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OZET
Yiiksekogretimde Ucret Yap1 ve Politikalar:: Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskide Ucret Tatmininin Arac1 Rolii
Zavalsiz, Sura
Doktora Tezi, Siyaset Bilimi ve Kamu Y6netimi Anabilim Dal1
Danisman: Prof. Dr. Hamza Ates
Haziran 2025

Bu calisma, Tiirkiye'deki yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademik
personelin is tatmini ile orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliskide {icret tatmininin
arac1 roliinti incelemekte ve bu araciligin nedenselligine odaklanmaktadir.
Arastirmanin temel problemi, “ Akademik personelin is tatmini ile 6rgiitsel baglilig1
arasindaki iliskide ticret tatmini nasil bir rol oynamaktadir?” sorusu cercevesinde
sekillenmektedir. Bu baglamda calisma: (1) akademik personelin sosyodemografik
ozelliklerinin is tatmini, {icret tatmini ve orgiitsel baghlk tizerindeki etkilerini
analiz etmeyi, (2) bu t¢ degiskenin dtizeylerini belirlemeyi ve (3) aralarindaki
iliskileri hem nicel hem de nitel veriler araciligiyla cok yonlii bigcimde agiklamay1
amacglamaktadir. Arastirma, karma yontem yaklasimi kapsaminda, aciklayic
ardisik desen modeli ile yapilandirilmigtir. ilk asamada, Istanbul’daki devlet ve
vakif tiniversitelerinde gorev yapan 569 akademik personelden elde edilen anket
verileri SPSS yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. Frekans ve betimsel analiz,
bagimsiz 6rneklem t-testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), korelasyon analizi
ve araci degisken analizi uygulanmustir. Tkinci asamada, nicel bulgularin arka
planindaki olas1 nedenleri derinlemesine incelemek amaciyla amagli 6rnekleme
yontemiyle segilen 12 akademisyen ile miilakat gerceklestirilmistir. Elde edilen nitel
veriler, MAXQDA vyazilimi araciliiyla betimsel analiz teknigi kullanilarak
coztimlenmistir. Nitel bulgular, akademik personelin ticret politikalarina iliskin alg1
ve deneyimlerinin yani sira, temel ve sosyodemografik degiskenler arasindaki
iliskilerin nasil bicimlendigine dair aciklayici bulgular sunmustur. Arastirma
bulgulari, yas degiskeninin temel degiskenlerin timii tizerinde etkili oldugunu;
cinsiyet, idari gorev, medeni durum, esin ¢alisma durumu, ¢cocuk ve maas dis1 ek
gelir degiskenlerinin; ticret tatmini, is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerinde anlaml
bir etkisi bulunmadigim gostermistir. Unvan degiskeni ticret tatmini ve is tatminini
etkilerken, orgtitsel baghlik tizerinde etkisi bulunmamustir. Kurumdaki gorev
stiresi ve bilim alam yalmizca orgtitsel baghhkla anlamli iliski gostermistir.
Yiiksekogretim tiirti ise ticret tatmini ve orgiitsel baglilig: etkilerken, is tatmini
tizerinde anlaml1 bir etkisi saptanmamustir. Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski bulunurken; ticret tatmininin hem is tatmini hem de
orgiitsel baglhlik tizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Ucret tatmininin is
tatmini ile orgtitsel baglilik arasindaki iliskide kismi araci roli tistlendigi ampirik
olarak dogrulanmaistir.

Anahtar Kelimeler: I@ tatmini, orgtitsel baglilik, ticret tatmini, akademik ticret
politikasi, kamu politikasi



ABSTRACT

Pay Structure and Policies in Higher Education: The Mediating Role of Pay
Satisfaction in the Relationship Between Job Satisfaction
and Organizational Commitment
Zavalsiz, Sura

Ph.D. Thesis, Department of Political Science and Public Administration
Supervisor: Prof. Dr. Hamza Ates
June 2025

This study investigates the mediating role of pay satisfaction in the relationship
between job satisfaction and organizational commitment among academic staff
employed at higher education institutions in Tiirkiye. The research focuses on
exploring the causality of this mediating mechanism. In this context, the study aims
to: (1) analyze the effects of academic staff’s sociodemographic characteristics on job
satisfaction, pay satisfaction, and organizational commitment; (2) determine the
levels of these three variables and (3) explain the interrelationships among them
through a multifaceted approach based on both quantitative and qualitative data.
The research is designed using an explanatory sequential design within the scope
of the mixed-methods approach. In the first phase, survey data were collected from
569 academic staff working at public and foundation universities in Istanbul and
analyzed using SPSS software. Frequency and descriptive analyses, independent
samples t-test, one-way ANOVA, correlation analysis, and mediation analysis were
conducted. In the second phase of the study, in-depth interviews were conducted
with 12 academic staff members selected to explore the potential underlying reasons
behind the quantitative findings. The qualitative data were analyzed using the
descriptive analysis method through MAXQDA software. The qualitative findings
provided explanatory insights into the perceptions and experiences of academic
staff regarding pay policies, as well as how the relationships among key and
sociodemographic variables were shaped. The findings revealed that age had a
significant effect on all major variables, while gender, administrative duties, marital
status, spouse’s employment status, having children, and additional income beyond
salary had no statistically significant effect on pay satisfaction, job satisfaction, or
organizational commitment. Academic rank was found to influence both pay
satisfaction and job satisfaction but had no effect on organizational commitment.
Length of service and academic field were only significantly related to
organizational commitment. Type of higher education institution influenced pay
satisfaction and organizational commitment but had no significant effect on job
satisfaction. A significant and positive relationship was observed between job
satisfaction and organizational commitment. Pay satisfaction was found to
significantly affect both job satisfaction and organizational commitment. Moreover,
the mediating role of pay satisfaction in the relationship between job satisfaction
and organizational commitment was empirically validated as a partial mediation.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, pay satisfaction, academic
pay policies, public policy



ONSOZ

Bu c¢alisma, Turkiye'de yiiksekogretimde {icret yap1 ve politikalarmin,
akademisyenlerin ticret tatmini, is tatmini ve drgtitsel baglhlik diizeyleri tizerindeki
etkisini incelemektedir. Akademik {icret gibi temel bir konunun gortiniir kilinmasi
gerekliligi bu arastirmanin ¢ikis noktasmni olusturmaktadir. Calismada,
yliksekogretimde ticret politikalarinin yalnizca ekonomik bir ara¢ olmadigi, ayni
zamanda oOrgtsel iklimi sekillendiren ve akademik sturdiiriilebilirlige etkisi olan
stratejik bir kamu politikast enstrtimani oldugu ampirik verilerle ortaya
konulmaktadir.

Bilimsel tiretim, toplumsal fayda saglamasiyla birlikte bu siireci yiirtiten
arastirmacimnin toplumsal gercgekliklerle yiizlesmesini kagimilmaz kilar. Saha
arastirmalar1 sirasinda; maddiyata dayali caresizlik, akademideki goriintir ya da
gorinmez mobbing ve keyfi uygulamalarin akademisyenin hayatini gortinenden
cok daha derin bir sekilde etkiledigini gozlemledim. Katilimcilarin anlatilarinda yer
yer hissedilen caresizlik, akademik emegin arka planindaki gergekligi ortaya
cikarmaktadir. Tim zorluklara ragmen idealist ve vizyoner akademisyenler daha
adil ve stirdiiriilebilir akademik calisma kosullar1 igin bilimsel tiretimin ne kadar
hayati oldugunu ifade ettiler. Bu nedenle, bu ¢alisma yalnizca kuramsal bir katki
degil ayni zamanda toplumsal sorumlulugun bir ifadesi olarak da
degerlendirilebilir.

Bu stirecin basariyla tamamlanmasinda katki sunan kisi ve kurumlara en icten
tesekkiirlerimi sunmak istiyorum. Veri toplama stirecinde anket calismasma
katilarak ve birebir miilakatlarda samimi deneyimlerini paylasarak arastirmama
kiymetli katkilar saglayan tiim akademisyenlere gontilden tesekkiir ederim.
Akademik yolculugum boyunca bilimsel tiretimi merkeze alarak ilerledim. Bu
kisisel tercihlerimin o6tesinde, kaynaklari verimli kullanma arzum, calisma
prensiplerim ve bilimsel ¢iktilara verdigim onem temel motivasyon kaynaklarim
oldu. Bu inangla stirdiirdtigtim akademik tiretim stirecim, Ttirkiye Bilimsel ve
Teknolojik Arastirma Kurumu (TUBITAK) tarafindan pek ¢ok kez desteklendi.
Gurur kaynagim olan bu destekler igin TUBITAKa ictenlikle tesekkiir ederim.
Danismanim Prof. Dr. Hamza Ates ve Dog. Dr. Fedayi Yagar hocalarim her asamada
verdikleri yonlendirici geri bildirimlerle c¢alismanin bilimsel niteligini
gliclendirdiler, kendilerine en icten tesekkiirlerimi sunuyorum. Tez savunma
jirime katilan ve kiymetli degerlendirmeler sunan hocalarima tesekkiir ediyorum.
Aras. GoOr. Zehra Namli Bilmez'e ozverili destegi icin tesekkiir ediyorum.
Akademik camiadan gordiigim destekler sol kanadim olduysa, sag kanadim her
zaman ailem ve arkadaslarim oldu. Bu zorlu yolculukta bana kanat olup yalmzca
u¢mam: degil, ylikselmemi de mimkin kilan aileme, arkadaslarima,
destekcilerime ve tiim sevdiklerime minnettarim.

Bu tezin, akademisyenlerin yasadig1 yapisal sorunlarin daha iyi anlasilmasina ve bu

sorunlarm ¢oziimiine yonelik bilimsel ve toplumsal cabalara miitevaz1 bir katk:
saglamasini temenni ediyorum.

Sura Zavalsiz

Birmingham, 2025
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Giris

Yonetim biliminin baslangicindan bu yana ticret, galisanlarin davranislarin1 motive
eden 6nemli bir unsur olarak kabul edilmektedir. Calisanin emegi karsisinda elde
ettigi gelir pek c¢ok kisinin yasamindaki temel gelir kaynagidir. Gelir, yasam
standardini belirlemekte kalmayip calisanin kurumuna karsi tutum ve
davranislarini da sekillendirebilmektedir. Bireyin {icrete iliskin algisi, tutum ve
davranislarinin 6nemli belirleyicileridir (Aksu, 1993; Benligiray, 2003; Isigicok,
2011). Bu noktadan hareketle ticret tatmini kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadur.
Calisanin aldig1 tcret ile almayr distindtgt ticretinin karsilastirilmasi ticret
tatmininin diizeyini belirlemektedir. Ucret diizeyi, {icret yapisi, 6deme sistemi ve
vdeme bigimi tatminin diizeyini belirmektedir. Ucretin ¢alisan {izerindeki 6nemine
ragmen, akademik {ticretin akademisyenin alg1 ve davranislarimi nasil etkiledigi

aciklanmay1 beklemektedir.

Is tatmini, hem icsel (isin kendisinden memnuniyet, kisisel tatmin, biiytime firsatlar1
vb.) hem de dissal (licretten memnuniyet, baskalariyla iliskiler vb.) faktorlerle
tanimlanmaktadir (Toropova, Myrberg ve Johanson, 2021). Ucret, terfi, denetim,
yan haklar, performansa dayali kosullu 6dtiller, calisma prosediirleri, is arkadaslari,
isin dogas: ve iletisimi is tatmininin boyutlaridir (Spector, 1985; George ve Jones,
2005; Abad-Jorge ve Butcher, 2016; Martin vd., 2018; Visser, Mackenzie ve Marais,
2012; Sharma ve Bajpai, 2011; Abu Raddaha vd., 2012; Costa vd., 2019). Is tatmini
bircok faktor tarafindan etkilenebileceginden, orgiite iliskin duygular, is tatmin
dtizeyine bagh olarak olumlu ya da olumsuz davranislara yol acabilmekte (Beer,
1964) ve orgtitsel davranisi etkilemede kilit bir gorevdedir (Bakotic ve Babic, 2013;
Lee vd., 2013). Bu bakimdan, is tatmini dustikligi, calisanin moralinde ve
tiretkenliginde diistiglere, isten uzaklagmaya yol acabilmektedir. Ornegin, diisiik
gelir (Hadush ve Katheriyar, 2023) ve tatmin edici olmayan maas (Ogony ve Majola,

2018; Reyes, Aquino ve Bueno, 2019) is tatminsizligine neden olabilmektedir.

Orgiitsel baglihigy; kisisel, orgiitsel ve orgiit dist unsurlar etkilemektedir (Stroh vd.,
2003). Ucret, ikramiye gibi calisanin emegi ve performansi karsiliginda hak edecegi

maddi kaynaklar, ¢calisanlar ile orgtit arasindaki en onemli s6zlesme konusudur



(Chew ve Chan, 2008). Ucret, maas, ikramiye, prim gibi somut maddi getiriler
orgtitsel baglihig: etkilemektedir (Bakan, 2011). Yetersiz ticret diizeyleri, calisanlar:
daha yeterli gorecekleri baska is aramaya tesvik edebilmektedir. Boylelikle ¢alisan,
kendini orgiite bagh hissetmeyerek, bulundugu orgiitte gecici olarak calistigini
diisuinmektedir. Dolayisiyla, diistik tcretli islerde calisan bireylerde orgiitsel
baglhlik diizeyi diistik olabilmektedir (Moon, 2000; Bentein vd., 2005). Alanyazinda
ticretin is tatmini tizerinde etkisinin simrli oldugunu gosteren calismalar da
bulunmasma karsin (Judge vd., 2010) Tiirkiye gibi gelismekte olan tilkelerde, is
tatmini ile ticret tatmini arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir (Ozkiligc1 ve

Aytag, 2022).

Tiirkiye’de kamu gorevlilerinin reel maaslarmin incelendigi bir calismanin
bulgulari, kamu gorevlilerinin reel maaglarmin diistiigii ve ekonomik biiytimeden
pay alamadig1 ve yillar icerisinde kamu gorevlilerinin orta siftan isci sinifina
evrildigi saptanmistir (Aslan, 2023). Gergeklestirilen bir diger c¢alismada,
Turkiye’de orta smifin isci smifina evrilme stirecinde, emegin tiretkenliginin
artmasina ragmen yiiksek enflasyondan dolay: reel ticret gelirleri kalici olarak
iyilesme gostermemesinin sonucu olarak emek kesiminin yoksullastig1 ifade
edilmektedir (Yilmaz ve Karatas, 2023). Giincel arastirmalar, Turkiye’de ticretliler

arasinda yoksullasma oraninin arttigini gostermektedir.

Universiteler; egitim, aragtirma faaliyetlerinin yani sira ekonomik ve sosyal
kalkinmaya katki saglama roliine sahip kurumlardir. Universitedeki egitim,
arastirma ve toplum hizmetlerinin devamlilig1 icin 6gretim elemanlarinin istihdami
onemli bir politika alanini olusturmaktadir. Ogretim elemanlarimin kurumdaki
devamliliklari igin is tatmini ve orgiite bagliliklar1 6nemli unsurlardir. Ogretim
elemanlarinin bilimsel tiretkenligini ve is tatminini olumsuz etkileyen cevresel
faktorlerin basinda mali destek ve tesvik unsurlari gelmektedir (Mengi ve
Schreglmann, 2013). Ogretim elemanlarinin aldiklar iicret ile is tatmini arasinda

gliclu bir iliski vardir (Karaman ve Altunoglu, 2007).

Uluslararast alanyazin incelendiginde akademisyen maasia yonelik genel bir

tatminsizligin oldugu, bu tatminsizligin akademik performansi, is tatmini ve



orgtitsel baghlik gibi unsurlar1 etkiledigi gortilmektedir (Cohen, 1992; Zaitouni,
Sawalha ve Sharif 2011; Nienaber, Bussin ve Henn, 2011; Nyahongo, 2015; Mensah
ve Adjei, 2015; Claypool vd., 2017; Magiledzhi, 2020; Nwokeocha, 2023; Mgaiwa,
2023). Alanyazinda ticret memnuniyetinde kavramsallastirma, belirleyici, is tatmini
ve orglitsel baghlik gibi etkileyicileri acisindan kaydedilen ilerlemelere ragmen,
ticret tatmininin ytiksekogretim kurumundaki etkisinin ne olabilecegini belirlemek

ve olasi sonuglar tizerine Tiirkiye’de yapilmis olan ¢alismalar kisithidur.

Uluslararast literattirde bu ti¢ kavram arasinda iliski bulunmasina ragmen, Ttirkiye
ornegi hem ekonomik istikrarsizlik hem de yiiksekdgretim sistemindeki yapisal
dontstimler nedeniyle farklilasmaktadir. Son yillardaki ekonomik gelismeler,
yiiksek enflasyon ve istikrarsiz ekonomi politikas ile birlikte Turkiye’de 6gretim
eleman: {icretlerinin yeterliligi sorgulanmakta ve cesitli tartismalara konu
olmaktadir. Ttirkiye’de yiiksekogretim ticret yapisinda akademik personelin maasi
yerlesik bir endise olmaya dogru gitmektedir. Tiirkiye'deki akademisyen maaslari
gelismis tlkelere kiyasla oldukga diistik oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,
“esit ise esit licret” prensibine aykir1 olarak vakif ve devlet tiniversitesinde galisan
akademisyenlerin maaslar1 arasinda esitsizlik bulunmaktadir. Bu durumlar,
nitelikli akademisyenlerin yurt disina goc etmesine neden olan 6nemli bir faktor
olarak gosterilmektedir. Oysa uluslararasi rekabet ve basari siralamalarindaki
performans igin nitelikli akademisyenlerin yiiksekogretim kurumlarinda kalmasi
ve akademinin tercih edilebilirliginin yiiksek olmasi gerekmektedir. Ancak
Turkiye’de ytiksekogretim, {icret ve is tatmini konusunda cazibesini kaybetme

egilimindedir (Dogan vd., 2024).

Tiirkiye Bilimler Akademisi (TUBA) tarafindan yayimlanan Tiirkiye Bilim
Raporu’'na (2020) gore, devlet {iniversitesinden vakif {iniversitesine transfer olan
akademisyenin akademik verimliligi yiiksek oranda artmaktadir. Buna karsin, tersi
yonde gerceklesen transferlerde verimlilik olumsuz etkilenmektedir. Yurtigi
transferle birlikte yurtdisma goc hareketliligi de yiiksekogretimde verimlilik
diizeyini etkilemektedir (Akgigit ve Ozcan-Tok, 2020; Akcigit vd., 2023). Degisim
stregleri bilimsel metotlarla anlasilmadig: stirece calisanlar tizerinde tahmin

edilemez motivasyon ve davranislar iiretebilir. Tatminsizliklerin bircogu, bireyin
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sosyal degisimlerde adaletsizlige ugradig: algisiyla iligkilidir. Calisanlar sunduklar:
caba, zaman, yetenek gibi girdiler ile 6diil, taninma, statii gibi ¢iktilar arasinda bir
denge kurma egilimindedir. Birey, kendi girdi/ ¢ikt: dengesinin baskalarininkinden
daha duistik oranda oldugu algisma sahip oldugunda “goreli yoksunlugu"
deneyimler ve adaletsizlik algis1 olusur. Adaletsizlik algisi, yalnizca bireysel
memnuniyetsizlikle sinirli kalmayip, orgtitsel diizeyde performans ve baglilik
tizerinde de belirleyicidir. Bu baglamda, adalet algisinin yonetimi hem bireysel hem
de orgititsel diizeyde kritik bir 6neme sahiptir (Adams, 1965). Dolayisiyla,
akademisyenlerin verimliligini ytiksek tutmak ve buna ilave olarak verimli
akademisyenlerin kurumlarinda kalmalarin cazip hale getiren sartlar1 anlamak ve
olusturmak oldukca 6nemlidir (Akgigit ve Ozcan-Tok, 2020). Verimliligi dogrudan
etkileyen bu hareketliligin sebeplerini anlama ve ¢6ziim Onerileri gelistirmenin

onemi ortaya ¢ikmaktadr.

Calisanin emegi karsiliginda almis oldugu ticret diizeyinin is tatmini tizerinde etkisi
dogrulanmis olsa da (Karaman ve Altunoglu, 2007) ticret tatmininin is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskide araci rolii belirsizligini korumaktadir. Yapilan
calismalar, calisanlarin is tatmini ve/veya orgtitsel bagllik diizeyi arasinda anlamli
bir iliskinin oldugunu gosterse de alanyazinda, {icret tatmininin is tatmini ve
orgtitsel baglilikla arasindaki iliskinin incelenmesi oldukca smirh diizeydedir ve
Ogretim elemani evreninde ise tamamlanmis calisma bulunmamaktadir. Bu
iliskinin 6gretim eleman: evreninde incelenmesinin bakimindan bu durum,
onerilen projenin 6zgiin yanin olusturmaktadir. Bu calisma, alanyazindaki bu

boslugu doldurma amaciyla gerceklestirilmistir.

Bu tezin temel amaci, akademik personelin is tatmini ve orgtitsel baglilik arasindaki
iliskide ticret tatmininin araci roltiniin incelenmesi ve bu araci roliin nedenselliginin
sorgulanmasidir. Arastirmada karma yontem arastirma tekniklerinden aciklayici
ardisik desen kullanilmaktadir. Anket teknigiyle elde edilen nicel bulgularin
nedenselliklerini  agiklamak icin miilakat teknigiyle nitel arastirma
gerceklestirilmistir. Iki arastirma yonteminin bulgular1 birlestirilerek arastirma

tamamlanmustir.



Arastirma dort bolimden olusmaktadir. Arastirmanin ilk bolumde, Ttirkiye'deki
akademik personelin hukuki statiisti, gorev tanimlari, 6zliik haklari, akademik
personel istihdam verileri cesitli boyutlariyla incelenmektedir. Bununla birlikte,
yliksekogretimde {icret yapi ve yonetimini olusturan; ticret, gosterge ve katsayi
sistemi, ek 6deme tiirleri, sosyal haklar, 6denek ve tesvikler kapsamli bicimde ele

alinmaktadir.

Ikinci boliimde ticret tatmini, is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar: teorik ve
kavramsal olarak aciklanmaktadir. Devaminda, ticret tatmini, is tatmini ve orgtitsel
baghlik teorileri ve bu kavramlari etkileyen faktorler derinlemesine
incelenmektedir. Arastirmanin bu bolimi, hipotezlerin olusturulmasina ve saha
arastirmasinda elde edilen verilerin yorumlanmasma kuramsal bir temel

sunmaktadir.

Ugtincti boliim, arastirmanin metodolojik cercevesini ¢izmektedir. Bu boliimde;
arastirma sorusu, arka plani, amaci, hipotezleri, arastirmanin evren ve 6rneklemi,

veri toplama yontemi ve veri analiz siirecleri ayrintili olarak agiklanmaktadir.

Dordiincti boliimde ise saha arastirmasma odaklanarak, akademisyenlerde is
tatmini ve orgtitsel baghlik arasindaki iliskide ticret tatmininin araci rolii ve
nedenselligi sorgulanmaktadir. Nicel ve nitel analizlerle elde edilen bulgular,
sosyodemografik faktorlerle karsilastirmali bicimde yorumlanmakta, korelasyon ve
araci1 degisken analizleriyle hipotezler test edilmektedir. Nicel arastirma
bulgularinin nedensellikleri miilakat teknigiyle derinlemesine incelenerek elde

edilen sonuclar, politika yapicilar icin 6nerilere dontistiirtilmektedir.



I. BOLUM
YUKSEKOGRETIMDE AKADEMIK PERSONEL, OZLUK
HAKLARI, UCRET YAPI VE POLITIKALARI

1. Akademik Personelin Ozliik Haklarinin Hukuki Cercevesi

Ozliik haklari, bir calisana yasal cercevede taninan maddi ve sosyal haklar1 ifade
etmektedir. Turkiye Cumhuriyeti'nde akademik personelle ilgili cok sayida hukuki
metin bulunmaktadir. Bu mevzuat; kanunlar, Cumhurbaskanligr Kararnameleri,
Kanun Hitkmiinde Kararnameler (KHK), Bakanlar Kurulu Kararlari, yonetmelikler,
yonergeler, usul ve esaslar, Yiiksekogretim Kurulu (YOK) kararlar1 ve
universitelerin kendi i¢ diizenlemeleri gibi cesitli kaynaklardan olusmaktadir. Bu
cok katmanli yapi, akademik personelin atanma, ytikselme, disiplin, mali haklar ve
sosyal gtivenceleri gibi bircok alani ayrintili sekilde diizenlemektedir. Akademik
personelin istihdami ve mali 6zliik haklarina iliskin su hukuki dtizenlemeler
kapsami yoniinden 6ne ¢cikmaktadir: 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu, 2914 sayili
Yiiksekogretim Personel Kanunu, 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu ve 375 sayili

Kanun Hiikmiinde Kararname.

2547 sayili Yiksekogretim Kanunu, yiiksekogretim kurumlarinin teskilatlanma
yapisini, gorev ve sorumluluklarmi, yiiksekogretim sisteminin temel hukuki
cercevesini cizen, akademik personelin hak ve yiiktimliliiklerini belirleyen en
onemli hukuki diizenlemelerden biridir. 2914 sayili Yiiksekogretim Personel
Kanunu, 6gretim elemanlarinin mali haklarmi, siniflandirilmasini, aylik, 6denek ve

tazminatlarini, mali ve sosyal haklarini diizenlemektedir.

657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu, ytiksekogretim kurumlarinda calisan 6gretim
elemanlarinin maaslarmin belirleyen gosterge tablosu ve katsayilar yer almaktadir.
2914 sayili Kanunun 20. maddesi geregince, akademik personelin 6zliik haklarina

iliskin diizenleme bulunmayan durumlarda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu



hiiktimleri uygulanmaktadir. 375 sayii Kanun Hiikmiinde Kararname, ek 6deme

ve tazminatlarin hesaplanmasini diizenlemektedir.
2. Akademik Personelin Statiisii ve Gorev Tanimlar1

2547 sayili Kanun, 6gretim elemanlarimin; atanma stiregleri, mali haklari, kariyerde
ilerleme ve disiplin hiikiimlerine kadar genis hiikiimlere sahiptir. Bu kanunda
akademik personel: Profesor, dogent, doktor 6gretim tiyesi, arastirma gorevlisi,

ogretim gorevlisi olmak tizere bes kategoriye ayirmaktadir.

— Profesor: Alaninda uzmanlasan, akademik kariyerin en {ist basamaginda yer
alan ve mevzuat tarafindan belirlenen bilimsel kriterleri saglayarak profesorliik

tinvanin elde etmis 6gretim tiyesidir.

—  Docent: Universiteleraras1 Kurul tarafindan belirlenen akademik olciitleri

karsilayarak docentlik tinvanini kazanan kisidir.

—  Doktor Ogretim Uyesi: Doktora derecesini bagariyla tamamlayan veya tip, dis
hekimligi, eczacilik ve veteriner hekimlik gibi alanlarda uzmanlik {invani alan
ya da Universitelerarasi Kurulun 6nerisiyle Yiiksekoégretim Kurulu tarafindan
belirlenen bazi sanat dallarinda yeterlik kazanmis akademik tinvana sahip
ogretim tiyesidir.

—  Ogretim Gorevlisi: Yiiksekogretim kurumlarinda ders verme, uygulama yapma

veya yaptirma gorevini {istlenen akademik personeldir.

— Arastirma Gorevlisi: Yiiksekogretim kurumlarinda arastirma, inceleme ve
deney calismalarma katilan, akademik faaliyetlere destek saglayan ve yetkili
organlarca kendisine verilen diger akademik gorevleri yerine getiren 6gretim

elemanidir.

Ogretim tiyeleri, kadrolarmin bagli oldugu yiiksekdgretim birimiyle smrh
kalmaksizin, ihtiya¢ duyulmasi durumunda gorev yaptiklari yiiksekogretim
kurumunda haftalik en az on saat, 6gretim gorevlileri ise en az on iki saat ders
verme sorumlulugunu tasimaktadir. Rektor, rektér yardimcisi, dekan, enstitii ve
yiiksekokul mudiirlerinin ders verme zorunlulugu bulunmamaktadir. Ancak

bashekimler, dekan yardimcilari, enstitii ve yiiksekokul miudiir yardimcilar: ile



bolum bagkanlari, ilgili mevzuat uyarinca haftalik en az bes saat ders verme

yiktimliiltigiine sahiptir.

Ogretim {iyelerinin calisma esaslar1 oldukga kapsamli olarak belirlenmistir.
Ogretim elemanlar1 egitim-6gretim faaliyetlerinin yani sira bilimsel arastirmalar,
kurumun bilimsel gelisimine katki saglama ve verilen gorevi yerine getirme
sorumlulugunu tasimaktadir. 2547 sayili Kanuna dayanarak, akademik personelin

gorev ve sorumluluklar: genel olarak su sekilde simiflandirmak mimkiindiir:

Egitim-6gretim faaliyetleri: Akademik personel, belirlenen ders programlar:

kapsaminda egitim vermekle ytuktumludiir.

— Bilimsel arastirma yapma: Akademik personel; bilimsel ¢alismalar, projeler ve

yayin faaliyetleri yiirtitmekle gorevlidir.

—  Universiteye katki saglama: Universitenin bilimsel gelisimine katkida bulunma

ytktimlaltigit bulunmaktadir.

— Verilen gorevleri yapma: Yetkili birimler tarafindan akademik personele

verilen gorevleri yerine getirmekle ytikumludiir.

2.1. Akademik Personelin Atanma ve Yiikselme Siirecleri

Ogretim elemanlariin atama ve yiikseltilme siiregleri, Ogretim Uyeligine
Yiikseltilme ve Atanma Yonetmeligi ve Ogretim Uyesi Disindaki Ogretim Eleman
Kadrolarma Yapilacak Atamalara iliskin Yonetmelik kapsaminda ayrintili olarak

diizenlenmistir.

2547 sayili Kanun kapsaminda, akademik kariyer basamaklari; 23. 24. 25. ve 26.

maddelerde sekillendirilmistir.

—  Doktor Ogretim Uyesi: Doktor 6gretim iiyesi kadrosuna atanabilmek igin,
adaylarin doktora derecesine veya tip, dis hekimligi, eczacilik ve veteriner hekimlik
alanlarinda uzmanlk tinvanina sahip olmalar1 gerekmektedir. Yiiksekogretim
kurumlarinda doktor 6gretim {iyesi kadrosu rektorliik tarafindan ilan edilir. flan
edilen kadrolara yapilacak basvurularin  degerlendirilmesi  stirecinde,

dekan/miidir, biri kendi biriminden digeri ise kurum disindan olmak {izere



toplam tii¢ profesdr veya docent belirlenmektedir. Belirlenen bu akademik
kisilerden, her bir aday hakkinda yazili degerlendirme raporu talep edilir.
Dekan/miudiir, bu degerlendirme raporlarim1 inceleyip yonetim kurulunun
gorustint aldiktan sonra oOnerilerini rektorltige iletmektedir. Nihai karar rektor
tarafindan verilir ve bu atama en fazla dort yillik bir siire icin yapilir. Gorev stiresi
tamamlandiginda, atanmis 6gretim tiyesinin gorevi kendiliginden sona erer. Ancak

uygun bulunmasi halinde ayni kisi yeniden atanabilmektedir.

— Dogentlik: Doktora/uzmanlik, yeterli dil puan, Universitelerarast Kurul'un
goristiyle Yiiksekogretim Kurulu tarafindan belirlenen bilimsel kriterlere uygun
yeterligi olan adaylar basvurabilmektedir. Universitelerarasi Kurul, dogentlik
basvurusu yapan adayin basvurdugu bilim veya sanat dalinda degerlendirme
yapmak tizere bes kisilik bir jiiri belirler ve bu jiiriye ek olarak iki yedek tiye
gorevlendirilir. Dogentlik sinav jiirisinde yer alan asil ve yedek tiyeler, adayin
akademik yayin ve calismalarini detayli bir sekilde inceleyerek gerekgeli ve ayrintili
bireysel raporlarin1 Universitelerarasi Kurula sunmaktadirlar. Universitelerarasi
Kurul tarafindan yapilan degerlendirme sonucunda, adayin yeterli akademik yayin
ve calismaya sahip olduguna karar verilirse, kendisine dogentlik tinvani
verilmektedir. Dogentlik tnvanina sahip akademisyenler, yiiksekogretim
kurumlarmin ilan ettigi docent kadrolarima basvuruda bulunabilir. Basvuran
adaylarin degerlendirilmesi amaciyla rektor tarafindan, biri ilgili birim y6neticisi ve
en az biri farkh bir tiniversiteden olmak {izere {i¢ profesor gorevlendirilmektedir.
Gorevlendirilen profesorler, her adayin akademik calismalarini inceleyerek ayri
ayri rapor hazirlar ve eger birden fazla aday bulunuyorsa tercihlerini de belirtirler.
Yiiksekogretim yonetim kurulu, bu raporlar: dikkate alarak bir karar alir ve nihai

atama rektor tarafindan gergeklestirilmektedir.

— Profesorliik: Profesorliik kadrosuna atanmak icin adayin; dogentlik tinvan en
az bes sene once almis olmasi, deneyime sahip olmasi ve bilimsel galismalar
gerceklestirmis olmasi gerekmektedir. Adaylar, atanmayz talep ettikleri profesorliik
kadrosunun alaninda akademik calismalar yiirtitmiis olmalar1 zorunludur.
Docentlik tinvaninin ardindan, ilgili bilim alaninda 6zgtin yaymnlar veya bilimsel

calismalar gerceklestirmis olmalar1 gerekmektedir. Profesorliik kadrosuna
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yapilacak atamalar su esaslara gore gerceklestirilir: Universite/yiiksek teknoloji
enstitiilerinde ag¢ik bulunan profesorlitk kadrolari, ilgili kurumun rektorlugi
tarafindan duyurulmaktadir. Profesorliik basvurusu yapan adaylarn akademik
yetkinliklerini degerlendirmek amaciyla, tiniversite veya yiiksek teknoloji enstittisii
yonetim kurulu tarafindan en az ticti farkhh tiniversite veya yiiksek teknoloji
enstitiilerinden olmak tizere, toplam bes profesérden olusan bir jtiri belirlenir. Jiiri
tiyeleri, her aday icin ayr1 ayr1 degerlendirme raporlar1 hazirlayarak gortislerini
bildirmektedir. Eger birden fazla aday bulunuyorsa jiiri tiyeleri tercihlerini de
belirterek raporlarim1 sunar. Yonetim kurulu, bu raporlar1 dikkate alarak karar

almaktadir ve nihai atama rektor tarafindan yapilmaktadir.

3. Akademik Personel istihdaminin Onemi

Akademik personelin, toplumun bilimsel ilerleyisinde ve gelisiminde kritik bir rolii
bulunmaktadir. Bununla birlikte, ytiksekogretim kurumlarinin basarisi, biiyiik
oranda akademik personelin niteligi ve yeterliligiyle iliskilidir. Akademik personel
istihdami, tniversitelerin egitim-6gretim ve arastirma faaliyetleri ile toplumsal
gelismisligin stirdiirtilebilirligi agisindan kritik 6nemdedir. Kiiresellesen diinyada
gelisen bilgi ve iletisim teknolojilerinin etkisiyle ytiksek 6gretimde degisimler
yasanmaktadir (Aktan, 2009). Faaliyet alan1 genisleyen akademisyenlik; 6gretim,
arastirma, toplum hizmeti ve yonetim gibi cesitli alanlarda faaliyet gosteren gok

yonlii bir meslege dontismektedir (Boyer, 1990).

Yiiksekogretim kurumlarinin; egitim-6gretim, arastirma ve bilgi temelli topluma
katki sunulmasinda akademik personelin onemli bir roliti bulunmaktadir (Altbach,
2007; Altbach, Reisberg ve Rumbley, 2009). Bu baglamda, nitelikli akademik
personel; arastirma faaliyetlerini giiclendirilmesine, egitim-6gretim kalitesinin
ylikseltilmesine ve toplumsal gelismeye katkilar sunabilmektedir (Teichler, 2015).
Hem arastirma hem de 6gretim faaliyetlerindeki verimliligi ytiksek olan nitelikli
akademik personel, yiiksekogretim kurumlarmin bilgi tiretme ve yayma
kapasitelerinin artisinda ve uluslararas: siralamalardaki basarisinda dogrudan
etkilidir (Brew, 2006; Yurdakul ve Sahin-Demir, 2023; OECD, 2024).

Yiiksekogretimdeki istihdam politikasy, stratejik hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir
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arag olurken, yetersiz ve/veya amagsiz istihdam politikalari ise tiniversitenin genel
performansini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Marginson ve van der Wende,
2007). Dolayisiyla, akademik personel istihdam politikalari, {iniversitelerin basar1
ve performansim1i dogrudan etkileyebildiginden (Clark, 1998) yiiksekogretim
kurumlari i¢in 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte nitelikli akademik personel,
ogrenci basarisi tizerinde de temel bir faktordir. Akademik personelin alaninda
uzmanlasmasi, basar1 ve gelisimi, 6grenci basarisini dogrudan etkilemektedir

(Biggs ve Tang, 2011).

Akademisyenler tarafindan ytiksekogretim kurumlarinda tiretilen bilgi, topluma ve
uluslararas: bilgi agina katk:i saglayabilmektedir. Bu bakimdan akademisyenler;
ekonomik kalkinmadan, politik sorunlara, saglik hizmetlerinden, hukuki
meselelere kadar genis bir yelpazede toplumsal fayda saglayabilmektedir
(Etzkowitz, 2004). Dolayisiyla akademisyenler tarafindan tiretilen bilgi, teorik
zeminde kalmayip toplum hizmetlerinin iyilestirilmesi ve bireylerin yasam
kalitesinin artirilmasma katkida bulunmaktadir (Boyer, 1990). Sosyoekonomik,
politik ya da temel yasam bilimlerine iliskin toplumsal sorunlara yonelik
akademisyenler tarafindan gelistirilen ¢6ztim Onerileri giderek ©nem
kazanmaktadir. Ornegin, kiiresel bir saglik krizine déniisen pandemi déneminde
gerceklestirilen bilimsel arastirmalarin (Ioannidis, 2021) kanita dayali verileri,

saglik politikalarinin sekillendirilmesinde kaynak olmustur.

Tiurkiye’de son yillarda yiiksekogretim kurum sayisinin, yiiksekdgretime olan
erisimin ve 0grenci sayisinin artmastyla birlikte akademik personel istihdaminin
onemi stratejik olarak artmustir. Grafik 1'de goriilebilecegi gibi YOK (2025)
verilerine gore, Ttirkiye’de 6grenim diizeyine gore 6grenci sayilarinin toplami 7
milyonun stiindedir. Akademik personel sayisi ise 185.075'tir. Ogrenci-
akademisyen orani 14:1’in altinda olmas1 uluslararasi kabul goren orandir (National
Center for Education Statistics, 2024) ancak Tiirkiye’de yiiksekogretimde ogrenci-
akademisyen orami yaklasik 38:1'dir. Bu durum, yiiksekogretimdeki egitim
faaliyetlerinin verimliligini, akademik personelin kurumda tutulmasmi ve
istthdam1 artiracak politikalar uygulanmasinin kritik 6nemde oldugunu

gostermektedir (Yurdakul ve Sahin-Demir, 2023).
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Grafik 1. Ogrenim Diizeyine Gore Ogrenci Sayisi
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Kaynak: Yiiksekogretim Bilgi Yonetimi Sistemi (2025). https:/ /istatistik.yok.gov.tr/

3.1. Akademisyenligin Temel Dinamikleri

Akademisyenligin temel dinamikleri genel olarak; 6gretim, arastirma, toplumsal
hizmet ve yonetim ekseninde sekillenmektedir. 2547 sayili Yiiksekogretim
Kanunu'nun 12. ve 22. maddelerinde ytiksekdgretim kurumlarinin ve dolayisiyla
akademisyenlerin gorevleri oldukca detayli tanimlanmistir. ilgili maddeye gore
akademisyenlerin gorevleri; egitim-6gretim, bilimsel arastirma, Ogrencileri
yetistirme, toplumsal yasam diizeyini ytikseltici bilimsel verileri kamuoyuyla
paylasma, bilimsel, sosyal, kilttirel, ekonomik, sanayi ve tarima iliskin sorun
alanlarmi tespit etme ve oneriler sunma ve idari gorevleri yerine getirme gibi
hususlar yer almaktadir. Literatiirde tiniversitelerin i¢ temel islevi bulunmaktadur:
Ogretim, arastirma ve topluma hizmet (Rhodes, 2004). Bununla birlikte,
uygulamada akademik personelin ayn1 zamanda idari gorevleri de olabildiginden
“yonetim” dordiincti unsur olarak kabul edilebilmektedir. Geleneksel olarak
tiniversiteler, akademisyenin roliini bu {ic temel islev cercevesinde
tanimlamaktadir. Bu cercevede 6gretim ve arastirma daha oncelikli oneme sahip
gortilurken, hizmet ve yonetsel gorevler ikincil 6neme sahiptir (Houston, Meyer ve
Paewai, 2006). Yiiksekogretim kurumlar: arasinda kiiresel diizeyde olan rekabet,
tiniversitelerdeki arastirmalarmn nicelik ve niteliginin 6nemini artirmaktadir.

Akademisyenler hem arastirma hem de 6gretim faaliyetlerine aktif bicimde katilim
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gostermektedir. Ancak, akademisyenlerin ¢oklu mesleki sorumluluklar1 zaman
zaman catismali héle gelerek mesleki gelisimlerini olumsuz etkileyebilmektedir

(Yang, Shu ve Yin, 2021).
3.1.1. Ogretim

Akademisyenlerin temel sorumluluklarindan biri olan 6gretimdir. Planli ve iyi
yapilandirilan 6gretim metodu yalmzca iyi bir 6gretim imkani sunmaz aym
zamanda  Ogrencilerin  elestirel ve yaratict  diistinebilmesine  imkan
saglayabilmektedir (Pascarella ve Terenzini, 2005; Halpern, 1998; Verburgh, Elen ve
Lindblom-Yldanne, 2007; Tiruneh, Verburgh ve Elen 2014). Akademisyenler
tarafindan sunulan etkili bir 6gretim stireci, 6grencilerin entelektiiel gelisimlerine
imkan saglarken ayni zamanda ekonomik biiytimeye, sosyal ilerlemeye ve genel
yasam kalitesine katkida bulunmaktadir (Boyer, 1990; Van Damme ve Zahner,
2022). Bununla birlikte, ytiksekogretimdeki ogretim faaliyeti nitelikli insan
gliciniin yetisilmesine katki saglayabilmektedir (Giindiiz, 2017). Bu bakimlardan,
akademisyenligin temel dinamiklerinden biri olan 6gretim faaliyeti akademisyen,

ogrenci ve toplum igin ayr1 ayr1 6nem arz etmektedir.
3.1.2. Arastirma

Akademisyenligin temel dinamiklerinden bir digeri arastirmadir. Arastirma
faaliyetleri, bilginin kesfi ve topluma aktarilmasimnda onemli bir bilimsel faaliyet
strecidir (Boyer, 1990). Arastirma ve 6gretimin karsilikli olarak birbirini besleyen
bir iliskisi bulunmaktadir. Arastirma deneyiminin artmasi, arastirma konusuna
olan anlayisin derinlesmesine ve buna bagli olarak da 6grencilere zenginlestirilmis
ogrenme imkani sunulmasma olanak saglamaktadir (Boyer, 1990; Prosser vd.,
2008). Bu bakimdan, bilimsel arastirmalar, akademik literatiire katki saglamasi,
dgrenciye sunulan 6gretimin zenginlestirilmesi ve toplumsal sorunlarin ¢6ztimiine
yonelik 6nerilerin gelistirilmesine imkan sunmasi dolayisiyla cok yonlii etkileri olan

bir bilimsel faaliyet alanidir.
3.1.3. Toplum Hizmeti

Akademisyenlerin bilgi ve uzmanliklar1 kapsaminda gerceklestirdikleri bilimsel

faaliyetler toplumsal sorunlarin ¢oziimiine yonelik Oneriler gelistirilmesine ve
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bilginin topluma aktarilmasina imkan saglamaktadir. Bu katk: toplumsal ve/veya
bolgesel kalkinmaya olanak sunabilmektedir (Glingor, 2017, Gundiiz, 2017).
Akademisyenler tarafindan gelistirilen; kamu politikas: onerileri, yerel yonetim,
sivil toplum ve kuruluslar1 sanayi ile is birlikleri, stirduirtilebilir kalkinma
hedeflerine ya da sosyal sorumluluga yonelik projeleri toplumsal kalkinmaya ve
bilginin topluma yayilmasma katki saglayabilen bilimsel faaliyetlerdir. Bu
bakimdan akademisyenlerin gerceklestirdikleri bilimsel faaliyetler, toplumsal
sorunlarin ¢oziimiinde etkin rol oynayabilmektedir (Etzkowitz, 2004; Es ve Ates,
2004; Ates ve Okur, 2009; Teichler, 2015; Ates, 2016; Ates ve Bektas, 2016; Daglar,
2018; Ozer, 2025).

4. Akademik Personel Istihdaminda Veriler, Degisim ve Dagilimlar

YOK (2024) verilerine gore, Tiirkiye'de yiiksekogretimdeki 1983 yilinda 20.333 olan
akademik personel sayisi akademisyen sayis1 2024 yilinda 185.075"e yiikselmistir.
Akademik personel sayisinda, 40 yilda yaklasik olarak 10 kat artis yasanmustir.
Yillara gore akademik personel sayisinda yasanan degisim Grafik 2'de
gosterilmektedir. Grafik 2’de goruldtigii tizere, yillar icinde akademisyen sayisinda
belirgin bir artis yasanmaktadir. Akademisyen sayisinin 2020 yilinda sonra dtiz bir

seyir izledigini ve duragan bir doneme girdigini ifade etmek mumkiindiir.

