121>0,05) kadro durumlarina gore farklilik gostermemektedir. Ilgili H22; H23;
H24, hipotezleri her ii¢ durum i¢inde reddedilmektedir.

Tablo 4.16. Arastirma gorevlilerinin baska bir is deneyimi gore is tatminlerinin

farklilagmast
BASKA BiR iS DENEYiMi e Nl F | Sig
toplam ortalamasi

Topl Gruplar arasi farklilagma 0,442 1 0,442

oplam —

Tatmin Grup i¢i 88,536 | 231 0,383]1,152|0,284
Toplam 88,978 | 232

- Gruplar arasi farklilagsma 0,824 1 0,824

1552 -

Tatmin Grup igi 92,712 | 231 0,401 2,054 0,153
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagsma 0,135 1 0,135

Icsel Tatmin | Grup igi 136,585 | 231 0,591|0,228 0,633
Toplam 136,719 232

Tablo 4.16°da verilen bu meslek harici baska bir is deneyimine sahip olup
olmamalarina gore katilimcilarin toplam tatminleri (p=0,284>0,05), dissal is tatminleri
(p=0,153>0,05) ve igsel is tatminleri (p=0,633>0,05) farklilasmamaktadir. Bu durumda
ilgili H251, H26, H27; hipotezlerinin ii¢ii de reddedilmektedir.

Tablo 4.17. Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore is
tatminlerinin farklilasmasi

AILEDE AKADEMISYEN VAR Karelerin Karelerin :
Df F Sig
MI1? toplam ortalamasi
| Gruplar arasi farklilasma 0,719 1 0,719
Toplam Grup ici 88,259 | 231 0,382]1,882| 0,171
Tatmin
Toplam 88,978 | 232
Dissal Gruplar arasi farklilagma 0,014 1 0,014
1552 —
Tatmin Grup i¢i 93,523 (231 0,405|0,034| 0,855
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi farklilagma 3,035 1 3,035
Icsel Tatmin | Grup ici 133,684 | 231 0,579 5,244 | ,023**
Toplam 136,719 | 232
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Arastirma gorevlilerinin ¢ekirdek ailelerinde akademisyen olup olmamasi, is
tatminlerini ve boyutlari1 dogrudan ya da dolayli olarak etkileyebilecegi
diistiniilmiistiir. Tablo 4.17°de verilen degerlere gore ailede akademisyen birinin olmasi
toplam tatminde (p=0,171>0,05) ve digsal is tatmininde (p=0,855>0,05) farklilik
yaratmazken, igsel ig tatmininde (p=0,023<0,05) istatistiksel anlamda anlamli bir
farklilik olusturdugu bulunmustur. Bu durumda H28;, H29; reddedilirken, H30;

hipotezleri kabul edilmektedir.

Tablo 4.18. Arastirma gorevlilerinin meslegi segme nedenlerine gore is tatminlerinin

farklilagsmasi
MESLEGI SECME NEDENi N I F | sig
toplam ortalamasi
. Gruplar arasi 855 8 1,069
Toplam is farklilasma 2977 g0z
tatmini Grup igi 80,427 | 224 0,359 |~ ’
Toplam 88,978 | 232
Gruplar arasi 3747| 8 0,468
.| farklilasma
Toplam 93,536 | 232
Gruplar arasi 1888| 8 2.36
. . farklilagma .
Ieel Tatmin - I'5 e 117,839 224 0,526 | 486,000
Toplam 136,719 (232

Son olarak is tatmininin arastirma gorevlilerinin meslegi segme nedenlerine gore
farklilasma analizi (tablo 4.18) incelendiginde, toplam is tatmininde (p=0,003<0,05) ve
i¢sel is tatmininde (p=0,000<0,05) anlamli bir farklilik gériiliirken, digsal is tatmininde
(p=0,309>0,05) anlamli farklilik goriilmemistir. H31; ve H33; hipotezleri kabul
edilirken, H32; hipotezi reddedilmektedir.
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9.1.1. Arastirma gorevlilerinin c¢ahstiklar1 fakiiltelere gore toplam is
tatminin, dissal i¢ tatminin, icsel i¢ tatminlerinin incelenmesi

Tablo 4.19. Arastirma gorevlilerinin ¢alistiklar fakiiltelere gore toplam is tatminlerinin

incelenmesi
FAKULTE N X SD
Dis Hekimligi Fakiiltesi 31 3,21 0,65
Glizel Sanatlar Fakiiltesi 4 3,32 0,56
Miihendislik Fakiiltesi 8 3,36 0,43
Orman Fakiiltesi 27 3,42 0,50
Tip Fakiiltesi 6 3,45 0,64
= Mimarlik Fakiiltesi 9 3,50 0,60
% Ziraat Fakiiltesi 19 3,53 0,75
= Egirdir Su Uriinleri Fakiiltesi 7 3,54 0,14
c_% iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi 3 3,67 0,46
§ Saglik Bilimleri Fakiiltesi 9 3,70 0,14
Fen Edeniyat Fakiiltesi 15 3,77 0,64
[lahiyat Fakiiltesi 3 3,91 0,40
Egitim Fakiiltesi 2 3,93 0,26
Hukuk Fakiiltesi 1 3,95 0,57
Teknoloji Fakiiltesi 9 3,98 0,71
Spor Bilimleri Fakiiltesi 75 4,00 .
Iletisim Fakiiltesi 5 423 0,16
TOPLAM 233 3,6 0,62

Arastirma gorevlilerinin c¢alistiklart fakiiltelere gore is tatmin diizeylerinin
anlamli olarak farklilasmasi sonucu, analizde yer alan fakiiltelere gore is tatmin
diizeyleri incelenmistir. Bu baglamda yukaridaki Tablo 4.19°da toplam is tatmin
diizeyleri siras1 ile diisiik tatmin diizeyinden yliksek tatmin diizeyine olacak sekilde
olusturulmustur. Ortalamalara gore en diisiik is tatmini Dis Hekimligi Fakiiltesi’nde

(X=3,21), en yiiksek is tatmini ise Iletisim Fakiiltesi’nde (X=4,23) yasanmaktadur.
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Tablo 4.20. Arastirma gorevlilerinin galistiklart fakiiltelere gore dissal is tatminlerinin

incelenmesi
FAKULTE N X SD
Miihendislik Fakiiltesi 15 3,18 0,58
Giizel Sanatlar Fakiiltesi 6 3,21 0,32
Orman Fakiiltesi 3 3,33 0,68
Ziraat Fakultesi 5 3,35 0,84
Dis Hekimligi Fakiiltesi 31 3,36 0,65
Egirdir Su Uriinleri Fakiiltesi 4 3,41 0,22
E iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi 19 3,42 0,56
= Mimarlik Fakiiltesi 9 3,44 0,58
; T1p Fakiiltesi 75 3,61 0,62
- Ilahiyat Fakiiltesi 7 3,64 0,34
= Fen-Edebiyat Fakiiltesi 27 3,65 0,74
Saglik Bilimleri Fakiiltesi 2 3,77 0,06
Egitim Fakiiltesi 8 3,85 0,42
Teknoloji Fakiiltesi 9 3,93 0,73
Hukuk Fakiiltesi 9 3,97 0,70
Spor Bilimleri Fakiiltesi 1 4,00 .
Iletisim Fakiiltesi 3 427 0,00
TOPLAM 233 3,6 0,65