Grafik 2. Yillara Gore Akademik Personel Sayisi
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Akademisyen sayis1 her ne kadar son yillarda duragan seyretse de genel olarak artis
gostermistir. Akademisyen sayisinin her gecen yil artmasinin ardinda birgok
faktortin etkisi oldugu soylenebilir. Tiirkiye'de yiiksekdgretim kurumlarinin
sayisitnin her gecen yil artmasi, tniversitelerin daha fazla boluim ve program
acmasina ve daha fazla akademik kadroya ihtiya¢ duymasina yol agmaktadir. Bu
durumun, akademik personel isttihdamindaki artistn nedeni oldugu

diistintilmektedir.
4.1. Unvana Goére Akademik Personel Verileri

Tablo 1'de goriilebilecegi gibi, cinsiyet dagilimi olmaksizin toplam profesor sayisi
39.404'ttir. 39.328 olan arastirma gorevlisi sayist ile profesor sayist ile birbirine yakin
sayidadir. Akademik tinvanlar arasinda en az sayida tinvan grubunu, 25.724 kisiyle
dogentler olusturmaktadir. En fazla sayida olan tinvan grubu ise 45.319 kisiyle

doktor dgretim tiyesidir. Ogretim gorevlisi sayist ise 35.300' tiir.

Tablo 1. Unvana Gore Akademik Personel istihdam Verileri

Unvan Say1 Oran (%)
Profesor 39.404 21,29
Docent 25.724 13,89
Doktor Ogretim Uyesi 45.319 24,48
Ogretim Gorevlisi 35.300 19,07
Arastirma Gorevlisi 39.328 21,24
TOPLAM 185.075 100,0

Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Profesér, Dogent, Doktor Ogretim Uyesi, Ogretim Gorevlisi ve Arastirma Gorevlisi
tinvanlar1 ytizdesel oranlar1 gorsellestirilerek Grafik 2’de sunulmustur. Oransal
dagilimlarina bakildiginda profesorlerin orami %21,3 ile oldukga yiksek
seviyededir. Dogent oram1 %13,9 olup, profesdr oranina kiyasla daha diisiik
seviyededir. Bu durum, dogentlik kriterlerinin ge¢mis yillarda nispeten daha

zorlayic1 olmasinin etkisiyle aciklanabilir. Pasta grafiginde en biiyiik dilimi %24,5
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ile doktor dgretim tiyesi tinvani olusturmaktadir. Ttirkiye'deki akademik personel
istihdaminda oransal ¢cogunluk bakimindan doktor ogretim tiyeleri kritik bir yer
edinmektedir. Akademik personel istihdaminda 6gretim tiyelerinin toplam orani
%59,7'dir. Bu durum, Tiirkiye'deki kidemli olan 6gretim tiyelerinin akademik

isttihdam yapisinda gticlii bir yer edindigini gostermektedir.

Grafik 3. Unvana Gére Akademisyen Oranlarinin Dagilimi
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Docent

Kaynak: YOK (2024) verilerine gore aragtirmact tarafindan olusturulmustur.

Her ne kadar 6gretim tiyeleri nitelikli cogunlugu olustursa da arastirma gorevlisi
ve Ogretim gorevlisi sayilar1 pasta dilimi icinde 6gretim tiyeleriyle yakin oranda
alan paylagmaktadir. Ogretim gorevlisi orani ise %19,1; arastirma gorevlisi oram
%21,2’dir. Bu iki tnvan arasinda denge bulunmaktadir. Oransal olarak

bakildiginda, akademik baslangic kadrosunun giticlii oldugu goriilmektedir.

1984 yilindan itibaren 2024 yilina kadar Tiirkiye'deki akademik personel sayilarinin
degisimi Grafik 4'te gosterilmektedir. Akademik {invana ve yillara gore

akademisyen sayisindaki seyirde dikkat ¢ekici noktalar bulunmaktadir.

Profesor, Dogent ve Doktor ¢gretim tiyesi sayilarinda ozellikle 2000'li yillardan
itibaren istikrarli bir artisin oldugu gortilmektedir. Bu durum, akademik kariyer
politikalar1 ile birlikte, {iniversite sayisimin her gecen yil artmasiyla
iliskilendirilebilir. 2018 yilinda yapilan diizenlemeyle "Yardimci Dogent' tinvaninin

'Doktor Ogretim Uyesi' olarak degistirilmesinin (Resmi Gazete, 2018) ardindan bu
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tinvandaki akademisyen sayisinin hizla arttig1 goriilmektedir. Arastirma gorevlisi
say1sinda ilk kirilma 2016 yilinda yasanmistir. Bu kirilmaya kadar 1984 yilindan bu
yana arastirma gorevlisi sayisinin istikrarl sekilde arttig1 goriilmektedir. 2016 yili
ile ikinci kirilma olan 2021 yilima kadar duragana yakin bir artisin yasandigi
goriilmektedir. 2021 yilindan gtincel verilere kadar olan donemde ise arastirma
gorevlisi isttihdam verilerinin distise ge¢mistir. Bu durum, 50/d statiisii
degisiklikleri, mevcut kadrolarin yeterliligine bagli yeni istihdamlarin
olusturulmamasi ve arastirma gorevlisi kadrolarindaki yapisal dontisiimle
iliskilendirilebilir.

Grafik 4. Unvanlara Goére Akademisyen Sayilari
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

4.2. Yiiksekogretim Tiiriine Gore Akademik Personel Verileri

Turkiye Cumhuriyeti'nde modern anlamda ilk tiniversitelerin kurulusu 1930'1u
yillara dayanmaktadir. YOK (2024) verilerine gore, 1984 yilina gelindiginde 27
devlet tiniversitesi bulunmaktaydi. Aymi yil, bir vakif tiniversitesi olan Thsan
Dogramact Bilkent Universitesi kuruldu. 27 devlet {iniversitesi ve 1 vakif

universitesi olmak tizere 28 tiniversite egitim-ogretim faaliyetlerini strdtirdii. 1992
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yilina gelindiginde iki yeni devlet tiniversitesi, 1 yeni vakif tiniversitesi acilmustur.
Bu tarihte, devlet tiniversitelerinin sayis1 29'a, vakif tiniversitelerinin sayisi ise 2'ye
yiikselmistir. Universitelerin sayis1 artma yoniinde hareketlendigi ancak say1
yoniinde smirli oldugu ifade edilebilmektedir. 1994 yilina gelindiginde devlet
tiniversitesi sayisinda kuvvetli bir artis meydana gelmistir. Bu tarihte, devlet
tiniversitelerinin sayis1 53'e, vakif tiniversitelerinin sayis1 ise 3'e ulasmistir. 2006
yilindan sonra yiiksekogretimde yaygmlasma politikalariyla tiniversitelerin
sayisinda belirgin bir artis gozlemlenmistir. Bu tarihte, 3 olan vakif tiniversitelerinin
sayis1 ise 25'e ytikselmistir. Devlet tiniversitelerinin sayisi 68'e ¢ikmistir. 2013
yilinda artis devam ederek devlet universitelerinin sayisi 104'e, vakaf
tiniversitelerinin sayis1 ise 71'e yiikselmistir. 2024 yili itibariyla 129'u devlet
tiniversitesi, 75'1 vakif tiniversitesi ve 4'ti vakif meslek yiiksekokulu olmak tizere

toplamda 208 tiniversite bulunmaktadir (Bkz. Tablo 2).

Tablo 2. Yiiksekogretim Tiirtine Gore Universite Sayilari

vil Devlet Universitesi Vakif Universitesi | Toplam Universite
Sayis1 Sayis1 Sayis1
1984 27 1 28
1992 29 2 31
1994 53 3 56
2006 68 25 93
2013 104 71 175
2024 129 75 208

Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Grafik 5'te gortilebilecegi gibi, her iki tiniversite tiirtinde de -ozellikle 2006 y1il1
sonrasl- ciddi bir ivmeyle artis yasanmustir. Devlet tiniversiteleri en belirgin
sigcramay1 1992-1994 doneminde yapmustir. 2006-2013 aras1 ikinci belirgin sigrama
donemidir ve dikkat cekici bir artis yasanmustir. Niceliksel olarak devlet
tiniversitelerinin altinda olan vakif tiniversitelerinde ise ilk biiyiik sigrama 1994-
2006 yil aralhiginda, ikinci niceliksel artis donemi ise 2006-2013 yillar1 arasinda

yasanmuistir.
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Grafik 5. Tiirkiye'de Yillara Gore Universite Sayilari
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Tablo 3'te gortilebilecegi gibi, 2024 yilinda devlet {iniversitesinde toplam 153.944
akademisyen, vakif tiniversitesi + vakif MYO'da ise toplam 31.154 akademisyen
gorev yapmaktadir. Devlet tiniversitesi sayis1 129 oldugundan hareketle devlet
tiniversitesinde gorev yapan akademisyen ortalamas: 1.193 kisidir. Vakaf
tiniversitesi sayist 75 oldugundan hareketle vakif {iiniversitesi basma diisen

akademisyen ortalamasi 415'tir.

Tablo 3. Yiiksekogretim Tiirtine ve Universite Bagina Diisen Akademisyen Sayist

Devlet Vakaf
Devlet . o Vakif . o
. o Universitesi . o Universitesi
Universitesi Universitesi
YIL ) Basina Diisen ) Basina Diisen
Akademisyen ) Akademisyen .
Akademisyen Akademisyen
Sayisi Sayisi
Sayis1 Sayis1
2020 151.791 1.177 27.894 372
2021 155.634 1.206 29.068 388
2022 154.981 1.201 29.585 394
2023 154.096 1.195 29.925 399
2024 153.944 1.193 31.154 415

Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

19



Grafik 6'da gortilebilecegi gibi, devlet tiniversitelerinde istihdam edilen akademik
personel sayisi, vakif tiniversitelerine kiyasla yaklasik bes kat daha fazladir; bu
durum, akademik insan kaynagi acisindan kamu kesiminin agirligin1 ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, 2020-2021 yillar1 arasinda yasanan artis sonrasinda
devlet tiniversitesinde istihdam edilen akademisyen sayis1 azalma egilimine gectigi
gorilmektedir. Son 5 yilda her gecen yil devlet {iniversitesinde gorev yapan
akademisyen sayisinda diistis yasanmaktadir. Devlet tiniversitelerinde istihdam
edilen akademik personel sayisinin azalma egiliminde olmasina karsin vakif
universitesindeki akademisyen sayisi artma egilimdedir. Vakif tiniversitesinde
gorev yapan akademisyen sayisi son 5 yilin verilerine gore artmaktadir (Bkz. Tablo
3). Bu dogrultuda, devlet ve vakif tiniversiteleri arasindaki akademik istihdam

yoniinden acik olan makasin daralma egiliminde oldugu stylenebilir.

Grafik 6. Yiksekogretim Tiirtine Gore Akademisyen Sayilar1
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

4.3. Cinsiyete Gore Akademik Personel Verileri

YOK (2024) verilerine gore, 2024 yilinda erkek akademisyen say1s1 98.540"tir. Kadin
akademisyen sayis1 ise 86.535’tir. Grafik 7'de 2024 yilina ait akademisyenlerin

cinsiyete gore oransal dagilimi yer almaktadir. Oransal olarak bakildiginda, erkek

akademisyen oram %53,2; kadin akademisyen orani %46,8’dir (Bkz. Grafik 7). Bu
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oransal yakinlik, toplumsal cinsiyet esitligi hedeflerine yaklasildigini ve kadinlarin
akademideki temsilinde onemli bir esigin asildigin1 gostermektedir. Akademik
personel istihdaminda cinsiyet dagilimlar: birbirine yakin oranda olsa da nicelik

olarak erkek akademisyen sayis1 kadin akademisyen sayisindan fazladir.

Grafik 7. Akademisyenlerin Cinsiyete Gore Dagilimi
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Grafik 8'de, 1983 yilindan itibaren hem kadin hem de erkek akademisyen
sayilarmda stirekli bir artis egiliminin oldugu goriilmektedir. Erkek akademisyen
sayisi nicelik olarak onde olsa da kadin akademisyen sayisindaki artis dikkat cekici
diizeydedir. Genel degerlendirmede, son 40 yilda erkek ve kadin akademisyen

sayist birlikte artis gostermektedir.
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Grafik 8. Yillara Gore Kadin ve Erkek Akademisyen Sayilar:
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Hem kadin hem erkek akademisyen isttihdaminda sayisal olarak artis yasantyor olsa
da 2015 yilindan bu yana kadmn akademisyen sayisinda istikrarli bir artis
yasanmaktadir. Erkek akademisyen isttihdamindaki seyirde, yer yer
duraganlasmanin oldugu ya da diistislerin yasandig: goriilmektedir (Bkz. Grafik 8).
1984 yilinda %30"un altinda olan kadin akademisyen orani, zamanla istikrarl1 bir
sekilde artarak akademik personel istthdaminda cinsiyet dengesinin saglanmasinda
onemli bir ilerleme kaydedilmistir. Kadin akademisyen oraninin artmasiyla birlikte,
erkek akademisyen orani yillar icinde goreceli olarak azalmaktadir. Grafik 9'da
goriilebilecegi gibi, erkek akademisyen orani ile kadin akademisyen orani
arasindaki makas daralmaktadir. Bu durum, kadin akademisyenlerin akademik
istthdama oransal olarak daha gticlii bir sekilde dahil olduklarim gostermektedir.
Tiirkiye akademisinde, kadin akademisyenlerin yillar iginde artan bir temsil
oranina sahip olmasi toplumsal cinsiyet esitligi konusunda yapisal bir gelisimin

yasandigina isaret edebilmektedir.
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Grafik 9. Akademide Cinsiyete Gore Temsil Oranlar (Yiizdelik)
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Kadin akademisyen sayisindaki artis, erkek akademisyen oraniyla aradaki makasin
daralmas tinvandan bagimsiz cinsiyet temelli yapilan bir degerlendirmedir. Kadin
ve erkek arasindaki tinvana dayali verilerde cinsiyetler arasindaki makas hala agik
diizeydedir. Ornegin, erkek profesor sayist 25.649; kadin profesor sayist 13.755'tir.
En kidemli akademik tinvanda cinsiyetler arasindaki fark neredeyse iki kattir.
Erkek akademisyenler hala tist tinvanlarda sayica fazla olsa da 6zellikle orta ve alt
kidemli kademelerdeki tinvanlarda (doktor 6gretim tiyesi, arastirma gorevlisi) fark
her gecen y1l kapanmaktadir. Kadin akademisyen sayisi neredeyse tiim tinvanlarda
istikrarl sekilde artmaktadir. Ozellikle son yillarda profesor ve dogent istihdam
dtizeyindeki ytiikselis dikkat cekmektedir (Bkz. Grafik 10). Bu durum, toplumsal
cinsiyet esitsizligine bagli dengesizligin zamanla daha dengeli bir yapiya evrildigini

gostermektedir.
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Grafik 10. Yillara Gére Unvan ve Cinsiyet Bazinda Akademisyen Sayilari
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Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

4.4. Akademik Personel Istihdaminda Cografi Dagilim

2000'1i yillarin basindan itibaren bolgesel kalkinma hedefleri ve yiiksekdgretime
erisimin yayginlastirilmas: amaciyla yuriitiilen “her ile bir tiniversite” politikasi
sonucu, Ttirkiye'deki 81 ilde en az bir tiniversite bulunmaktadir. Her ilde en az bir
tniversite bulunmasmma karsin tniversiteler arasinda; akademik istihdam
kapasitesi, kadro biiytikliigii gibi bazi niceliksel unsurlarda ciddi farkliliklar

bulunmaktadir.

Tablo 4’te Tiirkiye’de bulunan 30 biiytiksehirin tiniversite sayisi, erkek ve kadin
akademisyen sayisi ve sehirdeki toplam akademisyen sayilari sunulmaktadir.
Istanbul ili hem tiniversite sayisi (58) hem de akademisyen toplami agisindan

(41.903) Tiirkiye'deki diger sehirlerindeki tiniversitelerin agik ara ¢nitindedir.

Biiytiksehirlerdeki toplam akademisyen sayisi 134.676’dwr. Biiyiiksehirlerdeki
toplam akademisyen sayisia gore hesaplanan ortalama akademisyen sayis1 4.489
kisidir. Bu ortalama, Tiirkiye genelinde biiyiiksehir illerindeki tiniversitelerde
gorev yapan akademisyenlerin sehir basina ortalama sayisi ifade etmektedir.

Istanbul, genel ortalamanin yaklasik 9 kati tizerinde akademik istthdama sahiptir.
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Tablo 4. Biiyiiksehirlerdeki Universite ve Akademisyen Sayist

Bityiiksehir Ur;iversite Erkek Kadl'n Topla.m
ayist | Akademisyen | Akademisyen | Akademisyen

Istanbul 58 20001 21902 41903
Ankara 25 9715 11718 21433
Izmir 10 4559 5297 9856
Konya 5 3135 2244 5379
Eskisehir 3 1808 1994 3802
Antalya 5 1936 1824 3760
Erzurum 2 1846 1259 3105
Kocaeli 3 1513 1508 3021
Bursa 3 1568 1425 2993
Trabzon 3 1641 1305 2946
Kayseri 4 1558 1279 2837
Samsun 2 1574 1225 2799
Adana 2 1303 1219 2522
Sakarya 2 1487 863 2350
Gaziantep 4 1301 1008 2309
Mersin 4 1117 1148 2265
Denizli 1 1118 981 2099
Malatya 2 1190 797 1987
Balikesir 2 1110 805 1915
Aydin 1 967 868 1835
Mugla 1 957 794 1751
Van 1 1131 551 1682
Diyarbakir 1 1083 563 1646
Manisa 1 879 765 1644
Kahramanmaras 2 918 550 1468
Hatay 2 880 559 1439
Sanliurfa 1 789 388 1177
Tekirdag 1 597 509 1106

25




Ordu 1 524 431 955
Mardin 1 497 195 692
TOPLAM 153 68702 65974 134676

Kaynak: YOK (2024) verilerine gore aragtirmaci tarafindan olusturulmustur.

[stanbul ve diger biiyiiksehirler arasindaki niceliksel farkin daha net goriilebilmesi
amaciyla veri grafigi olusturulmustur. Grafik 11'de goriilebilecegi gibi, 29
biiytiksehir ile Istanbul arasinda belirgin ve ciddi fark bulunmaktadir. Tkinci sirada
yer alan Ankara ilindeki toplam akademisyen sayisinin neredeyse iki katidir.
Istanbul, akademik istihdam sayisinda son sirada yer alan Mardin ilindeki

akademisyen sayisindan ise yaklasik 61 kat fazla akademik personele sahiptir.

Grafik 11. Biiyiiksehirlerdeki Akademisyen Sayilar:

Toplam Akademisyen Sayisi

40000
30000

20000

Akademisyen Sayisi

10000

ifbmg‘.:mf)gQ:':Emcturfrm>«ﬁ’;mruﬂgmjci;tc
> 2 0w o R cC I3 > O > m X H5 W T & w 7§ 5
2 g Ecfg gt et Es S EET eS8 Y
N g o v [N o o ol = =
8 g £ g0 g gt cegT L LT S %2
h < < ¥ kN v U B s c B @ = 0 g ©
= i o w T 2> S o
Q £ s}
]
g
G
¥
Sehirler

Kaynak: YOK (2024) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Sonug olarak, Tiirkiye’de akademik personel istthdaminin cografi dagiliminda
ciddi niceliksel farkliliklar bulunmaktadir. Tiirkiye'nin 81 ilinde en az bir tiniversite
bulunmasma karsin, akademik kadro buytkligti ve istihdam kapasitesi

bakimindan sehirler arasinda kayda deger fark ve esitsizlikler s6z konusudur.
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5. Yiiksekogretimde Akademik Ucret Yap1 ve Politikalar

Tiirkiye’de devlet tiniversitelerinde akademik ticret yapisi ve politikalary; 2547
sayilr Yiiksekogretim Kanunu, 2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu, 657
say1l1 Devlet Memurlar1 Kanunu ve 375 sayili Kanun Hitkmiinde Kararname ve bu
kanunlarin dayanak oldugu; kararlar, yonetmelikler, yonergeler, usul ve esaslarla
dtizenlenmektedir. Mevzuat, akademik ticretin belirlenme sistematigini, akademik
personelin mali ve sosyal haklarini agik bir sekilde ortaya koymaktadir. 2547 sayili
Kanun ve 2914 sayili Kanun'la akademisyenlerin mali haklar1 diizenlenmektedir.
Bu kanunlar kapsaminda; akademik ticret yapis, aylik, 6denek, gosterge, ek 6deme,
tazminat ve diger sosyal gtivenceleri diizenlemektedir. 2914 sayil1 Kanunun 20. ve
2547 sayili Kanunun 62. maddelerine gore, bu kanunda akademisyenlerin 6zliik
haklarma iliskin hiikim bulunmayan durumlarda 657 sayihi Kanun'un
uygulanacag1 ifade edilmektedir. Bu baglamda, akademisyenler 657 sayili
Kanun'un 187-213. maddelerinde diizenlenmis olan sosyal hak ve yardimlardan
faydalanmaktadirlar. Buna ilave olarak, 375 sayii Kanun Hikminde

Kararname’de belirlenmis olan ek 6demelerden yararlanmaktadirlar.

Vakif tiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin calisma esaslar1 2547 say1li
Yiiksekogretim Kanunu hiikiimlerine gore belirlenirken, aylik ve 6zliik haklari ise
devlet iiniversitelerinden farkli olarak 4857 sayili Is Kanunu hiikiimleri
uygulanmaktadir. Ttirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’min 130. maddesi ile 2547 sayili
Yiiksekogretim Kanunu ve 2809 sayili Yiiksekogretim Kurumlar1 Tegkilati
Kanununa dayanilarak hazirlanan Vakif Yiiksekogretim Kurumlar: Yonetmeligi,
vakif tniversitelerinin kurulus, isleyis, gozetim ve denetimine iliskin esaslar:

diizenlemektir.

Vakif ve devlet {iniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin mali haklar
bakimindan farkli kanunlara tabi olmasi ticret yapisinda farkliliklarin olmasina
neden olmaktadir. Vakif tniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin Is
Kanunu’'na bagli sézlesmelerle istihdam edilmektedir. Bu durum ticret bakimmdan
akademisyen ile tiniversite yonetimini is goren-isveren konumuna oturarak, ticret

yapisi takdirinin isveren olan vakif {iniversitesine birakilmasina neden olmaktadir.
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Devlet ve vakif iiniversiteleri arasindaki iicret esitsizlikleri, vakif tiniversitesinde
ticret yapisinin akademisyen aleyhine suistimale agik bir hale gelmesi bir dizi yasal
degisikligin yapilmasimi gerekli kilmistir. Oncelikle yiiksekogretim tiirleri
arasindaki ticret farkliliklarinin giderilmesi igin 17/04/2020 tarihinde 7243 sayili
Yiiksekogretim Kanunu ile Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun'la
2547 sayii Kanun'a ek 8. madde eklenmistir. Bu madde vakif tiniversitesindeki
ticretlerin asgari devlet tiniversitesindeki tinvana dayali {icretin verilebilecegi su
sekilde ifade edilmektedir: “Vakif vyiiksekogretim kurumlarinda calisan Ogretim
elemanlarina, tinvanlarina gore Devlet vyiiksekdgretim kurumlarinda oOdenen fiicret
tutarindan az iicret verilemez. Bu fikra kapsaminda Devlet yiiksekogretim kurumlarinda
ddenen emsal ticretin hesaplanmasinda ilgili mevzuat uyarinca ayliklara iligkin hiikiimlerin

uygulandig1 kadroya baglh ddemeler dikkate alinir.”

Bu degisiklik sonrasinda mevcut s6zlesmelerin durumu ve devlet tiniversitesindeki
hangi ticretin baz alinacagr giindeme gelmistir. Yiiksekogretim Kurulu Baskanlig:
Yurtutme Kurulu'nun 08/07/2020 tarihli 39 nolu kararinda, bu degisikligin yeni
kurulacak sozlesmeyle uygulanabilecegi ve {icretin net ya da brtit olacagini vakaf
tiniversitelerinin kararmna birakilacagi yoniinde karar verilmistir. Danistay’in
Kanunla yapilan bir diizenlemenin idari bir ditizenleme ile esnetilip
daraltilamayacag1 karari sonrasinda Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi Yuriitme
Kurulu 17/03 /2021 tarihli 12 nolu Karar’inda “08.07.2020 tarihli ve 39 sayili kararin
Danistay’a agilan dava sonucu yiirtitmenin durduruldugunu” ifade etmistir (Bati,

2025).

Bu gelismelerin ardindan, vakif {iniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin
ticretleri devlet {iniversitesinde ayni tinvandaki akademisyenin briit ticretiyle
esitlenmistir. Ancak bordroda goriinen briit ticretler ayn olsa da ticret ve 6zliik
haklarina tabi olunan kanunun farkli olmas1 dolayisiyla iki yiiksekogretim ttirtinde
gorev yapan ayni tinvanl akademisyenin ticretlerinde farkliliklar olugsmaktadir.

Vergi kesintisi farkliliklari, ticreti olusturan unsurlarmn (6rnegin, tiniversite ddenegi,

1 Degisiklige iliskin Kanun igin bkz. https:/ /www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2020/04/20200417-
1.htm
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egitim ogretim 6denegi, yiiksekogretim tazminati, idari gorev 6denegi vb.) farkl
olmast ticret farkliligini olusturmaktadir (Bati, 2025). Ucrette adaletin saglanmasi
icin, tiim akademisyenlerin ayni ticret ve mali haklara sahip oldugu bir yasal

diizenlemenin insa edilmelidir.

Devlet {tiniversitelerinin ticret yapir ve politikalarinda kapsaminda yer alan
akademik ticretin iginde pek ¢ok unsur bulunmaktadir. Akademik ticret unsurlar:
Tablo 5’te gortilebilecegi gibi, aylik, tazminat, 6denek ve sosyal haklar olmak tizere

dort siniftan olusmaktadr.

Tablo 5. Akademik Ucret Unsurlarinin Siniflandirmasi

SOSYAL EK
AYLIKLAR | TAZMINATLAR | ODENEKLER HAKLAR ODEMELER
Yabanc Dil Universite
Tazminatt Odenegi
Gosterge
Ayhg ) ‘
Ek Odeme Idari Gorev Aile
Tazminat1 Odenegi Yardimi Ek Ders
Ucreti
5 Ozel Hizmet Gelistirme
Kidem Ayhg: Tazminati Odenegi
. L. Egitim-
Taban Aylik | Yiiksek Ogretim o
. Ogretim
Tazminati Odenesi
5 Dogum
Ek Gosterge Yardum
Avliss Makam
yHg Tazminati
Akademik
Tesvik B
Odenegi Déner
Gorev Tazminati Se}‘gnaye Ek
Vekalet ve Odemesi
L Cocuk
Ikinci Gorev
Yardimi
Ayliklar Toplu
Temsil Tazminat1 Sozlesme
Odenegi

Kaynak: Mevzuata dayanarak arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Her ticret unsurunun hesaplanmasinda kullanilan bir formiil bulunmaktadir. Tablo

6’da ticret unsurlarmin hesaplama formdilii yer almaktadar.

Tablo 6. Ucret Unsurlarimi Hesaplama Formiilii

GeLin KaLEwi ooy

En Yiksek Devlet Memuru Ayligi
Aylik Tutar

Taban Aylik

Ek Gosterge

Kidem Ayligi

Universite Odenegi
Yiiksekdgretim Tazminati
Akademik Tesvik Odenegi
Universite Gelistirme Odenegi
Egitim Odenegi

idari Gorev Odenegi

Ek Odeme

Aile Yardimi

Cocuk Yardimi (0-6 Yas )

Cocuk Yardimi (6 Yasindan Blyik)
Makam Tazminati

Gorev Tazminati

Temsil Tazminati

Yabanci Dil Tazminati

Toplu Sozlesme ikramiyesi

Kaynak: Erdogan (2022).

(1500 + 8000) x Aylik Katsay:

Aylik Gosterge x Aylik Katsayi

Taban Aylik Gostergesi x Taban Aylik Katsayisi

Ek Gosterge Puani x Aylik Katsayi

Kidem Yili x 20 x Aylik Katsayi

E.Y.D.M.A. x Universite Odenegi Orani %

EY.D.M.A x Yiiksekdgretim Tazminat Orani %

E.Y.D.M.A x Akademik Tesvik Orani % x Akademik Tesvik Puani %
(Ayhk+ Ek Gosterge) x Aylik Katsayi x Gelistirme Odenegi Orami %
EY.D.M.A /12

(Aylik + Ek Gosterge) x idari Gorev Odenegi Orani%

EY.D.M.A x Ek Odeme Orani %

Aile Yardim Gostergesi x Aylik Katsayi (¢alismayan es igin)

Aile Yardim Gostergesi x Aylik Katsayi.(Engelli Cocuk igin %50 artirnmli)
Aile Yardim Gostergesi x Aylik Katsayi. (Engelli Cocuk igin %50 artirimh)
Makam Tazminati Puani x Aylik Katsay!

Gorev Tazminati Puani x Aylik Katsayi x %80

Temsil Tazminati Puani x Ayhk Katsayi

Yabanci Dil Tazminat Gostergesi x Aylik Katsayi

Toplu Soézlesme ikramiyesi Gostergesi x Aylik Katsay!

*E.Y.D.M.A.: En Yiiksek Devlet Memuru Aylig1

2023 yilinda akademik ticrete dair gtincel tartismalar sosyal medya mecralarinda
gortintir hale gelmistir ve akademisyenler bordrolarini paylasmislardir?. Bordrolar
2023 yili Haziran ayina ait iki farkli akademisyenin personel bilgisini, gelirini,
kesinti tutarini ve net 6denen ticreti gostermektedir. Her iki akademisyenin hizmet
smift benzerdir ancak tinvan ve akademik {icret unsurlar1 bakimindan farkliliklar
bulunmaktadir. Bordrolarin karsilastirmasi, akademik kariyerde ilerlemenin mali
karsiligim1 ve ticret yapismna etkisini somut bicimde ortaya konulmasma imkan

sunmaktadir.

2 Akademik {icrete iliskin giincel tartismalar ve bordro goriintiileri i¢in bkz. Akademik Dayanisma
Platformu, https:/ /x.com/ADAP_2023
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Dogent tinvanli akademik bordroda gelirler toplami 28385.45 TL olurken, kesinti
toplami1 6400.41 olmustur. Bordro I'de 6denen net ticret 22285.04 olmustur. Ogretim
Gorevlisi tinvanli bordroda gelirler toplami 23865.31 TL olurken, kesinti toplami
4349.98 TL olmustur. Bordro II'de 6denen net ticret 19515.33 TL olmustur (Bkz. Ek
IV).

Unvan, kidem ve kademe farkliligs olan bordrolarda ticret unsurlarma
bakildiginda, taban aylik, kidem aylik, egitim 6gretim 6demesi unsurlarinin iki
tinvanda da ayni oldugu gortilmektedir. Aylik tutar ve ek ddeme tazminat: ise
birbirine oldukca yakin diizeydedir. Iki invan arasinda farki ortaya koyan ticret
unsuruy; ek gosterge, tiniversite ddenegi ve yiiksekdgretim tazminati olmustur. Bu
ti¢ ticret unsuru; tinvan ve dereceye baglh gosterge cetveline gore hesaplandigindan
iki tinvan arasindaki tcret farkliigini olusturan unsurlar olmaktadir. Bununla
birlikte, emekli kesintisi karsiligi ve genel saglik sigortasi primi (devlet) yine
kademeye gore belirlendiginden bir diger fark olusturan ticret kalemleri olmustur
(Bkz. Tablo 7). Ucret farklilig1, kamu personeli iicret sistemindeki tinvana endeksli

gostergelere dayanmaktadir.

Iki farkli tinvana ait diger ticret unsurlar1 karsilastirildiginda; bireysel yetkinlik,
beceri ve akademik performansin ticrete etkisinin oldugu gortilmektedir. Yabanci
dil tazminat: ve akademik tesvik 6denegi akademisyenin akademik tiretimi ve
yeterliligine bagh {icret unsurlaridir. Dogent tinvanli akademisyenin akademik
performansa bagh 6denen akademik tesvik 6denegi aldigi goriiliirken, 6gretim
gorevlisi tinvanli akademisyen ise belgelendirilmis dil yeterliligiyle yabanci dil

tazminatindan yararlandig1 goriilmektedir (Bkz. Tablo 7).

Tablo 7. Unvana Gore Akademik Ucret Unsurlarmin Karsilastirmasi

. Docent Ogr. Gor.
Ucret Unsuru

(Bordro I) (Bordro II)
Aylik Tutar 442.36 461.87
Ek Gosterge 2341.89 1257.68
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Ucret Unsuru Dogent Ogr. Gor.
(Bordro I) (Bordro II)
Taban Aylik 6787.99 6787.99
Kidem Aylik 78.06 78.06
Em. Kes. Karsilig1 1854.63 1442.94
Gen. Sag. Sig. Pr. (Devlet) 1264.52 983.82
Y. Dil Tazminat1 0 520.42
Universite Odenegi 7210 4532
Egitim Ogretim Odenegi 343.33 343.33
Ek Odeme T. (666 KHK) 2801.6 2719.2
Yiiksekogretim Tazminat1 4120 4738
Akademik Tesvik Odenegi 1141.07 0
Toplam Gelir 28385.45 23865.31
Toplam Kesinti 6100.41 4349.98
Net Odenen Maas 22285.04 19515.33

Kaynak: EK IV’te yer alan bilgilere dayanarak arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

5.1. Gosterge ve Katsay1 Esasina Dayal1 Aylik Sistemi

Akademik personelin maasi, devlet memurlarina uygulanan gosterge ve katsay1
esasina dayali aylik sistemiyle hesaplanmaktadir. Akademik personelin ayliklary;

gosterge ayligi, taban ayligi, ek gosterge ayligi ve kidem ayligi bulunmaktadir.
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Bununla birlikte, vekaleten atamalarda asilde aranan sartlara sahip olmasi

durumunda vekalet aylig1 6denebilmektedir.

Gosterge ve katsay1 esasma dayali bu maas sistemi, seffaf bir yapr sunsa da
akademik personelin gelir seviyesinin genel kamu gorevlilerinden ayr1
degerlendirilmesine imkan vermemesi ve uluslararasi standartlara gore

rekabetcilik diizeyi tartismali bir konudur (Dogan vd., 2024).
5.1.1. Gosterge Aylig

657 sayili Kanun'un 36, 43/a, 149, 150, 154 ve 155. maddeleri ile 2914 sayili
Kanun'un 5. Maddesine dayanarak kademe esasina gore diizenlenen gosterge
tablosu ve her mali yilda Genel Biitce Kanunuyla tespit edilen katsayiya gore
hesaplanmaktadir (Bkz. Tablo 8). Aylik gosterge rakamu ve aylik katsaymin carpimu

(Gosterge x Aylik Katsay1) sonucu akademisyenin gosterge aylig1 belirlenmektedir.

Tablo 8. Aylik Gosterge Tablosu

Desecelr Kademeler
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 1320 1380 1440 1500 - - - - -
1 15 1210 1263 1320 1380 1440 - - -
3 1020 1065 1110 1159 1210 1263 130 1380 -
4 013 930 083 1020 1063 110 1153 1210 1263
) i1 863 893 015 930 083 1020 1069 1110
6 760 785 810 g5 865 895 915 g0 a5
1 105 0 0 760 785 810 £ i3 895
§ 660 673 690 105 [ il 760 15 g0
9 620 630 ) 60 675 690 105 0 M
10 390 600 610 620 630 643 60 67 690
11 360 S 380 %0 600 610 620 630 64
12 45 550 3% 560 bl 0 390 600 610
13 10 3 0 i) B 35 360 0 580
i i3 Bl n A M M Sl 50 55
19 500 505 30 515 0 bysl 330 53 0

Kaynak: T.C. Resmi Gazete (1965).

5.1.2. Ek Gosterge Aylig1

2914 sayil1 Yiiksekogretim Personel Kanunu'nda yer alan ek gosterge cetveli tinvan
ve dereceye gore belirlenmektedir. Aylik hesabinda Tablo 9da yer alan ek gosterge

cetvelinde tinvan ve derecelere gore belirlenen ek gosterge rakamu ile aylik katsay1
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carpimu (Ek Gosterge x Aylik Katsay1) sonucu akademisyenin ek gosterge aylig:

belirlenmektedir.

Tablo 9. Ek Gosterge Cetveli

Kadro Unvani Derece | Ek Gosterge

a) Profesorlerden Rektor, Rektor Yardimecisi,

Dekan, Dekan Yardimcisi, Yiiksekokul Miidiirii

olanlar ile Profesorliik kadrosunda dort yilin ! 700

tamamlamis bulunanlar

b) Profesorler 1 5900

c) Dogentler 1-3 5400

d) Doktor Ogretim Uyeleri 1-5 4200

1 4200

e) Ogretim Gorevlisi ve Aragtirma Gorevlileri 2 3300

3-7 2900

Kaynak: T.C. Resmi Gazete (1983).

5.1.3. Kidem Aylig:

375 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname'nin degisik 1. maddesi hiikmii uyarinca;
ayliklarimni gosterge hesabina gore alan akademik personel her hizmet yil i¢in 20
olmak {tizere, hizmet yili ve aylik katsay1 carpimiyla (20 x Kidem Yili x Aylk
Katsay1) hesaplanarak kidem aylig1 almaktadir. Gosterge rakami azami 500 olarak

uygulanabilmektedir.
5.1.4. Taban Ayhg:

375 sayili Kanun Hitkmiinde Kararname'nin degisik 1. maddesi hiikmii uyarinca;
ayliklarmi gosterge hesabina gore alan akademik personel “1.000” gosterge rakami
ile taban aylik katsayismin carpimiyla (Taban Ayhk Gostergesi x Taban Aylik

Katsay1) sonucu akademisyenin taban aylig1 belirlenmektedir.
5.2. Odenekler

2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu kapsaminda akademik personelin

aylik 6demelerine ek olarak cesitli kalemlerde 6denekler bulunmaktadir. Bununla
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birlikte, 375 say1li Kanun Hitkmiinde Kararnamenin ve 4688 sayili Kamu Gorevlileri
Sendikalar1 Kanunu hiikiimleri uyarinca toplu sozlesme 6denegi 6denebilmektedir.

Mevzuat cercevesince olusturulan ddenek tiirleri su sekildedir:

— Universite Odenegi

— Idari Gorev Odenegi

— Gelistirme Odenegi

— Egitim-Ogretim Odenegi
— Akademik Tegvik Odenegi
— Toplu Sozlesme Odenegi

Idari gorev, gelistirme ve toplu sdzlesme gibi kosullara bagh 6denekler haricinde
akademik personel tinvan ve derecelerine bagh olarak Tablo 10’da yer alan 6denek

tiirlerini almaktadar.

Tablo 10. Akademik Personel Odenek Tablosu

Universite | Egitim Ogretim
ONVANLAR Gy | Vg | modems |

EYDM EYDM Ayl Akademik

| EvDM Ayl L L

Ayhg Briit Brilt Tutannin Tesvik Odenegi Orani
Tutarinin (Asgari 30 puan alanlar)

% |y
PROFESOR (3 Yilini tamamlamig) | 1 | 1/12 100
PROFESOR (3 Yildan Az) Digerleri | 1 [BEFPES 1/12 100

-4
E - 175 1/12 90
=) B s 1/12 90
pokror GéRerimiOvesi | 15 BEEEE 112 80
B =0 1/12 70
R 1/12 70
OGRETIM GOREVLILERI BE o 1/12 70
R o 1/12 70
98 1/12 70
B =0 1/12 70
B 1/12 70
ARASTIRMA GOREVLILERI | 3 [EEETD) 1/12 70
| a5 [T 1/12 70

98 112 70
Kaynak: Erdogan (2022).
*E.Y.D.M.A.: En Yiiksek Devlet Memuru Aylig:

3
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5.2.1. Universite Odenegi

Universite Odenegi, 2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu kapsaminda
belirlenmektedir. Kanun'un 12. maddesinde belirtildigi sekliyle, 657 sayili Kanun
kapsaminda ek gostergesi dahil en yiiksek devlet memuru briit aylik tutarmin
tinvan oranlanmasina gore hesaplanarak belirlenmektedir. Dolayisiyla tiniversite
odenegi, akademik personelin ayligina ek olarak 6denmekte ve akademik tinvana
gore farklilik gostermektedir. Asagida siralanan tinvan ve dereceye gore belirlenen
oran ile en yiuksek devlet memuru ayhg carpilarak tniversite Odenegi

hesaplanmaktadir.

—  Profesorlerden Rektor, Rektor Yardimcisi, Dekan, Dekan Yardimcisi,
Yiiksekokul Miidiirti olanlar ile Profesér kadrosunda {ti¢ yilini tamamlamis
bulunanlara %245'1,

- Diger Profesorler icin %215',

—  Dogent i¢in %175',

- Doktor dgretim tiyesi icin %175

— Diger Ogretim elemanlarindan;

a) Birinci dereceden aylik alanlara %130'u,

b) ikinci dereceden aylik alanlara %117'si,

¢) Ugiincii dereceden aylik alanlara %110'y,

d) Dordiincti ve besinci dereceden aylik alanlara %104'4,

e) Diger derecelerden aylik alanlara %98'i her ay tiniversite ddenegi olarak

odenmektedir.
5.2.2. Idari Gorev Odenegi

Idari Gorev Odenegi, 2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu kapsaminda
belirlenen, akademik personelin yiriitmekte oldugu idari gorev karsiiginda
ddenen mali bir haktir. Kanun'un 13. maddesinde belirtildigi sekliyle idari gorevi
odenegi, akademik personelin almakta oldugu aylik gosterge ve ek gosterge briit
tutarmnin idari gorev tiiriine gore belirlenen oranina gore hesaplanmaktadir. idari
Gorev Odenegi= (Aylik Gosterge + Ek Gosterge) x Aylik Katsayisi x Idari Gorev

Odenegi Oram formiiliiyle hesaplanarak 6denmektedir. 2914 sayili Kanun
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kapsaminda belirlenen idari gorev oranlar1 su sekildedir:

— Rektor %7071,

— Rektor Yardimcist ve Dekan %30'u,

— Dekan Yardimcisi, Enstitii Mudiirti, Yiiksekokul Midiirti ve Bolim Baskani
%20’si,

— Enstitti, Yiiksekokul ve Konservatuar Mudtiir Yardimcilarina %15'i idari gorev

odenegi 6denmektedir.

5.2.3. Gelistirme Odenegi

Gelistirme Odenegi, sosyoekonomik gelismisglik diizeyi diisiik olan ya da yeterli
akademik personeli olmayan ytiksekogretim kurumlarinda gorevli akademik
personele 6denen mali bir haktir. 2005 yilinda yiirtirltige konulan gelistirme
ddeneginin amaci, sosyoekonomik agidan az gelismis bolgelerdeki yiiksekogretim
kurumlarmin akademik istihdammin gtigclendirilmesini saglamaktir. Gelistirme
Odenegi orami, yiiksekogretimin bulundugu cografi bolgeye gore farklilik

gostermektedir.

2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu'nun 14. Maddesinde belirtildigi
sekliyle gelistirme 6denegi, akademik personelin almakta oldugu aylik gosterge ve
ek gosterge toplami ile aylik gosterge ve gelistirme 6denegi orani® carpimina gore
belirlenmektedir. Gelistirme Odenegi = (Aylik Gosterge + Ek Gosterge) x Aylik

Katsayist x Geligtirme Odenegi Orani formiiliiyle hesaplanarak 6denmektedir.

5.2.4. Egitim Ogretim Odenegi

Egitim Ogretim Odenegi, akademik personelin egitim 6gretim faaliyetlerindeki
ihtiyaclarina destek amaciyla 6denen mali bir haktir. 2914 sayili Kanun'un Ek 1.
maddesinde belirtildigi sekliyle, ek gostergesi dahil en yiiksek Devlet memuru
ayligimin briit tutarimin 12'ye boliimiine gore belirlenmektedir. Egitim Ogretim

Odenegi= En Yiiksek Devlet Memuru Aylig1/12 formiiliiyle hesaplanarak her ay

3 Geligtirme Odenegi Oranlar icin bkz. 2005/8681 Karar sayili “Gelistirme Odenegi Odenmesine
Dair Karar”
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ayliklarla birlikte 6denmektedir.

5.2.5. Akademik Tegvik Odenegi

Akademik Tegvik Odenegi, bilimsel arastirma ve yaymn faaliyetlerinde bulunan
akademisyenlere her takvim yili icin 6denen mali bir haktir. 2014 yilinda
akademisyenlerin akademik tiretkenligini 6diillendirmek ve tesvik etmek amaciyla,

2914 sayil1 Yiiksekogretim Personel Kanunu Ek 4. maddede diizenlenmistir.

Bilimsel yayin, proje ve arastirma faaliyetlerini tesvik etmek amaciyla Akademik
Tesvik Odenegi Yonetmeligi cercevesinde ek Odemeler yapilmaktadir.
Akademisyenler, uluslararas1 akademik yayin, patent, proje ve atif gibi bilimsel
ciktilara gore tesvik puan kazanmaktadir. Bu puanlara bagl olarak ek demeleri
hesaplanmaktadir. Akademik tesvik puani 30 ve tizeri olanlara akademisyenlere ek
gostergesi dahil en ytiksek Devlet memuru briit aylik tutari, akademik tesvik puan
orani ve akademik tesvik oraminin garpimina gore belirlenmektedir. Akademik
Tesvik Odenegi = En Yiiksek Devlet Memuru Ayhg: x Akademik Tesvik Orani x
Akademik Tesvik Puamn formiiliiyle hesaplanarak ddenmektedir. Akademik tesvik

oranlar1 tinvanlara gore su sekildedir:

Profesor icin %100,

Docent i¢in %90,

Doktor Ogretim Uyesi igin %80,

— Arastirma Gorevlisi i¢in %70,

Ogretim Goérevlisi igin %70.

Akademik tesvik 6deneginin akademisyenlerin motivasyonlar: tizerinde olumlu
yonde bir etki bulunmaktadir. Ancak akademik tesvik sisteminin hesaplanma
kriterleri zaman zaman tartismalara yol agmakta ve daha objektif kriterler
olusturulmasi, sistem icerigindeki karisikliklarin giderilmesi, yaymn kriterlerindeki
ol¢tim zorluklari, adil ve seffaf bir akademik tesvik uygulamasimin olmasi gerektigi

yoniinde elestiriler bulunmaktadir (Giiven, Kaplan ve Acungil, 2018).

Sayistay denetim raporlarinda, akademik tesvik Odenegi sisteminin bazi

yiliksekogretim kurumlarinda suistimal edilerek kamu zararina neden oldugu ifade
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edilmektedir. Bu baglamda, 6denegin amacina uygun sekilde uygulanabilmesi,
akademik degersizlesmenin ve etik dis1 usulstiz uygulamalarin 6niine gegcilebilmesi

icin diizenleme, denetim ve ceza mekanizmasinin revize edilmesi gerekmektedir

(Aktan, ince ve Oksiiz, 2025).

5.2.6. Toplu Sozlesme Odenegi

375 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ve 4688 sayili Kamu Gorevlileri
Sendikalar1 Kanunu kapsaminda, sendika tiyesi olan akademik personele toplu
sozlesme Odenegi odenebilmektedir. Toplu sozlesme ©denegi, toplu sozlesme
ikramiye gostergesi ve aylik katsaymin ¢arpimina gore belirlenmektedir. Toplu
Sozlesme Odenegi = Toplu Sozlesme Ikramiye Gostergesi x Aylik Katsayi

formiiliiyle hesaplanarak 6denmektedir.

5.3. Tazminatlar

2914 sayih Kanun, akademik personelin tazminat haklarmi da icermektedir.
Akademik personele akademik tiinvanlarma bagli olarak tazminatlar
odenebilmektedir. Mevzuat kapsaminda akademik personele ddenen tazminat

kalemleri su sekildedir:

— Yiiksekogretim Tazminati,
— Makam Tazminati,

— Gorev Tazminati,

— Temsil Tazminati,

— Ek Odeme Tazminati,

— Yabanci Dil Tazminati.

Farkli tinvan ve dereceye gore odenen tazminatlarin bir kismi Tablo 11'de

goriilebilecegi gibidir.
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Tablo 11. Akademik Personel Tazminat Tablosu

TAZMINATLAR

= Temsil / | Yiiksekdgretim

UNVANLAR EYDM Ayligi EYDM Ayligi x
x Ek Odeme | AsaBidaki | Asagidaki | yisekpgretim
Puani Gistergeler| Gostergele Puani

r x Katsayl

PROFESOR (3 Vit tamamlamis) | 1 | 15000
= [proreson s visan ) Digrer]| 1 [IPRNIPR SR e
= 1 [ 2000 8000 100

> |[DOGENT

2 68 100
poktor 8eReTiMOvEsi | 15 WY 100
66 115
BERE s 115
OGRETIM GOREVLILERI E s 115
B s 115
66 115
.
.
ARASTIRMA GOREVLILERI | 3 [V 115
.
Digerleri 77 115

Kaynak: Erdogan (2022).
*E.Y.D.M.A.: En Yiiksek Devlet Memuru Aylig:

5.3.1. Yiiksekogretim Tazminati

2914 sayil Yiiksekogretim Personel Kanunu Ek 3. maddede belirtildigi sekliyle, ek
gosterge dahil en ytiksek devlet memuru briit aylik tutari ile tinvana gore farklilik
gosteren yiiksekogretim tazminat oram1 carpimina gore belirlenmektedir.
Yiiksekogretim Tazminati = En Yiiksek Devlet Memuru Aylig1 x Yiiksekogretim
Tazminat Orani formiiliiyle hesaplanarak 6denmektedir. Unvana gore

yliksekogretim tazminat oranlari su sekildedir:

— Profesor kadrosunda bulunanlara %1001,

Docent kadrosunda bulunanlara %1004,

Doktor Ogretim Uyesi kadrosunda bulunanlara %100,

Arastirma Gorevlisi kadrosunda bulunanlara %115,

40



— Ogretim Gorevlisi kadrosunda bulunanlara %115i oraninda her ay

ytiksekogretim tazminati 6denmektedir.

5.3.2. Makam Tazminati

2914 say1il Yiiksekogretim Personel Kanunun Ek 2. maddesinde belirtildigi sekliyle
makam tazminati, profesdr ve dogent kadrosunda bulunan akademik personele
odenmektedir. Makam tazminati, Makam Tazminat1 Cetvelinde yer alan tazminat
gostergesi ile aylik katsayinin carpimina gore belirlenmektedir. Makam Tazminati
= Makam Tazminati1 Gostergesi x Aylik Katsay1 formdiliiyle hesaplanarak makam

tazminati 6denmektedir. Makam Tazminati1 Cetveli su sekildedir:

Rektorler 7.000,

— Profesorler (Ug yilin1 tamamlayan) 6.000,

Profesorler (Ug yili tamamlamayan) 4.500,

Docentler (Kazanilmis hak ayliklar: birinci dereceden olan) 2.000.

5.3.3. Gorev Tazminati

Gorev tazminati 2008/13694 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 4 ve 375 sayili Kanun
Hiukmiinde Kararname’ye dayanarak; makam tazminati alan akademik personelin
makam tazminat1 gosterge rakamina ilave edilerek gorev tazminati gosterge rakami
belirlenmektedir. Gosterge rakami en yiiksek 15.000 olabilmektedir. Gorev
tazminati, gorev tazminati gosterge rakamu ile aylik katsayi carpimina gore
ddenmektedir. Gorev Tazminati = Gorev Tazminati Gostergesi x Aylik Katsay1
formiiltiyle hesaplanarak gorev tazminati 6denmektedir. Gorev Tazminat1 Cetveli

su sekildedir:

— Profesorler kadrosunda ti¢ y1lin1 tamamlamis olmak sartiyla) 15000,
— Diger Profesorlere 11500,

— Dogentler (Kazanilmis hak ayliklar: birinci derece olmak sartiyla) 8000.

4 2008/13694 sayili Karar icin bkz. https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2008/06,/20080611-
1.htm
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5.3.4. Temsil Tazminati

4505 sayili Kanunun® 5. maddesi ve 2000/457 sayili Bakanlar Kurulu Karari®
kapsaminda; makam tazminati alan akademik personele, temsil tazminati
gostergesi ile aylik katsayinin carpimina gore belirlenen tutarda Temsil Tazminati
ddenmektedir. Temsil tazminatinin hesaplanmasinda kullanilacak formiil: Temsil
Tazminati = Temsil Tazminati Gostergesi x Ayhk Katsayr hesabiyla

belirlenmektedir.

Makam Tazminat1 Cetveline gore® Gostergesi 7000 olan ve tizeri olan akademik
personele temsil tazminati 6denmektedir. Yiiksekogretim kurumlarinda makam
tazminati 7000 gostergesinin {izerinde olan tek kisi rektor oldugundan, temsil

tazminat1 yalnizca rektorler almaktadir.

5.3.5. Ek Odeme Tazminati

666 say1l1 Kanun Hikmiinde Kararname’ye iliskin Devlet Memurlar:1 Kanunu Genel
Tebligi” ve 375 Sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararnamenin Ek 9. maddesi kapsaminda;
akademik personele ek 6deme yapilmaktadir. En yiiksek Devlet memuru aylig1 ve
aylik katsaymin ¢arpim tutari ile asagida tinvan ve dereceye bagli ek 6deme orani
carpilarak belirlenmektedir. Ek Odeme Tazminat1 = En Yiiksek Devlet Memuru
Aylhig1 x Aylik Katsayr x Ek Odeme Orani Katsay1 formiiliiyle hesaplanarak ek
ddeme tazminat1 6denmektedir. 375 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’de yer
alan cetveldeki kadro, gorev ve pozisyon {invanlarina karsilik gelen ek 6deme

oranlar1 su sekildedir:

— Rektor, Rektor Yardimcist ve Dekan 72,
— Profesor tinvanli Dekan Yardimcisi, Yiiksekokul Miidiirii olanlar ile Profesor
kadrosunda {i¢ yilin1 tamamlayanlar 70,

— Profesor (Diger) 63,

5 Temsil Tazminat: Odenmesi Hakkinda Kanun icin bkz.

https:/ /www.mevzuat.gov.tr/ mevzuat?MevzuatNo=4505&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5
62000/457 sayili  Karar i¢in bkz.  https://ms.hmb.gov.tr/uploads/2019/04/2000-457-
say % C4%B11% C4 % B1-Temsil-Tazminat % C4 % B1-%C3 % 96denmesi-Hakk % C4 % Blnda-Karar.pdf

7 Teblig icin bkz. https:/ /www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2012/01/20120101-3.pdf
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Docent (Kazanilmis hak aylig1 birinci derecede olan) 57,

Docent (Diger) 68,

Doktor Ogretim Uyesi 67,

Arastirma Gorevlisi 77,

— Ogretim Gorevlileri 66.

5.3.6. Yabanci Dil Tazminati

375 sayil1 Kanun Hiitkmiinde Kararname’'nin 2. maddesi, Yabanci Dil Bilgisi Seviye
Belirleme Usul ve Esaslar1 Hakkinda Yonetmelik® ve 19.11.2008 tarihli Bagbakan
Onay1 kapsaminda belirtilen gosterge rakamu ile aylik katsayimmin ¢arpimi sonucu
her ay yabanci dil tazminati 6denmektedir. Yabanci dil tazminati kapsaminda
yabanci dil puanlari bes yil stireyle gegerlidir. Bes yilin sonunda akademik personel
puanint  giincellememesi durumunda yabanci dil seviyesi bir alt diizeye
indirilmektedir. Dil Tazminati = Yabanci Dil Tazminat1 Gostergesi x Aylik Katsay1
formiiltiyle hesaplanarak 6denmektedir. Yabanci Dil Tazminati Gostergeleri su

sekildedir:

A diizeyi 96-100 puan 1200,
A dtizeyi 90-95 puan 900,
B diizeyi 80-89 puan 600,
— Cdiizeyi 70-79 puan 300.

5.4. Ek Ders Ucreti

2914 say1li Kanun’da ek derse yonelik usul ve esaslar belirtilmistir. Ilgili Kanun'un

11. maddesi akademik personelin ek ders {icretlerini diizenlemektedir. Buna gore:

- Kanun kapsaminda belirlenen 6gretim {iyelerinde asgari 10 saat, ogretim
gorevlilerinde 12 saatin {tizerinde verilen her ders icin ek ders {icreti
odenmektedir,

- Azami 20 saate kadar, ikinci 6gretimde ise azami 10 saate kadar ek ders {icreti

odenebilmektedir,

8 Yonetmelik i¢in bkz.
https:/ /www.mevzuat.gov.tr/ mevzuat?MevzuatNo=16997 &MevzuatTur=7&MevzuatTertip=5
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— Ek ders ticretleri tinvana ve dersin verilme zamanina (ikinci 6gretim, yaz donemi,
hafta tatili vb.) gore degisebilmektedir.

Ek ders ticreti tinvana gore olusturulan ek ders {icret gosterge rakamu ile ayhik

katsayinin carpimiyla belirlenmektedir. Ek Ders Ucreti = Ek Ders Ucreti Gostergesi

x Aylk Katsayr formiiliiyle hesaplanarak odenmektedir. Ek Ders Ucreti

Gostergeleri su sekildedir:

Profesor 300,
Docent 250,

Doktor Ogretim Uyesi 200,

Ogretim Gorevlisi 160.

Akademisyenin ders yiikiintin artmasi, arastirma ve bilimsel ¢alismalarma yeteri
kadar vakit ayiramamalarina neden olabilmektedir. Yogun ders yiikii, is tatminini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Hesli ve Lee, 2013). Ek ders ticretleri, akademik
personelin gelirini artiran nemli bir {icret kalemidir ancak Ttirkiye’de ek ders ticret
yapisinin suistimale acgik bir yapisinin oldugu ve cesitli maniptilasyonlarla etik

olmayan durumlarin yasanabildigi ifade edilmektedir (Aktan, 2025).

5.5. Doéner Sermaye Ek Odemesi

2547 sayii Yiksekogretim Kanunu'nun 58. maddesinde doner sermaye ek
ddemesine yer verilmistir. Bununla birlikte, Yiiksekogretim Kurumlarinda Doner
Sermaye Gelirlerinden Yapilacak Ek Odemenin Dagitilmasinda Uygulanacak Usul
ve Esaslara iliskin Yonetmelik® yiiksekogretimde doner sermaye ek ddemesinin
dagitilmasina iliskin kapsamini belirlemektedir.

Universite yonetim kurulunun onerisi ve YOK'tin onayiyla tiniversiteler déner
sermaye isletmesi kurabilmektedir. Kurulan doner sermaye isletmesinin mal ve
hizmet satislarindan gelir elde edebilmektedir. Elde edilen gelirler; tip ve dis
hekimligi fakiilteleri gibi saglik hizmeti veren birimler, ziraat ve veteriner

takiilteleri, sivil havacilik ytiksekokulu, tiniversitenin mal ve hizmet alimlar1 ve

9 Yonetmelik i¢in bkz.
https:/ /www.mevzuat.gov.tr/ mevzuat?MevzuatNo=14728&MevzuatTur=7&MevzuatTertip=5
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diger ihtiyaclar ile yonetici paylar: ayrilarak 6denmektedir. Bununla birlikte, doner
sermaye gelirinin asgari %5’i {iniversite icinde yiiriitiilen bilimsel arastirma
projelerine ayrilmaktadir. Yukarida sayilan bilim alanlarinda kadrosu bulunan
akademisyenler ile rektor, rektor yardimcis: ve genel sekreterlere, doner sermaye
gelirinin elde edildigi birimlerin dekani, bashekimi, enstitti ve ytiksekokul
miidiirleri ile yardimcilarina déner sermaye ek ddemesi yapilabilmektedir. Doner

sermaye ek 6demenin tutar1 ek 6deme matrahinin;

— Rektorler icin %600 int,

— Tip ve dis hekimligi fakiilteleri dekanlar1 ile saglik uygulama ve arastirma
merkezleri bashekimleri icin %500’ tinti,

— Tip ve dis hekimligi fakiilteleri dekanlar: ile saglik uygulama ve arastirma
merkezleri baghekimleri yardimcilar igin %300’ tind,

— Rektor yardimcilar: igin %300"tint,

— Genel sekreterler icin %200 tinti,

— Dekan, enstitii ve yiiksekokul miidiirii icin %250’sini,

— Dekan, enstiti ve yiiksekokul midtrt yardimciar:i icin %100 tnt

gecememektedir.

5.6. Sosyal Haklar

2914 sayilr Yiiksekogretim Personel Kanunu'nun 10. maddesine gore
akademisyenler, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 187-213. maddelerinde
diizenlenen sosyal hak ve yardimlardan faydalanmaktadirlar. Kamu gorevlileri icin
ticretlerine ek olarak 6denen sosyal haklar bulunmaktadir. Bu mali haklarin icinde
es ve ¢ocuk i¢in 6denen aile yardimi, ¢ocuk yardimi bulunmaktadir. Aile Yardimi

Odenegi Gosterge cetveli su sekildedir:

Aile Yardimi 2273,
Cocuk Yardimu (0-6 Yas ve Engelli) 750,
— Cocuk Yardimai (0-6 Yas) 500,

Cocuk Yardimu (6+ Yas ve Engelli) 375,
Cocuk Yardimu (6+ Yas) 250.
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5.6.1. Aile Yardimi

657 sayili Kanun, 2011-1241 Sayili Bakanlar Kurulu Karar1 (Resmi Gazete:
05.01.2011), Toplu Sozlesme hiikiimleri, 88'nolu Devlet Memurlar: Tebligi'ne gore;
evli olan kamu gorevlisi calismayan es igin ve ¢ocuklari icin aile yardimi 6denegi
hakki bulunmaktadir. 657 sayili kanunun 204. maddesine gore aile yardimyi; es icin
evlendigi tarih, ¢ocuk igin ¢ocugunun dogdugu tarihi takip eden ay basimndan
itibaren odenebilmektedir. Kamu Gorevlileri Hakem Kurulu Karar1 ve toplu
sozlesmenin ilgili hiiktimlerince kabul edilen gosterge rakamu ile aylik katsayinin
carpimi sonucu aile yardimi belirlenmektedir. Aile Yardimi = Aile Yardimi

Gostergesi x Aylik Katsayisi formiiliiyle hesaplanarak 6denmektedir.

5.6.2. Cocuk Yardimi

Kamu gorevlisi olan akademik personelin her bir cocugu igin belirlenen gosterge
rakami ile aylik katsaymin carpilmasi sonucu ¢ocuk yardimi belirlenmektedir.
Cocuklar icin verilecek olan ¢ocuk yardimi, cocugun yasi ve engel durumuna gore
gosterge rakami degismektedir. Giincel gosterge rakamlar1 yukarida yer
almaktadir. Cocuk Yardmmi = Cocuk Yardmm Gostergesi x Ayhk Katsayis

formiiliiyle hesaplanarak ddenmektedir.
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II. BOLUM
KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

1. Ucret Kavram ve Bilesenleri

Ucret kavrami; ayni veya nakdi deger, 6diil anlamina gelen “ecir” sozctigiinden
tliremistir. ingilizce’de pek cok kelime {icretin yerine kullanilmaktadir. Ornegin
literattirde; “pay (ment)” (6deme), “wage” (ticret), “salary” (maas), “reward” (6diil)
sozctikleri siklikla ticretin yerine kullanilan kelimelerdir. Tiirkce’de “maas, aylik,
haftalik, gtindelik (yevmiye)” gibi sozctikler ticretin yerine kullanilmaktadir (Acar,

2018).

20. ytizyilin hentiz baslarinda yonetim biliminin insasindan bu yana incelenmeye
baslanan ticret, calisanlar1 motive eden derin ve akademik bir 6neme sahiptir
(Taylor, 1911; Currall vd., 2005). Ucret, calisanin zihinsel ve/ veya bedensel
emeginin karsiiginda aldigr maddi karsiliklar1 ifade etmektedir (Kagnicioglu,
2020). Bir baska ifadeyle istihdam iliskisinin bir parcas1 olan {icret, emek gosteren
calisana 6denen bir 6diil olarak saglanan maddi kaynaktir (Lawler, 1971; Topalhan,
2012; Acar, 2018). Is hukukuna gore ticret: Is karsiligi nakdi olarak isveren veya
vekili ya da ti¢lincti kisilerce periyodik olarak Tiirk parasi cinsinde 6denen paradir

(Kagnicioglu, 2020).

Ucret caliganlar igin cogunlukla temel gelir kaynagidir ve elde edilen bu gelir
yoluyla diger isteklerini tatmin edebildikleri i¢in temel odtildiir (Milkovich ve
Newman, 2004). “Insanlar1 calismaya tesvik eden en onemli etken {ticrettir” ifadesi
bu durumu 6zetler niteliktedir (Karaman ve Altunoglu, 2007). Calisanin ekonomik
glctinti belirleyen ticret geliri, calisanlar icin sosyoekonomik ve psikolojik agilardan
etkileyen bir unsurdur (Benligiray, 2003). Bu etki sadece ¢alisanlarin kendisini degil
ayni zamanda bakmakla yiikiimli olduklar1 bireyleri de kapsamaktadir. Bu
bakimdan ticret hem calisanin hem de bakmakla yiikitimlti oldugu kisilerin

yasamsal ihtiyaglarmi karsilamak icin refah diizeyini belirleyen bir kaynaktir
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(Kagnicioglu, 2020).

Calisanlar icin 6nemli olan {ticret geliri yalmzca maddi bir kaynak degil aym
zamanda is tatmini ve sosyal statiiyti de dogrudan etkileyen bir unsurdur. Bu
baglamda, calisanin tatmin-motivasyon-baglilik ve performans: agisindan en
onemli faktorlerin basinda gelmektedir. Dolayisiyla ticret, temel gereksinimlerin
karsilanmas: ve galisanin tatmin edilmesinde 6nemli bir aractir (Diizgiin ve Marsap,
2018). Ucretin calisanin davranislarini etkiledigi goz niine alindiginda alisanlarin
is tatmini, kuruma baghliklari, motivasyon ve performans dtsuklugu
yasamamalar1 igin ticret politikasinin onemi ortaya c¢ikmaktadir (Thierry, 1992;

Giirbiiz, 2007).

Ucret yonetimi; planlama, organizasyon, yiiriitme ve kontrol siireglerinden
olusmaktadir. Bu siireclere ilave olarak {ticret yonetimi aym zamanda insan
kaynaklar1 yonetimi sistemin iginde yer alan bir alt sistemidir. Bu sistemde ilk
olarak, Sekil 1'de goriilebilecegi gibi, i¢ ve dis cevre analizleri yapilir sonrasinda

ticretlemeye yonelik amag ve politikalar belirlenmektedir (Acar, 2018).

Sekil 1. Ucret Yonetimi Sistemi

Ucret Yapisi «——» Amag ve Politikalar i¢ Cevre Dis Gevre

L

Ucret Yénetimi
Sistemi

Aktorler

Kaynak: Acar (2018).

Ucret yonetiminde belirlenen amag, iicretleme aracilifiyla elde edilmek istenen
sonucu ulasilmak istenen hedefi ifade etmektedir. Genel olarak ticret yonetiminin
amagclar1 su sekildedir: Nitelikli ¢alisanlar1 6rgtite cekmek, mevcut calisanlarin
tatmin ve bagliligini artirarak onlar1 elde tutmak, calisana motivasyon saglayarak
performansini artirmak, adil ticret politikas1 olusturarak ticret maliyetlerini kontrol

altina almak, hukuki gereklere uymak ve kurumun basarisinin yiikseltilmesini
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saglamak (Acar, 2018).

Kurumsal diizeyde meydana gelen degisiklikler, rekabetci yap1 ve karmasiklik
olusturan diger faktorler sonucu, geleneksel ticret sistemi zaman icerisinde daha
stratejik ve esnek bir ticret sistemine evrilmektedir (Lawler, 2000). Periyodik olarak
donen para ile birlikte {icrete; yan 6demeler, sosyal yardimlar, performans ticreti
gibi bilesenler de dahil edilmektedir. Dolayisiyla ticret sadece aylik olarak 6denen
maas1 degil; ikramiye, prim, sosyal giivenlik katkilari, yan haklar gibi bilesenlerin
dahil edildigi toplam ticret paketini olusturmaktadir. Ucret y6netimi literatiiriinde,
calisanlara saglanan ticret paketi birka¢ ana bilesenden olusmaktadir. Sekil 2'de
goriilebilecegi gibi ticretin; ana-kok ticret, ek olanaklar, sosyal yardimlar gibi temel
bilesenlerden olusmaktadir (Milkovich ve Newman, 2004; Acar, 2018; Cetin, Arslan
ve Ding Elmali, 2022).

Sekil 2. Ucretin Bilesenleri

ANA-KOK EK SOSYAL |_|
UCRET +OLANAKLAR+ YARDIMLAR | = UCRET

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Dengeli ve rekabetci bir yapida olusturulan {icret bilesenleri, nitelikli calisanlarin
kuruma c¢ekilmesinde, c¢alisanlarin performansmin ve tatmin diizeyinin
artirmasinda kritik 6neme sahiptir (Sabuncuoglu, 2005). Ana-Kok Ucret, calisanin
dtizenli olarak belirli periyotlarla aldig1 garanti edilmis olan sabit maas: ifade
etmektedir. Kok {icret, ticret paketi icindeki pay1r ve diger bilesenlere etkisi
nedeniyle en 6nemli bilesen olarak kabul edilmektedir. Kok {icret, isin niteligi,
piyasa kosullar1 ve calisanin deneyim seviyesine gore belirlenir (Sabuncuoglu, 2005;
Acar, 2018). Kok {icret ile birlikte dogrudan 6denen degisken ticret bulunmaktadir.
Bu ticret tiirti, calisanin performansina gore ddenen degisken ticrettir (Acar, 2018).
Performans ve prim gibi degisken tdeme tiirleri, calisanlarin ytiksek performansi
odillendirirken ayni zamanda motivasyonlarim1 da artirmayr amaglamaktadir

(Sabuncuoglu, 2005).
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Ek olanaklar, ¢alisana yapilan yan 6demelerdir. Yan 6demeler kok ticret disinda
ddenen dolayli menfaatleri ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 2005). Yan haklar,
calisanin toplam kazancinin dnemli bir pargasidir ve isverenin galisani cekme/elde
tutma stratejisinin parcasi olarak goruliir. Yemek, barinma ve ulastirma imkani
sunulmasi ya da bu ihtiyaclarin karsilanabilmesi i¢in 6deme yapilmasimni ifade
etmektedir. Bununla birlikte calisanin gorevine bagh donanimi ve sorumluluklarma
yonelik; yabanci dil tazminati, makam tazminati gibi ek yararlar da bulunmaktadir.
Sosyal yardimlar ise calisiimayan zamanlar igin ddenen {ticret, sosyal giivenlik
katkilari, igsizlik ve is goremezlik Odenekleri, aile ve cocuk, dogum ve olum

yardimlar1 vb. konularda sunulan ek desteklerdir (Acar, 2018).

Ozetle, iicret kavrami dar anlamda calisana emegi karsiliginda 6denen paradir.
Genis anlamiyla ise ¢alisanin kurumuna kattig1 emegin her tiirlti karsiligini almasinm
ifade etmektedir ve ticret yalnizca mali ihtiyaclarini karsilayan bir unsur degildir,
ayni zamanda calisanin orgiite baghilik ve tatmin diizeyini de etkileyen cok

kapsamli bir olgudur.
2. Kamu Politikas1 Arac1 Olarak Ucretin ve Ucret Politikalarinin Onemi

Ucret yalnizca bireyler igin degil 6rgiitler igin de énemlidir. Ucret hem ¢alisanlarin
gecimini saglama hem de orgutler icin motivasyon ve verimlilik aracidir. Bu
yonitiyle ticret, yonetim ve iktisat alaninda en tartismali konulardan biri olagelmistir
(Agytiz, 2022). Ucret uygulamalari, calisanin hem orgiitsel baghligi hem de is
tatminini pozitif yonde etkileyebilmektedir (Diizgiin ve Marsap, 2018). Ucret

diizeyi arttikga calisanin is tatmin diizeyi genellikle artmaktadir (Karaman ve

Altunoglu, 2007).

Ucretin 6nemi calisan-igveren iligkisiyle simirli kalmayip devletler, sendikalar ve
toplum igin de onemli bir unsurdur. Ucretin, calisan, isveren, devlet, toplum ve
sendika acisindan fonksiyonu Sekil 3‘te gorulmektedir. Calisanin alim giictinii
belirleyen, isverenin maliyetini etkileyen ticret bunlara ek olarak gelir dagilimini da
etkilemektedir. Firsat esitligi, toplumun refah1 ve ekonomik istikrarin saglanmasi
gibi amaglardan dolay ticret politikalar1 olusturulmaktadir (Benligiray, 2003). Ucret

politikalari, devletlerin ekonomik kalkinmasinda, toplumsal gelismisliginde ve
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siyasi istikrarinda kritik role sahiptir (Sabuncuoglu, 2005).

Sekil 3. Ucretin Fonksiyonlari

-Gelir dadilimi, insani gelisimi belirleme araci
~ -Tasarrufu, enflasyonu, yatim etkileme araci

-50syal bans, firsat esitligi araci
-Ekonomik istikran sUrdurme ve sosyal refahi artirma araci

Sendikalar Acisindan

-Uyelerinin gelirlerini artirma araci
-Uyelerin adil ucret alimini saglama araci

Kaynak: Bilgin vd. (2004).

-Ekonomik gUvence ve gelir kaynadi
-Refah duzeyi belifeyicisi

- Sosyal staty belirleyicisi

- Motivasyon araci

isverenler Agisindan

-Temel maliyet unsury
-Sirket amag ve stratejilerini gerceklestirme araci

Ucret politikalari, ekonomik ve toplumsal sonuglari nedeniyle kamu politikalarinin

onemli bir unsurudur. Devletler, ticret politikalar1 araciligiyla gelir dagilimini

yeniden diizenleyebilir, yoksullugu azaltabilir, ekonomik istikrar1 saglayabilir ve

daha fazla esitlik¢i diizenlemeler yapabilirler (Bourguignon, 2018; Amaglobeli ve

Thevenot, 2022).

Distik gelir gruplar igerisinde yasayanlarin hayat standartlarmi ytikseltme rolii

olan {ticret politikalari, toplumsal dislanmay1 nleyebilir ve toplumsal uyumun

pekistirilmesinde aract rol oynayabilir. OECD iilkelerinde yapilan calismalar,

sosyal transferler ve ticret desteklerinin gelir esitsizligini azaltma ydniinde anlaml

sonuglar trettigini ortaya koymaktadir (d'Agostino, Pieroni ve Scarlato, 2018).
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Turkiye baglaminda, adil ve dengeli {icret politikalarinin sosyal istikrar ve baris
acisindan kritik onemde oldugu, kamuoyundaki adalet algisini giiclendirdigi
gozlemlenmektedir (Sabuncuoglu, 2005; Biikey, 2022). Bu baglamda, ticret
politikalar1 sadece bir ekonomik arag¢ degil; ayn1 zamanda sosyal politika, istihdam

stratejisi ve toplumsal refah mekanizmasinin biittinctil bir bilesenidir.

Orta gelir grubunun zayiflamasi sonucunda, yiiksek ve diisiik gelir gruplar:
arasinda kutuplasma gelir dagilimi adaletsizligindeki artisin nedeni olarak
gosterilmektedir. Gelismislik diizeyleri farkli olsa da gelirin adaletsiz dagilimi cogu
devletin yasadigi makroekonomik sorunlardan biridir. Gelir dagilim
adaletsizligine neden olan faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi, politika yapicilar ve
uygulayicilar1 tarafindan gelir dagilimi adaletsizliklerini azaltmaya ve ortadan
kaldirmaya yonelik politikalarin gelistirilmesinde atilan ilk adimdir (Kubar ve

Cigek, 2023).

Ucret politikalar1 galisanin verimliligini de etkilemektedir. Etkin {icret (efficiency
wage) Teorisi'ne gore, piyasa dengesinin tizerinde 6denen ticret calisanlarin daha
verimli ve kuruma bagl calisanlar olmasmi saglayabilmektedir (Katz, 1986).
Gelismekte olan tilkelerdeki kamu sektoriindeki diistik ticretlerin 6zellikle saglik ve
egitim sektortindeki nitelikli is glictintin yurt disina gog etmesine neden oldugunu
ortaya koymaktadir (Docquier ve Rapoport, 2012). Ucret politikasi araciligiyla bilim
insanlari, 6gretmenler, doktorlar, miihendis, yazilimci gibi kritik sektorlerin
nitelikli calisanlarina ytiksek ticret vererek onlarin kurumda ve tilkede kalmalari
saglanabilir. Bu baglamda, ticret politikas1 insan kaynaginin kalitesini artirma araci

olarak gortilebilmektedir.

Ucret diizeyleri; toplumun hayat kalitesi, mutluluk ve refahina etki eden 6nemli
faktorlerden biridir. Ornegin, gelir ve saglik arasindaki pozitif yonlii bir iligki
vardir. Arastirmalar, bireyin geliri ne kadar yiiksekse, saghgimin da o kadar iyi
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, gelir dagiliminin da tipki gelir gibi
saglik tizerinde belirleyici bir faktor oldugunu ortaya konulmustur (Kawachi ve
Kennedy, 1999). Calisanlarin alim gilicintin artmasi, yalnizca Dbireysel

mutluluklarmi degil, toplumdaki kriminal durumlar1 da etkileyebilir. Gelir
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esitsizligi ile sug oranlar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya

koyan calismalar bulunmaktadir (Schargrodsky ve Freira, 2021).

Gelir esitsizligi, toplumdaki hosnutsuzlugu artirarak sosyopolitik istikrarsizliga
neden olabilmektedir. Bir {ilkedeki politik-ekonomik sartlardaki belirsizlikler o
tilkeye olan yatirimi da azalabilmektedir. Sonug olarak, gelir esitsizligi arttikca
sosyopolitik istikrarsizlik artmakta, yatirnm ise azalmaktadir (Alesina ve Perotti,

1996).

Gelir artis1 ya da gelir esitsizliginin birey ve topluma etkilerinin oldugu anlasilsa da
bu etkilerin siiresinin uzun vadede degisebilecegini gostermektedir. Gelir artis1 kisa
vadede yasam tatminini artirdigil, uzun vadede ise tatmine etki etmeyerek bir
paradoks olusturdugu ifade edilmektedir (Easterlin paradoksu). Bu baglamda,
baslangicta mutluluk ve tatmin diizeyini artiran gelir artisi; 10 y1l veya daha uzun
bir siirenin sonunda tatmin ditizeyinde etkili olmadigimni gosteren calismalar

bulunmaktadir (Easterlin vd., 2010).

Dolayisiyla gelire bagli esitsizlikler yalnizca ekonomik bir mesele olmaktan ¢ok
toplumun saglik, uyum ve refahi acisindan belirleyici bir faktordiir. Gergeklestirilen
bir calismada, yiiksek diizeyde gelir esitsizligin oldugu bir toplumda fiziksel saglik,
ruh saghgi, alkol ve madde bagimhiligi, cocuklarin egitim basar1 diizeyi, hapis
oranlari, obezite, sosyal hareketlilik, toplumsal gitiven diizeyi, cinayet orani, ergen
gebelik orani ve bebek 6lim orani birer risk faktorti olmaktadir (Wilkinson, 2005;
Wilkinson ve Pickett, 2006). Dolayisiyla, ticret diizeyi insanca ve onurlu bir yasam
icin gereken sartlara uygun olmasi toplumundaki galisanlarin gelecege giivenle
bakmasina, kutuplasma, huzursuzluk ve yiiksek sug¢ tizerinde bir risk faktori

olmasini engelleyebilmektedir.

Ozetle bir kamu politikasi araci olarak ticret politikalari; gelir dagilimini iyilestirme,
yoksullugu azaltma, ekonomik btiytimeyi destekleme ve toplumsal huzuru
saglama gibi onemli unsurlara hizmet edebilecek kritik bir aractir. Adil ve yeterli
ticret diizeyi, tatmin ve baglilig1 artiric1 ticret politikalarmin bireysel ve toplumsal

refah icin kritik bir 6nemi bulunmaktadir.
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3. Ucret Tatmini

Ucret tatmini, calisanin emegi kargisinda almis oldugu dogrudan veya dolaylh
olarak aldig1 ticretin diizeyi ve ticret sisteminin isleyisi karsisindaki memnuniyeti
diizeyini ifade etmektedir (Miceli ve Lane, 1991). Daha yalin bir ifadeyle ticret
tatmini, bir calisanin aldig ticret paketine karsi duydugu memnuniyet diizeyidir
(Ducharme, Singh ve Podolsky, 2005). Kok ticret diizeyi ile ticret tatmini arasinda

orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmaktadir (Shaw vd., 1999).

Calisanin emeginin karsiligini alip almadigi algis1 biiyiik 6lctide ticretindeki
gelisime baglhdir (Jackson ve Grabski, 1988) ancak calisan almis oldugu ticret ile hak
ettigini diuistindiigii ticret diizeyi arasinda fark olabilir. Aradaki fark ne kadar
kapaliysa tatmin diizeyi o derece ytiksek olabildigi gibi tersi durumda da fark ne
kadar aciksa ficret tatmin dtizeyi o kadar diisiik olabilmektedir. Bu bakimdan
calisanin {icret tatmini, bireysel ve cevresel faktorlerden etkilenen 6znel bir

degerlendirmedir.

Ucret politikalar,, gelir dagilimdaki esitsizliin azaltilmasinda ©nemli rol
oynamaktadir (Biikey, 2022). Ucret politikast calisan tizerinde etkilidir ve bu etki
orgiit yapisinda birtakim sonugclara yol acabilmektedir. Bu noktada {ticret tatmini
kavraminin onemi ortaya c¢ikmaktadir ¢tinkii ticret politikas: ile calisanlarin
davranissal sonuglar: arasindaki iliskiyi {icret tatmin diizeyi tanimlamaktadir
(Gerhart ve Milkovich, 1992). Ucret tatmini yalnizca yapilan isle sl bir
memnuniyet olmay1p, calisanlarin genel yasam tatminini etkileyebilmektedir. Ucret
tatmininin yasam tatmini tizerinde etkisinin test edildigi calismanin bulgulari,
calisanlarin ticret tatmini ile yasam tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugunu gostermektedir (Yildirim ve Demirel, 2015). Bu sonug, {icret tatmininin
sadece isle ilgili degil, ©zel hayata da yansiyan etkilerinin oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla, calisanlar ticret tatmini hem is yasamindaki verimliligi
hem de calisanlarin kisisel yasami i¢in énemli oldugunu ifade edilebilmektedir. Bu
baglamda, calisanlarin {icret tatmin ditizeyi yalnizca bireysel sonuglara degil

calisanin orgt icindeki davranislarini etkilediginden orgtite karst tutumlarimi da

belirlemektedir (Locke, 1976; Judge ve Bono, 2001; Currall vd., 2005). Bu bakimdan
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ticret tatmini, orgiitlerin personel yonetiminde 6nemli bir alan1 temsil etmektedir
(Lawler, Renwick ve Bullock, 1981). Calisann {icret tatminsizliginin birgok bireysel
tutuma neden olabilir (Simsek ve Oge, 2012). Ucret tatminsizliginin neden olacag:

problemler Sekil 4'te gosterilmektedir.

Sekil 4. Ucret Tatminsizliginin Neden Olacag1 Problemler

Ucret Tatminsizligi
Daha (;Lk Ucret
Alma Istegi
Verim Distklig Grevler
S, —— o
Oraninda Art 4 lse Gelmeme
?
Isten Soguma 4\* lse Gelmeme
Ice Kapanma —— Is Tatminsizligi
Disinceli ve Sirekli Kurum

Dalgin Davranis =~ Doktoruma Cilkma

Kaynak: Simsek ve Oge (2012).

Ucret tatmini, tek boyutlu bir kavram olmayip ¢ok boyutlu bir yapida ele
alinmaktadir. Heneman ve Schwab (1985) tarafindan gelistirilen Ucret Tatmini
Olgegi (Pay Satisfaction Questionnaire-PSQ) calismast dogrultusunda genel olarak
ticret tatmini su dort boyut tizerinden degerlendirilmektedir (Ducharme, Singh ve

Podolsky, 2005):
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1) Ucret diizeyi: Dogrudan iicreti ifade etmektedir,

2) Ucret artiglart: Ucrette yapilan iyilestirme ve zamlari ifade eder,

3) Ucret yapisi ve yonetimi: Orgiit ici ticret hiyerarsisini ve ticret dagitrminda

kullanilan yontemleri ifade etmektedir,

4) Yan haklar: Calisana sunulan dolayli 6demeleri kapsamaktadir.
Alt boyutlar arasinda farkli tatmin diizeyleri olabilmektedir. Ornegin bir calisan,
temel ticretin diizeyinden tatmin olabilirken, yillik ticret artisindan tatmin
olmayabilir. Ayni sekilde, sunulan yan haklardan tatmin olabilir fakat ticret yapisi
ve yonetiminden tatminsiz olabilir. Bu dogrultuda, {icret tatmini arastirmalarinda
bu alt boyutlar ayr1 ayr: olgtilmektedir (Heneman ve Schwab, 1985). Genel ticret
tatmini ise bu dort alt boyutun tatmin diizeylerinin toplam sonucunu ifade

etmektedir.

Ucret tatmini literatiirtinde ticret tatminin diizeyini belirleyen unsur yalnizca iicret
ve diger alt boyutlar siirli olmadigini gosteren calismalar yayginlasmaktadir
(Williams, McDaniel ve Nguyen, 2006). Ucret tatmini ile bu tatmini belirleyen ve
etkileyen onciiller bulunmaktadir. Ucret tatmininin 6nctillerinin arastirildig1 bir
calismanin bulgulary; ticret ve hak ettigi duistintilen tcret fark: ile birlikte isin
ozelliklerine yonelik algiin da ticret tatmini tizerindeki etkisi dogrulamistir. Buna
karsin, ticret zammu ve sosyal karsilastirma degiskenlerinin etkilerine dair anlaml

etkinin olmadig1 goriilmiistiir (Hermans, 2021).

Ucret diizeyi tatmini ile bu tatmini etkileyen birincil belirleyiciler, onciiller, iligkili
degiskenler ve sonuglar arasindaki iliskiler (Williams, McDaniel ve Nguyen, 2006)
Sekil 5'te gortilebilecegi gibidir. Buna gore, calisanin almasi diistundtigii ticret
miktarmi (2) su tic unsur etkilemektedir: isle ilgili ya da isle ilgili olmayan algilar
(5), isin ozellikleri (6), diger kisilerin algilanan girdi ve ciktilar (7). Calisanin aldig:
ticret miktarma yonelik algisini (3) da ticret miktar1 ve ticrete yapilan artislar (8) etki
etmektedir. Calisanin almasi gerektigini diistindtigti ticret miktar1 (2) ile alinan
ticret miktarina dair alg1 (3) arasindaki farkmn uyumsuzlugu ise ticret tatmin
diizeyine etki etmektedir. Bu iliski aginda, ticret tatmin diizeyini ticret politika ve
yonetimine dair algi (4) ile dagitimsal ve yontemsel adalet algis1 (9) etkilemektedir.

Sekil 5'teki tiim oOnciillerden etkilenen {ticret tatmin diizeyi; isten ayrilma,
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devamsizlik ve is performansina etki ederek sonuglanmaktadir (10).

Sekil 5. Ucret Diizeyi Tatmininin Onciilleri ve Sonuglarina [liskin Model

3
Algilanan Girdiler

» Igleilgili olmayan
» Igle ilgili

[
Algilanan I
Ozellikleri

r

7
Referans Kigilerin
Algilanan Girdi ve

Sonuglan

g
Alman Ueret ve
Utret Arhglan

2
Calizamn almasi
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Kaynak: Williams, McDaniel ve Nguyen'in (2006) calismasindan Tiirkgeye uyarlanmustir.

Sonug olarak ticret tatmini, calisanin hak ettigini diistindtigti ticret ile aldig1 ticret

arasindaki farktan algidan olusan 6znel bir degerlendirmedir. Bu algy; bireysel,

cevresel ve politika faktorlerince sekillenmekte ve sonug olarak isten ayrilma,

devamsizlik ve is performansi gibi davranissal sonuglara neden olan bir kavramdr.

3.1. Ucret Tatminini Etkileyen Sosyodemografik Faktorler

Sosyodemografik 6zellikler yasamin her alaninda oldugu gibi calisma hayatinda da

calisanlarin ticret tatmini algisini etkileyebilmektedir. Calisanlar arasindaki bireysel

farkliliklar ve sosyodemografik ozelliklerinden dolay: tim tatminler 6zneldir.

Calisanlarda; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, tinvan/kidem gibi farkh

faktorler onlarin birbirinden farkli beklenti ve algilara sahip olmasina neden

olabilmektedir. Bu farkliliklar da galisanin ticret tatmini diizeylerinde farkliliklara

yol acabilmektedir. Dolayisiyla ticret tatmini sadece ticret diizeyi, ticret adaleti gibi
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yapisal unsurlardan degil, sosyodemografik degiskenler tarafindan da
etkilenebilmektedir. Yas, cinsiyet, 6grenim durumu ve kidem gibi demografik
ozelliklerin {icret tatmininin giiclii yordayicilar1 olmadigr sonucuna ulasan
calismalar oldugu gibi (Shaw vd., 1999; Aydemir ve Erdogan, 2013) demografik
faktorlerin dogrudan belirleyici olmasa da araci ya da dolayh etkiye sahip

oldugunu gosteren calismalar (Miceli ve Lane, 1991) bulunmaktadir.

Gergeklestirilen bir calismada, Banglades'teki 6zel {iniversitelerde gorev yapan
akademisyenlerin yas, cinsiyet, egitim dtizeyi, kidem gibi demografik faktorlerinin
tcret yapisi, is tatmini ve orgtitsel baghilik tizerindeki dogrudan ve dolayh etkilerini
incelenmektedir. Arastirmanin bulgulari, demografik faktorler ticret yapisi ve is
tatmini arasinda orgiitsel baghhig dolayli olarak etkiledigini gostermektedir.
Bununla birlikte ticret yapisi, demografik faktorler ile is tatmini arasindaki iliskide

aracilik rolti bulunmustur (Ashraf, 2020).

Kamu gorevlilerinin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem gibi demografik faktorlerin
ticret yapisi, is tatmini ve oOrgutsel baglilik tizerindeki etkisi incelenmektedir.
Arastirmanin sonuglarina gore, demografik faktorlerin orgiitsel baglilik ve ticret
yapisi lizerinde negatif ve anlamli etkisi bulunurken, is tatmini tizerinde anlamli bir

etkisinin bulunmadig goriilmiistiir (Trisnawati, Erari ve Aisyah, 2022).

Bazi sektorlerde kadin calisanlarin erkeklere kiyasla daha dustik ticret almalarina
ragmen, belirleyici diger faktorlerin etkisiyle tatmin diizeylerinde ytikselis
oldugunu goriilmektedir. Ucret ve sosyal destegin is tatmini tizerindeki etkisi
bakimindan cinsiyet farkinin bulunmadigin1 gosteren bir calismada, kadinlarin
erkeklerden daha az ticret almalarma ragmen sosyal destegin etkisiyle is
tatminlerini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Yang ve Jeong, 2020). Bu
dogrultuda, cinsiyete bagli ticret esitsizligine ragmen destekleyici sosyal

politikalarin etkisinin oldugu ifade edilebilmektedir.

Calisanlarin ticret sistemine yonelik kriterlere kars: tutumlarinin incelendigin bir
calismanin sonuglari, {icret sisteminin yas, meslek/pozisyon ve egitim diizeyiyle
iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte, ytiksek egitimli galisanlarn

diistk egitimlilere gore ticretlerinden daha az tatmin olduklarmi ve adaletsizlik
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duygusuna sahip olduklar1 gortulmustir (Mamman, 1997). Egitim duzeyi
yiikseldikce calisanlarda ticret tatmininin azaldigin ve {icret adaletsizligi algisinin

olustugunu ifade edilebilmektedir.

Egitim seviyesi ve tinvan gibi demografik degiskenler calisanlarin ticret tatminini
etkileyen diger 6nemli faktorlerdir. Yiiksek egitimli ve tinvanda ytikselen galisanlar
genellikle daha ytiksek {ticret beklemektedirler. Diisiik egitim seviyesinde ya da
distik tnvanli calisanlara gore yiiksek egitim ve tnvanlilar daha fazla is
kaynaklarma sahip olmalarma ragmen daha dtisiik {ticret tatmini
yasayabilmektedirler. Universite mezunlarinin daha yiiksek 6z degerlendirmesi
basta {iicret olmak {izere daha yiiksek beklentilere sahip olmasina neden
olabilmektedir. Bu iliskinin incelendigi bir ¢alismanin bulgulari, tiniversite mezunu
calisanlarin, tniversite mezunu olmayan gruba gore f{icretlerinden daha az

memnun oldugunu gostermektedir (Klein ve Maher, 1966).