Analiz sonucunda arastirma gorevlilerinin ¢aligmakta olduklan fakiiltelere gore
digsal tatminlerinin farklilagmasi ile tatmin diizeyleri incelenmis, ortalamalardan elde
edilen sonuclar dogrultusunda diisiik tatmin diizeyinden yiiksege dogru tablo 4.20°de
gosterilmistir. Toplam is tatmini sonuglarinin aksine digsal is tatminin en az
Miihendislik Fakiiltesi’nde (X=3,18) yasandig1 goriilmiistiir. En yiiksek digsal tatmin
diizeyi degismemis ve Iletisim Fakiiltesi (X=4,27) en yiiksek dissal is tatminine sahip

olmustur.
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Tablo 4.21: Aragtirma gorevlilerinin ¢alistiklar: fakiiltelere gore igsel ig tatminlerinin

incelenmesi

FAKULTE N X SD
Dis Hekimligi Fakiiltesi 31 3,03 0,75
Tip Fakiiltesi 75 3,25 0,77
Giizel Sanatlar Fakiiltesi 6 3,44 0,99
Orman Fakiiltesi 3 3,52 0,39
Mimarlik Fakiiltesi 9 3,57 0,74
Miihendislik Fakiiltesi 15 3,58 0,56
E Saglik Bilimleri Fakiiltesi 2 3,61 0,24
= Egirdir Su Uriinleri Fakiiltesi 4 3,69 0,53
: Ziraat Fakiiltesi 5 3,76 0,67
% Fen- Edebiyat Fakiiltesi 27 3,93 0,66
- Hukuk Fakiiltesi 9 3,93 0,62
Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi 19 3,97 0,50

Spor Bilimleri Fakiiltesi 1 4

Egitim Fakiiltesi 8 4,03 0,26
Teknoloji Fakiiltesi 9 4,05 0,74
Iletisim Fakiiltesi 3 4,19 0,36
Ilahiyat Fakiiltesi 7 4,24 0,61
TOPLAM 233 3,5 0,76

Arastirma gorevlilerinin ¢alistiklar: fakiiltelere gore ig¢sel is tatmin diizeylerinin
anlamli olarak farklilasmasi sonucu, analizde yer alan fakiiltelere gore icsel is tatmin
diizeyleri incelenmistir. Asagidaki tablo 4.21°de is tatminleri siras1 ile diisiik tatmin
diizeyinden yiiksek tatmin diizeyine olacak sekilde siralanmigstir. Ortalamalara gore en
diisiik icsel is tatmini, toplam is tatmininde oldugu gibi Dis hekimligi Fakiiltesi’nde
(X=3,03) goriilmektedir. Ancak en yiiksek is tatmini degismis, en yiiksek icsel is
tatmininin [lahiyat Fakiiltesi’nde (X=4,24) yasanmakta oldugu goriilmektedir
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9.1.2. Arastirma gorevlilerinin egitim durumuna gore toplam is tatminin,

dissal is tatminin, i¢sel is tatminlerinin incelenmesi

Tablo 4.22. Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore toplam ig tatminlerinin

incelenmesi

Egitim Durumu N X SD

E Lisans mezunu 10 3,47 0,62
E Yiiksek lisans 6grencisi 39 3,87 0,61
% Yiiksek lisans mezunu 9 3,29 0,62
2 | Doktora dgrencisi 155 3,47 0,60
= Doktora mezunu 20 3,70 0,60
Total 233 3,55 0,62

Tablo 22’de arastirma gorevlilerinin egitim durumlarma goére toplam tatmin

diizeyleri gosterilmistir. Buna gore yiiksek lisans mezunu (X=3,29) arastirma

gorevlilerinin daha ¢ok tatminsizlik yasadigi, lisans mezunu ve doktora mezunlarinin

tatmin ortalamalarinin esit ¢iktigi (X=3,47), bunlar1 sirasi ile doktora mezunlari

(X=3,70) ardindan en yiiksek tatmin ortalamasina sahip olan yiiksek lisans 6grencileri

takip ettigi saptanmistir.

Tablo 4.23. Aragtirma gorevlilerinin egitim durumlarina gére digsal is tatminlerinin

incelenmesi
Egitim Durumu N X SD
g Lisans mezunu 10 3,69 0,50
E Yiiksek lisans 6grencisi 39 3,83 0,68
= Yiiksek lisans mezunu 9 3,40 0,44
é’ Doktora §grencisi 155 3,50 0,63
Doktora mezunu 20 3,55 0,64
Total 233 3,56 0,64

Tablo 4.23’de arastirma gorevlilerinin digsal tatmin diizeylerinin egitim

durumlarina gore istatistiksel analizi incelendiginde, en diisiik is tatmin diizeyine

ortalamalara gore yliksek lisans mezunu arastirma gorevlerinin (X=3,40), daha sonra

doktora ogrencisi (X=3,50), doktora mezunu (X=3,55), lisans mezunu (X=3,69) ve

yiiksek lisans 6grencisi arastirma gorevlilerinin sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.24. Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore igsel is tatminlerinin

incelenmesi
Egitim Durumu N X SD
£ Lisans mezunu 10 3,29 0,86
§ Yiiksek lisans 6grencisi 39 3,93 0,64
; Yiiksek lisans mezunu 9 3,16 0,91
§~ Doktora 6grencisi 155 3,45 0,75
Doktora mezunu 20 3,89 0,68
Total 233 3,55 0,77

Tablo 4.24°de arastirma gorevlilerinin egitim durumuna gore ig¢sel tatmin
diizeylerine bakildiginda da yine en ¢ok tatminsizlik yasayan grubun yliksek lisans
mezunu (X=3,16) olan arastirma gorevlileri oldugu goriilmektedir. Bunu diisiik
diizeyden yiiksek igsel i¢ tatminine dogru lisans mezunu (X=3,29), doktora 6grencisi
(X=3.,45), doktora mezunu (X=3,89) arastirma gorevlileri takip etmektedir. Yiiksek
lisans Ogrencisi arastirma gorevlilerinin igsel tatmin diizeyleri (X=3,93), dissal tatmin

ve toplam tatminde oldugu gibi en yiiksek seviyededir.

9.1.3. Arastirma gorevlilerinin yasa gore dis tatmin diizeylerinin
incelenmesi

Aragtirma  gorevlilerinin  yasa gore tatmin diizeylerinin  farklilasip
farklilasmadigina bakmak iizere yapilan analiz sonucu olusturulan tablo 4.25°e gore, yas
faktoriiniin i¢in digsal tatminin farklilagtiglr goriilmiistiir. Bu baglamda yasa gore 30 ve
listli yas arastirma gorevlilerinin digsal tatmin diizeyi (X=3.4), 30 yasindan kiiciik
aragtirma gorevlilerinin tatmin diizeyinden (X=3,6) diisliktiir. Toplam tatmin diizeyi

(X=3,5) ve i¢sel tatmin diizeyi ise (X=3,5) yasa gore farklilik gdstermemistir
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Tablo 4.25. Arastirma gorevlilerinin yaslara gore digsal is tatminlerinin incelenmesi

= YAS N X SD
£

Z | 30dan kiigiik 108 3,6 0,64
= 30 ve usti 125 3,4 0,62
& | Toplam 233 35 0,63

9.1.4. Arastirma gorevlilerinin digsal tatmin diizeylerinin hizmet yilina
gore incelenmesi

Tablo 4.26’da arastirma gorevlilerinin hizmet yilina gore dissal tatmin diizeyleri
incelendiginde ilk yil meslege girenlerin tatmin diizeyi (X=3,75) en yiiksektir. Daha
sonra 7 hizmet yilina kadar artis azalis seklinde ilerlemis, 7. Yildan sonra tatmin
diizeyinde bir azalis goriilmektedir. 7.y1l digsal tatmin diizeylerinin (X=3,40), 8.yil
(X=3,24), 9.yil (X=3,16) iken 10 yil ve iistii hizmet yilina sahip kisilerin tatmin
diizeylerinin (X=3,15) olarak giderek diisiis yasandig1 goriilmektedir.

Tablo 4.26. Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore digsal is tatminlerinin

incelenmesi

Hizmet Yihi N X SD
1 41 3,75 0,58
2 34 3,58 0,68
.13 39 3,63 0,66
E |4 37 3,48 0,54
= |5 27 3,32 0,59
g |6 17 3,73 0,52
a8 |7 12 3,40 0,77
8 3,24 0,51
9 3 3,16 0,44
10 ve iistii 15 3,15 0,65
Toplam 233 3,55 0,62
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9.1.5. Arastirma gorevlilerinin toplam tatmin ve i¢sel tatmin diizeylerinin
meslegi secme nedenlerine gore incelenmesi

Tablo 4.27°de aragtirma gorevlilerinin meslegi se¢me nedenleri dolayisi ile is
tatmin diizeylerinin farklilagmasi durumunda toplam is tatmini ortalamalari

verilmektedir.

Tablo 4.27. arastirma gorevlilerinin meslegi segme nedenlerine gore toplam is
tatminlerinin incelenmesi

MESLEGIi SECME NEDENI N X SD
Hoca tegvikleri 16 3,70 0,46
Derslerden, konferanslardan, sempozyum vb 21 343 0.81
- etkinliklerden etkilenme
% Bilime, aragtirmaya, siirekli 6grenmeye ilgi 98 3,73 0,61
E Ucret seviyesi 24 3,40 0,57
© Diger mesleklere gore daha esnek bir mesai 11 3,69 0,40
E Ailede akademisyen olmasi 10 3,23 0,50
Aile dis1, yakin ¢evrede akademisyen olmasi 8 3,33 0,55
Tesadiif 16 3,24 0,55
Diger 29 3,37 0,61
Toplam 233 3,55 0,62

En disiik is tatmini ailede akademisyen olmasma gore toplam is tatmini
diizeyidir (X=3,23). Ardindan tesadiif eseri bu meslege girenlerin toplam is tatmini
(X=2,24) gelmektedir. Siras1 ile bunu aile dis1 yakin ¢evreden dolayr meslegi segenlerin
toplam is tatmini (X=3,33), iicret seviyesinden dolayr mesle8i segenlerin is tatmini
(3,40), derslerden, konferanslardan, sempozyum vb etkinliklerden etkilenerek meslegi
secenlerin toplam is tatmini (X=3,43) takip etmektedir. Hoca tesviklerinden dolay1
secenlerin toplam is tatmini (X=3,70) ile esnek bir mesai diisiincesi ile segenlerin is
tatmini (X=3,70) esit ortalamada ¢ikmistir. En yiiksek is tatmini ise bilime, aragtirmaya
ve slirekli 6grenmeye ilgi duydugu i¢in meslegi secen arastirma gorevlilerinin is tatmini
(X=3,73) olmustur. Bunlar haricinde nedenlerde bu meslegi secen kisilerin is tatmini ise

(X=3,37) de orta siralarda yer almaktadir.
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Tablo 4.28. Arastirma gorevlilerinin meslegi segme nedenlerine gore digsal is
tatminlerinin incelenmesi

MESLEGI SECME NEDENI N X SD
Hoca tegvikleri 16 3,68 0,47

Derslerden, konferanslardan, sempozyum vb
- . 21 3,43 0,83

= etkinliklerden etkilenme

g Bilime, arastirmaya, siirekli 6grenmeye ilgi 98 3,65 0,66
= | Ucret seviyesi 24 3,52 0,60
g Diger mesleklere gore daha esnek bir mesai 11 3,62 0,54
5 Ailede akademisyen olmasi 10 3,38 0,41
Aile dis1, yakin ¢evrede akademisyen olmasi 8 3,34 0,59
Tesadiif 16 3,27 0,55
Diger 29 3,49 0,60
Toplam 233 3,55 0,63

Tablo 4.28’de arastirma gorevlilerinin meslegi se¢gme nedenlerine dayanarak
dissal is tatmin diizeylerinin ortalamalar1 gdsterilmektedir. Buna gore en diisiik digsal is
tatmini (X=3,27) tesadiif eseri bu meslegi secen arastirma gorevlilerinindir. Bunu sirasi
ile aile dis1 yakin cevreden etkilenerek secenlerin digsal is tatmini (X=3,34), ailede
akademisyen olup bundan etkilenerek segenlerin dissal is tatmini (X=3,38), derslerden,
konferanslardan, sempozyum vb etkinliklerden etkilenerek segenlerin dissal is tatmini
(X=3,43), iicret seviyesinden dolay1 meslegi segenlerin dissal is tatmini (X=3,52), esnek
bir mesai diisiincesi ile secenlerin digsal is tatmini (X=3,62), bilime, arastirmaya, siirekli
O0grenmeye ilgi gosterdigi i¢cin meslegi segenlerin is tatmini (X=3,65) takip etmektedir.
Meslegi segcme nedenine gore digsal is tatmini en yiiksek olanlar ise hoca tesviki ile

meslegi secenlerin is tatminidir (X=3,68).
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Tablo 4.29. Arastirma gorevlilerinin meslegi segme nedenlerine gore igsel is
tatminlerinin incelenmesi

MESLEGI SECME NEDENI N X SD
Hoca tegvikleri 16 3,70 0,58
Derslerden, konferanslardan, sempozyum vb
= etkinliklerden etkilenme 4 343 0.9
g Bilime, arastirmaya, siirekli 6grenmeye ilgi 98 3,82 0,69
: Ucret seviyesi 24 3,24 0,66
'E Diger mesleklere gore daha esnek bir mesai 11 3,80 0,34
E)« Ailede akademisyen olmasi 10 3,04 0,73
Aile dis1, yakin ¢evrede akademisyen olmasi 8 3,32 0,85
Tesadif 16 3,18 0,79
Diger 29 3,23 0,77
Toplam 233 3,55 0,76

Tablo 4.29’da arasgtirma gorevlilerinin meslegi se¢gme nedenlerine dayanarak
i¢sel is tatmin diizeylerinin ortalamalar1 gosterilmektedir. Buna gore en diisiik dissal ici
tatmini (X=3,04) ailede akademisyen olmasindan etkilenerek bu meslegi segen
arastirma gorevlilerinindir. Bunu siras1 ile tesadif eseri segenlerin igsel is tatmini
(X=3,18), ticret seviyesinden dolay1 secenlerin i¢sel is tatmini (X=3,24), aile dis1 yakin
cevredeki akademisyenlerden etkilenerek segenlerin digsal is tatmini (X=3,32),
derslerden, konferanslardan, sempozyum vb etkinliklerden etkilenerek segenlerin igsel
is tatmini (X=3,43), hoca tesviklerinden dolay1 segenlerin igsel is tatmini (X=3,70),
esnek bir mesai diisiincesi ile se¢enlerin igsel is tatmini (X=3,80), son olarak da bilime,
arastirmaya, siirekli O0grenmeye ilgi gosterdigi i¢cin meslegi segenlerin is tatmini

(X=3,82) takip etmektedir.
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Tablo 4.30 Arastirma gorevlilerinin ailede akademisyen olup olmamasina gore igsel is
tatminlerinin incelenmesi

Ailede akademisyen var m1? N X SD
2 g
E g Evet 54 3,34 0,83
(T
=~ | Hayir 179 3,61 0,73
Total 233 3,54 0,76

Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olma durumlarina gore igsel
tatmin diizeyleri tablo 4.30°da incelenmis, ailesinde akademisyen olmayanlarin is

tatmininin (X=3,61), ailesinde akademisyen olanlarin is tatminine (X=3,34) oranla daha

yiiksek oldugu saptanmistir. (Tablo 4.25)

9.2. Katihmcilarin Is Stresi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore
Farkhlasmasi

Arastirma gorevlilerinin is streslerinin demografik 6zelliklerine gore farklilasip

farklilasmadigt ANOVA analizi sonuglar1 asagida her bir degiskene gore ayri ayri

incelenmistir.

Tablo 4.31. Arastirma gorevlilerinin ¢alismakta olduklari fakiiltelere gore is streslerinin

farklilagsmasi
FAKULTE Kareler toplam Df Ortalamalarin karesi F Sig.
Gruplar aras1 12794| 16 08
farklilasma ' ' 2763
. . ! *k
Grup i¢i 62,502| 216 0,289 0,00
farklilasma

-Tablo 4.31 aragtirma gorevlilerinin gorev yapmakta oldugu fakiiltelere gore (17
fakiilte) 1s streslerinin farklilasma analizini vermektedir. Bu baglamda arastirma
gorevlilerinin ¢alismakta olduklar1 fakiiltelere gore 1is stresleri (p=0,00<0,05)
farklilagsmaktadir. Boylece ilgili H34; hipotezi bu galisma igin kabul edilebilir.