Kamu sektoriinde yonetici ve ¢alisanlar arasindaki dikey ticret farkliliginin ticret
tatminine etkisinin incelendigi calismanin bulgulari, yiiksek tcret farkinin
calisanlar arasinda adaletsizlik algisina yol actigin1 ve bu durumun ticret tatmin
dtizeylerini olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte calismada,
yiiksek ticret farklarinin calisan motivasyonu ve orgiitsel baghlik tizerinde olumsuz
etkileri olabilecegi ifade edilmektedir (Keppeler ve Papenfufs, 2022). Mesleki diizey
ya da organizasyonel yapidaki konum ytikseldikce {icret tatmininde azalma

gortlebilmektedir.

Sonug olarak, egitimli, tinvanli calisanlar sahip olduklar: kaynaklara gore daha
yiiksek ticret almay1 talep edebilirler ya da ticret politikalarindaki isleyisteki
emek/para dengesizligi fark edip adaletsizlik algisina sahip olabilirler. Bu durum
calisanlarin icret tatmininin daha distik olmasma yok acabilmektedir.
Literatiirdeki bulgular, ticret sistemlerinin egitim, kariyer, tinvan gibi mesleki
donanimlarin ddiillendirmesi gerektigini, aksi durumda c¢alisanlar tatmin

diizeyinin diisebilecegini gostermektedir.
3.2. Ucret Tatminiyle Ilgili Teorik Yaklagimlar ve Modeller

Ucret calisanlarin ekonomik gecim aract olmasinin yan sira, tatmin ve motivasyon
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gibi tutumlarin belirleyicisidir. Teorisyenler, tcretin motivasyon ve tatmin
dinamiklerindeki roliinii farkli acilardan ele alsalar da adil ve yeterli ticretin galisan
memnuniyeti icin vazgecilmez oldugunu ortaya koymaktadir. Klasik motivasyon
ve ihtiyag teorileri ve {icret tatmini modelleri, calisanlarin ticrete verdikleri onemi
ve ucretten duyulan tatminin dinamiklerini farkli yonleriyle ele almaktadir.
Asagidaki teorik yaklasim ve modellerin her biri, calisan {tizerindeki {icret
tatmininin farkli bir yoniinii tamimlamaktadir. Ortak payda ise calisanin
motivasyon, performans ve ticret tatminine yonelik c¢oziim arayislar
gelistirmeleridir. Ucret politikalarinin tasariminda toplumun sartlaria uygun ve
bireylerin motivasyonunu artiracak faktorler tespit edilerek adil ve motive edici

sistemler insa edilmelidir.
3.2.1. Cift Faktor Teorisi

Calisanlarin is tatminini etkileyen unsurlari iki gruba ayirmaktadir: Hijyen
faktorleri ve motivasyonel faktorler. Bu teoriye gore ticret, bir motivasyon
faktortinden daha cok, temel bir hijyen faktorii olarak kabul edilmektedir
(Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959). Ucret tatminsizligi is tatminsizligine
neden olabilir ancak ytiksek ticret alinmasi gibi aksi durumda ise tek basina is
tatminini saglamayabilir. Teoriye gore, ticret artislar1 kisa vadede motivasyon
olusturabilir ancak uzun vadede calisanlar icin “beklenen bir norm” haline
geldiginden yalnizca yoklugunda tatminsizlik olusturan bir faktoér olabilir

(Herzberg, 1968; Bassett-Jones ve Lloyd, 2005).
3.2.2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi olarak bilinen motivasyon teorisine gore,
insanlarin ihtiyaclari asagidan yukariya hiyerarsik bir diizende siralanmaktadir: (1)
tizyolojik ihtiyaclar, (2) gtivenlik, (3) aidiyet ve sevgi, (4) sayginlik ve (5) kendini
gerceklestirme. Bireyin hiyerarsinin tist tarafinda yer alan ihtiyaglara erisebilmesi
icin 6ncelikle alt diizey ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekmektedir (Maslow, 1943).
Ucret, ihtiya¢ siralamasinda altta yer alan beslenme, barinma gibi fizyolojik
ihtiyaclar ve gtiven, istikrar ve giivence gibi giivenlik ihtiyaclarin karsilanmasinda

kritik bir aractir. Kisi yeterli ticrete sahip degilse bu temel ihtiyaclarin
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karsilayamamakta ve daha iist diizey motivasyonlara yonelememektedir. En temel
ihtiyaclarin dahi yeterince karsilanamamas1 tatminsizlik ve motivasyon
diistikliigiine yol agmaktadir (Neher, 1991). Ucret yetersizse, diger motivasyon
kaynaklarini geri planda kalacaktir. Buna karsin, yeterli ve adil bir ticret ¢alisani
tatmin ederek onu aidiyet, saygl gorme ve hiyerarsinin en {ist basamagi olan
kendini gerceklestirme diizeyine erisebilir (Wahba ve Bridwell, 1976). Ucret
baglaminda ifade etmek gerekirse, Maslow’un teorisi, tatmin edici {icret araciligiyla
oncelikle calisanlarin temel ihtiyaglarimi giivenceye almasi ve sonrasinda kendini

gerceklestirmesiyle ilgilidir.
3.2.3. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams (1963) tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi (Equity Theory),
calisanlarin kurumlarina verdigi girdileri (zaman, emek vb.) ile aldig1 ciktilar
(ticret, statii vb.) oranlayarak, bu orami baskalarminkiyle kiyasladiklarini 6ne
surmektedir. Adams’a gore {icret en Onemli ¢iktilarindan biridir. Calisan,
kurumuna sundugu “emek/ticret” oranini benzer pozisyonda calisan kisilerin
oraniyla karsilastirir. Bu oranlamanin, esit oldugunu algilarsa ticret tatmini yiiksek
olur. Bu oranlamanin kendi aleyhine olacak sekilde oldugu algisina sahipse
adaletsiz bir durum oldugunu diistinerek ticret tatmin diizeyi duistik olacaktir. “Esit
ise esit ticret” ilkesinin 6nemli oldugu bu teoride {icret tatminini biiytik dlctide
algilanan adalete baglidir. Buna ilave olarak, onemli olan ticretin diizeyi degil
calisanin emeginin karsiliginin adil olup olmadigina inanmasidir (Adams, 1963). Bu
teori, ticret tatmini alaninda orglitsel adalet arastirmalarina temel olan onemli
teorilerden biridir. Bu baglamda, ticretin adil dagilimin ifade eden dagitim adaleti
ve {lcretin adil yontemlerle belirlenmesini ifade eden stire¢ adaleti yiiksek
oldugunda galisanlarin ticret tatmini yiiksek olabilmektedir (Adams, 1965). Ozetle,
Esitlik Teorisi ticret tatminini de kapsayacak sekilde calisanin, girdi/ciktilarim

karsilastirmasina dayali bir adalet algisini tanimlamaktadir.
3.2.4. Esitlik Hassasiyeti

Adams’in (1963) Esitlik Teorisi'ne yeni bir perspektifle bakan Huseman, Hatfield ve
Miles (1987) “Esitlik Hassasiyeti” (Equity Sensitivity) kavramini gelistirmistir.
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Gerceklestirilen calismada, bazi bireyler esitligi mutlak olarak isterken bazilar1 ise
bireyler arasinda diisik ya da yiiksek durumu olusturan esitsizligi tolere
edebildiklerini sonucuna ulasilmistir. Bireysel farkliliklar ticret tatmini algilarinda
cesitlilik yaratabilmektedir. Bazi calisanlar esitsizligi tatminsizlik araci olarak
gorebilirken, baz1 ¢calisanlar daha az ticrete raz1 olup yine de ticret tatmin diizeyi

yiiksek olabilmektedir (Huseman, Hatfield ve Miles, 1987; Allen ve White, 2002).
3.2.5. Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi (Expectancy Theory), calisanlarin is
motivasyonlarinin kendilerinin yaptig bilissel degerlendirmeye dayandirmaktadir.
Bu teoriye gore calisanlar, bir davranista bulunmadan once ¢ temel inang
cercevesinde rasyonel bir degerlendirme yapar: (1) Beklenti: Caba/emek arttikca
performansinin artacagi inanci, (2) Aragsallik: Performans artisinin 6diile (6rnegin
ticret zammi, yan haklar, sosyal destek vb.) gotiirecegi inanci, (3) Cekicilik: Elde
edilen odiiltin ¢alisanin degerli bulmasi (Vroom, 1964). Calisan ytiksek diizeyde bir
performans gosterdiginde, bilissel diizeyde bekledigi gibi odiile kavustugunda
(ticretinde artis veya prim) hem motivasyonu artabilir hem de {icret sistemine
gliveni pekisebilmektedir. Ancak kamu sektoriinde ya da performansa dayal: ticret
sisteminin uygulanmadig1 ya da zayif oldugu orgtitlerde calisan performansini
artirsa dahi odiile kavusamayacaktir. Boyle bir durumda calisan emek ve cabasi
karsiliksiz kaldiginda, galisanin ticret tatmin diizeyi ve motivasyonu dustiklugi

yasayabilir (Porter ve Lawler, 1968).
3.2.6. Pekistirme Teorisi

Ucret ve motivasyon iligkisini agiklayan bir diger teori, Skinner tarafindan
gelistirilen Pekistirme Teorisi’dir (Reinforcement Theory). Bu teoriye gore, calisanin
olumlu davranislar1 6diillerle (iicret, zam, sosyal destek, prim vb.) pekistirilerek
olumlu  davranisnin  devamhligr  saglanabilmekte @ ve  motivasyonu

artirllabilmektedir (Skinner, 1953).
3.2.7. Oz-Belirleme Teorisi

Deci ve Ryan (2000) tarafindan gelistirilen Oz-Belirleme Teorisi (Self-Determination

Theory) otonomi, yeterlilik, iliski kurma gibi igsel motivasyon alanlarina dikkat
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cekmektedir. Calisan, ticret gibi dissal motivasyon araglarmi ana amacg olarak
algilarsa tatminsizlik hissedebilmektedir. Bu nedenle, {icret yapisinin kontrol edici

degil destekleyici olmas1 vurgulanmaktadir (Deci ve Ryan, 2000).
3.2.8. Lawler'in Ucret Tatmini Modeli

Edward E. Lawler (1971) tarafindan gelistirilen Ucret Tatmini Modeli (Model of Pay
Satisfaction), Esitlik ve Beklenti teorilerine paralellik gostererek calisanlarin ticret
tatminini yalnizca ticret miktarmin degil, ayn1 zamanda calisanin beklentileri,
algilar1 ve edindikleri faydalara yonelik genel degerlendirmelerin de belirledigini

ifade etmektedir (Heneman ve Schwab, 1985).

Modelin temel varsayimyi; calisanin aldig: ticret, kurumuna verdigi emek, uzmanlik,
gibi katkilar1 degerlendirme bicimi ile bu katkilar karsiliginda bekledigi ticret
diizeyiyle kiyaslandiginda tatmin edici oldugunu distintiyorsa yiiksek ticret
tatmini deger diistikliigu oldugunu diistintiyorsa ticret tatminsizligi olusmaktadir.
Bu modele gore, calisanin ticret tatmini diizeyini su dort temel faktoriin etkilesimi

belirlemektedir (Lawler, 1971):

1
2

) Kazanilan ticret,

) Ucret beklentisi,
3) Ucret algisi,

)

4) Ucretin katkisina iligkin algi.
3.2.9. Heneman ve Schwab’m Ucret Tatmini Modeli

Heneman ve Schwab (1985) tarafindan gelistirilen Ucret Tatmini Modeli, {icret
tatmininin birden fazla faktoriin birlesiminden olusan c¢ok boyutlu bir yapi
oldugunu ileri stirmektedir. Bu modele gore, ticret tatmininin dort temel boyutu

bulunmaktadir:

1) Ucret seviyesinden tatmin,

2) Ucretin yapisindan tatmin,

3) Ucretin yénetiminden tatmin,
4) Yan haklardan tatmin.

Bu modelin araciligiyla, Ucret Tatmin Olgegi (Pay Satisfaction Questionnaire - PSQ)
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gelistirmistir. PSQ, yukarida siralanan doért boyutu olcerek hassas analizler
yapilmasina olanak tanimaktadir. Literattirde siklikla referans alinan bu model ve

olcek haline gelmistir (Heneman ve Schwab, 1985; Judge, 1993; De Gieter vd., 2006).
3.2.10. Miceli ve Lane’in Ucret Tatmini Modeli

Miceli ve Lane (1991) tarafindan gelistirilen Ucret Tatmin Modeli, diger modellerin
ifade ettigi gibi, ticret tatmininin sadece ticret miktarindan degil, ayn1 zamanda
ticret yapis1 ve yonetimi, ticret adalet algis1 ve seffaflik gibi ok boyutlu faktorlerden

de etkilendigini ileri stirtilmektedir.

Bu modele gore, {icret tatmini su dort temel bilesenin etkilesiminden olusmaktadir

(Miceli ve Lane, 1991):

1) Ucretin diizeyi,

2) Ucret yapist ve yonetimi,

3) Seffaflik,
)

4) Ucret adaleti.

3.2.11. Gerhart ve Milkovich’in Ucret Tatmini Modeli

Gerhart ve Milkovich (1992) tarafindan gelistirilen Ucret Tatmin Modeli,
calisanlarin ticret tatminini aldiklar: ticret ile birlikte benzer pozisyonda calisanlar
ile ticretin kiyaslanmasi, ticret zammu ve adaletine dayanmaktadir. Bu modele gore,
ticret tatmininin ti¢ temel bileseni bulunmaktadir:

1) Ucretin diizeyi,

2) Ucretin goreli diizeyi (Ucret kiyaslamas),

3) Ucret zammi ve adaleti.
Bu temel bilesenlere ilave olarak bu model, calisanlarin ticret tatminini, ticret

zamlarmin sikhigl, ongortilebilir olmasi ve performans bazli olup olmamasi

etkilemektedir (Gerhart ve Milkovich, 1992).

4. Is Tatmini

Is tatmini, calisanlarin isleri hakkindaki duygusal durum ve tutumlarm ifade
etmektedir. Calisan isine yonelik deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda

duydugu memnuniyet diizeyi tarumlamaktadir (Locke, 1969; Jakada, 2019).
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Dolayisiyla is tatmini, calisanlarin islerinden memnun olma diizeyinin bir
gostergesi olan tutumsal bir degiskendir (Spector, 1997; Robbins ve Judge, 2013).
Ozetle is tatmini kavrami, calisanlarin psikolojik, fiziksel ve gevresel kosullarin
etkisiyle islerine yonelik bilissel degerlendirmelerini, duygusal durumlarim ve
davranissal egilimlerini ifade eden toplam tutumu ifade etmektedir (Hoppock,

1935; Armstrong ve Taylor, 2014; Chen, 2023).

Is tatminine yonelik calismalar 1920°1i yillarda baslamis, 1930°1u yillardan itibaren
onemi artarak devam etmistir (Yew, 2008). Bu yillarda insan iliskilerine yonelik
yaklasimin onemini ortaya koyan Hawthorne deneyleri (1924-1932) calisanlarin
duygularina verilen 6nem ile verimlilik arasindaki iliskiyi agiklamistir. Bu galisma
gostermektedir ki, calisanlarin duygularina verilen énemin verimlilikleri tizerinde
bir etkisi bulunmaktadir. Calisanlarla yonelik verilen ilgi ve degerin onlarin

motivasyon ve verimliligini arttig1 ortaya konulmustur (O’Connor, 1999).

Is tatmini, hem icsel (isin kendisinden memnuniyet, kisisel tatmin, buytume
firsatlarr) hem de dissal (licretten memnuniyet, baskalariyla iliskiler) olarak
smiflandirilmaktadir (Toropova, Myrberg ve Johanson, 2021). Ucret, terfi, denetim,
yan haklar, kosullu odiiller (performansa dayali 6diiller), calisma prosediirleri,
duygusal uyum, statti, is monotonlugu, kurum ici iletisim, is 6zerligi, is arkadaslari,
isin dogas1 ve iletisimi is tatmininin boyutlaridir (Hoppock, 1935; Spector, 1985;
George ve Jones, 2005; Sharma ve Bajpai, 2011; Visser, Mackenzie ve Marais, 2012;
Abu Raddaha vd., 2012; Abad-Jorge ve Butcher, 2016; Martin vd., 2018; Costa vd.,
2019).

Is tatmini tizerine yapilan ilk calismalarda, calisanlarin ticret ve odiillere karsi
duygusal tepkileri incelenmistir (Hoppock, 1935). Calisanlara emegi karsiliginda
ddenen {icretin tatmin edici diizeyde olmasi, kurumsal hedeflere ulasilmasinda

onemli faktorlerden biri olarak gortilmiistiir (Vandenberghe ve Tremblay, 2008).

[s tatmini bircok faktor tarafindan etkilenebileceginden, orgiite iliskin duygular, is
tatmin dtizeyine baghh olarak olumlu ya da olumsuz davranislara yol
acabilmektedir (Beer, 1964; Bakotic ve Babic, 2013; Lee vd., 2013). C)rnegin, diistik

gelir (Hadush ve Katheriyar, 2023) ve tatmin edici olmayan maas (Ogony ve Majola,
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2018; Reyes, Aquino ve Bueno, 2019) is tatminsizligine neden olabilmektedir. Bu
dogrultuda, tatmin edici ticret calisanin is tatmininin yiiksek olmasina neden

olurken, tatmin edici olmayan ticret is tatminsizligine neden olabilmektedir.

Ucret tatmini ve alt boyutlarmmin (iicret diizeyi, yan haklar, iicret artiglari ve
yonetim/yapis1) kamu gorevlilerinin is tatmini tizerindeki etkisinin inceleyen
calismanin bulgulari, ticret tatmini ve ticret diizeyi alt boyutunun is tatmini
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gortilmiistiir. Bununla birlikte, ticret
artislary, yan haklar ve ticret yonetimi/yapis1 alt boyutlarin is tatmini tizerinde

anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Serreqi, 2020).

Ucret faktoriiniin yiiksek diizeyde is tatminine neden oldugunu (Hulin, 1991) ve
bircok calisan i¢in motive edici etkisi oldugu kabul eden calismalara karsin (Judge
vd., 2010) ticretin is tatmininde ¢ok gticlui bir faktor olmadig: ya da diisiik diizeyde
belirleyici oldugunu gosteren galismalar da bulunmaktadir (Spector, 1997; Judge
vd., 2010). Ucretin bireyleri motive etmede ¢nemli bir faktor olabilecegi ancak
tatmin olusturmada ayni etkiyi gosteremeyecegi ifade edilebilmektedir. Ucret
diizeyinin tatmin tizerindeki etki kapasitesinin sinirli olmasi, ticretin motive edici
olmadig1 anlamina gelmemektedir. Ucretin, calisanlar1 motive edici ve orgiitsel
baglilik diizeyini artic1 etkileri oldugunu gosteren calismalar olsa da (Pfeffer, 1998;
Gerhart ve Rynes, 2003), isin icsel Ozelliklerinin ticretle karsilastirildiginda is
tatminini daha fazla etkiledigini (Judge ve Church, 2003) gosteren galismalar
bulunmaktadir. Ornegin, avukatlarin (Wallace, 2001) kendilerinden yillik 6 kat
daha az kazanan ¢ocuk bakicilarindan (Kontos ve Stremmel, 1988) daha az is
tatminine sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Ucret temelli bakildiginda bu
durum, daha yiiksek kazananlarin ¢ok daha az kazananlar arasinda tatmin

diizeylerinde belirleyici farklarin olmadigini gostermektedir.
4.1. Is Tatminini Etkileyen Sosyodemografik Faktorler

Is tatmini tizerinde yalnizca icsel ve digsal faktorler etkili degildir. Calisanin
sosyodemografik o©zellikleri is tatmini diizeyinde anlamli farkliliklara yol
acabilmektedir. Literatlirde demografik degiskenlerin is tatmini {izerinde anlaml

etkileri oldugunu ortaya koyan c¢ok sayida calisma bulunmaktadir (Gunluy,
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Aksarayli ve Sahin Percin, 2010; Hesli ve Lee, 2013; Cantiello vd., 2015; Warokka ve
Febrilia, 2015; Trisnawati, Erari ve Aisyah, 2022; Mgaiwa, 2021; Chen, 2023).

Cinsiyetin is tatmini tzerindeki etkisi konusunda literattirde farkli sonuclar
bulunmaktadir. Baz1 ¢alismalarin cinsiyetler arasinda anlamh farkliliklar bulurken
bazi calismalar anlamli bir fark olmadigimi ortaya koymaktadir. Literattirde
cinsiyete dayali is tatmini farkliklarini agiklamaya yonelik iki temel yaklasim 6ne
cikmaktadir. 11k olarak, kadin ve erkek calisanlarin kisisel ve mesleki 6zelliklerinin
tarkli olmasi, ikincisi ise ornekleme yanlhiligidir (Sanz de Galdeano, 2002). Bu iki
durum sonucunda, c¢alismalarda cinsiyetin is tatmini tzerinde farkh etkilerin

ctkmasina neden olabilmektedir.

Cinsiyetin akademisyenlerin is tatmini {izerindeki etkisinin incelendigi
arastirmanin bulgulari, akademisyenlerin is tatmini diizeylerinde cinsiyet anlaml
etkisinin oldugunu gostermektedir. Kadin akademisyenlerin islerinden ve galisma
arkadaslariyla iligskilerinden daha fazla tatmin duyduklar;; buna karsilik erkek
akademisyenlerin maas, terfi, denetim ve genel is tatmini konularinda daha ytiksek
diizeyde tatmin yasadiklar1 saptanmistir. Bununla birlikte, cinsiyet ile is tatmini
arasindaki iliskide tinvanin anlamh bir degisken oldugu gortulmiistiir (Okpara,
Squillace ve Erondu, 2005). Bu calismanin aksine, gerceklestirilen bazi calismalarda,
erkek ve kadin akademisyenler arasinda genel is tatmini dtizeylerinde anlaml bir

fark gozlemlenmemistir (Toker, 2011; Mumford ve Sechel, 2019).

Saglk sektoriinde gorev yapan calisanlarin is tatmini ve demografik 6zellikleri
arasindaki iliskinin incelendigi calismanin bulgulari, egitim, tinvan, kurum, meslek
ve kurumdaki gorev stiresi gibi faktorlerin is tatmini tizerinde belirleyici

degiskenler oldugu gostermektedir (Pala, Eker ve Eker, 2008).

Akademisyenlerde is tatmininde cinsiyetin 6neminin incelendigi bir calismanin
bulgulari, kadin akademisyenlerin kisisel ve mesleki gelisim olanaklarindan erkek
meslektaslarina kiyasla daha az tatmin duyduklarimi ortaya koymaktadir

(Machado-Taylor, White ve Gouveia, 2014).

Is tatmini ile cinsiyetin iliskisinin incelendigi bir diger calismanin bulgulari, is

tatmininin kismi alaninda cinsiyet farkliliklarinin oldugunu gostermektedir. Yas,
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istthdam durumu ve aile tipinin is tatmini alanlarinda cinsiyetin etkisinin olmadig:
sonucuna ulasilmistir. Is tatmininde cinsiyet farkinin oldugunu faktorler
erkeklerde; calisma saatleri, kariyer ilerleme stireci ve is ytikii olurken, kadinlarda;
is arkadaslariyla iliskiler ve topluma katk: algis1 belirleyici olmaktadir (Kifle ve
Hailemariam, 2012). Arastirmanin sonuglaria dayanarak, erkek akademisyenler
tizerinde is tatmininin igsel boyutlar etkili olurken, kadin akademisyenlerde ise

dissal boyutlarin etkili oldugu ifade edilebilmektedir.

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskinin incelendigi bir diger calismanin bulgulari,
kadin ve erkek akademisyenler arasindaki is tatmini diizeylerindeki farkliliklarin;
kayirmacilik, ¢nyargi, cinsiyet ayrimciligi gibi olumsuz is deneyimlerinden
kaynaklandigimi = gostermektedir. Bu olumsuzluklar = deneyimler, erkek
akademisyenlerde kadinlara kiyasla daha diistik diizeyde is tatmini diizeyinin

oldugunu sonucuna ulasilmistir (Krishna, 2015).

Kadinlarin is tatmin diizeyinin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu gosteren
calismalara karsin erkeklerin is tatmin diizeyinin daha ytiksek oldugunu gosteren
calismalar da bulunmaktadir. Yiiksektgretimde is tatmini ve cinsiyet iligskisinin
cinsiyet rolleri tizerinden incelenen bir calismanin bulgular;, kadin
akademisyenlerin cam tavan, {icret esitsizligi gibi faktorlerden dolayr erkek
akademisyenlere gore is tatminin diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir

(Bender ve Heywood, 2006).

Literattir degerlendirmesine gore, cinsiyet faktorii tek basina is tatmini tizerindeki
etkisi tutarli degildir (Chen, 2023). Cinsiyet is tatmini tizerindeki etkisi; kiilttir,
toplumsal yapi, calisma kosullari, kurum iklimi ve diger sosyodemografik
faktorlere gore degisebilmektedir. Dolayisiyla, cinsiyetin is tatmini {izerindeki
etkisinin kogullu oldugu ifade edilebilmektedir. Ornegin, akademisyenler iizerinde
gerceklestirilen bir calismada, cinsiyet ile is tatmini iliskisinin yas faktortiyle birlikte
degisebilecegine dair kanitlar sunulmustur. Calismanin bulgulari, akademisyenler
arasinda 36 yasin onemli bir esik olduguna isaret etmektedir. 36 yas alti
akademisyenlerde erkek akademisyenlerin is tatmin diizeyinin ytiksek oldugu, 36

yas listiinde ise kadin akademisyenlerin daha ytiiksek diizeyde is tatmini oldugunu
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gostermektedir (Sloane ve Ward, 2001).

Yas ve is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi calismalarin sonuglar erken yaslar
ile ileriki yaslarda tatmin diizeyi yiiksek olurken, orta yaslarda is tatmin diizeyinin
gorece daha az oldugu gozlemlenmektedir. Bu durum, yasin is tatmini tizerindeki
etkinde “U” seklinde bir iliski olabilecegini gostermektedir. Dolayisiyla, ¢alisma
hayatimin ilk yillarinda is tatmin diizeyi yiiksek, orta yaglarda diisiis, ilerleyen
zamanda yeniden yiikselis gosterdigi gozlemlenmektedir (Clark, Oswald ve Warr,

1996; Toker, 2011).

Akademisyenler evreninde gerceklestirilen bir calismada, is tatmini tizerinde kisisel
belirleyicilerin hangi faktorler olduguna bakilmistir. Arastirmanin bulgulari,
akademik tinvan ile genel is tatmini arasinda guiclii ve pozitif yonlu bir iliski
bulundugunu gostermektedir. Calismanin bulgular1 ayrica; cinsiyet, yas ve
kurumda gecirilen hizmet stiresi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin

olmadigini gostermemektedir (Oshagbemi, 2003).

Akademisyenler evreninde gerceklestirilen bir diger calismanin bulgulari, yas ve
akademik tinvan degiskenlerinin is tatmini tizerinde anlamh etkisinin oldugunu
gostermektedir. Calisma sonucunda, 21-30, 51-60 ve 60 vyas {tizeri
akademisyenlerin, diger yas gruplarindaki akademisyenlere gore is tatmini
diizeylerinin daha yiiksek oldugu gortlmistiir (Mgaiwa, 2023). Literatiir
degerlendirmesinde genellikle, calisma hayatmin basindaki calisanlar ile ileri
yastaki calisanlarin diger meslektaslarina gore daha yiiksek is tatmini diizeyine
sahip olduklarini gostermektedir (Toker, 2011; Saner ve Eytipoglu, 2012; Van Maele
ve Van Houtte, 2012). Bu durum, geng calisanlar i¢in yeni deneyimlerin verdigi
tatmin, ileriki yasta calisanlar icin yasla birlikte kazanilan uyum saglama, is

glvencesinin artmasi gibi etkenlerle aciklanabilmektedir.

[s tatmini ve yas farkliliklar1 arasindaki iligkiyi inceleyen diger galismanin bulgular
ise, is tatmininde 40’1 yaslara kadar stiren bir artis egiliminin oldugunu
gostermektedir. 40’1 yaslarda is tatmin diizeyinde bir artisin yasanmadigini
gosteren calismanin bulgular1 50°'li yaslarin sonlarma dogru tekrar artis egiliminin

basladigimi ortaya koymaktadir (Kalleberg ve Loscocco, 1983). Is tatmini ve yas
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arasindaki iliskini incelendigi ¢calismalarda tipk: cinsiyette oldugu gibi, isin yapisi,

meslek farkliliklari, calisma kosullarina etki tiirtintin degisebildigi anlasilmaktadir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeyinin cinsiyet, tnvan, bilim alam gibi
sosyodemografik degiskenlerden etkilenme diizeyinin olculdtigti ¢alismanin
bulgulari, akademik {invamin is tatminini etkileyen bir faktér oldugunu
gostermektedir. Daha {tist tinvandaki akademisyenler kendilerinden daha alt

tinvanlilara gore daha ytiksek is tatmin diizeyine sahiptir (Chen, 2023).

Unvanin is tatmini tizerinde etkili bir faktor oldugunu gosteren calismalara karsin,
yliksekogretim kurumlarinda akademik personelin is tatmin diizeylerine etki eden
sosyodemografik degiskenlerin incelendigi calismanin bulgulari, degiskenler
arasinda yalnizca medeni durumun is tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin
oldugunu; yas, cinsiyet, akademik tinvan, ¢alisma deneyimi, tiniversite tiirii ve ana
bilim alani gibi diger demografik degiskenlerin is tatmini {izerinde anlami bir

iliskisinin olmadig1 gostermektedir (Mgaiwa, 2021).

Akademisyenlerin is tatmin diizeylerini anlamada “neden bazi akademisyenler
daha mutlu?” sorusuyla yanit arayan bir calismanin bulgulari, tinvanin is tatmini
dtizeyine etki eden bir faktor olmadig1 ortaya koyulmaktadir. Arastirmada cinsiyet
degiskeni de dahil edildiginde, kadin akademisyenlerin is tatmin diizeylerinde
arasinda tinvana dayali anlamu farkliliklar gortilmezken, erkek akademisyenlerde
tist diizey tnvanli akademisyenlerin, kendinden alt diizeyde tinvanli erkek
akademisyenlere gore is tatmin dtizeyleri daha ytiksek oldugu gortilmiustiir (Hesli

ve Lee, 2013).

Turkiye'de gorev yapan akademisyenlerin is tatmin diizeylerine sosyodemografik
degiskenlerin etkisinin ol¢tildtigti bir calismanin bulgulary; yas, cinsiyet, medeni
durumun etki eden bir faktor olmadigi, ancak ¢alisma stiresi ile is tatmini arasinda
anlaml farkliligin oldugu goriilmiistiir. Unvan degiskeni, i¢sel ve digsal tatmin

boyutlarinda anlaml farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir (Neboglu, 2020).

Tiirkiye’deki akademisyenlerin is tatmin diizeyinin pek c¢ok sosyodemografik
degiskene gore farklilik gosterme durumlarinin incelenmektedir. Calismanin

bulgulari, akademisyenlerin is tatmin diizeylerini; cinsiyet, yas, medeni durum,
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cocuk sayisi, tinvan, akademisyenlik siiresi, kidem, tiniversite ttirti, bilim alani,
idari gorev gibi sosyodemografik degiskenlerine gore anlamh sekilde farklilastig:

sonucuna ulasilmistir (Dogan, Demir ve Tiirkmen, 2020).

4.2. Is Tatminiyle Ilgili Teorik Yaklagimlar ve Modeller

Is tatmini, literatiirde cesitli teorik yaklasim ve modeller ¢ercevesinde ele alinan cok
boyutlu bir olgudur. Calisanlarin, ise yonelik tutum ve davranislarini agiklamaya
yonelik gelistirilen bu kuramsal yaklasimlar, ¢ogu zaman ticret tatminiyle de
orttisen varsayimlar icermektedir. Bu durum, is tatmini ile ticret tatmini arasindaki
kuramsal etkilesimi goriintir kilmakta; ticretin bireysel motivasyon, is performansi
tizerindeki belirleyici etkisini anlamaya olanak tanimaktadir. Asagida ele alman
teorilerden bazilar1 ayn: zamanda ticret tatmini literattirtinde de yer almakta olup,
her biri ilgili oldugu olgunun baglamsal o©zellikleri dikkate alinarak

degerlendirilmistir.
4.2.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, insan ihtiyaglarini piramidal bir yapida
konumlandirmaktadir. Bu yapida ihtiyaglar; fizyolojik, gtivenlik, ait olma, sayg:
gorme ve kendini gerceklestirme olmak tizere bes seviyede konumlandirilmaktadir.
Maslow’a gore birey alt seviyedeki ihtiyacin1 karsilamadan bir sonraki seviyeye
gecemez diger bir ifadeyle piramidal yapinin bir {ist basamagina ¢ikamamaktadir.
Bireyler oncelikle yiyecek-icecek temini gibi somut fizyolojik ihtiyaclarim
karsilamaya odaklanir; bu ihtiyaclar karsilandik¢a kendini gergeklestirme gibi
ihtiyaglar ortaya ¢ikar (Maslow, 1943).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi diger teoriler icin bir temel olusturmakla
birlikte birtakim 6nermelerinin yoksunluk, doyum ve kendini gerceklestirme gibi
unsurlar1 bakimindan ampirik verilerle yeterince desteklenmedigi hususu
literattirde elestirilere konu olmaktadir (Fallatah ve Syed, 2018). Ayrica Maslow’un
teorisinde one stirdiigii ihtiyaglarmn sirayla tatmin edilme varsayimunin farkl
kilttirlerde her zaman gecerli olmadig1 yoniinde degerlendirmeler bulunmaktadir
(Rojas, Méndez ve Watkins-Fassler, 2023). Maslow’un tarafindan gelistirilen bu

teori, cok sayida disiplinde motivasyon teorilerine yon veren temel gercevelerden
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biri olmustur.
4.2.2. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Herzberg'in Cift Faktor Teorisi ilk defa 1959 yilinda yayinlanan “The Motivation to
Work” kitabinda detayli bir sekilde ele alinmaktadir. Cift Faktor Teorisi is tatminini
ele alirken motivasyon ve hijyen faktorleri olmak {tizere iki unsurun belirleyici
oldugunu 6ne stirmektedir. Motivasyon faktorleri; basari, takdir, sorumluluk gibi
daha soyut unsurlarken, hijyen faktorleri; maas, is gtivenligi, calisma kosullar1 gibi
somut unsurlardir. Teoriye gore, hijyen faktorleri tatminsizligi 6nlerken dogrudan
tatmin saglamamaktadir; motivasyon faktorleri ise is tatminini artirmaktadir
(Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959). Bu teoriye yonelik olarak da literattirde
farkli elestiriler getirilmektedir. Ornegin, ampirik bir calismada motivasyon ve
hijyen faktorlerinin katilimcilar tarafindan farkli yorumlandigindan Herzberg’in
teorisinin yetersiz oldugu vurgulanmaktadir (Hinton, 1968). Cift Faktor Teorisi,
farkli yonleri bakimindan elestirilere konu olsa da is tatmini ve motivasyon

unsurlar1 bakimindan énemli bir cerceve sunmaktadar.
4.2.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer tarafindan ERG Teorisi, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisine bir alternatif olarak gelistirilen bu teori, insanin; varolus, iliski kurma ve
gelisim olmak tizere ti¢ temel ihtiyact oldugunu vurgulamaktadir. Bu ihtiyaglarin
ayn1 anda var olabilecegini ileri stiren Alderfer, bireylerin ihtiyaclarinda ilerleme
veya gerileme olabilecegini ifade etmektedir (Alderfer, 1989). Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisine gore daha esnek bir yap: sunan ERG Teorisi, insanlarin
davranislarini yonlendiren igsel gtidiileyici dinamiklerin oldugunu anlamak igin

perspektif sunmaktadir (Caulton, 2012).
4.2.4. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom 1964 yilinda yayinlanan “Work and Motivation” adli kitabinda Beklenti
Teorisini ele almaktadir. Bu teori, birey davranislarinin temel motivasyon stirecinin
anlasilmasi icin bir cergeve sunmaktadir. Vroom’a gore beklenti, aragsallik ve deger
olmak ti¢ bilesen bireylerin davranislarini etkilemektedir. Bu ti¢ unsurdan beklenti,

kisinin gostermis oldugu cabanin belirli bir performansa yol acacag: fikrinin
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benimsenmesini; aracsallik, bu performansin 6diille sonuglanacagina dair inanci ve
deger ise bireyin bu ddiile ne kadar 6nem verdigini ifade etmektedir (Vroom, 1964).
Vroom'un teorisinde bu ti¢ unsurun beraber degerlendirilmesi motivasyon icin

onemli bir bakis acis1 sunmaktadir.
4.2.5. Lawler-Porter Modeli

Porter ve Lawler tarafindan 1968 yilinda yayimlanan “Managerial Attitudes and
Performance” kitabinda Vroom'un Beklenti Teorisine dayanan bir model
gelistirilmistir. Bu model caba, performans ve tatmin arasindaki iliskiyi ele
almaktadir. Bu modele gore, bireylerin cabasinda yalnizca beklenti faktorii degil;
yetenek, rol algis1 ve is ortami gibi faktorler de etkili olmaktadir. Ayrica 6diillerin
bireyler tarafindan nasil algilandig1 ve ne kadar adil bulundugu 6nemli bir etken
oldugu kabul edilmektedir (Porter ve Lawler, 1968). Bu modelde tatmin,
performansin sonucudur; Vroom'un (1964) modelinde ise tatmin ¢abanin kaynag:

olarak gortilmektedir.
4.2.6. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisinde, bireylerin motivasyonunda adalet
algisinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bu teoriye gore bireyler emek, zaman,
deneyim, egitim gibi kendi katkilarini, aldiklar1 maas, takdir, terfi gibi ¢iktilarla
karsilastirarak is yerindeki diger bireylerin durumunu dikkate alarak degerlendirir.
Bu degerlendirmede adalet algisinin zedelenmesi bireylerin motivasyonunu
olumsuz yonde etkilemektedir (Adams, 1965). Adams’in Esitlik Teorisi yalnizca
tcret ve odiil sistemi degil; sosyal statii, taninma, firsat esitligi gibi konularin da

motivasyon tizerinde etkisini anlamak icin gerceve sunmaktadir.
4.2.7. Is Yonleri Modeli

Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen Is Yoénleri Modeli, isin yapisal
ozelliklerinin motivasyon, is tatmini ve performans tizerindeki etkisini agiklamada
kullanilmaktadir. Bu modele gore isin bes temel 6zelligi bulunmaktadir: Beceri
cesitliligi, gorevin kimligi, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim. Bu 6zellikler
isin anlamlilil, sonuclar tizerinde sorumluluk alma ve sonuglar hakkinda bilgi

sahibi olma {izerinde etkilidir. Bu durum, bireylerin motivasyon ve is tatminini
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olumlu yonde etkilemektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Dolayisiyla bu model,
bireylerin isin yapisi ve Ozelliklerine bagli olarak motivasyonlarinin nasil
etkilendigi konusunda kurumsal tasarim stireclerinde rehberlik eden bir cerceve

sunmaktadir.
4.2.8. Locke’un Amacg Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen Amag Teorisi, belirli ve zorlayic1 hedeflerin bireylerin
motivasyon ve performanslarini artirmada énemli rol oynadigini savunmaktadir.
Teori, net ve olgtilebilir hedeflerin, bireylerin performanslarini degerlendirmelerini
ve basariya ulasma motivasyonlarmi artirdigini ifade etmektedir (Locke, 1968).
Latham ve Locke (1991), teoriyi gelistirerek ozgiilliik, zorluk, baglilik, geri bildirim
ve gorev karmasiklig1 olmak {izere bes temel ilkeyi teoriye entegre etmislerdir. Bu
ilkelerin birlikte ele alinmasinin motivasyonu gticlendirdigini ve yiiksek diizeyde

performans gosterilmesine yol actigini 6ne stirmiislerdir.

4.2.9. McClelland'in Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilen Basarma Ihtiyaci Teorisi, bireylerin yasam
deneyimleri dogrultusunda {i¢ temel giidiiyi zaman igerisinde kazandigmi
degerlendirmektedir. Bunlar: Basarma ihtiyaci, baghlik ihtiyac1 ve gti¢ ihtiyacidur.
Teoriye gore bu {ii¢ temel giidti bireyin kariyer secimi, performansi ve yonetim
tarzini etkileme potansiyeline sahiptir (McClelland, 1961). Dolayisiyla temel olarak
bu ti¢ gudiiniin etkisiyle sekillenen birey davramslari basari, baglilik veya giic

ihtiyaci eksenin geliserek bunlarin yansimasma dontismektedir.

5. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baghlik, bir calisanin mensup oldugu kuruma karst hissettigi bag: ifade
etmektedir. Genel bir ifadeyle orgiitsel baglilik, calisanin orgiitle 6zdeslesmesini,
bulundugu kurumun amag ve degerlerini kabul edip bu amagclara ulasilmasi
yoniinde gaba gostererek kurumda gorev yapmaya devam etme arzusunu ifade
etmektedir. Dolayisiyla orgtitsel baglilik, calisanin orgtite olan baglilik diizeyini ve
orgtitiin deger ve hedeflerini benimseme derecesini ifade eden bir kavramdir

(Mowday, Steers ve Porter, 1979; Porter vd., 1974; Al-Jabari ve Ghazzawi, 2019).
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Orgiitsel baglilik, calisan ve kurumu arasindaki bir gesit psikolojik bagdir ve bu
baglihig1 bireysel, orgiitsel ve o6rgiit dist unsurlar etkileyebilmektedir. Orgiitsel
baghlik hem calisanin algilar1 hem de orgiittiin miidahalelerinden

etkilenebilmektedir (Stroh vd., 2003; Durna ve Eren, 2005).

Ucret, maas, ikramiye, prim gibi calisanin emegi ve performansi kargiliginda hak
edecegi maddi kaynaklar calisanlar ile orgiit arasindaki en onemli sozlesme
konusudur (Chew ve Chan, 2008) ve somut maddi getiriler orgiitsel baglilig:
etkileyebilmektedir (Bakan, 2011). Yetersiz {icret diizeyleri, calisanlar1 daha yeterli
gorecekleri bagka is aramaya tesvik edebilmektedir. Ucretinin yeterli diizeyde
olmadigini diistinen calisan, kendini 6rgtite bagli hissetmeyerek bulundugu orgtitte
gecici olarak calistigini diistinmektedir. Dolayisiyla, ticret diizeyi diistik olan islerde

isten ayrilma niyeti yiiksek olmaktadir (Moon, 2000; Bentein vd., 2005).

Teorik olarak, orgiitsel baglilik ve is tatmini ile ticret tatmini arasinda pozitif bir
iliski beklemek igin sebepler bulunmaktadir. Calisanlara gore, yasam kalitelerini
artiran faktorlerin basinda ytiksek ticret bulunmaktadir (Campbell, 1981). Cogu is
tatmini ve orgiitsel baglilik modeli, ticret ile aralarinda pozitif bir iliski oldugunu

gostermektedir (Smith, Kendall ve Hulin, 1969).

Ucretin hem is tatmini hem de 6rgiitsel baglilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir. Ayr sekilde, is tatmininin de orgtitsel baghlik tizerinde pozitif ve anlamh
bir etkisi oldugu belirlenmistir. Ucret, demografik faktorlerle hem 6rgiitsel baglilik
hem de is tatmini arasindaki iliskide aracilik rolii tistlenebilmektedir. Ote yandan,
is tatmini, tcret ile oOrgtitsel baghlik arasindaki iliskide araciik roli
oynayabilmekte; ancak demografik faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskide

araci bir rol tistlenememektedir (Trisnawati, Erari ve Aisyah, 2022).

Becker (1960) orgtitsel bagliliga iliskin yan bahis (side-bet) yaklasiminda baglilik
turtinti, fayda-maliyet yatirimlar1 baglaminda ele almistir. Bu yaklasim zaman
icerisinde gelistirilerek bagllik turtintin yalmzca mali fayda ve yatirimlara
dayanmayacagini, ayn1 zamanda mali olmayan psikolojik faktorlere de bagh
olabilecegi ifade edilmistir. Psikolojik faktorlere baghh davramissal boyut, bireyler

arasindaki farklihik gosterebilecegi icin, uzun vadeli orgitsel baghhgmn
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belirlenmesinde tek basina yeterli bir aciklayici oladig ileri stirtilmiistiir (Mowday,

Porter ve Steers, 1982; Al-Jabari ve Ghazzawi, 2019).

Meyer ve Allen (1984), 6rgiitsel baghiliga iliskin teorik yaklasimlara yeni bir pencere
acarak bu yaklasimlarin sonuglarmnin alternatif yorumlara acgik oldugunu ve
orgtitsel baglilik diuizeyinin test edilmesinde metodolojik celiskilere yol actigini
ifade etmistir. Meyer ve Allen’a gore (1984), bu yaklasimlarin ¢cogu, calisanlarin
ticret veya mali kay1p algisina dayali olarak orgiitte kalma mecburiyetini ifade eden
devam baghhgma isaret etmektedir. Buna ilave olarak, calisanlarin orgiite
duyduklar1 6zdeslesme, aidiyet ve goniillti katilimina dayanan duygusal baglilik
boyutunun, baglilig1 agiklamada ikinci bir agiklayici olabilecegi ifade edilmistir
(Meyer ve Allen, 1984). Gergeklestirilen calismalar sonrasinda Meyer ve Allen,
calisanin orgiite olan baghhiginda duygusal ve devam baghligi olmak tizere iki

boyutlu bir yapinin oldugunu ileri stirmiuisttir.

Allen ve Meyer (1990) bu modele tiglincii bir boyut olarak “normatif baglilik”
kavramini eklemislerdir. Normatif baghlik, bireyin oOrgiitsel hedeflere yonelik
algilanan aidiyet veya meslege duyulan sadakat temelinde olusan ahlaki
yiiktimliiltik hissi olarak tanimlanmustir (Allen ve Meyer, 1990). Boylece, calisan
baghhgina iliskin literatiirde {ic boyutlu baglilik modeli (duygusal, devam ve

normatif) kuramsallastirilmis ve genis kabul gormusttir (Jaros, 2007).