97

Tablo 4.32. Arastirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore is streslerinin farklilagmasi

CINSIYET Kareler toplam | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi 0481 1 0,481

farklilasma
Grup ici farklilasma 74,815 | 231 0,324 1484 0224
Toplam 75,296 | 232

-Katilimeilarin cinsiyetlerine gore (kadin, erkek) is streslerinin farkliliklarinin

incelenmistir. Tablo 4.32°ye gore cinsiyetin is stresi iizerinde (p=0,224>0,05) anlamli

olarak farklilik yaratmadigi H35;

reddedilmektedir.

goriilmektedir. Bu durumda ilgili hipotezi

Tablo 4.33. Arastirma Gérevlilerinin Yaslarina Gore Is Streslerinin Farklilagmasi

YAS Kareler toplam | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi 0.344| 1 0.344

farklilagma
Grup ici farklilasma 74,952 231 0324|1061 0304
Toplam 75,296 | 232

-Tablo 4.33’de farklilik analizi sonucu, katilimcilarin yaglarina gore (30 yas alti,

30 yas ve tistii) is streslerinin (p=0,304>0,05) farklilasmadig goriilmektedir. Buna gore
ilgili H136 hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 4.34. Arastirma Gérevlilerinin Egitim Durumlarina Gére Gére Is Streslerinin

Farklilagmasi
EGITIM DURUMU Kareler toplami | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi farklilagsma 5303| 4 1,326
Grup i¢i farklilagma 69,993 | 228 0,307 (4,319 0,02**
Toplam 75,296 | 232

-Tablo 4.34’de verilen katilimcilarin egitim durumuna goére (lisans mezunu,
yiiksek lisans 6grencisi, yiliksek lisans mezunu, doktora 6grencisi, doktor mezunu) is

stresleri analizi (p=0,002<0,05) sonucuna gore, bir farklilasma goriilmektedir. Bu
durumda H13; hipotezi kabul edilmektedir.
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farklilagmasi
MEDENI DURUM Kareler toplam | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi farklilagma 9] 1 9
Grup i¢i farklilasma 75,287 | 231 0,326 0,029 0,866
Toplam 75,296 | 232

-Katilime1 arastirma gorevlilerinin medeni durumlarina gore (evli, bekar) is

streslerinin (p=0,866>0,05) farklilasmadigi, analiz tablosu 4.35’te verilmistir. Buna

gore ilgili H13g hipotez

Tablo 4.36. Arastirma gorevlilerinin ¢ocuk sayilarina gore is streslerinin farklilasmasi

i reddedilmektedir.

COCUK SAYISI Kareler toplam1 | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi farklilagma 0,579 3 0,193

Grup i¢i farklilagma 74,717 229 0,326 0,592 0,621
Toplam 75,296 | 232

-Tablo 4.36°da verilen analize bakilarak, katilimcilarin gocuk sayilarina gore is

streslerinin (p=0,621>0,05) farklilik gostermedigi goriilmektedir. Buna gore ilgili H13g
hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 4.37. Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore is streslerinin farklilagmasi

HIiZMET YILI

Kareler toplami | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi farklilasma 361 9 0,401
Grup i¢i farklilagma 71,686 | 223 0,321|1,248 0,267
Toplam 75,296 | 232

-Tablo 4.37’de verilen analize dayanarak, katilimcilarin hizmet yillarina gore is

streslerinde (p=0,267>0,05) bir farklilik goriilmemistir. Buna gore ilgili H149 hipotezi

reddedilmektedir.
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Tablo 4.38. Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina gore is streslerinin farklilasmasi

KADRO DURUMU Kareler toplami | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi farklilasma 1,139 3 0,38

Grup i¢i farklilagma 74,157 | 229 0,32411,173 0,321
Toplam 75,296 | 232

-Katilimeilarin is streslerinin kadro durumuna (p=0,321>0,05) gore farklilik

gostermedigi, analiz tablosu 4.38’de gosterilmektedir. Buna gore ilgili H14; hipotezi

reddedilmektedir.

Tablo 4.39. Arastirma gorevlilerinin bagka is deneyimlerine gore is streslerinin

farklilasmast
BASKA IS DENEYIMI | Kareler toplami | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.
Gruplar arasi farklilagma 0,015 1 0,015
Grup i¢i farklilagma 75,281 | 231 0,326 (0,046 0,83
Toplam 75,296 | 232

-Tablo 4.39’da verilen analize gore, katilimcilarinin bu meslek harici is

deneyimlerinin olup olmamasina gore is stresleri incelenmis (p=0,830>0,05), farklilik

goriilmemistir. Bu durumda ilgili H14, hipotezi de kabul edilmemektedir.

Tablo 4.40. Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore is

streslerinin farklilasmasi

AILEDE AKADEMISYEN VAR Kareler Ortalamalarin :

Df . F Sig.
MI1? toplami karesi
Gruplar arasi farklilagsma 1481 1 1,481
Grup i¢i farklilagma 73,815 231 0,3214,635|,032**
Toplam 75,296 | 232

-Tablo 4.40°da verilen analize dayanarak, katilimcilarin ailelerinde akademisyen

olup olmamasi is streslerinde farklilik yaratmaktadir. Buna gore ilgili H143 hipotezi

kabul edilmektedir.
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Tablo 4.41. Arastirma gorevlilerinin meslegi segme nedenlerine gore is streslerinin
farklilagmast

MESLEGI SECME NEDENI | Kareler toplamui | Df | Ortalamalarin karesi| F Sig.

Gruplar arasi farklilasma 0,015 1 0,015
Grup i¢i farklilagma 75,281 | 231 0,326 0,046 | 0,83
Toplam 75,296 | 232

-Tablo 4.41’de verilen analiz tablosunda, katilimcilarin meslegi se¢me
nedenlerinin is stresi diizeylerinde farklilik yaratmadigi gozlenmistir. Bu durumda ilgili

H144 hipotezi kabul edilmemektedir.

9.2.1. Arastirma gorevlilerinin ¢ahstiklar: fakiiltelere gore is streslerinin
incelenmesi

Tablo 4.42°de arastirma gorevlilerinin (N=233) calistiklar1 fakiiltelere gore is
stres diizeylerinin ortalamasi yer almaktadir. Bu baglamda calistiklar fakiilteye gore en
cok is stresi yasayan arastirma gorevlileri Spor bilimleri Fakiiltesinde yer almaktadir.
Bunu siras1 ile Dis Hekimligi Fakiiltesi’nde calisanlarin is stresi(X=2,96), Egitim
Fakiiltesi’nde calisanlarin is stresi (X=2,91), Tip Fakiiltesi’nde calisanlarin is stresi
(X=2,90), Ziraat Fakiiltesi’nde ¢alisanlarin is stresi (X=2,88), Giizel Sanatlar
Fakiiltesi’'nde calisanlarin is stresi (X=2,83), Miihendislik Fakiiltesi’nde ¢alisanlarin is
stresi (X=2,78), Orman Fakiiltesi’nde calisanlarin is stresi (X=2,64), Iktisadi Idari
Bilimler Fakiiltesi’nde ¢alisanlarin is stresi (X=2,60), Fen- Edebiyat Fakiiltesi’nde
calisanlarin 1s stresi (X=2,50), Hukuk Fakiiltes’inde c¢alisanlarin is stresi (X=2,42),
Teknoloji  Fakiiltesi’nde calisanlarin is stresi (X=2,42), Ilahiyat Fakiiltesi’nde
calisanlarin is stresi (X=2,34) ve en az is stresi ile Iletisim Fakiiltesi’nde ¢alisanlarin is
stresi (X=1,61) takip etmektedir.
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Tablo 4.42. Arastirma gorevlilerinin galistiklar: fakiiltelere gore is streslerinin

incelenmesi
FAKULTE N X SD
Spor Bilimleri Fakiiltesi 1 3,07
Dis Hekimligi Fakiiltesi 31 2,96 0,40
Egitim Fakiiltesi 8 2,91 0,41
T1p Fakiiltesi 75 2,90 0,59
Ziraat Fakiltesi 5 2,88 0,50
Giizel Sanatlar Fakiltesi 6 2,83 0,63
— Miihendislik Fakiiltesi 15 2,78 0,55
€ | Saglk Bilimler Fakiiltesi 2 2,75 0,35
% Egirdir Su Uriinleri Fakiiltesi 4 2,73 0,53
) Mimarlik Fakiiltesi 9 2,69 0,73
Orman Fakiiltesi 3 2,64 0,43
Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi 19 2,60 0,48
Fen- Edebiyat Fakiiltesi 27 2,50 0,57
Hukuk Fakiiltesi 9 2,42 0,40
Teknoloji Fakiiltesi 9 2,42 0,44
Hahiyat Fakiiltesi 7 2,34 0,49
Iletisim Fakiiltesi 3 1,61 0,35
Toplam 233 2, 7477 0,56

9.2.2. Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore is streslerinin

incelenmesi

Tablo 4.43’de ankete katilan arastirma gorevlilerinin is streslerinin egitim

durumlarina gore ortalamalar1 verilmistir. Buna gore en cok is stresi yasan arastirma

gorevlilerinin (X=3,06) lisans mezunu olanlar oldugu, bunu takiben yiiksek lisans

mezunu aragtirma gorevlileri (X=2,87), doktora O&grencisi aragtirma gorevlileri

(X=2,80), doktora mezunu arastirma gorevlileri (X=2,67) oldugu gozlenmektedir. En az

is stresi yasayanlarin da yiiksek lisans Ogrencisi arastirma gorevlilerinin (X=2,44)

oldugu saptanmistir.

Tablo 4.43. Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore is streslerinin incelenmesi

Is Stresi

Egitim Durumu N X SD
Lisans mezunu 10 3,06 0,54
Yiiksek lisans 6grencisi 39 2,44 0,52
Yiiksek lisans mezunu 9 2,87 0,18
Doktora dgrencisi 155 2,80 0,57
Doktora mezunu 20 2,67 0,53
Toplam 233 2,71477 0,56
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9.2.3. Arastirma gorevlilerinin ailede akademisyen olup olmamasina gore
is streslerinin incelenmesi

Tablo 4.44°de ailesinde akademisyen olan aragtirma gorevlilerinin is stresi
diizeyleri verilmistir. Buna gore ailesinde akademisyen olan arastirma gorevlilerinin is

stresi (X=2,90), akademisyen olmayanlarin is stresine gore (X=2,70) daha fazladir.

Tablo 4.44. Arastirma gorevlilerinin ailede akademisyen olup olmamasina gore is
streslerinin incelenmesi

- Ailede akademisyen var mi? N X SD

£ | Ewet 54 2,90 0,55

Hayir 179 2,70 0,57
Total 233 2,75 0,57

9.3. Arastirma Gérevlilerinin is Tatmini ve Boyutlari ile Is Stresi
Diizeylerinin Iliskisi

Toplam ig tatmini ve is tatmininin alt boyutlari ile is stresi arasindaki iligkileri,
s06z konusu iligkilerin 6nem derecesini belirlemek amaciyla pearson korelasyon analizi
yontemi kullanilmstir.

Arastirmanin  Oorneklem biiyilikliigli dikkate alinarak analize tabi tutulan
degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon katsayisinin mutlak deger olarak 1
ile 0,70 degerleri arasinda olmas1 durumunda yiiksek; 0,70 ile 0,30 degerleri arasinda
olmasi durumunda orta; 0,30 ile 0 arasinda olmasi durumunda ise diisiik diizeyde bir
iliskinin var oldugu kabul edilmistir (Biyiikoztiirk, 2003). Tablo 4.45°de galisma
kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki iliskileri test eden pearson korelasyon

analizi sonuglari listelenmektedir.

Tablo 4.45. Arastirma gorevlilerinin toplam is tatmini, digsal is tatmini ve igsel is
tatminin ile is stresi iliskisi

Degiskenl Degisken2 N r P
Toplam ig tatmini Is stresi 233 -0,612 0,00
Digsal is tatmini Is stresi 233 -0,588 0,00
Icsel is tatmini Is stresi 233 -0,504 0,00
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Tablo 37°de gosterilen pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, toplam is
tatmini ve is stresi degiskeni arasinda %99 giiven araliginda orta diizeyli ve negatif
yonlii bir iligki (-0,612), digsal is tatmini ve is stresi arasinda orta diizeyli ve negatif
yonlii (-0,588) bir iliski, icsel is tatmini ve is stresi arasinda (-0,504) da orta diizeyli ve

negatif yonlii iligki bulunmaktadir.

10. ARASTIRMA HiPOTEZLERININ DEGERLENDIRILMESI

Is tatmini ve boyutlarinin demografik oOzelliklere gore farklilik testleri

incelendiginde;

Toplam is tatminin fakiilteye, egitim durumuna ve meslegi secme nedenlerine
gore farklilagtig1 ortaya ¢ikmistir. Digsal is tatmini fakiilteye, yasa, egitim durumuna,
hizmet yilma goére farklilasmstir. Igsel tatminin ise fakiilteye, egitim durumuna, ailede
akademisyen olup olmamasina ve meslegi se¢me nedenlerine gore farklilastigi ortaya
konmaktadir. Is stresinin fakiilteye, egitim durumuna ve ailede akademisyen olup

olmama durumuna gore farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

Tablo 4.46. Arastirma gorevlilerinin demografik 6zelliklerine gore is tatmininde, is
stresinde farklilik yaratmayan hipotezler

Is Tatmini ve Boyutlar1 i¢in Kabul Edilen Hipotezler

H1;. Aragtirma gorevlilerinin gorev yapmakta olduklan fakiiltelere gdre toplam is

tatminleri farklilagsmaktadir.

H2;. Aragtirma gorevlilerinin gorev yapmakta olduklari fakiiltelere gore digsal is tatminleri
farklilasmaktadir.

H3,. Aragtirma gorevlilerinin gorev yapmakta olduklart fakiiltelere gore igsel is tatminleri
farklilagmaktadir.

H8,. Aragtirma gorevlilerinin yaslarina gore digsal is tatminleri farklilagmaktadir.

H10;. | Arastirma gorevlilerinin  egitim  durumlarima gbére toplam is tatminleri

farklilagmaktadir.

H11l,. | Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore dissal is tatminleri farklilagmaktadir.

H12,. | Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore igsel is tatminleri farklilagmaktadir.

H20,. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore dissal is tatminleri farklilagmaktadir.

H30,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore igsel is
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tatminleri farklilagmaktadir

H31,. | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢me nedenlerine gore toplam is tatminleri

farklilagmaktadir.

H33;. | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢cme nedenlerine gore igsel is tatminleri

farklilagsmaktadir.

Is Stresi I¢in Kabul Edilen Hipotezler

H34,. | Arastirma gorevlilerinin gorev yapmakta olduklari fakiiltelere gore is stresleri

farklilagsmaktadir.

H37,. | Arastirma gorevlilerinin egitim durumlarina gore is stresleri farklilagmaktadir.