Allen ve Meyer’in (1991) cok boyutlu modeline gore 6rgiitsel baglilik su ti¢ boyuttan

olusmaktadir:
1. Duygusal baglilik (Affective Commitment)
2. Normatif baghilik (Normative Commitment)
3. Devam baglilig: (Continuance Commitment)

Calisanin orgiite yonelik duygusal baghligi, orgiite yonelik duygusal bir
ozdeslesme nedeniyle baglhh kalma tercihinden kaynaklanmaktadir. Normatif
baghlik, bireyin o¢rgiitiin amagclarina yonelik algilanan aidiyete dayali olarak
hissettigi ahlaki ytiktimliliik duygusunu ifade eder. Devam baglhlig1 ise galisanin

ekonomik nedenlerle ¢rgiite bagl hissettigi boyuttur (Meyer ve Allen, 1984; Allen
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ve Meyer, 1990; Singh ve Gupta, 2015; Al-Jabari ve Ghazzawi, 2019).

Orgiitsel baglilik, calisanin gorev yaptigi kurumla kurdugu iliski yoluyla
kendiliginden ve organik bir siire¢ icerisinde gelismektedir. Bu baghlik, bireyin
sadakat algisina gore cesitli asamalara dayanabilmektedir. Calisanlarin orgiite olan
baghligi, orgiite katihm diizeylerini etkileyen ve orgiitte kalma egilimlerine katki
saglayan temel bir faktordiir (Allen ve Meyer, 1990; 1996; Ghazzawi, 2008; Messner,
2013; Al-Jabari ve Ghazzawi, 2019).

Bireysel faktorlerle birlikte kurumsal miidahalelerle de orgiitsel baghilik diizeyi
etkilenebilmektedir. Ornegin calisanlar, kurumlarinda giivende ve desteklenmis
hissetme ihtiyaci karsilandiginda gorevlerine daha fazla ilgilenmeye istekli hale
gelmektedirler (Maslow, 1958; Kahn, 1990). Crgﬂtsel baglilik diizeyi ytiksek olan
calisanlarin is tatmin diizeylerinin de ytiksek oldugu gortilmektedir. Bu durum, is
tatmininin calisanin orgiite olan baghhigmm yordayicist olabilecegine isaret
etmektedir (Nelson ve Quick, 2008; Ghazzawi ve Smith, 2009; Toor ve Ofori, 2009;
Tuna vd., 2011; Al-Jabari ve Ghazzawi, 2019).

Bazi arastirmacilar ise orgiitsel baglilig: tutumsal baglilik (attitudinal commitment)
ve davrarnigsal baglilik (behavioral commitment) olmak tizere iki temel kategoriye
ayirmaktadir. Tutumsal baglhilikta calisanlar, kurumla iliski stirecine odaklanirken;
davranissal baghlikta, orgtitte kalma siirecine ve orgiitsel kosullarla nasil basa

ciktiklarina odaklanmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).
5.1. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Sosyodemografik Faktorler

Sosyodemografik faktorlerden bazilarmin orgtitsel baghlik tizerindeki etkisinde
onemli degisken oldugunu gosteren bircok calisma bulunmaktadir (Marsden,
Kalleberg ve Cook, 1993; Dodd-McCue ve Wright, 1996; Durna ve Eren, 2005; Pala,
Eker ve Eker, 2008; Khan vd., 2013; Rabindarang, Bing ve Yin, 2014; Nifadkar ve
Dongre, 2014; Affum-Osei, Acquaah ve Acheampong, 2015; Kaya Ozbag ve Arslan,
2018; Labrague vd., 2018).

Egitim ve saghk sektorii calisanlariin sosyodemografik ozellikleri ile orgiitsel
baglhilik arasindaki iliskinin incelendigin ¢alismanin sonuclari, demografik faktorler

ile duygusal ve normatif baglilik arasinda iliskinin anlamli, devam baghhg:
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arasinda ise anlamli bir iliskinin olmadigini gostermektedir (Durna ve Eren, 2005).
Cinsiyet ve gorev diizeyi degiskenlerinin orgtitsel baglilik tizerindeki etkisinin
incelendigi calismada, cinsiyetin duygusal baglilik tizerinde etkisinin oldugu, gorev
dtizeyinin ise orgiitsel baglhlik tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 gortilmuistiir
(Gupta ve Kumar Gupta, 2018). Dolayisiyla oOrgiitsel baglilik alt boyutlar:

sosyodemografik degisken tiiriine gore farkli yonde etki gosterebilmektedir.

Gergeklestirilen bir calismada, idari gorevi olan ve meslek deneyimleri yiiksek olan
calisanlarin, daha az deneyimi olan ve idari gorevi olmayan calisanlara kiyasla
orgtitsel baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Labrague vd., 2018).
Bu sonuglara gore, idari gorev ve meslekte gecirilen siire gibi sosyodemografik

farkliliklar orgtitsel baglilik diizeyinde farkli sonuglara neden olabilmektedir.

Egitim sektoriinde gorev yapanlarin demografik faktorlerinin orgtitsel baglilik
tizerindeki etkisini inceleyen calismada, demografik faktorler ile orgtitsel baglilik
dtizeyleri arasindaki anlamli farkliliklar oldugu gortilmistiir. Arastirmanin
bulgulari, cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi degiskenlerinin orgiitsel
baglilik tizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigini, buna karsin yas faktoriintin
orgiitsel bagllik tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu gortilmiistiir (Rabindarang,

Bing ve Yin, 2014).

Orgiitsel bagllik ile sosyodemografik faktorler arasindaki iligkinin incelendigi bir
diger calismada, erkek calisanlarin kadin calisanlara gore orgtitsel baglhilik
diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet farkliliklar ile birlikte yas,
deneyim ve medeni durum degiskenleri ile orgiitsel baghlik arasinda anlaml bir

iliski oldugu gortilmistiir (Affum-Osei, Acquaah ve Acheampong, 2015).

Devlet tiniversitesinde gorev yapan akademik personelin de yer aldig1 6rneklem
grubunun cinsiyet, egitim diizeyi, tnvan, yas ve medeni durum gibi
sosyodemografik ozelliklerini orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin incelendigi
calismanin bulgulari, sosyodemografik degiskenlerin orgiitsel baghlik tizerinde

anlaml bir etkisi oldugunu gostermektedir (Khan vd., 2013).

Saglik sektortiinde gorev yapan calisanlarin orgiitsel baglilik ve demografik

ozellikleri arasindaki iliskinin incelendigi calismanin bulgulari, cinsiyet, egitim
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diizeyi, tinvan degiskenlerinin orgtitsel baglilik tizerinde etkili degiskenler oldugu

gorilmistiir (Pala, Eker ve Eker, 2008).

Orgtitsel baghlik ile sosyodemografik degiskenler arasindaki iliskinin incelendigi
bir diger calismanin bulgulari, medeni durum, egitim diizeyi ve kideminin 6rgtitsel
baghlik tizerinde anlamli etkisinin oldugunu; yas ve cinsiyet degiskenlerinin ise
orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin olmadigmm gostermektedir (Kaya Ozbag ve

Arslan, 2018).

Egitim sektoriinde gorev yapan 6gretmenlerin sosyodemografik degiskenlerinin
orgltsel baglilik tizerindeki etkisinin incelendigi calismanin bulgulari, yas ile
orgtitsel baglhilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugunu, egitim diizeyi
ile orgiitsel baglilik arasinda ise anlamli ve negatif bir iliskinin oldugunu

gostermektedir (Nifadkar ve Dongre, 2014).

5.2. Orgiitsel Baglilikla Ilgili Teorik Yaklagsimlar ve Modeller

Orgiitsel baglilik, calisanlarin gorev yaptiklari kurumlara yonelik; aidiyet,
sorumluluk ve sadakat diizeylerini aciklamaya yonelik gelistirilen ¢cok boyutlu bir
kavramdir. Bu kavramu aciklamak {tizere farkli disiplinlerin katkisiyla sekillenen
cesitli teorik modeller gelistirilmistir. Gelistirilen modeller, birey-orgiit iliskisini
hem tutumsal hem de davramssal boyutlariyla ele almakta; bagliligin yalnzca
orgtitte kalma egilimini degil, ayn1 zamanda kurumsal hedeflerle 6zdeslesme ve
gontilli katki saglama diizeyini de kapsamaktadir. Asagida agiklanan teoriler
orgutsel baghligin farkli boyutlarim1 anlamaya yonelik kuramsal bir zemin

sunmaktadir.
5.2.1. Kanter'in Yaklasimi1

R. M. Kanter tarafindan gelistirilen yaklasimda, 6rgtitsel baghlik kavrami sosyolojik
perspektifle ele almaktadir. Bu yaklasima gore, orgiitsel baglilik bireyin kuruma
yonelik psikolojik ve davranigsal katihm diizeyidir. Baghlik; devamlilik, uyum ve
kontrol olmak {tizere ti¢ boyutlu olarak gerceklesmektedir. Devamlilik, orgtitte
kalmaya yonelik kararlilik; uyum, grup tiyeleriyle kurulan sosyal baglar ve kontrol,

normatif davranislarin diizenlenmesi olarak degerlendirilmektedir (Kanter, 1968).
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Genel bir ifadeyle Kanter'in yaklasimi, orgtitsel bagliligi sosyal ve psikolojik

boyutlar1 baglaminda ele almaktadir.
5.2.2. Etzioni'nin Yaklasimi

Etzioni tarafindan gelistirilen yaklasim, oOrglitsel baglilig1 bireylerin orgiitle
kurdugu iliski bakimindan tig ttirde ele almaktadir. Bunlar: Ahlaki baghlik, hesapci
baghlik ve yabancilasmis bagliliktir. Ahlaki baghlik, bireyin orgtit degerlerini
icsellestirmasi ve gonullu bir sekilde orgiitsel baglihiginin gelismesi olarak ifade
edilmektedir. Hesapg1 baglilik, bireyin orgiite bagliliginin fayda-maliyet hesabina
dayanmasi olarak degerlendirmektedir. Yabancilasmis baglilik ise bireyin orgtitte
kalmasmin zorunlu veya dayatimis olmasi durumunda olusan baglilig
tanimlamaktadir (Etzioni, 1961). Dolayisiyla Etzioni, bireylerin 6rgiitsel baghhgin
orgiitle-birey arasindaki iliskiye gore cesitlenebilecegi yoniinde bir cergeve

sunmaktadir.
5.2.3. Katz ve Kahn'in Yaklasimi

Katz ve Kahn tarafindan gelistirilen ¢rgtitsel baglilik yaklasimi, drgtitleri birer agik
sistem olarak tanimlamaktadir. Birey ve orgiit arasindaki iliski sistem teorisi
cercevesinde aciklanarak orgiitler stirekli girdi alan ve bu girdileri ¢iktiya
déntigtiiren dinamik bir yapi olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel baglilik ise bu
yaklasima gore, bireyin yalnizca gorev taniminda yer alan faaliyetleri stirdiirmesi
degil; yenilikcilik, gonillt yardim ve sorumluluk alma gibi davranislar:

sergileyerek gelistirmesi olarak ele almaktadir (Katz ve Kahn, 1978).
5.2.4. Mowday-Porter-Steers'in Yaklasimi

Mowday, Porter ve Steers tarafindan gelistirilen orgtitsel baglilik yaklasimi, bireyin
orgtit amag ve degerlerini kabul etmesi, 6rgiit igin caba gostermeye istekli olmasi ve
orgtitte kalma arzusu olmak tizere ti¢ boyutta orgiitsel baglilig1 ele almaktadir. Bu
baglamda gelistirmis olduklar1 “Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)”
olcegi orgiitsel baghlik calismalarinda kullanilmaktadir. Bu yaklasima gore orgiitsel
baglilik, yalnizca orgtitte kalma zorunlulugu degil, orgtitle 6zdeslesme ve gonullii
caba gosterme baglaminda tutumsal bir kavramdir (Mowday, Porter ve Steers,

1982).
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5.2.5. O'Reilly ve Chatman'm Yaklasimi

O'Reilly ve Chatman tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik yaklasimi, orgiitsel
baghhgr uygunluk, o©zdeslesme ve icsellestirme baglaminda {i¢ diizeyde
acgiklamaktadir. Uygunluk, bireyin ¢diiller sayesinde veya cezalardan kaginmak
amaciyla orgiitsel kurallara uymasi seviyesini temsil etmektedir. Ozdeslesme,
bireyin orgiite karst aidiyet duygusu gelistirmesini ifade ederken igsellestirme,
bireyin kendi degerleriyle orgiitiin degerlerini drtiismesidir (O’Reilly ve Chatman,
1986). Bu {ii¢ diizey bireyin Orgiite bagliliginin 6lctilmesi agisindan teorik zemin

sunmaktadir.
5.2.6. Penley ve Gould'un Yaklasimi

Penley ve Gouldun orgiitsel baghlik yaklasimi, Etzioni'nin ¢ngordiigii model
temelinde sekillenmistir. Bu yaklasim, orgiitsel bagliligy; ahlaki, hesapct ve
yabancilastiric1 baghlik olmak tizere ti¢ boyutta ele almistir. Ahlaki baglilik, bireyin
orgutin amaglarini igsellestirmesi, kendisini ¢rgiite adamasi, orgtitiin basar1 ve
basarisizliklarindan sorumlu hissetmesi olarak degerlendirilmektedir. Cikarc
baglilik, bireyin o6rgiit icin gosterdigi cabanin karsiliginda 6diil ve tesvik beklemesi
olarak ifade edilebilir. Yabancilastirici baghlik ise bireyin orgiitiin i¢ cevresi
tizerinde kontroliintin bulunmadig1 algisina dayanmaktadir. Bu baghlikta birey
odiil ve cezalari performansa dayali olarak degil rastgele verildigine inanmaktadir

(Penley ve Gould, 1988).
5.2.7. Becker'in Yaklasim1

Becker'in orgtitsel baghlik yaklasimi, orgtitsel bagliigi bireyin orgiite yaptigi
yatirimlar temelinde agiklamaktadir. Bu yaklasimda bireyin orgtitte kalma karar:
rasyonel diistince ve maliyet degerlendirmelerine bagli olarak sekillenmektedir.
Bireyin orgiitte kaldig: stire boyunca orgiite yaptig1 yatirnmlar, érgtitten ayrilmay
onun i¢in maliyetli hale getirmektedir. Dolayisiyla birey yalmizca orgiitii sevdigi
icin degil, yatirrmlarim1 kaybetmemek admna da orgtitte kalma yoniinde karar

vermektedir (Becker, 1960).
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5.2.8. Salancik’in Yaklasimi

Salancik, orgutsel baglilik yaklasiminda orgiitsel baghligi davranissal bir
perspektifle ele almistir. Bu yaklasima gore, birey gecmiste gerceklestirdigi orgtitsel
davranislar ekseninde davranis gelistirmeye devam etmektedir. Bu baglamda
bireyin ozgilir iradesiyle kamuya acgik alanda geri doniisti zor eylemlerde
bulunmasi, onu gelecekte de bu davranislarla tutarli eylemler gelistirmesi ihtiyacinm
getirmektedir. Bu yaklasimda orgtitsel baglilik davranissal stireclerin sonucu olarak

degerlendirilmektedir (Salancik, 1977).

5.2.9. Allen ve Meyer'm Ug Bilegenli Orgiitsel Baglhilik Modeli

Allen ve Meyer'in orgiitsel baglilik yaklasimina gore orgtitsel baghlik duygusal
baglilik, devam baghiligi ve normatif baglilik olmak tizere ti¢ boyutlu olarak ele
almmaktadir. Duygusal baghlik bireyin orgiite duygusal olarak bagli olmasi,
devam baglhlig1 orgiitten ayrilmanin maliyetleri sebebiyle bireyin orgtitte kalmaya
devam etmesi ve normatif baglhlik bireyin orgiite karst sorumluluk hissetmesiyle
kalma durumunu ifade etmektedir. Bu yaklasima gore bu {i¢ farkli baglhilik tiirti
orgtitsel davramislarin da farkli sekilde etkilenmesine yol agmaktadir (Allen ve

Meyer, 1991).

5.2.10. Cohen’in Iki Boyutlu Baglilik Modeli

Aaron Cohen (2007) tarafindan Allen ve Meyer'in (1991) ti¢ boyutlu modeline gore
gelistirilen ve Becker'in (1960) teorik yaklasimima uyumlu bu modelde orgiitsel
baglhlik iki temel boyutta modellenmektedir. Modeldeki ilk boyut Aragsal/Araci
Baglilik (Instrumental Commitment), ikinci boyut Duygusal Bagliliktir (Affective
Commitment). Aragsal/ Arac1 Baglhlik, calisan orgiitte kalmasini; mali ve statti gibi
taydaci, cikar temelli ve rasyonel nedenlerine dayandirmaktadir. Duygusal Baglilik
ise ¢alisanin duygusal 6zdeslesme, orgiit degerlerine katilim ve aidiyet hissini

tanimlamaktadir (Cohen, 2007; Ghosh ve SwamyD, 2014).
6. Akademisyenlerin Ucret Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatminine Dair
Ampirik Bulgularin Derlemesi

Orgiitsel baghlik ve is tatmini kurumlarin genel basarisini ve galisan performansini
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etkileyen temel faktorlerdir ve birbirleri arasinda anlamh ve pozitif iliski
bulunmaktadir (Nifadkar ve Dongre, 2014). Gergeklestirilen calismalar, orgiitsel
baghlk diizeyi yiiksek olan calisanlarin {tiretkenlik ve kar saglama acisindan
kurumlarma fayda saglama ihtimalinin daha ytiksek oldugunu gostermektedir.
Basar1 siralamasi yiiksek olan yiiksekdgretim kurumlari, nitelikli akademik
personelinin kurumlarma bagli akademisyenler olmasini hedeflemektedir

(Narimawati, 2007; Tella, Ayeni ve Popoola, 2007).

Is tatminsizligi, akademisyenlerin bilimsel iiretkenliginin azalmasina ve 6rgiitsel
baglhiliklarinin diistik diizeyde olmasina neden olabilmektedir (Ahsan vd., 2009).
Idareciler, personelin is tatmini diizeyini artirarak orgiitsel bagliliklarinin da
artmasim1  ve bunlara bagh olarak kurumsal basarmin yiikselmesini
saglayabilmektedirler (Inanc ve Ozdilek, 2015; Hendri, 2019). Bir kurumun
etkililigi, calisanlarinin yeterli ve basarili performans gostermesine baghdir, egitim
kurumlarinda calisan performansinda is tatmini buytk énem tasimaktadir (Degef
ve Kidane, 2024). Akademisyenlerin is tatmin diizeyini ytikseltecek faktorlerin
basinda ise; gelir, terfi olanaklari, meslektaslarla iliskiler gelmektedir (Nugroho vd.,

2020).

Turkiye’deki akademisyen ticretlerine iliskin tartismalar belli donemlerde daha
belirgin olsa da uzun yillardir siiregelen yapisal bir sorun alam olarak devam
etmektedir. Literatiirde akademisyenlerin hem yurtdisinda akademisyen
ticretleriyle kiyaslayan hem yurticindeki diger sektorlerdeki {icretlere gore
kiyaslayan galismalar bulunmaktadir (Biilbtil, 2006; Tarhan, 2010; Stingti, 2013;
Akgeyik, 2013; Karahanogullar1 ve Zengin, 2014; Ortas, 2023; Kibritgioglu, 2024b).
Calismalarin isaret ettigi alanlar, ticretlerin yetersizligi ve bu yetersizlige bagl
performans ve tatmin diisukligli, enflasyona bagh alim giici kaybi, gelir
dagiliminda akademik ticretin payimn yetersizligi ve beyin goctiniin artmasi gibi

temel meselelerdir.

Tiim galisanlarda oldugunu gibi ytiksekogretim personeli olan akademisyenler igin
de ticret onemli bir faktordiir. Devlet tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlere

yonelik gercgeklestirilen bir calismada, akademisyenlerin is tatmini diizeyini
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belirleyen faktorler incelenmistir. Arastirmanin bulgulary;; akademik ozgiirlik,
kurum sartlarimin uygunlugu, calisma arkadashigiyla is birliginin yan1 sira ticretin
de 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir (Karaman ve Altunoglu, 2007). Bu
dogrultuda, akademisyenlerin is tatminini belirleyici bir faktorlerden biri

olabilecegi anlasilmaktadur.

Grafik 12. Profestr ve Aragtirma Gorevlisi Maaglarinin Asgari Ucrete Orani (1982-

2024)
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Kaynak: Kibritgioglu (2024a).

Tiirkiye’de ekonomik kosullar, maas ve asgari {icret oranimin yillar igerisinde
dengesiz seyirde ilerlemesine neden olmaktadir. Grafik 12’de akademik tinvanlar
icerisinde kok ticreti en yiiksek olan profesor maas ile kok ticreti en diisiik olan
arastrma  gorevlisi tinvanhlarin  maaslarmmin  asgari {icrete oranlamasi
goriilmektedir. Asgari ticrete kiyasla 90’11 yillarda pik yapan akademik ticret, 2000'1i
yillara gelindiginde azalma egilimi gostermistir. Akademik ticret yapisinda en alt
diizeyi ticret ile en tist diizey ticret arasindaki fark tilkenin ekonomik gelismislik

diizeyiyle iliskili olmayabilir (Rumbley, Pacheco ve Altbach, 2008).
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Kisi basina Gayrisafi Yurt Ici Hasila (GSYH) ile ticret arasindaki oran, ¢alisanin
GSYH'dan ne kadar pay aldigimi gosteren bir orandir. Kisi basmna GSYH nin
akademik tinvanlilar ve asgari ticretin 2003, 2014 ve 2023 yillarindaki oran Grafik
13’te gortilebilecegi gibidir. 2003 ve 2014 yillarinda tiim tinvanlilar ve asgari ticret
kisi basi GSYH dan oldukca duisiik oranda pay alirken 2023 yilinda profesor ticreti
2.23 kat, dogent ticreti 1.89 kat, doktor 6gretim {iyesi ticreti 1.63 kat, asgari ticret ise

0.65 kat pay almakta oldugu gortilmektedir.

Grafik 13. Yillara Ucretlerin Kisi Bas1 Gayrisafi Yurt Ici Hasilaya Orani

(2003, 2014 ve 2023)
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Kaynak: Dogan vd. (2024).

Ocak 2025 tarihinde yapilan %11,54 memur zammiyla birlikte devlet
universitesinde gorev yapan profesor (1/4) maast 96.374 TL olmustur. 2025 yilinda
Turkiye’'de asgari ticret 22.104,67 TL dir. Turkiye’de profesdr maast asgari ticretin
4,4 katidir. TUIK (2024) verilerine gore, Tirkiye’de 2024 yilinda kisi basina GSYH
cari fiyatlarla 507 bin 615 TL'dir. 2025 yilinda profesér maast kisi basma GSYH nin
yaklagik 2.3 katidir (TUIK 2024; T.C. Hazine ve Maliye Bakanligi, 2025; Anadolu
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Ajans1 2025). Almanya’da ortalama profesér maasi’® 7.500 €, asgari ticret ise
ortalama 2.221 € dur. Almanya’da ortalama profesdr maast asgari {icretin 3.4, kisi
basina GSYH nin yaklasik 2.3 katidir (Almanya Calisma ve Sosyal Isler Bakanligy,
2023; academics.com, 2024). Iki {ilke karsilastirilmasinda Tiirkiye'de gorev yapan
profesor ticreti, GSYH ve asgari ticrete gore oranlandiginda, Almanya’da gorev
yapan profesore gore daha ytiksek oranda {icret aldig1 anlasilmaktadir. Bununla
birlikte, enflasyon verilerine baktigimizda 2024 yilinda Ttirkiye’de enflasyon orani
%58.5, Almanya’daki enflasyon orani %2.5tur (Eurostat, 2024). Nominal maas
karsilastirilmasinda, Tiirkiye’de akademik tinvanlar icerisinde en yiiksek kok
ticrete sahip olan profesorler her ne kadar Almanya’daki profesorlere kiyasla GSYH
ve asgari licrete gore cok daha ytiksek oranda {ticret aliyor olsa da Tiirkiye'deki
yiiksek enflasyon sebebiyle maaslarin satin alma giicti kisa stirede erimektedir.
Almanya’da ise Tiirkiye'ye gore cok diisiik kalan enflasyon orami profesorlerin

daha istikrarl bir gelire sahip olmalarina neden olabilmektedir.

Nominal maaslar; satin alma giicti, yiiksek enflasyon ve doviz kurlarindaki
dalgalanmalar nedeniyle genellikle yanilticidir. Gergek (reel) maas karsilastirmalar:
icin satin alma gtictiniin dikkate alinmasi gerekmektedir (Ong ve Mitchell, 2000).
Gelismis ve gelismekte olan tiilkelerin akademisyen maaslarini satin alma giicti
paritesi ve milli gelire oran1 karsilastirmali olarak incelendiginde, tilkeler arasinda
akademik ticret diizeyinde ciddi farklar bulunmaktadir. Yalnizca nominal ticrete
degil yasam maliyetinin de etkiledigi reel ticrete bakilmasi gerekmektedir (Pacheco

ve Rumbley, 2008).

Dort kisilik bir ailenin aylik gida harcamalarimin minimum tutar: aglik sinir1 olarak
tanimlanmaktadir. Grafik 14’te yillara gore profesdér ve arastirma gorevlisi
maaslarinin aclik sinirina oranlar1 gortilmektedir. Enflasyon artisina bagli gelisen
kosullardan dolay1 2000 yilinda profesor ve arastirma gorevlisi maaslarinin aglik
sinirina yaklastigi goriilmektedir. 2025 yilinda profesér maast TURK-IS (2025)

verilerine gore 23.615 TL olan acglik simirimin 4 kati, arastirma gorevlisi maasi ise

10 Almanya’da akademisyen ticretleri eyaletlere gore farkliik gostermektedir. Eyaletlerdeki
farkliliklar dikkate almarak ticret ortalamas1 hesaplanmustir.
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yaklasik 3 kati civarindadir. Maaslara enflasyon farklarmin yansitilarak zam
yapilmasima ragmen diger ekonomik gelismeler sebebiyle aglik smir1 arasindaki
fark acilamamaktadir. Aclik siniriyla oraninda da dalgals, istikrarsiz ve makasin ¢ok

acik olmadig bir farktan bahsetmek mtimkiindiir.

Grafik 14. Profesor ve Arastirma Gorevlisi Maaslarinin Ac¢lik Sinirima Orani (1987-
2024)
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Kaynak: Kibritgioglu (2024a).

Yeterli yasam standardinda yasayabilmek icin gerekli olan minimum gelir
miktarma yoksulluk sinir1 ad1 verilmektedir. TURK-IS (2025) verilerine gore Mart
2025’te yoksulluk smr1 76.922 TL'dir. Hanehalk: geliri bu tutarin altinda olan
aileleri yoksul olarak tanimlamak mumkiindtir. Grafik 15te yillara gore profesor ve
arastirma gorevlisi maaslarinin yoksulluk simirina orami yer almaktadir. Tum
zamanlarda arastirma gorevlisi tcreti yoksulluk smirmmin altinda kaldig:
gortilmektedir. Profesor tinvanlilarin ise yer yer yoksulluk sinirmin altina diisttigii,
yoksulluk simirinda oldugu ve yoksulluk siniriyla aradaki farkin ¢cok acik olmadigi
ifade edilebilmektedir. Genel degerlendirmede, 2025 yilinda arastirma gorevlileri

yoksulluk siirinin altinda ticret almaktadir. Profesor tinvanlilar ise yoksulluk
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siirma yakin ticret almaktadir.

Grafik 15. Profesor ve Arastirma Gorevlisi Maaslarimin Yoksulluk Simirina Orani
(1987-2024)
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Kaynak: Kibritgioglu (2024a).

Akademisyen tcretlerinin tatmin edici diizeyde olmamasi sadece akademiyi
ilgilendiren bir sorun alan degil, ayn1 zamanda ulusal kalkinma, bilimsel gelisim
ve isgliclinlin yetistirilmesi konulariyla da iliskilidir. Akademinin; kalkinma,
gelisim, insan gticii yetistirme gibi konulara sundugu katkilar dikkate alindigida
akademik ticret diizeyi, bir tilkenin bilime ve yiiksekogretime verdigi degerin
onemli bir gostergesidir. Bu nedenle, akademik ticretin yeterli refahi saglamaya
imkan sunmamasi sadece bireysel bir sorun degil, ayn1 zamanda tiniversitelerin
gelisimi ve beyin gocii agisindan da birer sorun alani olabilmektedir (Pacheco ve

Rumbley, 2008; Akgeyik, 2013).

Akademisyenlerin ticrete bagl alim giictintin diismesi, ilk olarak ek is veya ek gelir
saglayacak proje arayislarina neden olmaktadir. Tiirkiye’de akademisyenler
maasini desteklemek icin danmismanlik, ek ders, proje bazli gelir gibi ek gelir
getirebilecek isler yapmaktadir (Stingti, 2013; Dogan vd., 2024). Her ne kadar bu
durum akademisyene ek gelir saglayabilir bir durum olsa da is yogunluguna bagl

tatminsizligi ve 6gretim ve arastirma gibi akademik faaliyetlere ayirmasi gereken
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zamani azaltabilmekte ve verimliligini diistirebilmektedir. Ikinci olarak,
akademisyenin kurumundan ya da Tiirkiye’den ayrilmasina neden olmaktadir.
YOK bagkani bir demecinde bu durumu su sekilde ifade etmistir: “ Akademisyen
maaslarmin dustikltigti iniversitelerimizin parlak beyinleri tutmasini zorlastirryor”

(Akgeyik, 2013; Stingti, 2013).

Yiiksekogretimde akademik personelin maas, terfi ve is performans: arasindaki
iliskinin incelendigi bir calismanin bulgulari, yetersiz mali kaynaklarin akademik
personel tizerinde olumsuz etkiler yaratarak, is performansimi olumsuz yonde
etkiledigini ve maas gecikmelerinin, akademik olmayan ek is firsatlarin1 aramaya
yonelttigini ortaya koymaktadir. Bu durumun akademisyenin is performansina da
yansidig1 ve bilimsel tiretim kabiliyetine zarar verdigi gostermektedir (Ngalomba,
2022). Arastirma sonuglarma gore, akademisyenlerde yetersiz mali kaynaklarin is

performansinda diistise neden oldugu ifade edilebilmektedir.

Yiiksekogretimde {icretlendirme ile akademik personelin gorev stiiresinde kalma
niyeti arasindaki iliskinin incelendigi bir baska calismanin sonuclari, akademik
personelin {icreti ve gorev siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Rekabetci olmayan maaslarin ytiksekogretimdeki isten
ayrilma hizimmin baslica nedeni oldugunu vurgulandig: calismada, ytiksekogretim
kurumunun akademik personeli elde tutmak icin bir ara¢ olarak tcreti
kullanabilecegi ifade edilmektedir (Magiledzhi, 2020). Ucret ile birlikte maas artig1
ve ikramiye gibi ilave haklar da calisanlarin kurumuna kars1 daha giiclii bir sadakat
ve baglhlik gelistirmesinde bir aractir ve calisanlarin kurumlarinda tutulmasini
tesvik etmektedir (Zaitouni, Sawalha ve Sharif, 2011). Arastirmalarin sonuglari,

orgtitsel baglhlik ile ticret arasinda bir iliskinin olabilecegini gostermektedir.

Tam zamanli akademisyenler arasindaki maas farkhiliklarinin incelendigi
calismada, basar1 sirast yiiksek olan bir doktora programindan mezun olmanin
maas tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu ve bununla birlikte, cinsiyet fark: ve irk
farkliliginin maas tizerinde belirleyici etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir
(Claypool vd., 2017). Bir baska calisma ise, yas degiskeninin akademik ortamdaki

maas farkliliklarinda bir rol oynadigini gostermektedir (Nienaber, Bussin ve Henn
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2011). Bu dogrultuda, bilim alani, cinsiyet, yas ve hatta irk gibi demografik ve
tanimlayic1 degiskenlerin {icret/ maas tizerinde etkisinin olabilecegini ifade etmek

miimkiindiir.

Yiiksekogretimde akademik personelin orgtitsel baghliklar: icin nemli faktorleri
belirlemek amaciyla gerceklestirilen bir diger ¢alismanin bulgulari, temel maas ve
refahla ilgili endiselerin tiniversitede kalma kararinda belirgin rol oynadigin
gostermektedir. Bununla birlikte, akademik personelin ¢alisma ortami; maas ve yan
haklar, kariyer ve mesleki gelisim, calisma ortami, 6gretim kaynaklar1 ve kamptis
ile yonetisim ve liderlik basliklarinda kavramsallastirildiginda akademik
personelin igsel faktorlere bagh baghhigin yiiksek olmasina ragmen belirgin
sorunlarin refah ve maasin eksikligi ve/veya dissal faktorlerle ilgili oldugunu
gostermistir (Nwokeocha, 2023). Bu dogrultuda, orgiitsel baghligin ticret ile

iliskisini ifade edilirken maas ve digsal faktorlerin de onemi ortaya konulmaktadir.

Birlesmis Milletler Egitim Bilim ve Kiiltiir Orgiitii (UNESCO) Genel Konferansi
tarafindan kabul edilen, Yiiksekogretim Ogretim Personelinin Statiistine Iliskin
Tavsiye Karar1 belgesinde, akademik personele yonelik {iicret yapisina iliskin
tavsiye kararlar1 bulunmaktadir. Akademisyen ticretlerinin ytiksekogretim
calisanlarinin niteliklerini, uzmanhk alanlarmi ve sorumluluklarmi yansitacak
sekilde adil ve diger meslek gruplarina kiyasla rekabetci olmasi gerekliligine vurgu
yapilmaktadir. Akademisyenlerin yasam standardinin korumasi, akademik
kariyerin cazibesini kaybetmemesi, ek islerde calismaya mecbur kalmamas: ve
akademisyenin ¢alismalarina ve isine tatmin edici bir sekilde kendini adayabilmesi
icin akademisyen {icretlerinin tatmin edici bir diizeyde olmas1 gerekliligi tavsiye
edilmektedir. Tavsiye kararlarda hayat pahaliligi artistna ve yasam
standartlarindaki yiikselme beklentilerine atif yapilarak ticret artislarinin periyodik
olarak gozden gecirilmesi ve iyilestirilmesinin 6nemi vurgulanmaktadir (UNESCO,

1997).

Yiiksekogretimde akademik personelin maas, terfi ve is performans: arasindaki
iliskinin incelendigi bir ¢alismanin bulgulari, yetersiz mali kaynaklarin akademik

personel iizerinde olumsuz etkiler yaratarak, is performansini olumsuz yonde
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etkiledigini ve maas gecikmelerinin, akademik olmayan ek is firsatlarini aramaya
yonelttigini ortaya koymaktadir. Bu durumun akademisyenin is performansina da
yansidig ve bilimsel tiretim kabiliyetine zarar verdigi gostermektedir (Ngalomba,
2022). Arastirma sonuglarma gore, akademisyenlerde yetersiz mali kaynaklarin is

performansinda diisiise neden oldugu ifade edilebilmektedir.

Akademisyenlerin is tatmini diizeyini 6lgen calismalar, akademisyenlerin genel
olarak is tatminlerinin orta ve tizeri diizeyde olduklarmi ancak bu durumun iilkeye,
kurum tipine, yonetsel duruma, calisma ortamina gore degisebilecegi ifade
edilmektedir (Shin ve Jung, 2014; Dogan, Demir ve Tuirkmen, 2020; Nebojsa, Marija
ve Kristina, 2020; Smagina, 2020; Mgaiwa, 2021; Ngirande, 2021).

Akademisyenlerin is tatminini etkileyen faktorlerin incelendigi bir calismada, ticret
ve yan haklar, calisma ortamy, tist yonetim liderligj, is ytiikii ile is tatmini arasindaki
iliski incelenmektir. Calismanin bulgulari, sirali tum degiskenler ile is tatmini
arasinda anlamli pozitif iliskileri oldugu goriilmistiir. En yiiksek diizeyde iliskinin
is tatmini ile tist yonetim liderliginin arasinda oldugu goritilmistiir (Hee vd., 2020).
Akademisyenlerin is tatminini artirmada tist yonetime liderligin 6nemli bir rol

oynayabilecegi ifade edilmektedir.

Siyaset bilimi alanindaki akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin incelendigi
calismanin bulgulari, ytiksekogretim tiirii ile tatmin diizeyi arasinda anlami bir
iliskinin oldugunu dogrulamaktadir. Arastirmanin bulgulari, akademik siralamasi
ytiksek bolimlerde gorev yapan akademisyenlerin daha ytiksek diizeyde tatmin
duyduklarim gostermektedir. Unvan ve ig tatmini arasindaki iliskide en yiiksek
diizey is tatmini profesor i{invanina sahip akademisyenler oldugu sonucuna

ulasilmistir (Hesli ve Lee, 2013).

Azerbaycan ve Turkiye'deki akademik personel evreninde gerceklestirilen bir
calismada akademisyenlerin arastirma ve Ogretim Ozyeterlikleri ile is tatminleri
arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin bulgulari, akademisyenlerde 6gretim
Ozyeterligi arastirma Ozyeterliginden daha yiiksek diizeyde oldugu ve cinsiyete
gore farklilik gostermedigi ortaya koymaktadir. Arastirma sonucunda, 6gretim

ozyeterliginin is tatmininin en giicli yordayicist oldugu ve kurum iklimi ve
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meslektas dayamismasi gibi baglamsal faktorlerin hem ozyeterligi hem de is

tatminini etkiledigini gostermektedir (Ismayilova ve Klassen, 2019).

Bir arastirma tiniversitesinde gorevli akademisyenlerinin is ytikii ve performansi
arasindaki iliskiyi ve bu iliskide is tatmininin aracilik roliniin incelendigi
calismanin bulgulari, is yukiinin akademik personel performansiyla iliskisinin
negatif yonlii oldugunu, is ytikii ve akademik personel performans: arasinda ise is

tatmininin araci roltintin oldugu gostermektedir (Janib vd., 2021).

Bir yiiksekogretim kurumunda akademisyenlerin is tatminini etkileyen faktorlerin
incelendigi calismanin bulgulari, ticretin genel is tatmininin en anlamli yordayicisi
oldugunu gostermektedir (Kuwaiti, Bicak ve Wahass, 2020). Bir diger calismanin
bulgulari, isin kendisi, {icret, terfi firsatlari, calisma kosullari, is gtvenligi ve is

arkadaslari is tatminini etkileyen faktorler oldugu gortilmektedir (Saba, 2011).

Sekiz farklhi tilkede (Avustralya, Almanya, Hong Kong, Israil, Meksika, 1sveg,
Birlesik Krallik ve Amerika Birlesik Devletleri) gerceklestirilen bir ¢alismada, bu
tilkelerde gorev yapan akademisyenlerin is tatmin dtizeylerine iliskin cesitli
boyutlar incelemektedir. Calismada elde edilen bulgular, {iniversite atmosferi,
moral diizeyi, aidiyet hissi ve meslektaslarla iliskiler gibi calisti1 cevresel kosullara
iliskin faktorlerin akademisyenlerin is tatmini tizerine etki eden en giiclu

yordayicilar oldugunu gostermektedir (Lacy ve Sheehan, 1997).

Ug farkli iilkede (Sirbistan, Slovenya ve Bosna-Hersek) gerceklestirilen bir
calismada, orgut kiltiirti tipinin akademisyenlerin is tatmini tizerindeki etkisi
incelenmektedir. Calismanin bulgulary, tig tilkedeki akademisyenlerin orta diizeyde
is tatminine sahip oldugunu gostermektedir. Calismanin sonuglari,
akademisyenlere yonelik orgtitsel destegin iyilestirilmesinin is tatmini diizeylerini

artirabilecegini gostermektedir (Nebojsa, Marija ve Kristina, 2020).

Tiirkiye'deki ytiksekogretimde gorev yapan akademisyenlerin sosyodemografik
ozelliklerin is tatmini diizeyine etkininin ve is tatmin diizeyinin incelendigi
calismanin bulgulari, akademisyenlerin is tatmini ditizeylerinin orta-yiiksek
seviyede oldugunu gostermektedir. Is tatmininde yiiksek diizeyde olan unsur

sosyal statli olurken, {icret ise en diisiik diizeydedir. Arastirmanin bulgulari,
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medeni durum ve cinsiyet gibi degiskenlerin is tatmini tizerinde etkili faktorler
olmadigini ancak {invan, yas hizmet stiresi faktorlerinin is tatmini tizerinde anlamli

bir iligkisi oldugunu gostermektedir (Toker, 2011).

Yiiksekogreniminde akademisyenlerin is tatminini g¢alisma ortamimin rolini
dikkate alarak inceleyen bir ¢alismanin bulgulari, akademik 6zgtirltgtin, katilimer
kararlarin, ekip calismasinin, denetimin ve kaynaklarmn, akademisyenlerin is
tatminini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigm gostermektedir

(Mgaiwa, 2021).

Yiiksekogrenimde mesleki stres, belirsizlik ve orgtitsel baglilik arasindaki iliskide
is tatmininin rolt incelenmektedir. Arastirmaninin bulgulari, hem mesleki stres ile
orgiitsel baglilik arasinda hem de belirsizlik ile drgtitsel baglilik arasinda negatif bir
iliski bulundugunu gostermektedir. Is tatmini, belirsizlik ile orgiitsel baghlik
arasindaki bu iliskiyi dtizenleyici bir roliniin oldugu sonucuna ulasilmistir
(Ngirande, 2021). Iki faktor arasinda diizenleyici roliiniin olmasi bakimindan bu

sonug, is tatmininin énemini ortaya koymaktadir.

19 farkh tilkede gerceklestirilen bir calismada degisen akademik ortamlarda tilkeler
aras1 akademik is tatmini ve is stres diizeyleri incelenmektedir. Calismada, Yeni
Kamu Yonetimi (New Public Management) uygulamalarinin is tatmini ve/veya is
stresi tizerindeki etkileri incelenmektedir. Calismanin bulgularina goére, performans
odakli yonetim anlayisinin akademik is stresinin kaynagi oldugu gortilmiisttir.
Arastirmanin sonuglari, akademik meslegin toplumdaki yiiksek itibar1 ve akademik
ozerklik faktorlerinin is tatmininin yordayicilar: oldugunu gostermektedir (Shin ve

Jung, 2014).

Akademisyenlerde is tatmini faktorleri ile cinsiyet arasindaki iliskinin incelendigi
calismanin bulgulars, kisisel calisma alani, mesleki gelisim destegi, is arkadaslariyla
iliskiler ve is gtivencesi degiskenlerinin is tatmini tizerinde anlamli farkhiliklar
olusturdugunu gostermektedir (Smagina, 2020). Akademisyenlerin is tatmini
dtizeylerinin degerlendirildigi bir baska calismanin bulgulari, dtizenli maas
ddemesi, terfi olanaklari, calisma ortamu, is hedeflerine ulasma, kisisel gelisim ve

ilerleme firsatlar1 gibi unsurlarin is tatmininin belirleyicileri oldugunu ortaya
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koymaktadir (Umaru ve Ombugus, 2017).

Kadin akademisyenlerin is tatmini ile 6zerklik, is yiikii ve ev-is catismasi
degiskenlerin arasindaki iliskinin incelendigi calismanin bulgulary;, 6zerklik, is
yiikii ve ev-is catismasi degiskenleri kadinlarin is tatmini diizeyi ile anlaml iliskisi
bulunmaktadir. Degiskenler arasinda is tatminini en ¢ok yordayan degiskenin is
yikti oldugu gortilmitstir (Uwannah, Egwuonwu ve James, 2022). Kadmn
akademisyenlerin is tatmin diizeylerine etki eden faktorlerin incelendigi bir baska
calismanin bulgulari, kadin ve erkek akademisyenlerin is tatmini boyutlarinda
benzer deneyimlere sahip olmalarina ragmen kadin akademisyenlerin daha duisiik
tatmin dtizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Arastirmanin sonuclari,
akademik birimle uyum algsi, takdir gorme, is rolleri arasindaki denge gibi
unsurlarm, kadmn akademisyenlerde is tatmini acisindan erkek meslektaslarina

kiyasla daha belirleyici oldugunu gostermektedir (Webber ve Rogers, 2018).

Akademisyenlerin is tatmini diizeyleri ile arastirma ortamu ve {iirettikleri arastirma
ciktilar1 arasindaki iliskinin incelendigi calismanin bulgulari, orgtitsel yapr ve
liderligin is tatmini diizeyini anlamh sekilde etkiledigi ancak arastirma ciktilari ile
is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 gortilmuistiir. Arastirma
sonucunda, akademik oOzerklik gitivencesi sunulan arastirma ortaminda
akademisyenlerin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmistir (Yoon, 2020).

Dogan, Demir ve Ttirkmen (2020) tarafindan Tiirkiye ¢apinda 3578 akademisyenle
gerceklestirilen oldukga kapsamli bir ¢alismada, Tiirkiye'de ytiksekogretimde
gorev yapan akademisyenlerin is tatmini, isten ayrilma niyeti, rol belirsizligi ve rol
catismas1 dizeylerinin incelenmesi ve bu degiskenlerin sosyodemografik
ozelliklere gore farklilasma durumu arastirilmistir. Arastirmanin sonuglari,
akademik kariyerde yas ve {invan bakimindan ilk basamakta olan
akademisyenlerin is tatmininin docent ve profesor tinvanli akademisyenlere gore
daha diisiik oldugu gortilmuistiir. Arastirmada akademisyenlerin is tatmini ile
yiliksekogretim tiirti, bilim alani ve idari gorev degiskenleri arasinda anlaml iliski

bulunmustur.
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Inanc ve Ozdilek (2015) tarafindan gergeklestirilen galismada, Tiirkiye'deki vakaf
tiniversitelerinde gorev yapan akademik personelin orgiitsel baghlik ile is tatmini
dtizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin bulgulari, akademisyenlerin
demografik faktorleri ile duygusal baglilik ve normatif baglilik diizeylerinin is
tatmini tizerinde pozitif, devam baghlig: tizerinde ise negatif bir iliskinin oldugu

gorulmiistiir.

Hem ulusal hem de uluslararasi calismalar ticret tatmininin; akademik motivasyon
ve is tatmininin 6nemli bir parcasi oldugunu gostermektedir. Tiirkiye'de
akademisyenlerin ticret tatmini diizeyinin artirilmasi i¢in nominal ticret diizeyinde
iyilestirmeler yapilabilir ancak daha oOnemlisi akademisyenin reel gelirinin
iyilestirilmesidir. Diger meslek kollarinda ve sektorlerde de olabilecegi gibi,
akademisyenin enflasyona karsi korumak, satin alim giicti iyilestirmek, doviz
kurundaki dalgalanmalardan olusacak kayb1 en aza indirecek bir yap1
olusturulmasi gerekmektedir. Aksi halde ticret tatminsizligi kronik bir sorun olarak

varligini stirdiirecektir.
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III. BOLUM
CALISMANIN METODOLOJiSI

1. Arastirmanin Amaci

Calisanin emegi karsiliginda almis oldugu ticret diizeyi is tatmini {izerinde etkili
oldugu kabul edilse de ticret tatmininin is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide araci rolii belirsizligini korumaktadir. Yapilan calismalar, galisanlarin is
tatmini ve orgtitsel baglilik diizeyi arasinda pozitif ve anlaml bir iliskinin oldugunu
gosterse de (Ghiselli, Lalopa ve Bai, 2001; Kim, Leong ve Lee, 2004; Chen, 2006; De
Gieter, Hofmans ve Pepermans, 2011; Tnay vd., 2013; Zopiatis, Constanti ve
Theocharous, 2014; Aypar Ozkan, Sskmen ve Ekmekgioglu, 2018; Labrague vd.,
2018; Skelton, Nattress ve Dwyer, 2020; Li, Huang ve Chen 2020; Jolly vd., 2021;
Sarantie, Indrawati ve Mulyani, 2022) alanyazinda {icret tatmininin is tatmini ve
orgitsel baglilikla arasindaki iliskinin incelenmesi oldukga sinirh diizeydedir ve
ogretim elemani evreninde ise tamamlanmis calisma bulunmamaktadir. Bu
iliskinin akademik personel evreninde incelenmesi, bu arastirmanin 6zgtin yanini
olusturmaktadir.

Turkiye'deki yiiksekdgretim kurumlarinda ticret yapr ve politikalarinin
akademisyenlerin ticret tatmini, is tatmini ve orgtitsel baglilik diizeylerine etkisini
olemek  amaciyla  gerceklestirilmektedir. ~ Ozellikle,  akademisyenlerin
sosyodemografik degiskenlerinin tatmin ve bagliliga etkisi ile ticret tatmininin is
tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskideki araci roliine odaklanilmaktadir.
Edindigi amaca bagli olarak calismada elde edilen bulgular, ytiksekogretimde ticret
politikas1 onerilerinin gelistirilmesinde ve 6gretim elemanlarmin is tatmini ile
orgtitsel bagliliklarinin gtiglendirilmesinde kanita dayali veriler sunarak rehberlik

edebilme imkani1 tasimaktadir.
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Bu tezin temel amaci, akademik personelin is tatmini ve drgtitsel baglilik arasindaki
iliskide ticret tatmininin araci roliintin incelenmesi ve bu araci roliin nedenselligi

sorgulanmasidir. Bu baglamda tezin amaglar1 akademik personelin:

— Sosyodemografik degiskenlerinin ticret tatmini, is tatmini ve orgiitsel
bagliliga etkisinin 6l¢tilmesi,

— Ucret tatmini, is tatmini ve 6rgiitsel baglilik diizeylerinin 6lgiilmesi,

— Ucret tatmininin is tatmini ve 6rgiitsel bagliliga etkisinin 6lciilmesi,

—  Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskide akademik personelin ticret
tatmini ve {cret politikasinin araci rolii ile birlikte nedenselliginin

incelenmesidir.
Amaca bagl olarak gelistirilen arastirmanin temel hedefleri sunlardur:

— Istanbul ilinde yer alan vakif ve devlet tiniversitesinde gorev yapan
akademik personelin tatmin ve baghiliga iliskin farklarin ortaya ¢ikarilmasi,

— Idari gorevin tatmin ve bagliliga iliskin belirleyiciliginin tespiti,

— Akademik {invani ve cinsiyeti aynm1 olan ancak farkli tiniversite turtinde
gorev yapan akademisyenlerin tatmin algisindaki farklarin tespiti,

— Biiytiksehirde yasayip evli ve ev sahibi olmanin tatmin duygusuna etkisinde
cinsiyetin roliiniin tespiti,

— Akademi dis1 ve akademik faaliyetlerden elde edilen ek gelirin tatmin ve
bagliliga etkisinin 6lgiilmesi,

— Akademik tinvan ile tatmin ve baghlik arasindaki iliskideki roliintin tespiti,

— Vakif ve devlet tiniversitesinde gorev yapan akademisyenin kurum ici ek
gelir ile kurum dis1 ek gelir diizeyinin tespiti ve farklarin ortaya ¢ikarilmasi,

— Algilanan gelir seviyesi (diistik, orta, yiiksek) ile tatmin ve baghhk

arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasz.

—  Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskide akademik personelin iicret
tatmini ve ticret politikasinin araci roliiniin incelenmesi,
— Sosyodemografik farkliliklarin ticret tatmini, is tatmini ve orgtitsel baghliga

etkisinin incelenmesidir.
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Arastirmanin amac ve hedefleri dogrultusunda calismada “Akademisyenlerin is
tatmini ve orgtitsel baghliklarinda ticret tatmininin araci rolii nedir?” sorusuna
yanit aranacaktir. Bu arastirma makro analiz diizeyinde gerceklestirilmektedir ve
analiz birimi devlet ve vakif {iniversiteleridir. Universitenin kentin
kalkinmasindaki araci rolti, akademik personelinin nitelikli isgticti kollarindan
birini olusturmas: dikkate alinarak, bu ¢alisma; tiniversite ile akademik personel

smirliliginda yirttilmektedir.
2. Arastirmanin Hipotezleri

Alanyazin ve calismanin amaci dogrultusunda asagida siralanan hipotezler test
edilmektedir. Sekil 6’da hipotezlere bagli olusturulan arastirmanin modeli yer

almaktadir.

H1: {5 tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski anlamli ve pozitif yonludiir.
H2: Ucret tatmini ile is tatmini arasindaki iligki pozitif yonliidiir.

H3: Ucret tatmini ile 6rgiitsel baghlik arasindaki iliski pozitif yonliidiir.

H4: [s tatmini ve 6rgiitsel baglhlik arasindaki iliskide {icret tatmini aracilik roliine

sahiptir.
Sekil 6. Arastirma Modeli
Ucret Tatmini
.-"-J-" H.q. -\-‘-_-\.-\-L"-_
is Tatmini | "1 Orgiitsel Baghlik
>
H1

3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma hem niteliksel hem de niceliksel arastirma yontemleri bir arada

kullanilarak karma yontem arastirma metoduyla gerceklestirilmektedir. Karma
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yontem arastirmasi, nicel veriler (kapali uglu) ile nitel verilerin (agik uclu) birlikte
topladigi, toplanan verilerin biititinlestirildigi ve en nihayetinde bu biitiinlesmeyle
elde edilmis zengin veri kiimesini kullanarak sonuglarin ¢ikarildig: bir arastirma
yaklasimidir (Baki ve Gokgek, 2012; Alkan, Simsek ve Armagan Erbil, 2019;
Creswell, 2021). Istatistiki veriler olan nicel arastirma genellenebilirlik ve hassas
olcim yapma imkani sunarken nitel arastirma kisilerin bakis acilarini ve kisisel
deneyimleri derinlemesine incelenmesine imkan tamimaktadir. Bu yaklasim,
istatistiki egilimler olan nicel veriler ile kisisel deneyim ve gozlemlere dayali nitel
verilerin birlestirilmesidir. Arastirma problemini anlamlandirmada iki yontemin
birlikte kullanimi, tek basina kullanimlarindan daha elverisli olmaktadir (Alkan,

Simsek ve Armagan Erbil, 2019; Creswell, 2021).
Nicel ve nitel verilerin bir araya getirilmesinin su imkanlar1 sunabilmektedir:

— Kapali uglu ve agik uclu verilerin birlikteligi, iki farkli bakis acis1 sunabilir,

— Sadece nitel ya da sadece nicel bakis agisinin aksine karma yontemle elde
edilen veri genis bir bakis acis1 sunabilir,

— Nicel verilere nitel verilerin eklenmesi; kapali uclu cevaplarin acgik uglu
kisisel deneyimlerle agiklanarak detaylandirilmasi saglanabilir,

— Nicel sonuclarin katilimcilara ve arastirmanin yonetimine uygunlugu
katilimcilarla yapilacak birincil dereceden irdelemeyle (nitel) test edilmesine
imkan sunabilir (Creswell, 2021).

Veri setlerinin nerede ve nasil birlestirilecegi ile ilgili farkl1 desenler bulunmaktadir.

Biitiin karma ydntem arastirmalarinin temelinde su 3 temel desen vardir (Creswell,

2021):

1. Birlestirme (cesitleme) Deseni: Hem nitel hem de nicel verilerin toplandig:
bu desende, veri setleri analiz edildikten sonra sonuglar kiyaslanarak

birlestirilmektedir.

2. Agiklayict Ardisik Desen: Ilk olarak nicel yontemin kullanildigi bu desende,
elde edilen nicel sonuclar1 daha derinlemesine agiklamak igin nitel yontem

kullanilmaktir.
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3. Kesfedici Ardisik Desen: Problemin tam olarak bilenemedigi, anlasilamayan
ve hentiz bilinmeyen alanlarin kesfedilmesi igcin ©nce nitel yontemin
kullanildig1 bu desende, nitel yontemle kesif sonrasinda nicel yontemin

uygulanmasi igin nitel bulgular: kullanilmaktadir.

Bu arastirmada, aciklayici ardisik desenin kullanilmaktadir. Bu desenin amact, nicel
sonuglarin nedenlerinin nitel sonuglarla agiklanmasidir. Sekil 7'de goriilebilecegi
gibi, nicel asama ile baslayip daha sonra nicel sonuglar1 agiklamak icin nitel
calismanin ytriittilmektedir. Nicel sonuclar istatistiksel anlamhilik, giiven araliklar:
ve etki boyutlarimi saglayarak calismanin genel sonuglarmi ortaya koymaktadir.
Yalnizca nicel yontemle elde edilen sonuglarin nasil olustugunu aciklamada
yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle nicel sonuglar1 agiklamak igin nitel arastirma

devreye konulmaktadir (Alkan, Simsek ve Armagan Erbil, 2019; Creswell, 2021).

Sekil 7. Aciklayic1 Ardisik Desen

I. Asama 2. Asama
Micel Veri Pl Mitel Veri P — .
- ’ ~. - Cikarim
I(?Pldl'l'!l-'l. Vi  Aciklanmr e Tﬁ[ﬂﬂl'ml Ve (eika 1
o y o v Yapma
Analiz M . Analiz 9 ¥ .

Kaynak: Creswell (2021).

Sekil 8'de gortilebilecegi gibi, ilk olarak nicel veri toplama stirecinden baslanarak,
ticret tatmininin is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide araci bir roltiintin
olup olmadigimi belirlemek igin anket teknigi kullanilmistir. Evren ve 6rneklem
degiskenler ve veri toplama siireclerinden gecerek ¢lgekler ve degiskenlere bagl
elde edilmis veri tabani giktisi elde edilmistir. Bu asamay1 takip eden nicel veri
analiz asamasinda, veriyi analize hazirlama, veriyi yazilim programina yiikleme ve
betimsel sonuclar elde etme stireclerinden gecilmistir. Bu stirecin ardindan;
tablolarda istatistiki sonuclar, betimsel analiz, anlamli etki sonuclari, etki
biiytikltigti ve gtiven araliklari giktilar: elde edilmistir. Arastirmanin 1. asamasi olan

nicel arastirma safhasinin tamamlanmasinin ardindan arastirmanin 2. asamasina
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gecilmistir. 2. asama nitel arastirma safhasinda ilk olarak nitel veri toplama
gerceklestirilmistir. Bu asamada; katilimci, 6rneklem, veri toplama, temel olgu
slirecleri tamamlanarak miilakatlardan elde edilen desifreler cikti olarak elde
edilmistir. Elde edilen desifrelerden sonra nitel veri analiz asamasina gegilerek;
verilerin desifrelerinin yapilmasi, temalar, kodlama stirecleri tamamlanmaistir. Nitel
arastirmanin son asamasinda kod ve temalarla iliskilendirilmis diyagramlar ve
betimsel analiz ciktilar1 elde edilmistir. Iki arastirma asamasinin tamamlanmasiyla
son olarak nitel bulgularin nicel bulgularimi nasil agikladigi yorumlanarak

arastirma tamamlanmaistir.

Sekil 8. Arastirmanin Akis Semasi

1. Asama: Nicel Araghrma Sathas: 2. Asama: Nitel Aragtirma Safthas:
Nicel Veri Nicel Veri Nitel Veri Nitel Veri
Toplama Analizi ’ Toplama ’ Analizi
Siirecler: Siirecler: Siirecler: Siirecler:
*  Katlimeilar *  Veriyi * Kablmalar » Nitel verilerin
¢+ N analize + N desiflerinin
* Veri toplama hazirlama *» Veri yapilmasi
¢ Degiskenler s Veriyi toplama ¢ Temalar
Cikttlar: yazilim ¢ Temel olgu ¢ Kodlama
programina ktilar: Ciktilar:
o Olgek yiikleme Ciktilar: :
* Degiskenlerle * Betimsel * Degifeler * Kod ve temalar
veri tabani sonuglar ile
iligkilendirilmis
Ciktilar: diyagtamar
* Tablolarda ¢ Betimsel
istatistik analiz
sonuclar,
betimsel
analiz
* Anlamh
sonuglar, etk Nitel bulgularin
‘_'_l} gt nicel sonuclar: nasil
giiven u
aralddart acikladigin
yorumlama

Kaynak: Creswell (2021) den uyarlanmistir.




4. Arastirmanin Sinirlilig1 ve Evreninin Belirlenme Gerekceleri

[stanbul ili, hem tiniversite (58) hem de akademisyen say1s1 agisindan (41.089) diger
biiyiiksehirlere gore niceliksel olarak iistiinliiktedir. YOK (2024) verilerine gore, 30
biiytiksehirdeki toplam akademisyen sayis1t 134.676 kisidir. 30 biytiksehir
arasmndaki akademisyen sayisiin neredeyse 3’te  1ini  Istanbul’daki
akademisyenler olusturmaktadir. 30 biiyiiksehirde akademisyen ortalamas: 4.489
kisidir. Bu deger, Ttirkiye genelinde biiyiiksehirlerdeki tiniversitelerde gorev yapan
akademisyenlerin sehir basina ortalama sayisini ifade etmektedir. Istanbul sahip
oldugu akademisyen istihdamiyla bu ortalamanin yaklasik 9 kati tizerindedir.
Niceliksel olarak kuvvetli akademisyen istihdamina sahip olan Istanbul,
akademisyenlere yonelik olan arastirmalarda éncti konumdaki illerden biri oldugu
anlasilmaktadir. Bu  buytklik, arastirmanmin  temsil kabiliyetini ve
genellenebilirligini artirmaktadir. Bununla birlikte Istanbul, disiplinler aras,
sosyoekonomik ve kiiltiirel zeminde akademisyenlerin bulustugu bir merkez
konumundadir. Bu cesitlilik, 6rneklem zenginligini saglayabilecek bir unsurdur.
Istanbul’un ulasim ve iletisim altyapisinin gelismis olmasi, saha calismalarinda
karsilasilan lojistik zorluklart minimuma indirerek, veri toplama stireclerini daha
hizl, etkili ve sorunsuz hale getirebilme olanagina sahiptir. Bu avantajlara gore,
arastirmalarin uygulama maliyetlerini diistip, verimliligini artirma imkani

dogabilmektedir.

I[stanbul'un sahip oldugu imkanlara karsilik, Istanbul ili disindaki illerin
bazilarmnda vakif {iniversitesi bulunmamaktadir. Bununla birlikte, bolgeler ve iller
arasl1 sosyoekonomik olarak gelismislik dtizeyinde farkliliklar bulunmaktadir (Ates,
Zavalsiz ve Namli Bilmez, 2025). Gelismislik diizeyindeki farkliliklar yasam
maliyetini etkiyebilmektedir. Ayrica, sosyoekonomik diizeyine gore farkl
oranlarda odenen Gelistirme Odenegi, akademik tcrette iller arasi belirgin
farkliliklara neden olmaktadir. Bu sebepler dolayisiyla, arastirmanin Tiirkiye
genelinde yapilmasi tercih edilmemistir. Orneklem biiytikliigii, cesitlilik, temsil
kabiliyeti ve lojistik imkanlar nedeniyle arastirmanin evreni, akademik acidan
gliclu bir stratejik tercih olan Istanbul secilmistir. Bu dogrultuda arastirma, Istanbul

ili stnirhiliginda yurttulmstir.
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Istanbul ilinde yer alan vakif ve devlet tiniversiteleri evreninde gerceklestirilen
calismanin  orneklemi; cinsiyet, akademik tinvan degiskenlerine gore
hesaplanmustir. Yiiksekogretim Kurulu (YOK) (2024) verilerine gore, Istanbul ilinde
devlet {tniversitelerinde gorev yapan oOgretim elemam sayilart Tablo 12'de
gosterilmistir. Dolayisiyla aragtirmanin evreni Istanbul’da gérev yapan 41.089

ogretim elemanidur.

Tablo 12. Cinsiyet ve Unvana Gore Istanbul ilindeki Ogretim Elemani Sayilari

Doktor .
g . Ogretim Arastirma
=t Profesor Dogent Ogretim
(] . P . .« .
B oo . Gorevlisi Gorevlisi g
® & Uyesi =
< £ &
2 % |8 |% | g |% |5 |% |5 |%¥ |8 |F
. O
DU 3398 | 2343 | 1847 | 1676 | 1866 | 1874 | 862 | 1570 | 2117 | 2552 | §
)
I
VvU+ o
2494 | 1356 | 915 | 903 | 3221 | 3838 | 1484 | 2944 | 1424 | 2294 | 53
MYO S
N
Toplam | 5892 | 3699 | 2762 | 2579 | 5087 | 5712 | 2346 | 4514 | 3541 | 4846 | &
A
)

Kaynak: YOK (2025) verilerine gore arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

5. Aragstirmanin Orneklem Boyutu ve Se¢imi

Arastirmanin gtivenilirligi icin 6nemli unsurlardan biri evreni temsil edebilecek
orneklem sayisinin yeterligidir. Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilen
orneklem belirleme tablosu alanyazinda siklikla kullanilmaktadir (Arikan, 2004;
Yildirim ve Simsek, 2006). Arastirma evreni (p=0.5 q=0.5 d=+-0.05) dikkate alinarak
orneklem sayis1 Tablo 13’e gore hesaplanarak ¢rneklem sayisi toplam 381 olarak

belirlenmistir.

Tablo 13. Orneklem Hata Payina Gére Alinabilecek Evren ve Orneklem
Buytikliigiinti Gosteren Tablo

+0.03 6rnekleme +0.05 6rnekleme +0.10 6rnekleme
Evren hatasi (d) hatasi (d) hatas1 (d)
Buyukligt | 5=05 [ p=08 | p=0.3 | p=0.5 [ p=0.8 [p=03 |p=05 |[p=08 | p=03
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q=05 [g=02|g=0.7 | q=0.5|gq=0.2|qg=0.7 |qg=05 | g=0.2]|qg=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 | 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 | 185 226 85 57 73
1.000 516 406 473 278 1198 244 88 58 75
2.500 748 537 660 333 | 224 286 93 60 78
5.000 880 601 760 357 | 234 303 94 61 79
10.000 964 639 823 370 | 240 313 95 61 80
25.000 1023 | 665 865 378 | 244 319 96 61 80
50.000 1045 | 674 881 381 | 245 321 96 61 81
100.000 1056 | 678 888 383 | 245 322 96 61 81
1.000.000 1066 | 682 896 384 | 246 323 96 61 81
100 milyon | 1067 | 683 896 384 | 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan (2004).

5.1. Tabakali Ornekleme

Nicel aragtirmanin 6rneklemi Tabakali Ornekleme (Stratified Sampling) yontemiyle
belirlenmistir. Tabakali ornekleme yontemi, evrenin daha fazla temsilini ve
ornekleme hatasin1 azaltarak bir oOrneklem olusturulmasimi saglamaktadir
(Creswell ve Plano Clark, 2018). Tabakali 6rnekleme yontemi homojen bir evren
ilkesine dayanmas1 bakimindan evreni daha yiiksek diizeyde temsil etme olanag:
sunmaktadir (Neuman ve Robson, 2014). Tabakali 6rneklemede evren ilk olarak
birbirinden bagimsiz iki ya da daha fazla (Bernard, 2011) alt tabakalara, homojen
altktimelere ayrilir (Onwuegbuzie ve Collins, 2007). Sonrasinda her tabakadan basit
tesadiifi ya da sistematik 6rnekleme yontemiyle ornekler segilir ve her tabakadan
secilen ornekler bir araya getirilerek 6rneklemi olusturur (Neuman ve Robson,
2014). Orantil1 ve orantisiz olmak tizere iki tiir tabakali 6rnekleme yontemi vardir.
Orantili tabakali 6rneklem sec¢iminde her tabakadan, o tabakanin evren icindeki
temsil diizeyiyle orantili olarak ornek secilir. Secilen 6rneklemin evreni temsil
edebilmesi icin evrendeki gruplarin oraniyla érneklem igerisindeki temsil oranlar1
ayn1 olmasi gerekmektedir (Bryman, 2007). Orantisiz tabakali 6rneklem

yonteminde ise tabakalarm orneklem icindeki temsil oram1 g6z ardi edilerek esit
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sayida ornekler secilir (Schmidt ve Hunter, 2014). Bu bakimdan orantisiz tabakali
ornekleme yonteminde secilen 6rneklemin evreni temsil yetenegi sinirlidir (Morgan
ve Morgan, 2008). Arastirmanin nicel arastirma asamasinda orneklem grubu

tabakal1 orantil1 basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle olusturulmustur.

Alanyazinda farkli calisma ortamma sahip akademisyenlerin is tatmin
diizeylerinde farkliligin olmasi (Mgaiwa, 2021), bir ¢alisanin kurumuna olan
baghligini anlamada demografik degiskenlerin 6nemli bir rol oynadig1 (Mensah ve
Adjei, 2015) ve akademik tinvanin akademisyenler arasinda is tatmininde 6nemli
bir farkliliklarin oldugunu (Oshagbemi, 1997; Ssesanga ve Garrett, 2005; Eytipoglu
ve Saner, 2009; Mgaiwa, 2023) 6n kabullerinden yol ¢ikarak nicel arastirmanin
sosyodemografik degiskenleri; ytiksekdgretim tiirii, akademik tinvan ve cinsiyet

olarak belirlenmistir.

Temsil edilebilirlik diizeyini artirmak amaciyla evren ilk olarak yiiksekogretim
turiine ve akademik tinvana gore tabakalara ayrilmistir. Her tabaka kendi igerisinde
cinsiyet degiskeniyle bir alt tabakaya ayrilmustir. Tabakalar1 belirledikten sonra
katilimcilarin secimi basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle yapilmistir. Tablo 13’e
gore belirlenen toplam ¢rneklem sayist (381); cinsiyet, {invan ve yiiksekogretim
turtine gore her ti¢ degisken evrenindeki (Bkz. Tablo 12) toplam 6gretim elemani
sayisma boliinerek hedef drneklem sayisina ulagilmistir. Izlenen bu yontemle
arastirma evreninin temsil edilebilirliginin yiiksek diizeyde olmasi amaglanmustir.
Tabakali orantili 6rnekleme yontemiyle, tiim degiskenlere gore toplam 6rneklem
sayist 565'tir. Her tabakadan basit tesadiifi ornekleme yontemiyle oOrnekler
secilmistir. Tablo 14’te gorebilecegi gibi arastirmaya, tabakal1 orantil1 basit tesadifi
ornekleme yontemiyle 569 oOgretim elemam: katilmistir. Cinsiyet, tinvan ve

yliksekogretim tiirtine gore tiim degiskenlerin yeterligi saglanmustur.

Tablo 14. Cinsiyet, Unvan ve Yiiksekogretim Tiirtine Gore Katilimci Sayist

Akademik Unvan
Yiiksekogretim _
Dr. Ogr. |
Tiirt Cinsiyet | Prof. Dr. | Do¢. Dr. | Ogr. Gor.| Aras. Gor. |Toplam
Uyesi
Kadin 14 23 74 41 50 202

105



Vakaf

. Erkek 32 9 51 31 24 147

Universitesi
Devlet Kadin 22 23 17 16 41 119
Universitesi | gl 31 20 18 12 20 101
Kadm 36 46 91 57 91 321
Toplam Erkek 63 29 69 43 44 248
Toplam 99 75 160 100 135 569

5.2. Amacli Ornekleme

Nitel arastirma orneklem boyutu ve seciminde amagcli 6rnekleme yontemi

kullanilmistir. Amagh 6rnekleme, orneklem grubunun belirli niteliklere sahip

olmasimin hedeflendigi rastgele bir 6rnekleme yontemidir (Baltaci, 2018). Bu

dogrultuda, arastirma sahasi olarak secilen Istanbul ilinde nicel arastirma

katilimcilar:
degiskenleri
tiniversitede

yapilmasina

arasindan; cinsiyet, tinvan ve yiiksekogretim {niversite tiiru

gozetilmistir. Akademik {invarm1 ayni olan ancak farkli tirde

gorev yapan akademisyenler arasmnda da bir karsilastirma

imkan dogmustur. Vakif ve devlet tiniversitelerinin her birinden

toplamda 12 akademisyenin katilimiyla nitel arastirma veri toplama asamasi

tamamlanmustir.

goriilebilecegi gibidir.

Miilakat

katilimcilarinin  kategorik dagilimi

Tablo 15. Miilakat Katilimcilarmin Kategorik Dagilimi

Tablo 15te

Erkek Kadin
. Devlet Vakaf Devlet Vakaf
UNVAN .. . .. ..
Universitesi Universitesi Universitesi Universitesi
Prof. Dr. 1 - - 1
Dog. Dr. 1 - 1 -
Dr. Ogr. Uyesi 1 2 1 -
Ogr. Gor. 1 1 - 1
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Aras. Gor. - - 1 -

TOPLAM 4 3 3 2

6. Veri Toplama Arag ve Yontemleri

Arastirmada tercih edilen karma arastirma yaklasimi kapsaminda hem nicel veri
hem de nitel veriler toplamistir. Asagida veri toplama arag ve yontemlerine iligkin

ayrintilara yer verilmistir.
6.1. Nicel Veri Toplama Araci

Arastirmanin bagimsiz degiskeni; is tatmini, bagimli degiskeni; orgiitsel baghlik,
araci degisken ise; is tatminidir. Nicel arastirma asamasinda, alanyazinda en fazla
bilinen, tercih edilen, gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis oOlgekler tercih
edilmistir. Bu kapsaminda Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Is
Tatmin Olgegi, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen Allen-Meyer Orgiitsel
Baglilik Olgegi, Heneman ve Schwab (1985) tarafindan gelistirilen Ucret Tatmini
Olgegi anket formunu olusturan olgeklerdir. Bu 6lgeklerin tercih edilmesinin
sebepleri; arastirma amacina en uygun Olcekler olmasi ve alanyazinda siklikla
kullamilan, gecerligi ve giivenilirlii test edilmis 6lcekler olmasidir. Olgeklerin
Tiirkceye uyarlanan versiyonlar1 birebir kullanilmistir ancak “okul, sirket, is yeri”
gibi ifadeler yerine anlam karmasas: yasanmamasi i¢in arastirma alanina daha

uygun olan “tiniversite ya da kurum” kelimeleri kullanilmistir.

Akademisyenlere yonelik uygulanacak anket formu, demografik sorular ve
yukarida siralanan o6lcekler kullanilarak olusturulmustur (Bkz. EK ).
Yiiksekogretim tiirii ve cinsiyetin dikkate alindig1 bu calismada, tabakali orantili
ornekleme yontemiyle tim tinvanlardan (Profesor Doktor, Dogent Doktor, Doktor
Ogretim Uyesi, Arastirma Gorevlisi, Ogretim Gorevlisi) akademisyen ile nicel
yontemin orneklemini olusturmaktadir. Nicel veri toplama siirecinde Istanbul
ilinde devlet ve vakif {iniversitelerinde yer alan 6gretim elemanlariyla anket

calismasi yapilmustir.

I[stanbul Medeniyet Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun

26.12.2023 tarihli toplantis1 E-38510686-000-2300078692 say1l1 karariyla arastirmanin
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uygun bulunmas: sonrasinda calismanin ilk asamasi olan nicel arastirma veri
toplama safhasina gecilmistir. Ocak-Ekim 2024 tarihleri arasinda internet tizerinden
Google Dokiimanlar uygulamasi araciligiyla anket formu olusturulmus ve ilan
edilmistir. Anketin 6gretim elemanlarina ulastirilmasi, Istanbul ilinde faaliyetine
devam eden 58 (devlet tiniversitesi, vakif tiniversitesi ve Meslek Yiiksek Okulu)
tiniversitenin resmi web sayfalar1 6gretim elemanu iletisim bilgilerinde yer e-posta

adresleri araciligryla gerceklestirilmistir.

Kamuoyuyla paylasilmasi sonrasinda 10 ay yayinda kalan anket toplam 671
katilimci tarafindan cevaplanmuistir. Verilen cevaplarin 69"u hatali/ eksik, 33t evren
kiimesine ait olmadigindan (Istanbul disi il) arastirma kapsamina alinmamustir.
Tabakali orantili basit tesadiifi 6rnekleme yontemine gore hedeflenen ornek

sayisina ulasilarak toplam 569 katilimci ile arastirma tamamlanmustir.
6.1.1. Is Tatmini Olgegi

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge vd. (1998) tarafindan
kisaltilan is tatmini 6lgeginin Tiirkce gecerlik-giivenirlik calismasini gerceklestiren
(Basol ve Comlekgi, 2020) is tatmini 6lgegi kullanilmistir. Olgegin is tatmini
taktorleri ile arastirmanm kuramsal yapist uyumlu oldugundan dolay: tercih

edilmistir.
6.1.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Bagliik Olgegi, egitim
kurumlarindaki calisanlarin  orgiite  bagliligmni  6lgmek amaciyla siklikla
kullamilmaktadir (Dagli, Elgicek ve Han, 2018). Olgegin boyutlari, gecerlik ve
guvenirligi cesitli arastirmalar tarafindan test edilmistir (Allen ve Meyer, 1996; Lee
vd., 2001; Meyer, Stanley ve Parfyonova, 2012; Meyer vd., 2012). Orgiitsel bagllik
olcegi Tirkce diline uyarlanarak gecerlik-giivenirlik analizleri yapilarak Tiirkce
dilindeki olgek egitimciler tizerinden test edilmistir (Dagli, Elgicek ve Han, 2018).
Olgegin; duygusal, devamlilik ve normatif baghliklar 6lgen faktorleri barindirmast
ve egitim sektoriinde siklikla uygulanmasi dolayisiyla kullanilmasi uygun

bulunmustur.
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6.1.3. Ucret Tatmini Olcegi

Heneman ve Schwab (1985) tarafindan gelistirilen Ucret Tatmini 6lcegi gecerliligi
ve guvenilirligi (Faulk II, 2002) Ttirkge dilinde de test edilmis olceklerden biridir
(Uzun, 2019; Oriicti, Hasirct1 ve Basaran, 2021; Seckin ve Coban, 2021).
Gerceklestirilen calismada, Heneman ve Schwab (1985) tarafindan gelistirilen
olcegin, diger ticret tatmini Olceklerine gore {icret tatminini 6lgmede daha uygun
oldugu test edilmistir (Judge, 1993). Egitimcilere yonelik gerceklestirilen ticret
tatmini galismalarinda genellikle bu 6lgek kullanilmaktadir (Arogundade, 2017).
Olgegin {icret tatmini faktorleri ile arastirmanin kuramsal yapist uyumlu

oldugundan dolay1 tercih edilmistir.

6.2. Nitel Veri Toplama Araci

Arastirmanin nicel arastirma veri toplama ve analiz asamalariin tamamlanmasiyla
nitel arastirma asamaya gegilmistir. Karma arastirma yontemi aciklayici ardisik
desenin kullanildig1 calismada, nitel yontemle veri toplanarak nicel analiz
sonuglarimin nedenselligi incelenmistir. Arastirmada kullanilan nitel veri toplama
yontemindeki amag, istatistiki egilimleri (nicel veriler), oykiiler ve Kkisisel
deneyimlerle (nitel veriler) birlestirmektir. Nicel bulgurlarin nedenselligi, kisisel
tecriibeler ile is tatmini ve orgtitsel baghilig1 artiric1 ticret yapr ve politikalarina
(gosterge, odenek, derece, katsayi, siniflandirma, tesvik, tazminat, odil, kidem,
aylik ve yardimlar) yonelik algi, bakis acisi, egilim, duygu ve diistinceleri
sorgulanmakta ve Oneriler derlenmektedir. Bu baglamda nitel veri toplamanin
amacy, is tatmini, Orgutsel baglilik ve {icret tatmini arasindaki iliskinin
nedenselliklerinin nitel arastirmayla elde edilecek verilerle derinlemesine
incelemektir. Bu kapsamda, alanyazin ve nicel arastirma bulgularmma dayanarak

olusturulan soru formu hazirlanmistir (Bkz. EK II).

Olusturulan soru formunun uygulanabilir oldugunun tespiti icin etik kurula
basvuru yapilmistir. Istanbul Medeniyet Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulunun 28.02.2025 tarihli toplantis1 E-38510686-050.04-2500009768 sayili

kararinda arastirma dosyast goriistilmius, icerik bakimindan etik bir sorun
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bulunmadig1 sonucuna varilarak arastirmanin uygun bulunmasi sonrasinda

calismanin ikinci asamasi olan nitel arastirma veri toplama sathasina gecilmistir.

Nitel verilerin toplanmasinda birebir gortisme teknigi (miilakat) kullanilmistir.
Birebir goriisme, katilimcilarin bakis acisi, deneyim, egilim, algi, duygu ve
diistincelerine dair bilgi edinme amaciyla uygulanan nitel arastirma teknigidir

(Stewart ve Shamdasani, 1990; Gibbs, 1997).

7. Gegerlilik ve Giivenilirlik Testleri

Karma arastirma yonteminin uygulandigi calismada kapsaminda elde hem nicel

hem de nitel veriye analiz 6ncesinde gecerlilik ve giivenirlik testi yapilmustir.
7.1. Nicel Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuclar1

Arastirmada kullanilan olgeklerin gtivenirlikleri Cronbach’s Alpha testiyle
olctulmiistiir. Cronbach’s Alpha’nin 0,700 ve {izerinde bir degerinin olmasi 6lgegin
guvenilir bir yapida oldugunu gostermektedir (Nunnally, 1978). Arastirmada
kullanilan bes ifadeden olusan is tatmini 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,899;
18 ifadeden olusan orgtitsel baghlik 6lceginin Cronbach’s Alpha degeri 0,873; 13
ifadeden olusan ticret tatmini 6lgeginin Cronbach’s Alpha degerinin 0,933 oldugu
test edilmistir. Orgiitsel baglilik ve iicret tatmini 6lcekleri ve bu olgeklerin alt
boyutlar1 ile is tatmini Olceginin Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 16’da
gosterilmistir. Is tatmini Olcegi ise bes ifadeden ve tek bir alt boyuttan
olustugundan, alt boyut diizeyinde ayr1 bir Cronbach’s Alpha degeri
hesaplanamamistir. Ttim 6lceklerin 0,700 ve tizeri olmas: dolayisiyla calismada yer

alan dlgeklerin gtivenirlik agisindan yeterli oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 16. Olceklerin Giivenirlik Analiz Tablosu

1 |
Cronbach Alfa Standart i1§t11‘1 mis
Maddelere Gore Cronbach|
N Katsayis1 Madde Sayis1
Olgekler (Cronbach Alfa (N of Items)
ronbach's
Alpha) (Cronbach's Alpha Based on
P Standardized Items)
1§ Tatmini /899 901 5
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Orgiitsel Baglilik 873 871 18
v Duygusal 862 862 6
3 = Baglilik
= <
@) ,J
g S Devam
ﬁ 8 Baglilik 696 685 6
N m
=
b S
g < Normatif
3 Baghlik 787 789 6
Ucret Tatmini 1933 ,934 13
> Ucret Diizeyi
é Tatmini 883 883 3
-
= )
8 Ucret Artisi
E Tatmini 844 845 4
<
Z Ucret Yapisi/
E YOnetimi 818 ,819 4
z Tatmini
E_<
E‘ Sosyal
6 Yararlar 699 702 )
=) Tatmini ’ ’

7.2. Nitel Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuclar:

Nitel calismanin gegerliligi ve giivenirligini saglamak amaciyla oncelikle alan yazin
ve arastirma verilerine dayanarak arastirmaci ve alaninda uzman bir sosyal bilimci
tarafindan kodlama cetveli olusturulmustur. Elde edilen kodlama cetvellerinin
kodlayicilar arasi uzlasma ytizdesi bulmak i¢in KAPPA testi uygulanmustir. Test
sonucunda kodlama cetvelleri arasinda elde edilen uzlasma degerinin %77 oldugu
gorilmistiir. Uzlasma yiizdesinin %77 olmasi ¢alismanin gecerli ve giivenilir
oldugunu gostermektedir (Bilgen ve Dogan, 2017). Arastirma kapsaminda elde
edilen veriler ve literattir dogrultusunda tema ve alt temalar cikarilarak desifre

raporlart MAXQDA programinda analiz edilmistir.
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8. Veri Yonetimi ve Analizi

Karma arastirma yonteminin uygulandig1 calismada kapsaminda elde edilen nicel
verilerin analizin SPSS programi, nitel verilerin analizinde MAXQDA yazilim

programu kullanilmstir.

8.1. Nicel Veri Analizi

Nicel veri toplama asamasinin tamamlanmasiyla, toplanan veriler analize
hazirlanmis ve yazilim programina ytiklenmistir. Arastirmada elde edilen verilerin
analizinde SPSS istatistik programi kullanilmistir. Elde edilen nicel verilerin
analizine gecmeden 6nce, verilerin arastirma kapsaminda yapilacak testlere uygun

olup olmadig: carpiklik ve yigilma katsayilarina bakilmastir.

Bir verinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek igin carpiklik
(Skewness) ve Yigilma/Basiklik (Kurtosis) katsayilarina bakilmaktadir. Orneklem
sayis1 biiytiik, veri setleri ok degiskenli ve kismen karmasik oldugunda +2 referans
aralig1 normal kabul edilmektedir. Sonug olarak carpiklik ve yigilma katsayis1 -2 ve
+2 arasinda yer aliyorsa verilerin normal dagilim gosterdigi ifade edilebilmektedir
(Yurt, 2023). Tablo 17'de gortilebilecegi gibi temel degiskenlerin Skewness ve
Kurtosis degerleri +2 referans araligindadir. Bu dogrultuda, verilerin normal

dagilim gosterdigi anlasilmustir.

Tablo 17. Verilerin Carpiklik ve Yigilma Katsayilar:

Skewness (Carpiklik) Kurtosis (Y1g1lma)
Statistic | Std. Error | Statistic Std. Error
Orgiitsel Baglilik -,057 ,102 -,294 ,204
Ucret Tatmini /567 ,102 -,300 ,204
Is Tatmini -,818 ,102 ,517 ,204

Normal dagilim gosterdigi anlasilan verilerin analizine gegilmistir. Katilimcilara
iliskin demografik ve tamimlayici bilgiler frekans ve yiizde olarak istatistik

ifadelerle analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iliskinin
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analizinde capraz analiz tablolari, arac1 degisken analizi betimsel ve yordamsal

istatistik analizleri yapilarak hipotezler test edilmistir.

8.2. Nitel Veri Analizi

Arastirmanin nitel veri analizinde MAXQDA yazilim programi kullanilmistir. Nitel
arastirma veri analiz araclarindan biri olan ve arastirmacilar tarafindan siklikla
kullanilan MAXQDA yazilim programi; miilakat, odak grup goriismeleri, atolye
calismalar1 ve dergi makaleleri dahil olmak {izere metin, video, ses ve gortintii
verilerinin analizi i¢in kullamilmaktadir. Veri kiimesi icerisinde yer alan kelimeler
ve o kelimelerin diger kelimeler ile nasil kullanildigin1 (Fielding ve Lee, 1998) ya da
aynt kelimeyi kullanan katilimcilarin tarafindan hangi baglamda kullanildigini

(Onwuegbuzie vd., 2009) saptayabilmektedir.

Saha calismasinda elde edilen miilakat verileri, MAXQDA yazilim programinda
betimsel analiz yontemiyle analiz edilmistir. Betimsel analiz; verilerin anlamli hale
getirilerek sistematik olarak diizenlenebilmesinin yani sira egilimlerin de tespit

edilebilmesine imkan tanimaktadir (Creswell, 2013).

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler ve literatiir dogrultusunda kodlar
cikarilarak desifre raporlar1 satir satir kodlama metoduyla tema ve kodlamalar
yapilarak betimsel analiz gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda, diyagramlar ve
analiz ciktilar1 elde edilmistir. Elde edilen ciktilarla, nitel bulgularin nicel bulgular:

nasil acikladig1 yorumlanarak analiz tamamlanmaistir.
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IV. BOLUM
SAHA ARASTIRMASI: SOSYODEMOGRAFIK DEGISKENLERIN
AKADEMISYENLERDE IS TATMINI, ORGUTSEL BAGLILIK VE
UCRET TATMININE ETKISI ILE IS TATMINI VE ORGUTSEL
BAGLILIK ILISKISINDE UCRET TATMINININ ARACI ROLU VE
NEDENSELLIKLERININ ANALIiZi

1. Nicel Arastirma Bulgular

Nicel verilerin analizinde 6ncelikle elde edilen ham veriler analiz i¢in uygun hale
getirilmistir. Islenen veriler SPSS istatistik programina yiiklenerek betimsel
istatistik sonuglar1 elde edilmistir. Bu stirecin ardindan; verinin normal dagilim
gosterip gostermedigini belirlemek igin carpiklik (Skewness) ve Yigilma/Basiklik
(Kurtosis) katsayilarina bakilmistir. Verilerin homojen ve normal dagilim gosterdigi
tespit edilmistir. Analize uygun olan verilerin etki buiytikliikleri ve gtiven araliklar:
hesaplanarak verilerin beklenen etki buyuklugu ve giiven araliginda oldugu
gorulmiistiir. Bu asamadan sonra verilere iliskin bulgular elde edilerek analiz
testleri yapilmistir. Bu kapsamda katilimcilar: tanimlayicr istatistiki analiz, frekans
ve betimleyici istatistik analizleri, degiskenler ile sosyodemografik degiskenlerin
karsilastirildig1 bagimsiz 6rneklem T-Testi ve tek yonli varyans analizi (ANOVA),
korelasyon analizi ve araci degisken analizi yapilmistir. Elde edilen analiz
sonuclarina gore arastirmanin hipotezleri test edilmis ve bulgular yorumlanarak

arastirmanin nicel kismi tamamlanmaistir.
1.1. Arastirmanin Katilimc1 Profili

Tablo 18'de goriilebilecegi gibi 569 katiimcmin yer aldigi ¢rneklem grubunda
%56,4 kadin, %43,6 erkek yer almaktadir. Katilimcilarin cinsiyetine gore oransal

dagilim, YOK (2024) 6gretim elemaru istatistik verilerinde yer alan cinsiyetin
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oransal dagilimina benzerlik gostermektedir. Bu dogrultuda, ¢rneklemin evreni

cinsiyet dagilimi yoniinden de temsil ettigi ifade edilebilmektedir.

Tablo 18. Cinsiyet

Frekans (n)  Ytzde (%)

Kadin 321 56,4
Erkek 248 43,6
Toplam 569 100,0

Arastirmanin demografik sorularinda katilimcilara yas aralifi sorulmustur.
Tirkiye'de ytiksekogretimde ogretim elemani yas: teamiilen 21 yas oldugundan
arastirmada yas aralig1 asgari 21-25 arasi olarak belirlenmistir. Katilimcilarin yas
araliklarina bakildiginda en yiiksek katilimci grubunu 35-44 yas araligindaki
(%32,2) 6gretim elemanlar1 olusturmaktadir. Tkinci en yiiksek orani (%30,6) 26-34
yas grubu Ogretim elemanlar1 olusturmaktadir. Tablo 19°da genel dagilima

bakildiginda her yas araligindan 6gretim elemaninin oldugu goriilmektedir.

Tablo 19. Yas

Frekans (n)  Yiizde (%)

21-25 11 1,9
26-34 174 30,6
35-44 183 32,2
45-54 96 16,9
55-63 70 12,3

64 ve tizeri 35 6,2
Toplam 569 100,0

Medeni duruma bakildiginda katilimcilarin  c¢ogunlugunun evli oldugu
gortilmektedir. Tablo 20'de goriilebilecegi gibi katilimcilarin %61,5i evli olurken,

%34,3’ 1 bekar oldugunu ifade etmistir.
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Tablo 20. Medeni Durum

Frekans (n)  Yizde (%)

Evli 350 61,5
Bekar 195 34,3
Dul/Bosanmis 16 2,8
Ayr1 Yasiyor 8 1,4

Toplam 569 100,0

Cogunlugu evli olan katilimcilarin yine ¢ogunlugunun esi calismaktadir. Esi calisan
katilimci oranm1 %47,5 olurken, galismayan katilimci orani ise %20,9’dur (Bkz. Tablo

21).

Tablo 21. Katilimcinin Esinin Calismasi

Frekans (n)  Ytzde (%)

Evli Degil 180 31,6
Evet 270 47,5
Hayir 119 20,9
Toplam 569 100,0

Katilimcilarin ytiksek oranda evli olmasina karsin cogunlugu cocuk sahibi degildir.
Katilimcilarin neredeyse yarisi (%47,3) cocugu olmadig: ifade ederken, 1 cocugu
olan katilimc1 oraninin %29,9, 2-3 araliginda gocuk sahibi olan katilimci oraninin
%21,6 oldugu gorilmektedir (Bkz. Tablo 22). Genel degerlendirmede, 6gretim
elemanlarinin ¢ogunlugunun cocuk sahibi olmadig1 bununla birlikte, ticten fazla

cocuk sahibi olan 6gretim elemanlarmin azinlikta oldugu gortilmektedir.