H43,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore is stresleri

farklilagmaktadir

Farksizliga bakildiginda is tatmininin cinsiyete, medeni duruma, ¢ocuk sayisina,
kadro durumuna ve baska bir is deneyimine gore farklilik gdstermedigi goriilmiistiir. Is
stresinin demografik 6zelliklere gore incelenmesi sonucunda; is stresi ile cinsiyet, yas,
medeni durum, ¢ocuk sayisin, kadro durumu, baska bir is deneyimi ve meslegi segme

nedeni arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir

Tablo 4.47. Aragtirma gorevlilerinin demografik 6zelliklerine gore is tatmininde ve is
stresinde farklilik yaratmayan hipotezler

Is Tatmini ve Boyutlar1 i¢in Reddedilen Hipotezler

H4,. Aragtirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore toplam is tatminleri farklilagsmamaktadir.
H5;. Aragtirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore digsal is tatminleri farklilagsmamaktadir.
H6,. Arastirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore toplam is tatminleri farklilasmamaktadir.
H7. Arastirma gorevlilerinin yaglarina gére toplam is tatminleri farklilagmaktadir.

H9;. Aragtirma gorevlilerinin yaslarina gore igsel is tatminleri farklilagmaktadir.

H13,. | Arastirma gorevlilerinin  medeni durumlarina gdére toplam is tatminleri

farklilagmaktadir.

H14,. | Arastirma gorevlilerinin  medeni  durumlarma gore digsal g tatminleri

farklilagmaktadir.

H15;. | Arastirma gorevlilerinin medeni durumlarina gore igsel is tatminleri farklilagmaktadir.

H16,. | Arastirma gorevlilerinin ¢ocuk sayilarina gore toplam is tatminleri farklilagmaktadir.
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H17,. | Arastirma gorevlilerinin ¢cocuk sayilarina gore dissal is tatminleri farklilagmaktadir.

H18;. | Arastirma gorevlilerinin ¢ocuk sayilarina gore igsel is tatminleri farklilagmaktadir.

H19;. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore toplam is tatminleri farklilasmaktadir.

H21,. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore igsel is tatminleri farklilasmaktadir.

H22,. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarima gore toplam i3 tatminleri
farklilagmaktadir.

H23;. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlaria gore dissal i tatminleri farklilagmaktadir

H24,. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina gore igsel is tatminleri farklilasmaktadir

H25;,. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici is deneyimlerine gore toplam is tatminleri
farklilagsmaktadir

H26,. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici is deneyimlerine gore digsal is tatminleri
farklilasmaktadir

H27,. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici is deneyimlerine gore icsel is tatminleri
farklilagsmaktadir

H28,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore toplam is
tatminleri farklilagmaktadir

H29,. | Arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olup olmamasina gore digsal is
tatminleri farklilagmaktadir

H32;. | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢me nedenlerine gore digsa is tatminleri
farklilasmaktadir.

H33;. | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢gme nedenlerine gore igsel is tatminleri
farklilasmaktadir.

Is Stresi I¢in Reddedilen Hipotezler

H35;. | Arastirma gorevlilerinin cinsiyetlerine gore is stresleri farklilagmamaktadir.

H36;. | Arastirma gorevlilerinin yaslarina gore is stresleri farklilasmaktadir.

H38;. | Arastirma gorevlilerinin medeni durumlarina gore is stresleri farklilagmaktadir.

H39;. | Arastirma gorevlilerinin ¢cocuk sayilarina gore is stresleri farklilagmaktadir.

H40,. | Arastirma gorevlilerinin hizmet yillarina gore is stresleri farklilagmaktadir.

H41,. | Arastirma gorevlilerinin kadro durumlarina gore is stresleri farklilagsmaktadir.

H42,. | Arastirma gorevlilerinin bu meslek harici i3 deneyimlerine gore is stresleri
farklilagmaktadir

H44, | Arastirma gorevlilerinin meslegi se¢cme nedenlerine goére is streslerinin

farklilasmaktadir
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Arastirmada is tatmininin, is stresi ile olan iliskisi alindiginda, kurulan g
hipotezin de kabul edilebilir oldugu goriilmektedir. Tablo 4.48’de kabul edilen

hipotezler sunulmustur.

Tablo 4.48. Arastirma gorevlilerinin is tatminlerinin ile is stresi iligskisinde kabul edilen
hipotezler

Is tatmini ve boyutlari ile is stresi iliskisinde kabul edilen hipotezler

H45;. | Arastirma gorevlilerinin toplam is tatminleri ile is stresleri arasinda anlamli ve negatif

yonlii iligki vardir.

H46,. | Arastirma gorevlilerinin digsal is tatminleri ile is stresleri arasinda anlamli ve negatif

yonlii iligki vardir.

H47,. | Arastirma gorevlilerinin igsel is tatminleri ile is stresleri arasinda anlamli ve negatif

yonlii iligki vardir.
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SONUC

Bu tez calismasi, liniversite personeli arastirma gorevlilerinin is tatmini ve is
stres diizeylerinin demografik 6zelliklerine gore farklilasma durumlarini ve is tatmini ile
is stresin arasindaki iligkiyi tayin etme amacli hazirlanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
yapilan arastirmada belirli sonuglar elde edilmistir. 233 arastirma gorevlisinin
demografik 6zelliklerin soruldugu bilgi formuna ve is tatmini ve is stresi Olgegine

verdikleri cevaplar neticesinde asagidaki sonuglar ortaya ¢cikmustir. .

Is tatmininin ve is boyutlarinin ortalamalar1 incelendiginde is tatminin 0,3 ile 0,4
arasinda oldugu, bunun da orta diizey is tatminine denk geldigi goriilmektedir. Is
stresinde de genellikle ortalamalarin 0,2 ile 0,3 arasinda oldugu yani is stresinin de orta
diizeyde oldugu sdylenebilir. Ancak bazi istisnalar olusmustur. Bunlar biri fakiilteler
arasi is stresi diizeyinde Spor Bilimleri Fakiiltesi’nde is stres ortalamasinin (X=1,6) ¢ok
diisiik olmasidir. Diger durum ise egitim durumuna gore is stresi analizindedir. Lisans
mezunu ig stresi ortalama degeri (X=3,07), lisans mezunu arastirma gorevlilerinin is

stresinin oldukga yiiksek oldugunun gostergesidir.

Yapilan analizlere gore is tatmini alt boyutlari ve is stresinin arastirma
gorevlilerinin ¢alistiklart fakiilteye gore incelendiginde anlamli olarak farklilasma
goriilmiistiir. Toplam is tatmininde ve icsel i¢ tatminde en ¢ok tatminsizlik yasayan
grubun Dis Hekimligi Fakiiltesi’nde oldugu goriismiistiir. Is stres yasayan fakiiltelere
bakildiginda da Dis Hekimligi Fakiiltesi’nin en ¢ok is stresi yasayan fakiiltelerden
oldugu goriilmektedir. Tatmin diizeyi en ¢ok olan arastirma gorevlileri toplam tatmin ve
digsal tatmin agisindan Iletisim Fakiiltesi’nde, igsel tatmin acisindan Ilahiyat
Fakiiltesi’nde yasandigi goriilmiistiir. Is stresinin en az yasandig fakiilte ise yine toplam
ve i¢sel tatminde oldugu gibi Iletisim Fakiiltesi’ndedir. Bu da arastirmanin is stresi ile is
tatmini iligkisini ortaya koyma amacia uyum saglamistir. Bu baglamda fakiiltelere
gore, calisan aragtirma gorevlilerinin is tatmini azaldik¢a, yasanan is stresinin arttigi

gozlenmektedir.

Yapilan analizler sonucunda hem is tatmininde, hem de is stresinin aragtirma
gorevlilerinin egitim durumlarina gore farkliliklar tespit edilmistir. Egitim durumuna

gore 1s tatmini ve alt boyutlarina gore en ¢ok tatminsizlik yasayan arastirma
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gorevlilerinin yiiksek lisans mezunlarinda yasandigi goriilmiistiir. Is tatmini ve alt
boyutlarinda is tatmin diizeyinin en fazla yiiksek lisans Ogrencisi arastirma
gorevlilerinde yasandiglr saptanmustir. Egitim durumlarina gore is stres diizeyleri
incelendiginde lisans mezunu arastirma gorevlilerinin en ¢ok stres yasayanlar oldugu,
bunu takiben yiiksek lisans mezunu aragtirma gorevlilerinin geldigi goriilmektedir.
Lisans mezunlarinin ise yeni baslamalarindan dolayr is stresini ¢ok yasadiklari
diistiniilmektedir. En az is stresi yasan arastirma gorevlileri, is tatmininde en yliksek
seviyede olan yiiksek lisans 6grencisi aragtirma gorevlileridir. Genel anlamda diger
egitim durumlarma gore yiikksek lisans mezunlarinin is tatminlerinin disik, is
streslerinin ise gore nispeten yiiksek oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans o6grencisi
arastirma gorevlilerinin ise is tatminleri yliksek, bu dogrultuda is stresleri de en az

seviyede oldugu ortaya konmaktadir.