Tablo 22. Cocuk Sayisi

Frekans (n)  Yiizde (%)

Cocugum yok 269 47,3
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1 Cocuk 170 29,9

2-3 Cocuk 123 21,6
4-5 Cocuk 7 1,2
5 ve Uzeri Cocuk 0 0
Toplam 569 100,0

Biiyiiksehir olan Istanbul’da konut kira fiyatlarinin Tiirkiye ortalamasinin iizerinde
olmasi ikameti kira olan katilimcilar i¢cin onemli bir gider kalemidir. Bu dogrultuda
arastirmanin amacina hizmet eden sorulardan biri ikamet edilen yasam alaninin
miilkiyetinin kime ait oldugu sorusu sorulmustur. Katilimcilarin ¢cogunlugu kira
vermeden ya miilkiyeti kendine ait konutta ya da kira 6demeksizin aile konutunda
ikamet etmektedir. Miilkiyeti kendine ait olmayan bir yasam alaninda kira

odeyerek yasayan katilimci orani ise %44,6"dir (Bkz. Tablo 23).

Tablo 23. ikamet Edilen Yasam Alanimin Miilkiyeti

Frekans (n) Yuzde (%)
Miilkiyeti kendime ait 201 35,3
Kira 254 44,6
Lojman 5 9
Aile konutilli a(iz:)vermeden 109 19,2
Total 569 100,0

Arastirmanin orneklem grubunun ytiksek diizeyde evreni temsil edebilmesini
saglamak amaciyla tabakali orantili 6rnekleme yonteminin kullanildig: ¢alismada,
tic belirleyici degiskenden biri akademik tinvandir. Arastirmada {invana gore
ogretim elemanlar1 arasindaki oransal dagihm YOK (2024) 6gretim elemani
istatistik verileriyle oransal benzerlik gostermektedir. Tablo 24'te goriilebilecegi
gibi, en yiiksek katilimc1 grubunu %28,1 ile doktor 6gretim tiyesi tinvanli 6gretim

elemanlar1 olusturmaktadir. Birbirine oransal yakinliklar: bulunan farkli tinvandan
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katilimcilarin arasinda en diistik oran1 %13,2 ile dogent tinvanl 6gretim elemanlar:

olusturmaktadir.
Tablo 24. Akademik Unvan
Frekans (n)  Ytzde (%)

Prof. Dr. 99 17,4

Dog. Dr. 75 13,2

Dr. Ogretim Uyesi 160 28,1

Ogretim Gorevlisi 100 17,6

Arastirma Gorevlisi 135 23,7

Toplam 569 100,0

Orneklem grubunun yiiksek diizeyde aragtirmanin evrenini temsil edebilmesi
amaciyla tabakali orantili 6rnekleme yonteminin kullanildigr calismada, {ig
belirleyici degiskenden bir digeri yiiksekogretim tiirtidiir. Tabakali orantili
ornekleme yontemiyle iki tiniversite tiirtinde de asgari temsil oranlar1 saglanmistr.
Tablo 25'te de goriilebilecegi gibi arastirmaya katilan katiimcilarmn %61,3"t
[stanbul'da Vakif Universitesi + MYO'da 6gretim elemani olarak gorev

yapmaktadir. Katilimcilarin %38,7’si ise devlet tiniversitesinde gorev yapmaktadir.

Tablo 25. Yiiksekogretim Ttirti

Frekans (n)  Ytzde (%)

Vakif Universitesi + MYO 349 61,3
Devlet Universitesi 220 38,7
Toplam 569 100,0

Aragtirmada bilim alan1 gruplar1 YOK referans alinarak yapilmigtir. Ug temel bilim
alan1 grubu olusturularak katilimcilara bilim alanlar1 sorulmustur. Toplam 569
katiimcinin yer aldig1 dérneklem grubunda cogunlugu (%58,7) sosyal ve beseri

bilimler bilim alani olusturmaktadir. Devaminda birbirine yakin oranlarda saglik
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ve yasam bilimleri (%22), fen ve miithendislik bilimleri (%19,3) gelmektedir (Bkz.
Tablo 26).

Tablo 26. Bilim Alam

Frekans (n)  Ytizde (%)

Fen ve Miihendislik Bilimleri 110 19,3
Sosyal ve Beseri Bilimler 334 58,7
Saglik ve Yasam Bilimleri 125 22,0
Toplam 569 100,0

Akademik personelin akademik gorev disinda tistlendigi idari gorevleri; is tatmin,
orgiitsel baglilik ve ticret tatmini degiskenlerini etkileyen unsurlardan biri olabilir.
Bu dogrultuda akademik personelin profilini tanimlayan sosyodemografik soru
olarak idari gorevinin olup olmadig1 sorulmustur. Arastirmaya katilan
katilimcilarin yaklasik 3'te 2'sinin (%62) idari gorevi bulunmazken, kalan 3'te 1'lik

kismin (%38) idari gorevi bulunmaktadir (Bkz. Tablo 27).

Tablo 27. idari Gorev

Frekans (n)  Ytzde (%)

Evet 218 38,3
Hayir 351 61,7
Toplam 569 100,0

Kurumda calisma stiresi Orglitsel baghilik basta olmak {izere arastirmanin
degiskenlerini etkileme potansiyelinde oldugundan katihmecilara kurumda galisma
suireleri sorulmustur. Tablo 28’de goriilebilecegi gibi, katilimcilarin yiiksek oranda
cogunlugu (%72) kurumlarinda 10 yil ve alt1 zaman araliginda gorev yapmaktadir.
Dagilima bakildiginda en ytiksek ¢cogunluk 1-5 yil aras: olurken, en az ise 16-20 y1l

araliginda galisan katilimcilar olusturmaktadir.
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Tablo 28. Kurumda Calisma Siiresi

Frekans (n) Yiizde (%)

1-5 y1l 257 45,2
6-10 y1l 153 26,9
11-15 yil 89 15,6
16-20 yil 24 4,2
21 yil ve tizeri 46 8,1
Toplam 569 100,0

Tum akademik tnvanlarin yer aldigr katilimcilara gelir seviyelerini nasil
tanimladiklar1 sorulmustur. Alt, orta ve ytiksek olarak siralanan seceneklere
herhangi bir gelir eklenmemistir. Elde ettikleri gelirlerden bagimsiz olarak sadece
algmin olctilmesi amaglanmistir. Arastirma sonucuna gore, katilimcilarin yiiksek
oranda (%74) cogunlugu orta gelir seviyesine sahip oldugu algisindadir.
Arastirmaya katilan akademisyenlerin yalnizca %2’si yiiksek gelir seviyesine sahip

oldugunu dustinmektedir (Bkz. Tablo 29).

Tablo 29. Gelir seviyenizi nasil tanimlarsiniz?

Frekans (n) Ytizde (%)
Alt 135 23,7
Orta 422 74,2
Yiiksek 12 2,1
Toplam 569 100,0

Yiiksek oranda ¢ogunlugu orta seviye gelirinin oldugunu diistinen katilimcilarin
yine ytiiksek oranda (%79) cogunlugu gelirinin ailesi icin birinci dereceden temel
gecim kaynagi oldugunu ifade etmektedir (bkz. Tablo 30). Sonug olarak
katilimcilarin  ¢ogunlugunun geliri aile icin temel mali kaynak oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 30. Geliriniz aileniz i¢in birinci dereceden temel gecim kaynag: mi1?

Frekans (n) Yiizde (%)
Evet 452 79,4
Hayir 117 20,6
Toplam 569 100,0
Arastirmanin saha calismasini gerceklestigi sirada Tirkiye'de

yoksulluk sinir1 47.009,38 TL'dir (TURK-IS, 2023). Bu bakimdan katilimcilarmn
toplam gelir aralig1 (hanehalki net gelir dahil) 47.000 TL baz alinarak aralik
olusturulmustur. Katilimcilarin ¢ogunlugunun yoksulluk siuri ile bu smirmn
yaklasik iki kati arasinda hanehalki toplam gelirinin oldugu goriilmektedir.
Tabakal1 orantili 6rneklem yontemiyle Istanbul ilindeki akademisyenler evrenini
temsil eden katihmcilarin yalnizca %23t (14,4+8,6) 110.001 TL tizerinde hanehalk:
toplam geliri bulunmaktadir (Bkz. Tablo 31).
Tablo 31. Hanehalkinin Toplam Gelir Aralig:

Frekans (n) Yuzde (%)

47.000'den az 80 14,1

47.001 - 80.000 aras1 212 37,3

80.001- 110.000 aras1 144 25,3

110.001 - 150.000 aras1 82 14,4
150.001 ve tizeri 49 8,6
Yanitsiz 2 A

Toplam 569 100,0

Hanehalki geliri 110 bin TL ve altinda olan katihmcilarin gogunlugunun hanehalk:
ek geliri bulunmamaktadir. Tablo 32'de gortilebilecegi gibi, katihmcilarin yaklasik
%53"tintin maas disinda bir geliri bulunmadigini ifade etmistir. Katilimcilarin 3’te

1’'inin ise 20 ila 40 bin TL arasinda ek geliri bulunmaktadir.
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Tablo 32. Maas Dis1 Toplam Ek Gelir (Hanehalki ek gelir dahil)

Frekans (n) Yiizde (%)

Maas disinda ek gelirim yok 301 52,9
20.000 'den az 131 23
20.000- 40.000 aras1 61 10,7
40.001 - 60.000 aras1 37 6,5
60.001 - 80.000 arasi 10 1,8
80.001 ve tizeri 29 51
Toplam 569 100,0

Net gelir olan maas haricinde akademisyenlerin kurum ici ve kurum disi ek gelirleri
olabilmektedir. Katihmcilarin tatmin ve baghlik algilarinda ek gelirlerin niceliginin
etkisinin incelenmesi amaciyla katilimcilara kurum ici ve kurum dist ek gelirleri
sorulmustur. Tablo 33’te gortilebilecegi gibi bir¢ok kurum ici ek gelir secenegi
siralanmis ve katilimcilara birden fazla secenek isaretleyebilecekleri ifade
edilmistir. Verilerin islenmesi asamasinda birden fazla secenek isaretleyen

katilimcilarin isaretledikleri secenekler birlestirilerek “2 ek gelir”, “3 ek gelir”, “4 ve

tizeri ek gelir” olarak kategorize edilmistir.

Katilimcilarin neredeyse yarisi (%45,3) kurum igi ek gelirinin olmadiginm ifade
etmistir. Yogunlugun oldugu diger secenekleri ise ek gelire sahip katilimcilar

(%21,8) ve 2 ek gelire sahip katilimcilar (%18,3) olusturmaktadir.

Tablo 33. Kurum Ici Ek Gelirleriniz?

Frekans (n) Ytizde (%)
Ek Ders 124 21,8
Tesvik 46 8,1
Doner Sermaye 11 1,9
Ikinci Ogretim Ders Ucreti 3 5
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Kurum Ici Ek Gelirim Yok 258 45,3

2 Ek Gelir 104 18,3

3 Ek Gelir 22 3,9

4 ve Uzeri Ek Gelir 1 2
Toplam 569 100,0

Kurum ici ek gelirin akabininde kurum dis1 ek gelirde de bircok kurum disi ek gelir
secenegi siralanmis ve katilimcilara birden fazla secenek isaretleyebilecekleri ifade
edilmistir. Verilerin islenmesi asamasinda birden fazla secenek isaretleyen
katilmcilarin isaretledikleri secenekler birlestirilerek “2 ek gelir”, “3 ve tizeri ek
gelir” olarak kategorize edilmistir. Tablo 34 incelendiginde, katilimcilarin
cogunlugunun (%63,3) herhangi bir kurum dis1 ek gelirinin olmadig:

goriilmektedir. Diger secenekler ise %7'nin altinda dagilim gostermistir.

Tablo 34. Kurum Dis1 Ek Gelirleriniz?

Frekans (n)  Yiizde (%)

Kurum dis1 ek ders 32 5,6

Danismanlik geliri 28 4,9

Gayrimenkul geliri 38 6,7

Girisimcilik geliri 9 1,6

Proje geliri 13 2,3

Teknopark/Laboratuvar geliri 1 2
Kurum dis1 ek gelirim yok 360 63,3

Emekli maasi 31 5,4

Diger (1 ek gelir) 14 2,5

2 ek gelir 35 6,2

3 ve tizeri ek gelir 8 14
Toplam 569 100,0
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1.2. Frekans ve Betimleyici Istatistik Analiz

N (Number of Observations), veri setindeki toplam gozlem sayisini ifade etmektedir.
Hatali, evren kiimesine ait olmayan ya da eksik veriler ¢ikarildiktan sonra analiz
edilen veri noktalarimin sayisim1 gostermektedir. Veri seti icindeki degerleri
betimlemek icin bazi kavramlar kullanilmaktadir. Minimum deger, veri setindeki
en kiictik degeri ifade etmektedir. Maximum deger, veri setindeki en biiytik degeri
ifade etmektedir. Bu degerler baglama gore olumlu/olumsuz veya yiiksek/dtisiik
nicelikli bir durumu gosterebilmektedir. Mean ise veri seti igindeki tiim degerlerin
toplaminin, toplam gozlem sayisina boliintip ortalamay: ifade etmektedir. Son
olarak Standard Deviation (Standart Sapma), verilerin ortalamadan (mean) ne kadar
sapma gosterdigini ifade etmektedir. Diisiik standart sapma, verilerin ortalamaya
yakin toplandigini; yiiksek standart sapma ise verilerin daha genis bir araliga
yayildigini gostermektedir (Clason ve Dormody, 1994; Sullivan ve Artino, 2013;
Field, 2013).

Likert Olgegi (5'1i Olgek), katilimecilarm tutumlarim dlgmek igin sosyal bilimlerde
siklikla kullanilan bir derecelendirme 6lcegidir (Likert 1932; Field, 2013; DeVellis,
2017). 5'li Likert olgegi, genellikle su sekilde yapilandirilir:

1. Kesinlikle Katilmiyorum (1)
2. Katilmiyorum (2)

3. Kararsizim (3)

4. Katiliyorum (4)

5. Kesinlikle Katiliyorum (5)

Minimum, Maksimum degerlerinin ortalamalarina gore olusturulan ortalama
(mean) deger araliklar1 genel olarak su sekilde ifade edilmektedir (Clason ve

Dormody, 1994; Sullivan ve Artino, 2013);

— 1-2.4 aras1 deger — Olumsuz tutum
— 2.5-3.4aras1 deger — Kararsiz veya notr tutum
— 3.5-5aras1 deger — Olumlu tutum

Bu bilgiler dogrultusunda, arastirmanin temel 6lceklerinde (is tatmini, orgiitsel
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baghlik ve ficret tatmini) katilimcilarin egilimlerini tespit edebilmek, veriyi
tanimlamak, veri setinin temel Ozelliklerini ©6zetlemek amaciyla Descriptive

(Betimleyici) Istatistik yontemiyle analiz gerceklestirilmistir.

Tablo 35'te gortilebilecegi gibi, is tatmini Slgeginde bes ifade yer almaktadir. Bu
ifadeler arasinda “Isini severek yapma” (Ortalama: 4,123) ve “Isini keyifli bulma”
(Ortalama: 3,812) en yiiksek ortalamalara sahip ifadelerdir. Bu durum, ¢alisanlarin
biiytik ¢cogunlugunun olumlu tutuma sahip oldugunu, islerini sevdigini ve keyif
aldigini ifade edebilmektedir. “Mutlulugu iste bulma” (Ortalama: 3,288) en diisiik
ortalama puana sahip ifadedir. Calisanlarin isyerini mutluluk kaynagi olarak gorme
konusunda kararsiz ya da notr tutumda olduklar1 anlasilabilmektedir. “Mevcut
isinden memnuniyet” (Ortalama: 3,612) ve “Is yerinde zamann iyi gecmesi”

(Ortalama: 3,476) orta diizeyde giiclii bir memnuniyete isaret etmektedir.

[s tatmini olgegi betimleyici analiz sonuglarina gore, Standart sapma degerlerinin
nispeten ytiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum, katilimcilarin deneyimlerinde
belirgin farkliliklar olabilecegini, ifadelere gelen yanitlarin genis bir dagilim

gosterdigini ifade etmektedir (Bkz. Tablo 35).

Tablo 35. is Tatmini Betimleyici Istatistik Analizi

£
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3
igimi severek yaparimm 569 1,0 50 (4,123 | ,9358
Mutlulugu isimdeyken buluyorum 569 1,0 50 |3,288| 1,1075
Mevcut isimden memnunum 569 1,0 50 (3,612 1,0951
i§imi keyifli buluyorum 569 1,0 50 |3,812| 1,0539
ig yerinde zaman iyi gegiyor 569 1,0 50 [3476| 1,1336

Tablo 36’da gortilebilecegi gibi, is tatmini Slgegi verilerinin frekans analizi yapilarak

125




kategorik dagilimlarma bakilmistir. “Isini severek yapma” ifadesinde Katiliyorum
(%45,2) ve Kesinlikle Katiliyorum (%38,3) oranlarinin toplami %83,5. Bu,
calisanlarin buytik bir kisminin isini severek yaptigini1 gostermektedir. “Kesinlikle
Katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” oranlarmin toplami yalnizca %6,7 ile oldukca
diistik orandadir. Bu baglamda, katiimcilarin isini severek yapmaya yonelik genel

memnuniyetinin yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

“Mutlulugu iste bulma” ifadesinde Katiliyorum (%35,1) ve Kesinlikle Katiliyorum
(%12,8) toplami %47,9’dur. Olumlu yamitlarin toplamimin ortalamanimn altinda
olmas1 ve ozellikle Kararsizzim yanitmin %26,2 gibi ytiksek bir oranda olmasi,
katilimcilarin kurumlarimi mutluluk kaynagi olarak gorme konusunda net bir

yargilya varmakta zorlandigini gostermektedir.

“Mevcut isinden memnuniyet” ifadesi %64,7'lik bir memnuniyet oram
(Katilhyorum + Kesinlikle Katiliyorum), ¢alisanlarin ¢ogunun mevcut islerinden
tatmin oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, “Kararsizzim” oraninin
%18,8 olmasi, calisanlarin o6nemli bir kisminin kararsizlik yasadigim

gostermektedir.

“Isini keyifli bulma” ifadesi %72,4'liik olumlu yanit orani (Katiliyorum + Kesinlikle
Katiliyorum), calisanlarin buytik c¢ogunlugunun islerini keyifli buldugunu
gostermektedir. Bu, is motivasyonu artirabilecek pozitif bir faktor olarak kabul

edilebilmektedir.

“Is yerinde zamamn iyi gecmesi” ifadesi %58,1'lik bir olumlu yamt orani,
katilmcilarin  ¢ogunlugunun kurumlarinda zamanin keyifli gectigini ifade
edebilmektedir. Ancak “Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum” oranlarinin
toplamimnin  %20,5 ve Kkararsiz orammmin %21,3 olmast bazi katiimcilarin
kurumlarinda zamanin iyi veya verimli gectigi algisindan uzak olduguna isaret

edebilmektedir.

Genel degerlendirmede, katilimcilarm islerini severek yaptiklar1 ve keyif aldiklar:
glclu sekilde gozlemlenmektedir. Genel is memnuniyeti oldukca yiiksek
orandadir. Bununla birlikte, mutlulugu iste bulma konusunda kararsizlik orani

yiiksektir; bu durum calisanlarin duygusal tatminini artiracak uygulamalarin
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gelistirilmesi gerektigine isaret edebilmektedir. Kurum ici sosyal etkilesimi
artirmak, motivasyon artiric1  etkinlik gibi unsurlar bu durumu
iyilestirebilmektedir. Analiz sonuclarina gore, is yerinde zamanin iyi gecmesi

alaninda da belirgin iyilestirme gereksinimlerinin oldugu anlasilmaktadur.

Tablo 36. Is Tatmini Frekans Analizi
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1§imi severek yaparim 2,8 3,9 9,8 45,2 | 38,3 | 100,0

Mutlulugu isimdeyken buluyorum 6,2 19,7 | 26,2 | 351 | 12,8 | 100,0
Mevcut isimden memnunum 6,2 104 | 18,8 | 45,5 | 19,2 | 100,0
1§imi keyifli buluyorum 4,9 7,2 15,5 | 46,6 | 25,8 | 100,0
I§ yerinde zaman iyi gegiyor 7,0 13,5 | 21,3 | 41,1 | 17,0 | 100,0

Tablo 37'de gortilebilecegi gibi, orgititsel baghlik 6lceginde 18 ifade bulunmaktadir.
Bu ifadelerin ortalama degerlerinin 3 civarinda olmasi, genel egilimin kararsiz ve
orta diizeyde bagllik oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte bazi ifadelerin
dikkat cekecek sekilde diisiik veya ytiksek ortalama degerinde (ortalama) oldugu

gorilmektedir.
Diistik Ortalamalar (Zayif Baglilik ve Aidiyet):

"Bu kurumda kendimi ailenin bir pargas: gibi gérmiiyorum." (Ortalama: 2,752)
ifadesinde ortalama degerin 3,5'in altinda olmas: katilimcilarin, kuruma sosyal
aidiyet algisinin sinirli diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu diizey, calisma

ortamindaki sosyal baglarin zayif olduguna isaret edebilmektedir.

"Bu kurumdaki insanlara karsi bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim icin su
anda bu okuldan ayrilmam." (Ortalama: 2,181) ifadesi olumsuzlugun yiiksek

dtizeyde oldugu bir ortalamay1 ifade etmektedir. Bu durum, katilimcilarin kuruma
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kars1 gucli bir sorumluluk/minnet duygusunun olmadigmi, kuruma kars:

duygusal bir bor¢ hissedilmedigini ifade edebilmektedir.

"Kurumumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim." (Ortalama:
2,135) ifadesi olumsuzlugun yiiksek diizeyde oldugu bir ortalamay: ifade
etmektedir. Bu ortalama, katilimcilarin kuruma baglhlik konusunda manevi bir

ytiktimliliik hissetmedigine isaret edebilmektedir.
Yiiksek Ortalamalar (Gtiglti Baglilik ve Sadakat):

"Su anda bu kurumda calisiyor olmam hem kendi istegimden hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir." (Ortalama: 3,879) ifadesi olumlu algmnin oldukgca ytiksek
diizeyde oldugu bir ortalamay: ifade etmektedir. Katiimcilarmn kurumdaki
varliklarinin biiytk olgtide kisisel istekle ortiistiigiinii ifade edebilmektedir. Bu

durum, gonillii bagliligin 6nemli bir gostergesi olabilmektedir.

"Kurumumdan ayrilmay: isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi."
(Ortalama: 3,250) ifadesi ortalamanin civari olumlu bir ortalama degeri olarak kabul
edilebilmektedir. Bu ortalama dtizeyi, katilimcilarin kurumlarma yonelik
sebeplerine bagli kalmaksizin kurumda kalma/baghlik algilarinin belirgin

oldugunu gostermektedir.

"Kurumumdan ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan ayrilmanin
dogru olmadigimi diistintiyorum." (Ortalama: 3,153) ifadesi de ortalama diizeyinde
olumlu bir ifade olarak kabul edilmektedir. Bu ifadenin ortalamasi, calisanlarin
kuruma baghligmin bir miktar etik ve/veya sorumluluk duygusuyla

desteklendigine isaret edebilmektedir.

Analiz sonuglarinda goze carpan bir diger husus aidiyet ve kurumsal kimlik
olmustur. “Bu kuruma kars: gticlii bir aidiyet hissetmiyorum.” (Ortalama: 2,83) ve
“Bu kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi gérmiiyorum.” (Ortalama: 2,752)
ifadeleri, katihimcilarin kurum ici sosyal baglar konusunda olumsuz algilara sahip

oldugunu gosterebilmektedir.

Bir diger goze carpan husus duygusal baghlik eksikligidir. "Bu kuruma ¢ok sey

bor¢luyum." (Ortalama: 2,385) ve "Bu kurumdaki insanlara karst minnet borcu
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hissettigim icin ayrilmam." (Ortalama: 2,181) ifadelerinin ortalamalari, kurumlarin
katilimcilar tizerinde giiclu bir manevi baghlk yaratmakta zorlandigim

gosterebilmektedir.

Genel degerlendirmeye yonelik bulgular, katilimcilarin kurumlarinda duygusal
baghlik ve aidiyet konusunda belirgin eksiklikler yasadigini ve olumsuz algiya
sahip olabileceklerini ancak gorev sorumlulugu ve zorunluluk nedeniyle kurumda

kalma egiliminde olduklarmi gostermektedir.

Tablo 37. Orgiitsel Baglilik Betimleyici Istatistik Analizi

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI N

Minimum
Maksimum
Ortalama
Standart
Sapma

Meslek hayatimin geri kalan kismuni bu

tiniversitede gecirmek beni cok mutlu eder. 569 | 1,0

Sk
o

2,830 | 1,2422

Bu {tniversitenin problemlerini gercekten

kendi problemlerim gibi gortiyorum. 569 | 1,0 50 2,865 | 1,2592

Bu tniversiteye karst giicli bir aidiyet

) ) 569 | 1,0 5,0 2,83 11,317
hissetmivorum.

Bu tniversiteye karst duygusal baghlik

. . 569 | 1,0 5,0 2,924 | 1,3280
hissetmiyvorum.

Bu okulda kendimi “ailenin bir parcas1” gibi

ebrmityorum 569 | 1,0 |50 |[2,752]|1,3122

Bu {tiniversite benim icin ¢ok ©zel bir yeri

569 | 1,0 5,0 3,012 | 1,2761
vardir

Su anda bu universitede calistyor olmam
hem kendi istegimden hem de sartlarm bunu | 569 | 1,0 5,0 3,879 | ,9103
gerektirmesindendir.

Kurumumdan ayrilmay1 isteseydim dahi su

anda bu bana ¢ok zor gelirdi. 269 110150 13,250 11,2323

Su anda tniversitemden ayrilacak olsam,

hayatimda bircok sey alt tist olur. 569 |10 150 | 2942 1,2581
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Bu {iniversiteden ayrilmami dustindiirecek

secenekler oldukca azdr. 69 |10 50 12935 )1,2648
Eger bu tniversiteye kendimden cok sey

katmamis olsaydim, baska yerde calismay1 | 569 |1,0 |50 |2,830]|1,1722
diistinebilirdim.

Bu ijmyers.lteden ayrilacak olsam, uygun 569 | 1,0 5,0 2789 | 12024
alternatiflerim az olur.

Bu tiniversitede calismaya devam etmek igin

yoneticilerime karsi bir minnet | 569 | 1,0 5,0 2,336 | 1,2325
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

Eger tuniversitemden ayrilmak benim

yararima olsa dahi su anda buradan | 569 |1,0 5,0 3,153 | 1,2245
ayrilmanin dogru olmadigin diistiniiyorum.

Kuru.ml.lmdan su an.da ayrilacak olsam 569 |10 |50 |2135]1,1449
kendimi suclu hissederim.

Bu kurum benim sadakatimi (baghiligimi) 569 |10 |50 |2538]1,2329
hak ediyor.

Bu kurumdaki insanlara karsi bir minnet

borcu/sorumluluk hissettigim icin su anda | 569 | 1,0 5,0 2,181 | 1,1721
bu okuldan ayrilmam.

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 569 |10 |50 |2385|1,1542

Tablo 38'de gortilebilecegi gibi, orgtitsel baglilik lgegi verilerinin frekans analizi

yapilarak kategorik dagilimlarina bakilmistir. Bu analizde veriler, orgiitsel

baghliginin ti¢ temel boyutu olan duygusal baglhlik, zorunlu (devamlilik) baglilig:

ve normatif baglilik temalarina gore alt gruplara ayrilarak incelenmektedir.

Duygusal Baglilik Maddeleri:

— Meslek hayatimin geri kalan kismin1 bu kurumda gecirmek beni cok mutlu eder.

— Bu kurumun problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi goriiyorum.

— Bu kuruma kars: giicli bir aidiyet hissediyorum.

— Bu kuruma kars1 duygusal baglilik hissediyorum.

— Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi goriiyorum.

— Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir yeri vardir.
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“Meslek hayatimin geri kalan kismunmi bu kurumda gecirmek beni mutlu eder.”
Olumlu secenekler olan Katiliyorum (%20,9) ve Kesinlikle Katiliyorum (%10,2)
oranlarinin toplami %31,1’dir. Kararsizim yamti ise %29 ile dikkat ¢ekici derecede
yiiksektir. Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum yanitlarmin toplami ise
%39,9'dur. Bu veriler katilimcilarin ¢cogunlugunun kurumda uzun stire kalma
konusunda tereddiitlii oldugunu gostermektedir. Bu durum, katilimcilarin
kurumlarma yonelik giiclti bir duygusal baglilik gelistirmekte zorlandiklarim
ve/veya kurumun uzun vadeli bir kariyer alan1 olarak gortilmedigini gosteriyor

olabilir.

“Bu kurumun problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi goriiyorum.”
maddesinde olumsuz segeneklerin toplami olumlu segenekleri oransal olarak
gecmistir. Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum yanitlarinin toplami %40,5tir.
Kararsizlar ise %23,7 oranindadir. Katilimcilarin kuruma olan aidiyet duygusunda
sorunlar yasadigini veya kurumun problemlerini sahiplenme konusunda isteksizlik
gosterdigine isaret etmektedir. Elde edilen analiz sonuclarma gore, galisanlarin
kurumla duygusal bag kurmakta zorlandigi veya kuruma yonelik

memnuniyetsizlik hissettiklerini ifade edilebilir.

“Bu kuruma kars: gticlti bir aidiyet hissediyorum.” maddesine gelen yanitlarda
olumsuz segenekler oransal cogunlugu olusturmaktadir. Katilmiyorum ve
Kesinlikle Katilmiyorum yanitlarinin toplami %46,8 dir. Bu veriler, katilimcilarin

kurumlarma duygusal aidiyet hissetmedigini ifade edebilmektedir.

"Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi gortiyorum." Olumlu yanit oran:
(%34,5) olmakla birlikte, Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum yanitlarinin
toplam1 %47,1 ile daha ytiksek orandadir. Bu oranlar, katilimcilarin kuruma
duygusal baglilig1 kapsayan sicak ve samimi bir aidiyet gelistirme konusunda zay1f

bir algida olduklarmi gostermektedir.

"Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir yeri vardir. Katiliyorum (%27,8) ve Kesinlikle
Katiliyorum (%12,7) toplam1 %40,5 ile gorece yiiksektir. Ancak, Katilmiyorum ve

Kesinlikle Katilmiyorum orani %35,7 ile dikkate degerdir. Bu sonug, bazi
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katilimcilarin  kurumuyla duygusal bag kurmus olmasma ragmen, oransal

yakinlikta diger kesimin bu bag hissetmedigini gostermektedir.

Genel degerlendirmede, orgiitsel bagliigin alt boyutu olan duygusal baglihigin
diizeyinin orta-alt diizeyde oldugu goriilmektedir. Ozellikle kararsiz yanitlarinin
yiiksekligi, calisanlarin kuruma tam anlamiyla aidiyet hissetme konusunda net bir

tutum sergileyemedigini gostermektedir.
Devam (Zorunlu) Baghiligi maddeleri:

— Su anda bu kurumda calistyor olmam hem kendi istegimden hem de sartlarin
bunu gerektirmesindendir.

— Kurumumdan ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

— Su anda kurumumdan ayrilsam, hayatimda birgok sey alt st olur.

— Bu kurumdan ayrilmamu diistindiirecek segcenekler oldukca azdur.

— Bu kuruma kendimden ¢ok sey katmamus olsaydim, baska yerde calismayi
diistinebilirdim.

— Bu kurumdan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

"Bu tiniversitede calistyor olmam hem kendi iste§imden hem de sartlarin
gerektirmesindendir." maddesinde olumlu yanmit orami %77’dir. Bu oran,
katilimcilarin - ¢ogunlugunun kurumlarinda kendi tercihleri dogrultusunda

ve/veya kosullarin gerekliligi cercevesinde kabul ettigini gostermektedir.

"Kurumumdan ayrilmay: isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi."
maddesinde olumlu goriis olan Katilryorum (%37) ve Kesinlikle Katiliyorum (%14)
oranlarinin toplami %51’dir. Ortalamanin tistiinde olan bu oran, bazi katilimcilarin
kuruma baghhigmin zorunluluk kaynakli olduguna isaret edebilmektedir. Bu
durum, katilmcilarin kuruma yonelik bir tiir “zorunlu bagliik” gelistirdigi

anlamina gelebilmektedir.

Devamlilik baghlik alt boyutunda Kararsiz grubun orani, bazi maddelerde 6ne
cikmaktadir. Olumlu secenekler (Katiiyorum ve Kesinlikle Katiliyorum) ve
olumsuz seceneklerin (Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum) birbirine yakin

oranda oldugu su maddelerde yiiksek kararsizlik dikkat ¢ekicidir:
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— "Su anda tniversitemden ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt st olur."
(%22,3 Kararsiz)
— "Bu tniversiteden ayrilmam diistindiirecek secenekler oldukca azdir." (%22,1

Kararsiz)

Kararsizim oranlarmin ytiksek olmasi alternatiflerin bulundugunu ve ¢alisanlarin
mecburiyetten kurumda kalmadig1 sonucuna isaret edebilmektedir. Kararsiz
grubun fazlaligi, katihmcilarin potansiyel firsatlarin farkinda olmamalar1 gibi

unsurlardan kaynaklanabilecegini gosterebilir.

Bazi maddelerde ise yiiksek olumsuz oran dikkat cekmektedir. “Eger bu
tiniversiteye kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde calismay
duistinebilirdim." maddesinde %41,8 olumsuz yamit orani, katilimcilarin
cogunlugunun tiniversiteye olan bagliliginin ge¢mis katkilarindan bagimsiz oldugu

gorisunt ifade etmektedir.

"Bu tniversiteden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur." maddesinde
%45,5 olumsuz yanit orani, katilimcilarm ytiiksek oranda bir kisminin is piyasasinda

alternatif firsatlarinin oldugunu diisindtigtinti gostermektedir.

Genel degerlendirmede, devamlilik bagliligi kismen etkili olmakla birlikte,
olumsuz ve kararsiz grubun toplaminin %20-40 bandinda olmas: katilimcilarin
nitelikli ¢ogunlugunun kurumda kalma konusunda c¢ok fazla zorunluluk
hissetmedigine isaret etmektedir. Kurumdan ayrilmay: diistinenlerin sayisinin da
dikkate deger oranda oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, katilimcilarin kuruma
yonelik baghhigmmn biiytik olctide olumlu oldugunu ancak bazi ¢alisanlarin bu

baglhilig1 “zorunlu” veya “mecburi” bir durum olarak algilamaktadir.
Normatif Baglilik maddeleri:

— Bu kurumda calismaya devam etmek icin yoneticilerime karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

— Kurumumdan ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan ayrilmamin
dogru olmadigini diistintiyorum.

— Kurumumdan su anda ayrilsam kendimi suclu hissederim.
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— Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
— Bu kurumdaki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim igin su
anda bu okuldan ayrilmam.

— Bu kuruma cok sey bor¢luyum.

“Bu kurumda calismaya devam etmek icin yoneticilerime karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.” maddesi ters yonlti bir ifadeye sahiptir.
Olumsuz (Katilmryorum'" ve "Kesinlikle Katilmiyorum) yanit orani %61’dir. Yiiksek
dtizeyde olan bu oran katilimcilarin cogunlugunun yoneticilerine karsi sorumluluk

hissettigini gostermektedir.

“Kurumumdan ayrilmak yararima olsa dahi su anda buradan ayrilmanin dogru
olmadigini distintiyorum.” maddesinde olumlu yanit oran1 %48,5, olumsuz yanit
oramt %31,3'ttir. Yaklasik yariya yakin bir kesim, orgiitsel bagliligini yalnizca
mevcut kosullar veya zorunluluk cercevesinde degerlendirmektedir. Bu durum,
bazi katilimcilarn  daha ¢ok zorunlu olarak baghhk gelistirdigini

gosterebilmektedir.

"Kurumumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim."
Bu ifadeye Katiliyorum (%12,8) ve Kesinlikle Katiliyorum (%2,8) toplam orami
%15,6 olup oldukca dustik diizeydedir. Katilmiyorum (%28,3) ve Kesinlikle
Katilmiyorum (%38,3) cevaplarinin toplam orani ise %66,6'dir. Bu oranlar,
katilimcilarin  kurumdan ayrilma durumunda sorumluluk hissetmeyecekleri

algisina sahip olduklarini gostermektedir.

"Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor." maddesinde Katiliyorum (%19,3) ve
Kesinlikle Katiliyorum (%9,4) cevaplarinin toplam orani %28,7’dir. Katilmiyorum
(%22,3) ve Kesinlikle Katilmiyorum (%27,2) cevaplarmin toplam orani ise %49,5’tir.
Olumsuz yanitlarin yiiksek oranda olmasi, katilimcilarin kurumun “sadakati hak
etmeyen bir yap1” oldugu algisina sahip oldugunu gostermektedir. Bununla
birlikte, %25,5 kararsiz oran1 dikkat ¢ekicidir. Kurumun sadakati hak etme durumu
hakkinda kararsiz olanlar, gorev yaptiklar1 kurumun giiven ve aidiyet olusturma

konusunda yeterince basarili olmadigimi gosterebilmektedir.

“Bu kurumdaki insanlara kars: bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim icin su
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anda bu kurumdan ayrilmam.” maddesinde olumsuz yamit oranlar1 dikkat
cekmektedir. Katilmiyorum (%25,7) ve Kesinlikle Katilmiyorum (%38,1)
cevaplarimin toplam oran yaklasik %64 tiir. Katilimcilarin cogunlugu yoneticilerine
kars1 sorumluluk hissederken, kurumdaki insanlara karsi sorumluluk hissetmeme
algisina sahiptir. Bu durum, kurum ici sosyal iliski aginda baglilik ya da sorumluluk

gibi unsurlarin etki dtizeyinin diisiik oldugunu gosterebilmektedir.

Genel degerlendirmede, normatif bagliligin calisanlarda oldukga zayif diizeyde
oldugu ve gorev yapilan kuruma karsi sadakat ve baghhk duygusunun diisiik
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin nitelikli cogunlugu, kuruma kars: sadakatin

ya da vefa duygusunun zorunlu olmadig1 algisina sahip oldugu anlasilmaktadr.

Tablo 38. Orgiitsel Baglilik Frekans Analizi

& g
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I Ny ) .. | E 2 = g = =
ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI | = S ] 5 = <

8 | E | & | 2 | % | &

) — b= = = @)

~ = N/ S = =

= M £

g 2

Q N
Meslek hayatimin geri kalan
kismin1 bu tniversitede gecirmek | 18,5 | 21,4 | 29,0 | 20,9 | 10,2 |100,0

beni ¢cok mutlu eder.

Bu tniversitenin problemlerini
gercekten kendi problemlerim gibi | 18,5 | 22,0 | 23,7 | 264 95 |100,0
gortuyorum.

Bu tiniversiteye karsi gticlii bir

. g . . 183 | 285 | 18,8 | 21,1 | 13,4 | 100,0
aidiyet hissetmiyorum.

Bu tniversiteye karst duygusal

baglilik hissetmiyorum. 170 | 267 | 17,2 | 248 | 14,2 11000

Bu okulda kendimi “ailenin bir

y ot e 22,0 | 251 | 190 | 23,6 | 10,4 |100,0
parcast” gibi gérmiiyorum.

Bu iiniversite benim icin ¢ok 6zel

. . 2,3 69 | 139 | 54,7 | 22,3 |100,0
bir yeri vardir.
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Su anda bu tiniversitede calistyor
olmam hem kendi istegimden hem
de sartlarin bunu
gerektirmesindendir.

2,3

6,9

13,9

54,7

22,3

100,0

Kurumumdan ayrilmayi
isteseydim dahi su anda bu bana
cok zor gelirdi.

10,7

19,9

17,6

37,4

14,4

100,0

Su anda tiniversitemden ayrilacak
olsam, hayatimda bircok sey alt
tst olur.

15,6

23,9

22,3

26,9

11,2

100,0

Bu  tniversiteden  ayrilmami
diistindiirecek secenekler oldukca
azdir.

16,0

23,9

22,1

26,5

11,4

100,0

Eger bu {iniversiteye kendimden
cok sey katmamuis olsaydim, bagska
yerde calismay1 diistinebilirdim.

14,6

27,2

26,4

24,3

7,6

100,0

Bu tiniversiteden ayrilacak olsam,
uygun alternatiflerim az olur.

16,7

28,8

21,8

24,3

8,4

100,0

Bu tiniversitede calismaya devam
etmek i¢in yoneticilerime kars1 bir
minnet borcu/sorumluluk
hissetmiyorum.

32,0

29,0

18,6

14,2

6,2

100,0

Eger tniversitemden ayrilmak
benim yararima olsa dahi su anda
buradan  ayrilmanin  dogru
olmadigimi diistintiyorum.

13,0

18,3

20,2

37,4

11,1

100,0

Kurumumdan su anda ayrilacak
olsam kendimi suclu hissederim.

38,3

28,3

17,8

12,8

2,8

100,0

Bu kurum benim sadakatimi
(bagliligimi) hak ediyor.

27,2

22,3

25,5

19,3

5,6

100,0

Bu kurumdaki insanlara kars: bir
minnet borcu/sorumluluk
hissettigim icin su anda bu
okuldan ayrilmam.

38,1

25,7

19,2

14,1

3,0

100,0

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

29,3

25,3

25,7

16,9

2,8

100,0
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Ucret tatmini 6lgegi; is tatmini ve 6rgiitsel baglilik 6lceklerindeki ifadelerdeki deger
siralamasindan farkli olarak tersine anlamli kodlanmistir. SPSS “Recode into Same
Variables" komutu tizerinden {icret tatmini degiskeninin degerlerini ayni1 degisken
icerisinde yeniden kodlama yaparak tersine cevrilmistir. Bu yontemle o6lcek
degerlerinin yeni siralamasi olusturulmustur ve arastirmanin diger 6lcekleriyle
ayni degerleri ifade eder hale getirilmistir. Yapilan degisiklige gore olumlu yanitlar
5 ve 4 degerini, kararsiz yanit 3 degerini ve olumsuz yanitlar ise 1 ve 2 degerlerini

ifade etmektedir.
5li Likert 6lcegi tncesi ve sonrasi su dizilimdedir:

Oldukca Tatmin Edici — yeni deger 5
Tatmin Edici — yeni deger 4

Ne Tatmin Edici Ne Degil — yeni deger 3
Tatmin Edici Degil — yeni deger 2

ok W Nh e

Hi¢ Tatmin Edici Degil — yeni deger 1

Tablo 39'da goriilebilecegi gibi ticret tatmini 6lceginde 13 ifade bulunmaktadir.
Ortalama degerlerin 2,5’in altinda kalmasi, yiiksekogretimde {ticret sisteminin
katilmcilarin beklentileriyle orttismedigini agikca gostermektedir. 13 maddenin
tamaminda “katihlyorum” 4 ve 5 deger araliginda bulunmamaktadir. Bu
dogrultuda, calisanlarin ticret tatminine iliskin tatmin diizeyinin genel olarak
disuk ditizeyde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, standart sapma
degerlerinin 1’in {izerinde olmasi katilimcilar arasinda gortis ayrihigimi ifade

edebilecek bir cesitliligin olabilecegini gostermektedir.

Aragtirmada ticret tatmini doért alt boyutta incelenmektedir. Bunlar: Ucret Artist
Tatmini, Ucret Diizeyi Tatmini, Ucret Yapist ve Yonetimi Tatmini, Sosyal Yararlar
Tatmini (Uzun, 2019). Alt boyutlara gore yapilan betimleyici istatistik analizi
sonuglarma gore sosyal yararlar tatmini alt boyutu en diistik ortalamaya sahip
olurken, alt gruplara arasinda en ytiiksek ortalamay ticret artis1 tatmini alt boyutu

sahip olmustur.

Ucret artis1 tatmini alt boyutu, iicret artiglarinin miktari, siklig1 ve belirlenme

yontemine dair genel memnuniyeti ifade etmektedir. Bu alt boyutta, ortalama
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degerlerin tamami 2,3’{in altindadir ve bu ortalama ticret artist tatmini diizeyinin

diistk diizeyde oldugunu gostermektedir.

Ucret diizeyi tatmini alt boyutu, alman toplam ticretin; kisisel ihtiyaglara,
kurumdaki diger calisanlara ve piyasa kosullarma gore yeterlilik diizeyinden
duyulan tatmini ifade etmektedir. Bu alt boyuttaki ifadelerin ortalamasinin 2,2
olmasi, katihimcilarda ticretin yasam maliyetlerini karsilama kapasitesi algisinin

diistik oldugunu gostermektedir.

Ucret yapisi ve yonetimi tatmini alt boyutu, ticret yonetim sistemindeki; seffaflik ve
tutarlilik gibi yonetimsel niteliklerden duyulan tatmin diizeyini ifade etmektedir.
Bu alt boyutta da ortalama degerlerin 2,2 olmasi, katilimcilarin ticret yap: ve
yonetim stireclerinin adil ve Ongoriilebilir bulmadigimna isaret edebilir.
Katilimcilarda genel olarak ticret yapisi ve yoOnetimine dair tatminsizlik

bulunmaktadar.

Sosyal yararlar tatmini alt boyutu, ticret dis1 sosyal destek kalemlerinden (yemek,
servis, kres, lojman ve diger ek sosyal destekler) duyulan tatmini ifade etmektedir.
Bu ticret tatmininin tiim alt boyutlar: arasinda en dtisiik ortalamaya sahiptir. 1,791
dtizeyindeki ortalama, katihmcilarin kendi refahlarina yonelik ek desteklerin
sunulmadigma isaret etmektedir. Sonug olarak, katilimcilarda sosyal yararlar

konusunda genel bir tatminsizlik bulunmaktadir.