Yas degiskeni incelendiginde sadece dissal tatminde farklilik gosterdigi
bulunmus, buna goére 30 yasindan biiyiiklerin is tatminlerinin, 30 yasindan kiigiiklere
nazaran daha diisiik oldugu saptanmistir. Bunu ilerleyen yasla beraber arastirma
gorevlilerinin danigman otoritesinde olmalari, sosyal statiilerinde sorun yasayabilme

olasiliklarina baglanmiyor olabilir.

Arastirma gorevlilerinin i§ tatminlerinin hizmet yillarina gore incelendiginde,
sadece digsal tatminde farklilastigi goriilmiistir. Bu baglamda ortalamalar
incelendiginde hizmet stiresi 1 yilin igerisinde olan arastirma gorevlilerinin is tatmini en
fazla, 10 ve lstii yillarda olanlarin ise is tatmini en dislktiir. 7.yila kadar digsal is
tatminlerinin bir azalip bir artan 6zellik gosterdigi, 7.yildan sonra giderek azaldig:
gozlenmistir. En yiiksek is tatminin yiiksek lisans dgrencisi arastirma gorevlileri oldugu
g6z oniine alindiginda 1.y1linda ¢alisanlarin is tatmini yiiksekliginin de bu kisilere baglh
olarak yiikseldigi diisiiniilmektedir. 7.y1ldan sonra dissal is tatmininin giderek azalmasi
yasa da bagl olarak da degismekte oldugu diisiiniilmekte, yine danigman otoritesinde
olmalari, toplumda bir yer edinemiyor olma diisiincesi baskin geliyor olabilir. Ayrica
yillara bagli olarak kurum politikasinda degisimler, iist yonetimin de etkisi

olabilmektedir.

2547 sayili Yiksekogretim Kanunu'nun 33. maddesine gore arastirma

gorevlileri “Arastirma gorevlileri, yiiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma,
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inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri
vapan ogretim yardimcilaridir.” seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanimdan da yola
cikarak aragtirma gorevlilerinin bu meslegi segme nedenlerinin bilime, arastirmaya ve
sirekli Ogrenmeye ilgileri oldugu icin se¢meleri beklenmektedir. Calismada da
cogunlugun (N=98) bu secenegi sectigi goriilmektedir. I tatmini analizleri sonucunda
da toplam is tatmini en fazla bilimi, arastirmay1 ve 6grenmeyi sevdiginden dolay1 bu
meslegi secenlerin oldugu ortaya konmaktadir. Bu tatminin nedeni isi geregi siirekli
arastirma, inceleme ya da deneyler yapmasi gerekliligini bildigi ve bunlara ilgi duydugu
icin kisiyi tatmin etmesidir. Ikinci olarak is tatmini en yiiksek olan hoca tesviklerinden
dolay1 bu meslegi secen arastirma gorevlilerinindir. Hoca tesvikleri, muhtemelen
hocalarinin  kisiyi basarili, bilime ve arastirmaya ilgili gérmesi ve bu meslegi
yapabilecegini diislindiikleri i¢cin bu meslegi se¢me i¢in yol gosterici olmasi sonucunda
olugmus bir durumdur. Yine bilime arastirmaya ve siirekli 6grenmeye ilgiyi secenlerde
is tatminin en yiiksek ¢ikmasi da bu durum ile iliskilendirilebilir. En diisiik is tatmininin
ailesinde akademisyen oldugu i¢in bu meslegi secen arastirma gorevlilerinindir.
Ardindan en diisiik is tatminin tesadiif eseri bu meslegi segen arastirma gorevlilerinin ve
aile dis1, yakin gevreden kaynakli bu meslegi secen arastirma gorevlilerinin oldugu
goriilmektedir. Ailede ve ailede dis1 yakin ¢evrede akademisyen olmasi dolayist ile
secenlerin ya da tesadiif eseri segenlerin bu meslegi yapmak bir hedefi degilken, aile,
yakin g¢evre tesviki ile ya da tesadiifi olarak meslege girmis olmasi, meslege girdikten
sonra beklentilerini karsilamamasi, belki de meslegi yeterince tanimadan girmis
olmalari i tatmininin azalmasinin nedeni olabilmektedir. Digsal ve igsel i¢ tatmininde is
tatmini diger seceneklere gore yiiksek olanlar ile diisiik olanlar siras1 degisse bile ayni
sekilde gruplanmistir. Sonug¢ olarak bilime ve arastirmaya ilgi, hoca tesviki gibi
durumlar is tatminini arttiric1 6zellikte iken, belki de meslegi cok tanimadan aile, yakin
cevre destegi ve tesadiifi olarak girenlerin tatmin diizeyleri diger aragtirma gorevlilerine
gore daha diisiiktiir. Kisacasi; meslegin ozelliklerini bilerek secilmesi; sartlarin
yetersizligi ya da is yiikii fazlaligi gibi bir dizi olumsuz stres faktorlerine ragmen iste
tatminin en temel besleyicisi oldugu goriilmektedir. Ancak is stresine bakildiginda

meslegi secme nedenine gore is stresinin farklilasmadig gorilmiistiir.

Analizler sonucunda arastirma gorevlilerinin ailelerinde akademisyen olma

durumlarina gére icsel tatminlerinin farklilastig1 saptanmistir. Icsel is tatmin diizeyleri
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incelendiginde ailesinde akademisyen olmayanlarin i tatmininin, ailesinde
akademisyen olanlarin is tatminine oranla daha yiiksek oldugu saptanmustir. Is stresinde
ise negatif yonlii olarak ailede akademisyen olan arastirma gorevlilerinin is stresi daha
yiiksek iken, ailesinde akademisyen olmayanlarin is stresi daha azdir. Yukarida meslegi
secme bulgularindan da yola ¢ikarak, meslegi tanimadan aile tegviki ile meslege girme

bu durumun nedeni olabilir.

Yukarida toplam is tatmini, boyutlar1 ve is stresinin demografik 6zelliklere gore
incelenmistir. Dikkat ¢eken nokta farklilasan is tatmini ve is stresinin ayni demografik

ozelliklerde meydana geldigi, is tatmini artarken, is stresinin arttig1 goriilmiistiir.

Is tatmini ile is stresi iliskisinin korelasyon analizi sonucu bulgularin dogrulugu
kanitlanmustir. Istatistiksel olarak is tatmini ile i stresi arasinda negatif yonlii orta
dereceli iliskinin s6z konusu oldugu goriilmiistiir. Iliskinin en fazla oldugu durumun
toplam is tatmini ile i stresi arasinda oldugu, ardindan digsal is tatmini ve ig stresi
arasinda oldugu ve son olarak igsel is tatmini ile is stresi arasinda oldugu ortaya

konmaktadir.

Calismanin sonuglari literatiir ile karsilastirildiginda Oztiirk ve Sahbudak (2015)
caligmalarinda is tatmininin medeni durum ile cinsiyete gore farklilasmadigini, ancak
hizmet yil1 i¢in gore 4 yildan az calisanlarin 15 yildan ¢ok calisanlara gore daha ¢ok
tatminkar oldugunu belirtmistir. Bender ve Heywood’un (2006) calismasinda is
tatminin hizmet yilina gore farklilastigini, hizmet yili arttik¢a tatmin diizeyinin arttigini
savunmuglardir. Akin vd. (2014)’de calismasinda medeni duruma gore is stresinin
farklilasmadig1 sonucuna varmistir. Kocoglu (2015) ¢alismasinda is tatmininin ¢ocuk
sayisina, medeni duruma gore farklilik bulmamistir. Bu anlamda is tatmini ve is stresi

i¢cin bu ¢aligmanin literatiire paralel oldugu sdylenebilir.

Ancak cinsiyete gore is tatminin ve is stresinin anlamli farklilik gosterdigini
belirten ¢alismalarda mevcuttur. (Winefield ve Jarett’in 2001; Yumusak 2007: 110).
Ayrica Bender ve Heywood’un (2006) akademisyenlerde yasa gore icsel is tatminde
farklilasma oldugunu sdylemislerdir. Kocoglu (2015) hizmet yilina gore is tatminin
farklilagsmadigini savunmustur. Bu ¢alisma cinsiyete gére hem is stresi hem de is tatmini

icin cinsiyete gore farklilik bulunmamistir. Yas i¢in sadece digsal tatminde farklilik
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gbzlenmistir. Hizmet yili iginde hem is tatmininde anlamli farkliliklar gézlenmistir. Bu

agilardan literatiir ile farkli sonuglar bulunmustur.

Is tatmini ile is stresi arasindaki iliskileri ele alindig1 ¢alismalar goz Oniine
alindiginda, calismanin literatiir ile ayn1 dogrultuda ilerledigi goriilmektedir (Ahsan vd.,
2009: 128; Alshammari vd., 1996: 90; Batigiin ve Sahin, 2006: 36; Cooper vd., 1999:
118; 1997; Cummins, 1989: 774; Charles ve Gemmil 1976:86; Ekinci, 2006; Gezer
1998; Ko ve Yom, 2003: 68; Yilmaz 2008; Ramirez vd.; Siu, 1989: 103, Siu vd,1997:
55).

Sonug olarak literatiire gore genel olarak yakin sonuglar ¢ikmasi ¢aligmanin
dogrulugunu kanitlar niteliktedir. Farkli sonuglarin orgiit kiiltlirlinden ya da arastirma
gorevlilerinin profili farkliligindan, iist ast iliskilerinin farklilasmasindan kaynaklaniyor
olmasindan dolay1r oldugu sdylenebilir. Ayrica farkli ¢ikan sonuclarin literatiire katki

saglayacagi da diistiniilmektedir.
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Anket Formu

Degerli katilimez;

Asagida yer alan anket formundaki bilgiler Dog. Dr. Mustafa Oztiirk damigmanliginda yiiksek
lisans tez caligmasinda yararlanilacaktir. Anket formu ig tatminini ve i stresini 6l¢me amaglt
hazirlanmis olup, sadece bilimsel amagclar i¢in kullanilacak ve baska bir kisi veya kurum ile
paylagilmayacaktir. Veriler toplu olarak degerlendirilecegi i¢in isminizi yazmani
gerekmemektedir. Arastirmandan saglikli sonuglar elde edilmesi anketi titizlikle ve

samimiyetle doldurmaniza baglidir. Yiiksek lisans 6grencisi - Hilal Tugce Bayar

1. Fiili olarak cahstiginiz fakiilteyi belirtiniz?

2. Cinsiyetiniz: Kadin [] Erkek []

3. Dogum yithmiz |

4. Egitim Durumunuz:
Lisans mezunu
Yiksek lisans 6grencisi
Yiiksek lisans mezunu
Doktora 6grencisi
Doktora mezunu

Ooodd

5.Medeni Durumunuz: Evli [] Bekar []

6.Cocuk Sayisi:
0[] 1] 2] 3] 4 ve iistil_]

7. Bu meslekteki hizmet yilimiz1 belirtiniz

8. Cahistigimiz iiniversitedeki kadro durumunuz nedir?

33/a ]
50/d O
OYP [
35. madde ]

9.Ailenizde akademisyen var m1?
Evet[ ] Hayir[]
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10. Baska bir is deneyiminiz var m1? Evet [] Hayir []

11.Bu meslegi secmenizin nedeni nedir? Asagidaki seceneklerden 6nem derecisine gore bir
tanesini seciniz.

Hoca tesvikleri

Derslerden, konferanslardan, sempozyumlardan vb. etkinliklerden etkilenme

Bilime, aragtirmaya, siirekli 6grenmeye ilgi

Ucret seviyesi

Diger mesleklere gore daha esnek bir mesai

Calisma ortami

Ailede akademisyen olmasi

Aile dis1 yakin ¢evrenizde akademisyen olmasi

Tesadif

Diger

12.Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize “isimin bu
yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabiizi I=Hi¢ memnun degilim,
2=Biraz memnunum, 3=Orta diizeyde memnunum, 4=Memnunum, 5=Cok memnunum
bi¢iminde belirtiniz.

1 Stirekli bir seylerle mesgul olabilme imkam

2 Tek bagina ¢aligma imkani

3 Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkéan

4 Toplumda bir yer edinme imkan

5 Ustlerimin bana kars1 davranis tarzi
6 Ustlerimin karar verme konusundaki yeterliligi
7 Vicdanima ters diigmeyen seyleri yapabilme imkani

8 Siirekli bir ige sahip olma imkan
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9 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme imkani

10 | Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani
11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkan1

12 | Kurum politikasin1 uygulama imkam

13 | Aldigim iicret

14 | Bu iste ilerleme imkanim

15 | Kendi kararimi verme 6zgiirliigii

16 | Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani
17 | Caligma kosullar1

18 | Caligma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi
19 | Yaptigim iyi bir i karsiliginda aldigim 6vgii
20 | Isimden elde ettigim basar1 duygusu

13.Asagida is stresini Olgmeyi amaglayan sorulara Hichir zaman, Nadiren, Bazen, Cogu
zaman, Her zaman seklinde derecelendirerek cevabinizi belirtiniz.

Algilanan I Stresi Anketi

Higbir
zaman

Nadiren

Baze

Cogu
zama

Her
zaman

1 | Sorumluluklarimzi yerine getirmek icin yeterli
yetkinizin olmadigini hissediyor musunuz?

2 | Isinizin amac1 ve tasidiginiz sorumluluklar konusunda
tereddiide diisliyor musunuz?

3 | Isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin igin var
olan imkanlardan siipheye diisiiyor musunuz?

4 | Normal bir iggiiniinde bitirilmeyecek kadar agir bir is
yiikiiniiz oldugunu hissediyor musunuz?

5 | Cevrenizdeki kisilerin taleplerini
karsilayamayacaginizi diigiiniir miisiiniiz?

6 | Isinizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip
olmadigimzi hissediyor musunuz?

7 | Ustlerinizin is basariniz konusundaki
degerlendirmelerini bilir misiniz?

8 | Isinizi yapmak icin gerekli olan bilgileri elde etme
konusunda herhangi bir giicliikle karsilagir misiniz?

9 | Tamidiginiz  insanlardan  hayatlarimi  etkileyecek
kararlar1 konusunda endise duyuyor musunuz?

10 | Iste, cevrenizdekiler tarafindan hoslanmadiginiz1

hissediyor musunuz?
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11 | Ustlerinizin sizi etkileyen kararlar ve davranislarmni
yonlendiremedigini hissediyor musunuz?

12 | Birlikte ¢alistiginiz kisilerin sizden tam olarak ne
bekledikleri konusunda tereddiide diisiiyor musunuz?

13 | Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinin isinizin
kalitesini olumsuz yo6nde etkiledigini diisiiniiyor
musunuz?

14 | Daha iyisinin nasil yapilacagini bildiginiz halde isinizi
bunun disinda yapmak zorunda kalir misiniz?

15

Isinizin aile hayatimza engel oldugunu hisseder
misiniz?




Kisisel bilgiler
Ad1 Soyadi
Dogum yeri ve yili
Medeni Durum

E-mail

Egitim Bilgileri

Lisans

Yiiksek Lisans

Yabanci Dil

Yayinlar
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