Tablo 39. Ucret Tatmini Betimletici Istatistik Analizi

e | E| = |4
. o 3 2 g | § ¢
UCRET TATMINI OLCEGI N | E|E| S |28
= _ﬁ -f-: <
= |g]c |87
{(esmtllerden sonra elime gecen net 569 | 1,0 50 | 2,246 | 1,0222
ddeme
Ucretimde yapilan en son artis 569 1,0 50 | 2,325 | 1,0539
Odemelere iliskin beni ilgilendiren
konularda kurumumun bana yaptigi 569 1,0 50 |2,192 | 1,1353
aciklama
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Kurumum tarafindan bana yapilan

sosyal yardimlar (yemek, servis vb.) o691 10 1 50 11,961 ) 1,1408

Bana yapilan biitiin 6demelerin diizeyi

(ticret, tesvik, 6denek gibi ek 6demeler) 569 1 10 | 50 12,007 11,0515

Kurumumdaki diger islere 6denen
ucretlerle karsilastirdigimda  kendi 569 1,0 50 | 2,464 | 1,1224
tcretim

Aldigim sosyal yardim miktar1 ve bana 569 | 1,0 50 | 1,791 | 1,0141

katkis1

Su anki aylik ticretimin yeterliligi 569 1,0 50 | 2,093 | 1,0566
Ucretimde daha 6nce yapilan artislar 569 1,0 50 | 2,197 | 1,0548
Ucret politikalarindaki tutarlilik 569 1,0 50 | 2,128 | 1,1473

Ucretimde yapilan artiglarin belirlenme

: 569 | 1,0 50 | 2,069 | 1,1261
sekli

Kurumumdaki isler arasindaki iicret

farkliliklar: 569 | 1,0 | 50 |2165 | 1,091

Tablo 40'ta goriilebilecegi gibi, ticret tatmini 6lceginin frekans analizi yapilarak
kategorik dagilimlarmma bakilmistir. Elde edilen verilere gore, genel olarak
katilimcilarin yiiksek oranda ¢ogunlugu (%60'n tizerinde) ticret politikalari, sosyal

yardimlar, ticret diizeyi konularinda olumsuz algiya sahiptir.

Kesintiler sonras: net 6demede katilimcilarin toplam %61,3't ("Tatmin Edici Degil"
ve "Hi¢ Tatmin Edici Degil") oraniyla 6demelerinden memnun degildir. Bu sonug,
net maas beklentisinin karsilanmadigimi gostermektedir. Ucret artisi tatmininde,
katillmcilarin yaklasik %57,3tintin “Tatmin Edici Degil" ve "Hi¢ Tatmin Edici
Degil” degerleriyle cogunlugu olusturmaktadir. Bu dogrultuda, katilimcilarin ticret
artislarini yetersiz buldugu ifade edilebilmektedir. Kurumun 6deme konularindaki
aciklamalarma yonelik tatmin diizeyinde, toplam %60,5 oraninda katilimci,
kurumun 6deme konusunda yaptig: bilgilendirmeleri tatmin edici bulmamaktadir.
Bu sonug, seffaflik ve bilgilendirme eksikliklerinin bulunduguna isaret

edebilmektedir.
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Sosyal yardimlar tatmini en yiiksek orandaki (%71) tatminsizlik ifadelerinden
biridir. Bu durum, ilgili kurumlar tarafindan saglanan ek sosyal desteklerin
katillmcilarin  beklentilerini karsilayamadigini ortaya koymaktadir. Kendisine
yapilan tim odemelerin (maas, tesvik, odenek vb.) diizeyinde katilimcilarin
toplamda %68,2'si aldiklar1 ddemelerin diizeyinden memnun degildir. Genel ticret

dtizeylerine iligkin revize edilmesi gereken basliklarin olduguna isaret etmektedir.

Kurum ici {ticretler karsilastirildiginda, kendi {ticretlerinden tatmin olmayan
katilimcr orani toplam %48,5’tir. Bu ifadede olumsuz oranlar haricinde, kararsiz
olan katilimci orani (%33,6) dikkat gekicidir. Genel olarak katilimcilarin ticret
karsilastirmalarinda aldiklar1 ticrete yonelik bir tatmin olmayan ve kararsiz bir
algida olduklari ifade edilebilmektedir. Isler arasi ticret farkliliklari ifadesinde
katilimcilarin yine %60,7’si kurum igindeki isler arasindaki ticret farkliliklarini
tatmin edici bulmamaktadir. Iki ifadenin de degerinin yiiksek oranda olmasi,
calisanlar arasindaki {icret dengesinin saglanmasi konusunun ©nemini

vurgulamaktadir.

Mevcut ticretin yeterliligini katilimcilarin %37,4'ti hi¢ tatmin edici bulmazken,
%28,6's1 tatmin edici bulmamaktadir. Katilimcilarin toplam %66’simnin mevcut
ticretlerini yeterli bulmamasi, ekonomik kosullar ile ticretlerin uyumsuzlugunu

isaret edebilmektedir.

Katilmcilarin  gecmis ticret artislar1 konusunda yiiksek oranda (%64,5)
tatminsizlige sahiptir. Katilimcilarin %30,9u hig tatmin olmadigini ifade ederken,
%33,6’s1 tatmin olmadigin ifade etmektedir. Kuvvetli oranin tatminsizligi ortaya
cikarmasi, gegmis ticret artislarini yetersiz olarak degerlendirilmesine ve {icrete

iliskin iyilestirmelere yonelik beklentileri karsilayamadigini gostermektedir.

Katilmcilar ticret politikasmin tutarlilignt hakkinda yiiksek oranda (%65,9)
tatminsizlik algisina sahiptir. Degerler arasinda en yiiksek orani %39,4 ile “Hig
Tatmin Edici Degil” olusturmaktadir. Bu oran takip eden diger yiiksek oran ise
%26,7 ile “Tatmin Edici Degil” secenegidir. Bununla birlikte, katilimcilarin {icret
artislariin belirlenme yontemlerinden yiiksek oranda (%69,2) memnun degildir.

Genel degerlendirmede, katilimcilarin ticret politikalarimi tutarsiz bulmaktadir. Bu
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sonuca gore, licret politikalarma yonelik tatmin edici kosullar1 bulunmadig: ifade

edilebilmektedir.
Tablo 40. Ucret Tatmini Frekans Analizi
7S
2 =
g 3 &
w pu—
2 z |®% |8
L .. £ k3 2 RS
UCRET TATMINI OLCEGI £ — "UE_] e E
- 3]} 3]
E |8 |g | % |&
« = g - g
g | 5 = £ ®
s |§ |& |E |F
= w v = o
@) B~ Z B~ ani
Kesintilerden sonra elime gecen net 5deme |1,1 |11,8 | 258 | 33,4 | 27,9
Ucretimde yapilan en son artis 09 (1149 (269 (304 |269

Odemelere iliskin  beni ilgilendiren | 1,4 | 14,6 | 23,6 | 22,7 | 37,8
konularda kurumumun bana yaptig:
aciklama

Kurumum tarafindan bana yapilan sosyal | 2,8 |10,0 | 16,2 | 22,5 | 48,5
yardimlar (yemek, servis vb.)

Bana yapilan biitiin 6demelerin diizeyi |1,6 |79 |223 |26,0 |422
(ticret, ikramiye, prim gibi ek 6demeler)

Kurumumdaki diger islere ddenen ticretlerle | 3,2 | 14,8 | 33,6 | 22,3 | 26,2
karsilastirdigimda kendi ticretim

Aldigim sosyal yardim miktar1 ve bana |18 |54 |16,2 |23,4 |533
katkis1

Su anki aylik ticretimin yeterliligi 1,2 1104 {223 [28,6 |374
Ucretimde daha 6nce yapilan artislar 1,6 12,0 {22,0 [33,6 |30,9
Ucret politikalarindaki tutarlilik 25 134 |18,1 | 26,7 | 39,4

Ucretimde yapilan artislarin belirlenme sekli | 2,8 | 11,1 | 16,9 | 28,6 | 40,6

Kurumumdaki igler arasindaki ticret [2,8 |8,1 |285 |24,1 | 36,6
farkliliklar:
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1.3. Degiskenler ile Sosyodemografik Degiskenlerin Karsilastirilmasi

Arastirmanin temel degiskenleri (i§ Tatmini, C)rgﬁtsel Baglilik ve Ucret Tatmini) ile
sosyodemografik degiskenlerin karsilastirmasi yapilarak, sosyodemografik
ozellikler arasinda anlamh farklilik olup olmadigina bakilmistir. Homojen olan ve
normal dagilim gosteren veriler, nicel arastirma safhasinda drneklem belirleyici
degiskenler olarak kabul edilen; yiiksekdgretim tiirii, cinsiyet ve akademik tinvan
incelenmistir. Ik olarak cinsiyet ve yiiksekogretim tiiri ile degiskenler arasindaki
iliskiyi incelenmistir. Bu iliskinin incelenmesi icin “Bagimsiz Orneklem T-Testi”

kullanilmuastir.

Cinsiyet degiskeni ile is tatmini, orgtitsel baglilik ve ticret tatmini degiskenleri ve
alt boyutlar1 arasinda anlamh bir farklilik olup olmadigina bakilmistir. Test
sonucunda cinsiyet degiskeninin anlamli bir farklillk olmadigr (p>0,05)
gorulmistiir. Sonug olarak arastirmanin temel degiskenlerinde cinsiyet anlamli bir

farklilik ifade eden bir sosyodemografik degisken olmadig1 goriilmiistiir.

Katilimcilarin gorev yapmakta olduklar: ytiksekogretim ttirti (vakif tiniversitesi ve
devlet tiniversitesi) ile temel degiskenler ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigina Bagimsiz Orneklem T-Testi uygulanarak bakilmustir.
Tablo 41’de yer alan analiz sonuglarina gore, ticret tatmini (p=0,002) ve orgtitsel
baghlik (p=0,006) ile yiiksekogretim turii arasinda anlamh farkliik oldugu
goriilmiistiir. Is tatmininde (p>0,05) yiiksekdgretim tiirtine gore anlamli bir farklilik

gozlemlenmemistir.

Tablo 41. Temel Degiskenler ile Yiiksekogretim Tiirii Bagimsiz Orneklem T-Testi

Varyanslarin

Esitligi Icin Ortalama Esitligi Igin t-Testi

Levene Testi

= ‘_\é % c
v —~ —_ — (o] o
= =g "'"':"""U S & - v
Z 39 « ZIET2| g |25 2 B
G = 2 |EN% & < 2
SET 72 SISER| & | ef 5 £
GDQ ] 8;:&5 S g @<
< ~ 2 (< ju H R
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Alt Sinir
Ust Sinir

,091 ,7631-1,331 567| ,184 -,10310| ,07748 |-,25528 | ,04907

t -1,346 482,963 | ,179 -,10310| ,07660 |-,25362 | ,04741
. ,679 ,4101-2,738 567 | ,006 -,16109| ,05884 |-,27666 |-,04552
O -2,775 486,074 | ,006 -,16109| ,05805 |-,27516 |-,04703
o7 2,787 ,096 | 3,053 567 | ,002 ,21513 | ,07046 | ,07674 | ,35352

3,116 496,262 | ,002 ,21513 | ,06904 | ,07948 | ,35078
*p < 0,05; p=Anlamlilik Dtizeyi (Sig.)

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore, vakif tiniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin  ticret tatmini, devlet {iniversitesinde gorev yapan
akademisyenlere gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir. Ucret
tatminin alt boyutlarina bakildiginda ise ticret artisi tatmini (p=0,000) ve {icret
diizeyi tatmini (p=0,002) alt boyutlari, aradaki anlaml iliskiyi olusturan alt boyutlar
oldugu gortlmistiir (Bkz. Tablo 42). Genel degerlendirmede, devlet
tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin ticret tatmini, vakif {iniversitesinde
gorev yapan akademisyenlere gore daha diisiik diizeydedir. Ucret artis1 ve ticret
diizeyi tatmini anlamh farklilig1 olusturan alt boyutlar olurken {ticret yapis1 ve
yonetimi ile sosyal yararlar tatmini alt boyutlar ile yiiksekogretim tiirti arasinda

anlamli bir farkin olmadig1 (p>0,05) gortlmiistiir.

Orgiitsel baghhigin alt boyutlar: ile yiiksekogretim tiirii arasindaki farkliliga
bakildiginda; sadece duygusal baglilik alt boyutunda anlamli bir farklilhik oldugu
(p=0,001) gorulmistiir. Devam ve normatif baglilik alt boyutlar ile ytiksekogretim
turt karsilastirilldiginda anlamli bir farkliligin olmadigr (p>0,05) test edilmistir.
Genel degerlendirmede, devlet {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin
vakif tniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore oOrgiitsel baghlik
ortalamasi daha yiiksek diizeydedir. Yiiksekogretim tiirti ile orgiitsel baglilik
degiskeni arasinda anlaml farklilig1 olusturan alt boyut ise duygusal baghlik

olmustur.
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Is tatmininde yiiksekogretim tiiriine gore anlamli bir farklilik gozlemlenmese de
(p>0,05) devlet {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin is tatmini
ortalamasi, vakif tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore daha ytiksek
diizeyde oldugu gortlmiistiir. Is tatminin genel ortalamasi ve bes ifadeden
dordiinde devlet {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin is tatmin
ortalamasi vakif tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore daha ytiksektir.
Bir ifade de ise (Is yerinde zaman iyi geciyor) vakif tiniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin ortalamasi daha devlet tniversitesinde gorev yapan

akademisyenlere gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Bkz. Tablo 42).

Tablo 42. Degiskenler ile Yiiksekogretim Turti Karsilastirmasi

DEGISKEN Yitksekogretim|  n | g | gg t | p
Tiirii
vU 349 | 222 | 0,85
UCRET TATMINI (GENEL) 3,05 |0,002*
DU 220 | 2,00 | 0,77
vU 349 | 2,31 | 0,97
Ucret Artis1 Tatmini 3,567 |0,000*
DU 220 | 2,02 | 0,87
vU 349 | 221 | 0,95
Ucret Diizeyi Tatmini 3,052 |0,002*
DU 220 | 1,97 | 0,90
vU 349 | 229 | 0,93
Ucret Yapisi ve Yonetimi Tatmini 1,853 | 0,064
DU 220 | 215 | 0,85
vU 349 | 1,96 | 1,00
Sosyal Yararlar Tatmini 2,536 | 0,011
DU 220 | 1,75 | 0,84
ORGUTSEL BAGLILIK vu 349 1275 | 070
GENEL -2,738 | 0,006
( ) DU 220 | 291 | 0,66
vU 349 | 2,76 | 0,99
Duygusal Baglilik 3,336 |0,001*
DU 220 | 3,04 | 0,99
Devam Baglilik vU 349 | 3,05 | 0,75 |-2,198]| 0,028
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DU 220 | 319 | 0,73
VU 349 | 243 | 086

Normatif Baghlik -845 | 0,399
DU 220 | 249 | 0,79
vU 349 | 3,62 | 091

IS TATMINI (GENEL) -1,331| 0,184
DU 220 | 3,73 | 0,87
vU 349 | 4,05 | 0,99

Isimi severek yaparim -2,489| ,013
DU 220 | 425 | 083
VU 349 | 326 | 1,11

Mutlulugu isimdeyken buluyorum -901 | ,368
DU 220 | 3,34 | 1,10
vU 349 | 3,74 | 1,08

Isimi keyifli buluyorum 2,078 | ,038
DU 220 | 3,93 | 1,00
VU 349 | 354 | 1,09

Mevcut isimden memnunum -2,085| ,037
DU 220 | 3,73 | 1,10
vU 349 | 3,54 | 1,09

Is yerinde zaman iyi geciyor 1,580 | ,115
DU 220 | 3,39 | 1,20

*p < 0,05 p=Sig. (2-tailed); Ss=standart sapma; t=t-degeri; Ort.=Ortalama; N=Katilimc1 sayisy;
VU=Vakif Universitesi; DU=Devlet Universitesi

Esit oranli 6lgek diizeyinde ve normal dagilim gosterdigi tespit edilen verilerin,

akademik tinvan ile temel degiskenler arasindaki iliskisini incelemek icin ANOVA

(Analysis of Variance) testi uygulanmustir. Tablo 43’te yer alan ANOVA testi

sonucunda, arastirmanin temel degiskenlerinden is tatmini (p=0,001) ve ticret

tatmini (p=0,040) ile akademik tinvan arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.

Orgiitsel baghlik ile akademik tinvan arasinda ise anlamli bir farklilik gostermedigi

(p>0,05) gozlemlenmistir.
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Tablo 43. Temel Degiskenler ile Akademik Unvan Arasindaki Miski

Serbestlik Anlamlili
Kareler Ortalam .
Derecesi F |k Diizeyi
Toplamu a Kare o
(df) (p degerl)
Gruplar Arasi 15,409 4 3,852 (4,879 ,001
IT Grup Ici 445,309 564 ,790
Toplam 460,718 568
Gruplar Arasi 3,028 4 ,757 11,609 ,171
OB Grup Ici 265,349 564 ,470
Toplam 268,377 568
Gruplar Arasi 6,803 4 1,701 |2,529 ,040
UT Grup Ici 379,276 564 ,672
Toplam 386,079 568

Temel degiskenler ile akademik tinvan arasinda anlamli bir farkliligin hangi alt
gruplarda oldugunu tespit etmek igin post-hoc testlerinden “Scheffe” testi
kullamilmistir.  Analiz sonuglarmna gore {ticret tatmini degiskeninde anlaml
farkliigin (p<0,05), Prof. Dr. ve Dog. Dr. ile Aras. Gor. arasinda oldugu
gorilmistiir. Aras. Gor. tinvanli 6gretim elemanlar1 Prof. Dr. ve Dog. Dr. tinvanl
akademisyenlere gore tcret tatmini diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir.  Ucret tatmini degiskeninin tnvana gore ortalama farkhilig:
gorsellestirmek icin Means Plots (Ortalama Grafikleri) olusturulmustur. Grafik
16’da gortilebilecegi gibi, arastirma gorevlisi tinvanli akademisyenlerin ticret tatmin
diizeyi diger tinvanlilara gore daha ytiksek diizeydedir. Bu diizeyi Prof. Dr. tinvanh

akademisyenler takip ederken, {icret tatmin diizeyi en diistik akademik tinvanlilar:

ise Dog. Dr. olusturmaktadir.
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Grafik 16. Akademik Unvana Gore Ucret Tatmini Diizeyi Ortalamasi

2407

2,30

2,204

2107

2,007

T T T ] I
prof. dr. dog. dr. dr. dgretim Oyesi ogretim géreviisi  araghrma gorevlisi

Is tatmini degiskeninin tinvana gore ortalama farkliigi gorsellestirmek icin
ortalama grafikleri olusturulmustur. Grafik 17'de goriilebilecegi gibi, Prof. Dr. ve
Dog¢. Dr. tinvanlhlar birbirine yakin diizeyde en yiiksek is tatmin ortalamasina
sahiptir. Ogr. Gor. ve Dr. Ogr. Uyesi tinvanli akademisyenler birbirine yakin
diizeyde ortalamayi sahip ikinci grup olurken en diistik diizeyde is tatminine sahip
olan grup ise arastirma gorevlisi tinvanli akademisyenlerdir. Grafigin genel
degerlendirmesinde, belirli gruplarin birbirine yakin ortalamalara sahip oldugu
goriilmektedir. En yiiksek is tatmini ortalamasi, akademik Kkariyerin ilerleyen
asamalarinda bulunan iki grup tarafindan paylasilmaktadir. Onlari, ortalama is
tatmini diizeyleri agisindan benzerlik gosteren diger iki grup takip etmektedir. En
diistik is tatmini ortalamasina sahip grup ise, akademik kariyerin daha erken
evrelerinde yer alan akademisyenlerden olusmaktadir. Bu dagilim, is tatmininin
mesleki deneyim ve akademik stiregler igindeki konumla iligkili olarak
degisebilecegini duistindiirmektedir. Dolayistyla akademik tinvana gore is tatmini

dtizeylerinin farklilik gosterdigi ifade edilebilmektedir.
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Grafik 17. Akademik Unvana Gore Is Tatmini Diizeyi Ortalamast
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[s tatminine benzer bir durum 6rgiitsel baghlik diizeyinde de goriilmektedir. Grafik
18’de goriilebilecegi gibi, Prof. Dr. ve Dog. Dr. tinvanl akademisyenlerin orgiitsel
baglhilik diizeyi tinvan grubu igerisinde yer alan diger akademisyenlere gore daha
yiiksek diizeyde ortalamaya sahiptir. Dr. Ogr. Uyesi ve Aras. Gor. iinvanh
akademisyenler birbirine yakin diizeyde orgtitsel baghlik ortalamasina sahip
olurken, en diisiik ortalamay1 ise Ogr. Gor. akademisyenler olusturmaktadir.
Grafigin  genel  degerlendirmesinde, mesleginde tinvanda  yiikselen
akademisyenlerin orgtitsel baglilik ditizeylerinin diger tinvanlilara daha ytiksek

ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

148



Grafik 18. Akademik Unvana Gore Orgiitsel Baglilik Diizeyi Ortalamast
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Esit oranli 6lgek diizeyinde ve normal dagilim gosterdigi tespit edilen verilerin, yas
ile temel degiskenler arasindaki iliskisinin incelenmesinde ANOVA testi
uygulanmustir. Test sonuglarina bakildiginda, yas gruplari icerisinde anlamli
farkliliklarin oldugu gortilmistiir. Tablo 44’te goriilebilecegi gibi, yas gruplar
icerisinde temel degiskenlerin tiimtinde anlamh bir farklilik (p<0,05) gosterdigi

gozlemlenmistir.

Tablo 44. Temel Degiskenler ile Yas Gruplar1 Arasindaki Miski

Serbestlik Anlamlili
Kareler Ortalama .
Derecesi F Diizeyi
Toplam Kare o
(df) (p degerl)
Gruplar Arasi 18,334 5 3,667 4,667 ,000
IT Grup Ici 442,383 563 ,786
Toplam 460,718 568
. Gruplar Arasi 9,682 5 1,936 4,214 ,001
OB )
Grup Igi 258,695 563 ,459

149



Toplam 268,377 568
Gruplar Arasi 26,525 5 5305 | 8307 [ ,000
UT Grup Ici 359,555 563 ,639
Toplam 386,079 568

*p £0,05; p=Sig

Yas gruplarinin, orgutsel baglhlik, is tatmini ve {icret tatmini i¢in belirleyici bir
demografik degisken oldugu goriildiikten sonra yas gruplart icerisindeki
farkliliklarin nerede olduguna bakilmistir. Temel degiskenler ile yas gruplarinda
arasinda anlaml bir farkliligin hangi gruplarda oldugunu tespit etmek igin post-
hoc testlerinden “Gabriel” testi kullanilmistir. Arastirma olgeginde yas gruplari; 21-

25, 26-34, 35-44, 45-54, 55-63, 64 ve tizeri olarak gruplandirilmistir.

Post-hoc testi sonucuna gore, is tatmini degiskeninde 45-54 yas grubunun 26-34
(p=0,01) ve 35-44 (p=0,02) yas gruplarina gore is tatmin diizeyinde anlaml1 farklilik
goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik degiskeninde, 26-34 yas grubu ile 55-63 yas grubu
arasinda anlamh farkliigin (p=0,02) oldugu goriilmiistiir. Ucret tatmini
degiskeninde ise, 21-25 yas grubunun 64 ve iizeri yas grubu haricinde tim yas
gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar (p < 0,05) bulunmaktadir. 26-34 yas grubu ile
21-25 ve 35-44 yas gruplari arasinda anlamli farklillk bulunurken, 35-44 yas
grubunun 45-54 yas grubu haricinde tiim yas gruplariyla arasinda anlamli farklilik

(p £0,05) oldugu tespit edilmistir.

Temel degiskenlerin yas gruplarina gore ortalama farkliligini gorsellestirmek icin
ortalama grafikleri olusturulmustur. Oncelikle yas gruplarina goére is tatmin
dtizeyleri ortalama grafigine bakilmustir. Grafik 19'da goriilebilecegi gibi, 21-25, 45-
54 ve 64 ve tlizeri yas gruplar1 birbirine yakin diizeyde ortalamaya sahip, grup
icerisinde en yiiksek ortalamaya sahip yas gruplaridir. 36-34 ve 35-44 yas gruplar1
birbirine yakin diizeyde ortalamaya sahip, en diistik is tatmini diizeyine sahip yas

gruplaridir.

Grafik 19'da katilimcilarin is tatmini diizeylerinde yasa bagh olarak dikkat cekici
dalgalanmalar oldugu gortilmektedir. 21-25 yas ve 45-54 yas gruplarinda en yiiksek
is tatmini seviyeleri gozlenirken, 26-34 yas ve 55-63 yas gruplarinda dikkat cekici
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distsler gozlemlenmektedir. Yasa bagl tespit edilen bu dalgalanmalar, akademik
kariyerin farkli evrelerinde yasanan motivasyon degisimlerine ve akademik

beklentilerin calisan deneyimlerine nasil yansidigma bir isaret olabilir.

Grafik 19. Yas Gruplarina Gore Is Tatmini Diizeyi Ortalamast
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Akademisyenlerin yas gruplarina gore orgiitsel baglilik diizeylerine bakildiginda
ise, Grafik 20’de goriilebilecegi gibi, 25 yas alt1 ve 64 ve tizeri yas grubu haricinde
yas arttikca orgiitsel baglilik diizey ortalamasmin kademeli olarak arttig:
gorilmektedir. 21-25 yas grubunun baghlik seviyesinin ytiksek olmasi, akademik
kariyerlerin hentiz baslarinda olunmas: dolayisiyla kurumlarinda; 6grenme istegi

ve Kkariyer firsatlarma acik olmalariyla agiklanabilir.
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Grafik 20. Yas Gruplarma Gore Orgiitsel Baghlik Diizeyi Ortalamasi

3,207

3,109

3,00

2,907

2,80

2,70

2,607

T T T T T
21-25 26-34 35-44 45-54 55-63 64 ve Uzeri

Yas gruplarina gore ticret tatmin diizeyine bakildiginda Grafik 21’de gortilebilecegi
gibi, 35 yas ve 54 yas aras1 katilimcilarin birbirine yakin oranda ve gruplar arasinda
en diistk ticret tatmini diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. En yiiksek ticret
tatmin diizeyini 21-25 yas grubu olustururken bu grubu 64 ve tizeri yas grubu takip

etmektedir.

152



Grafik 21. Yag Gruplarina Gore Ucret Tatmini Diizeyi Ortalamasi

3,207
3,00
2,804
2,607

2,407

2,00

1,80

T T T T T
21-25 26-34 35-44 45-54 55-63 64 ve Uzeri

Katilimcilarin idari gorevi olup olmamasi ile temel degiskenler arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigina Bagimsiz Orneklem T-Testi uygulanarak bakilmistir.
Analiz sonuglarina gore, katihmecilarin idari goéreve sahip olmasi ya da olmamas ile
tcret tatmini, oOrgiitsel baglilik, is tatminine gore anlamli bir farklilik

gozlemlenmemistir (p>0,05).

Medeni durum ile temel degiskenler arasindaki iliskisinin incelenmesinde ANOVA
testi uygulanmustir. Test sonuglarina bakildiginda, medeni durum (evli, bekar,
bosanmis/dul, ayr1 yasiyor) ile ticret tatmini, is tatmini ve 6rgtitsel baglilik arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigr (p>0,05) gozlemlenmistir. Anlamli bir farklilik
olmasa da medeni durum ile temel degiskenlerdeki ortalamalarina bakildiginda,
dul/bosanmis medeni durumundaki katilimcilarin orgtitsel baghlik ve ticret
tatmininin diger medeni durumlara gore en yiiksek diizeyde olduklar
goriilmiistiir. Is tatmini diizeylerinde ise ayr1 yasayan ve dul/bosanmis medeni

durumda olan katilimcilarin en yiiksek diizeyde is tatminine sahip oldugu

153



gorilmistiir. Evli ve/veya bekar katilimcilarin temel degiskenlerdeki
ortalamalarmin diisik diizeyde oldugu gortilmistiir. Genel degerlendirmede,
medeni durumun bireylerin is, ticret ve orgiitle olan iliskilerine etkisinin sinirh

olmakla birlikte belirli egilimler gosterebilecegini diistindtirmektedir.

Katilmcilarin esinin calisma durumu (evli degil, calisiyor, calismiyor) ile temel
degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde ANOVA testi uygulanmustir.
Analiz sonuclarina bakildiginda, katilimcmin esinin calisma durumu ile
katilimcinin ticret tatmini, is tatmini ve orgtitsel baglhilik degiskenleri arasinda
anlaml bir farkliligin olmadig: (p>0,05) gozlemlenmistir. Bununla birlikte, temel
degiskenlerin ttiimiinde esi ¢alismayan katilimcilarin ortalamalarinin en ytiksek
diizeyde oldugu gozlemlenmistir. Bu bulgu, bireylerin is hayatindaki memnuniyet
ve baghlk algilariin kisisel ve ailevi dinamiklerden etkilenebilecegine isaret
etmekle birlikte, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadig:

gostermektedir.

Katilmcilarin  ¢ocuk sayilari ile temel degiskenler arasindaki iliskinin
incelenmesinde ANOVA testi uygulanmistir. Test sonuglarma gore, katilimcinin
cocuk sahibi olmas1 ve/veya cocuk sayisi ile ticret tatmini, is tatmini ve orgtitsel
baghlik degiskenleri arasinda anlamli bir farkhiligin olmadigr (p>0,05)
gozlemlenmistir. Bununla birlikte, ortalamalar incelendiginde, cocuk sayisi arttik¢a
is tatmini ve orgtitsel baglihigin ytikseldigi, buna karsin ticret tatmininin azaldig:
goriilmektedir. Ozellikle cocugu olmayan katilimcilarda ticret tatmininin en yiiksek
seviyede oldugu, ancak is tatmini ve orgiitsel baghlik ortalamalarinin en ditisiik
diizeyde seyrettigi dikkat cekmektedir. Bu durum, bireylerin is ve orgiitle olan
iliskilerinin, ailevi sorumluluklar cercevesinde farkli egilimler gosterebilecegini

diistindiirmektedir.

Maas dis1 toplam ek gelir (Maas disinda ek gelirim yok, 20.000 'den az, 20.000-
40.000 arast1, 40.001 - 60.000 arasi, 60.001 - 80.000 arasi, 80.001 ve tizeri) ile temel
degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde ANOVA testi uygulanmustir.
Analiz sonuglarina gore, maas dis1 gelir ile ticret tatmini, is tatmini ve Orgiitsel

baghlik degiskenleri arasinda anlamhi bir farkliligin olmadig1 (p>0,05)
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gozlemlenmistir. Temel degiskenler ile maas disi ek gelir diizeyi arasindaki
ortalamaya bakildiginda, is ve ticret tatmini degiskenlerinde genel olarak ek gelir
diizeyi arttik¢a tatmin olma dtizeyinin de arttigim gozlemlemek miimkiindiir. En
yiiksek diizeyde ticret tatmini ortalamasina sahip katilimcilar 80.001 TL ve tizeri ek
gelire sahip katilimcilardir. Bu bulgular, bireylerin mali kaynaklarinin
cesitlenmesinin is ve gelirle ilgili algilarmi olumlu yo6nde etkileyebilecegini
dtistindiirmekle birlikte, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadig:

gorulmektedir.

Temel degiskenler ile kurumdaki gorev stiresi arasindaki iliskinin tespit
edilmesinde ANOVA testi kullanilmustir. Esit oranl 6lcek diizeyinde ve normal
dagilim gosterdigi tespit edilen verilerin analiz sonuglarma goére, arastirmanin
temel degiskenlerinden is tatmini (p=0,314; p>0,05) ve {icret tatmini (p=0,524;
p>0,05) ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir farkliik olmadig:
gozlemlenmistir. Orgiitsel baglilik ile kurumdaki gorev siiresi arasinda ise anlaml

bir farklilik gosterdigi (p<0,05) gozlemlenmistir (Bkz. Tablo 45).

Tablo 45. Temel Degiskenler ile Kurumdaki Gorev Stiresi Arasindaki Mliski

Serbestlik Anlamlilik
Kareler Ortalama n ,E,im ' .1
T Derecesi F Diizeyi
oplami Kare o
(p degeri)
(df)
Gruplar Arasi 3,857 4 ,964 1,191 ,314
iT Grup i 456,860 564 810
Toplam 460,718 568
Gruplar Arasi 14,003 4 3,501 7,762 ,000
OB Grup Ici 254,374 564 451
Toplam 268,377 568
Gruplar Arast 2,186 4 ,546 ,803 ,524
UT Grup Ici 383,894 564 ,681
Toplam 386,079 568

Bu anlaml farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek icin

post-hoc testlerinden “Gabriel” testi kullanilmistir. Analiz sonuglarma gore
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orgtitsel baglilik degiskeninde anlamli farkliligin (p<0,05) katilimcilarin kurumdaki
gorev siiresi arttikca orgiitsel baglilik diizeyinin yiikseldigini gozlemlenmistir. Bu
bulgular, calisanlarin kurumdaki gorev siiresinin artmasimin, orgiitsel baglilik
dtizeylerini olumlu yonde etkiledigini gosteren arastirmalari (Mowday, Porter ve

Steers, 1982; Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1997) destekler niteliktedir.

Katilimcilara gelirlerinin aile icin birinci dereceden temel gecim kaynagi olma
durumu (evet, hayir) sorulmustur. Bu degisken ile temel degiskenler arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigina Bagimsiz Orneklem T-Testi uygulanarak
bakilmistir. Analiz sonuglarina gore, ticret tatmini, orgtitsel baghlik ve is tatmini
degiskenleri ile gelirin temel ge¢im kaynagi olup olmamas: arasinda anlamli bir
iliski (p>0,05) gozlemlenmemistir. Bu bulgu, bireylerin is tatmini, ticret tatmini ve
orgtitsel baglilik algilarinin yalnizca gelir kaynagina bagh olarak sekillenmedigini,
daha genis kapsamli faktorler tarafindan etkilendigini diistindtirmektedir. Bununla
birlikte, gelirinin aile i¢in birincil gecim kaynag1 olup olmamasinin bireylerin is ve

orgtitle olan iliskilerine dolayl etkileri olabilecegi g6z ard1 edilmemelidir.

Bilim alar tiirti ile temel degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde ANOVA
testi uygulanmistir. Test sonuglarina gore, bilim alamn tiirtiyle is tatmini ve ticret
tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmazken (p>0,05), orgititsel baghlik ile

anlaml bir iliskisinin (p<0,05) oldugu sonucuna ulasilmistir (Bkz. Tablo 46).

Tablo 46. Temel Degiskenler ile Bilim Alan1 Arasindaki Miski

Serbestlik
Kareler ) Ortalama F Agl;;r;hlilk
Toplarru Derecesi Kare o y )
(p degeri)
(df)
Gruplar Arast 786 2 393 484 617
it | Grup I 459,931 566 813
Toplam 460,718 568
Gruplar Arast 3,230 2 1,615 3,448 ,032
OB | Grup I 265,146 566 468
Toplam 268,377 568
T | Gruplar Arasi 348 2 174 255 775
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Grup i 566

385,731 ,682

Toplam 568

386,079

Bu anlamli farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek icin
post-hoc testlerinden “Gabriel” testi kullamilmistir. Analiz sonuglarina gore,
orgtitsel baglillk degiskeninde, fen ve miihendislik bilimleri alanindaki
katilimcilarin ~ orgiitsel  baghlik  diizeyinin saghk ve yasam bilimleri
alanindakilerden istatistiksel olarak anlamli diizeyde farkin (p<0,05) oldugu
gorulmistiir. Bu verilere gore, bilim alani fen ve miihendislik bilimi olan
katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyi saglik ve yasam bilimlerinden anlamli olarak
farklidir (p=0,039). Bu bulgu, farkhi bilim alanlarinda calisan bireylerin orgiitle
kurduklar1 bagin farklilasabilecegini gostermektedir. Bu farkliligin nedenleri,
calisma ortami, akademik kiilttir, kariyer dinamikleri ve mesleki beklentiler gibi
cesitli faktorlerle iliskilendirilebilir. Ornegin, fen ve miihendislik bilimleri alaninda
calisan bireylerin proje bazli calisma sistemine daha fazla maruz kalmalar1 veya
farkli kariyer firsatlarina sahip olmalari, orgtitsel baglilik diizeylerini etkileyebilir.
Saglik ve yasam bilimleri alaninda ise daha uzun vadeli istihdam ve kurumsal
baghhgin daha farkli sekillendigi diistintilebilir. Bu sonuglar, orgiitsel baglilig:
etkileyen faktorlerin disiplinler arasinda degiskenlik gosterebilecegini ortaya

koymaktadir.

[kamet edilen yasam alanin miilkiyeti ile temel degiskenler arasindaki iliskinin
incelenmesinde ANOVA testi uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore,
katillmcilarin ikamet ettikleri yasam alanmim miilkiyeti ile temel degiskenler
arasindaki iliskileri inceleyen ANOVA testi kapsaminda, yalmizca is tatmini
degiskeni ile anlaml bir iliski oldugunu gostermektedir (p=0,036). Orgiitsel baglilik
ve {icret tatmini ile ikamet edilen yasam alaninin miilkiyeti arasinda anlamli bir

iliskinin olmadig1 (p>0,05) sonucuna ulasilmistir (Bkz. Tablo 47).
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Tablo 47. Temel Degiskenler ile [kamet Alaninin Miilkiyeti Arasindaki iliski

Serbestlik
Anlamlilik
Kareler Derecesi Ortalama
F Dﬁzeyi
Toplami Kare o
(df) (p degeri)
Gruplar Arast 6,922 3 2307 | 2873 | 036
T | Grup i 453,796 565 803
Toplam 460,718 568
Gruplar Arast 2765 3 922 | 191 | 119
op | Grup i 265,611 565 470
Toplam 268,377 568
Gruplar Arast 781 3 260 382 766
UT | Grup s 385,299 565 682
Toplam 386,079 568

Is tatmini ile yasam/ikamet alan1 miilkiyeti arasindaki anlaml farkliligin hangi alt
gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek icin post-hoc testlerinden “Gabriel”
testi kullanilmustir. Analiz sonuglarmna gore, kendi miilkiyetinde bir konutta
yasayan katilimcilar ile ikameti kira olan katilimcilar arasinda is tatmini agisindan
anlaml bir farklilik oldugu gortilmusttir (p=0,042). Bu bulgu, bireylerin miilkiyet
durumlarmin is tatmini tizerinde belirleyici olabilecegini gostermektedir. Kiraci
olan bireylerin ekonomik ve sosyal giivencesizlik algisinin, is tatminini olumsuz
yonde etkileyebilecegi duisiintilebilir. Buna karsilik, milkiyeti kendine ait olan
bireylerin finansal istikrar hissi ve yerlesiklik duygusuyla is tatmininin daha ytiksek
seviyede oldugu soylenebilir. Bu sonuclar, bireylerin barinma giivencesinin, is
hayatlarindaki tatmin dtizeyleri tizerinde dolayl bir etkiye sahip olabilecegini
gostermektedir. Ancak orgtitsel baghlik ve ticret tatmini acisindan anlamli bir iliski
bulunmamasi, konut sahipliginin bireylerin 6rgiitsel baglilik veya ticret algilar:

tizerinde dogrudan belirleyici bir faktor olmadigini diistindiirmektedir.

Is tatminine iliskin verileri gorsellestirmek amaciyla yasama alaninin miilkiyetinin

ortalama grafigi olusturulmustur. Grafik 22’de gortilebilecegi gibi, ikamet alanma
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maddi bir bedel 6demeden ikamet eden katiimcilarin is tatmin diizeyleri kirada
ikamet eden katilimcilara gore ortalamas: yiiksek diizeydedir. Katilimcilarn
dagilimlarina bakildiginda miilkiyeti kendine ait olan katilimci sayisi 201, aile
konutunda ikamet eden katilimeci sayist 109, kirada yasayan katilimci sayis1 254,
lojmanda yasadigini ifade eden katilimci sayis1 5’tir. Analiz sonuclarinda lojmanda
yasayan katilimci sayisinin yalmizea 5 kisi ile simirli olmasi, bu grubun istatistiksel
acidan genellenebilir bir yorum yapilmasimm giiclestirmektedir. Dolayisiyla,
lojmanda yasayan katihmcilar ile diger gruplar arasindaki farkliliklarm
degerlendirilmesi sinirli bir anlam tasimaktadir. Bu nedenle, genel degerlendirme
yapilirken lojmanda yasayan katilimcilar dikkate alinmamis, daha biiytik
ornekleme sahip gruplar (miilkiyeti kendine ait, aile konutunda yasayan ve kirada

oturan katilimcilar) tizerinde odaklanilmastir.

Grafik 22. [kamet Alaniin Miilkiyetine Gére Is Tatmin Diizeyi Ortalamast
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Gelir diizeyi ile temel degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde ANOVA testi
uygulanmstir. Analiz sonuclarina gore, temel degiskenlerin her biri ile gelir diizeyi

(alt, orta, ytiksek) arasinda anlaml: iliskini oldugu gozlemlenmistir. Tablo 48'de
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goriilebilecegi gibi, gelir diizeyi ile is tatmini (p=0,016), crgiitsel baghlik (p=0,001)

ve ticret tatmini (p=0,000) anlaml1 iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 48. Temel Degiskenler ile Gelir Diizeyi Arasindaki iligki

Serbestlik Anlamlilik
Kareler Ortalama .
Derecesi F Diizeyi
Toplami Kare o
( df) (p degen)
Gruplar Arast 6,671 2 3,335 4,158 ,016
IT | Grup ici 454,047 566 ,802
Toplam 460,718 568
Gruplar Arast 6,250 2 3,125 6,748 ,001
OB | Grup Ici 262,126 566 463
Toplam 268,377 568
Gruplar Arast 29,998 2 14,999 23,841 ,000
UT | Grup Ici 356,081 566 ,629
Toplam 386,079 568

Temel degiskenler ile gelir diizeyi arasindaki anlamh iliskinin hangi alt gruplar
arasinda oldugunu tespit edebilmek igin post-hoc testlerinden “Gabriel” testi
kullanilmistir. Analiz sonuclarina gore, orta diizey geliri sahibi oldugunu diistinen
katilimcilar ise alt diizey gelire sahip oldugunu duistinen katilimcilar arasinda is
tatmini yontinden (p=0,013) ve orgtitsel baglilik yontinden (p=0,001) ve ticret
tatmini yontinden (p=0,000) anlamu farklilik oldugu gozlemlenmistir. Bu bulgular,
gelir diizeyinin, 6zellikle orta diizey gelirle alt diizey gelir arasinda calisanlarin is
tatmini, orgtitsel baghlik ve {icret tatmini algilari tizerinde belirgin bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Orta diizey gelir diizeyine sahip oldugunu diistinen
katilmcilarin, alt diizey gelir diizeyine sahip olanlardan daha ytiksek is tatmini,
orgtitsel baghlik ve ticret tatmini diizeylerine sahip olmalari, gelir diizeyinin
bireylerin is ve orgiitle olan iliskilerinde 6nemli bir rol oynadigini isaret etmektedir.
Orta gelir grubundaki katihmcilarin, alt gelir grubundaki katilimcilara gore daha
yiiksek diizeyde tatmin diizeyine sahip olmasimnin sebebi ekonomik giivence algisi

olabilmektedir. Bu durum, finansal giivenligin, bireylerin genel is deneyimlerine ve
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orgtitle olan baglarma olumlu etkilerde bulundugunu diistindiirmektedir. Bu
sonuclar, gelir diizeyinin calisanlarin is motivasyonu ve bagliliklari tizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu vurgulamakta ve sirketlerin calisan tatmini
stratejilerini bu faktorti goz ontinde bulundurarak sekillendirmeleri gerektigini

gostermektedir.

Kurum dis1 ek gelir ile temel degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde
ANOVA testi uygulanmistir. Kurum dis1 ek geliri su alt grup olusturmaktadir:
Kurum dist ek gelirim yok, Kurum dis1 ek ders, Danismanlik geliri, Gayrimenkul
geliri, Girisimcilik geliri, Proje geliri, Teknopark/Laboratuvar geliri, Emekli
maast'l, 2 ek gelir, 1 ek gelir, 3 ve tizeri ek gelir. Katilimcilara birden fazla secenek

isaretleyebilecegi ifade edilmistir.

Analiz sonuclarma gore, kurum disi ek gelir ile temel degiskenler (icret tatmini, is
tatmini, orgtitsel baghlik) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmamaistir (p>0,05). Bununla birlikte, ortalamalar agisindan bazi dikkat cekici
bulgular ortaya cikmustir. Ozellikle, proje geliri ve teknopark/laboratuvar geliri gibi
ek gelir tiirlerine sahip katilimcilarin, ticret tatmini, is tatmini ve orgiitsel baghlik
dtizeylerinin en yiiksek seviyede oldugu gozlemlenmistir. Bu durum, kurum dis:
ek gelir kaynaklarmin, ozellikle proje ve teknopark/laboratuvar gelirlerinin,
katilimcilarin is ve ficret tatmini ve bagliliklar1 {izerinde dolayli bir etkisi
olabilecegini duistindiirmektedir. Bu tiir gelirler, katilimcilara ek finansal gtivence
saglarken, ayni zamanda mesleki basar1 ve gelisim firsatlar1 sunuyor olabilir.
Boylece, bu ek gelir kaynaklari, katihmcilarin islerine ve orgitlerine olan
baglhliklarini artiran faktorler arasinda yer alabilir. Ancak, kurum dis1 ek gelirin
genel olarak temel degiskenlerle anlaml1 bir iliski gostermemesi, ek gelirin sadece
belirli gelir tiirleriyle smirh bir etkisi olabilecegini ve farkli bireysel faktorlerin
(6rnegin, yasam standartlari, is giivencesi, kariyer hedefleri) tatmin dtizeylerini
etkileyebilecegini gostermektedir. Sonuglar, kurum dis1 gelir kaynaklarmin, belirli

bir grup i¢in onemli olabilecek bir etken oldugunu, ancak ttim katilimcilar icin genel

11 Emekli maasi secenegi, vakif tiniversitesinde gorev yapan emekli akademisyenlerden alman geri
bildirimler dogrultusunda, pilot calisma stirecinde soru formuna dahil edilmistir.
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bir belirleyici faktor olmadigini ortaya koymaktadir.

1.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iliskinin dtizeyini ve yonini
belirlemeye yo6nelik kullanilan bir istatiksel yontemdir. iki degisken arasinda ya da
bir degiskenin iki veya daha cok degisken ile dogrusal iliskisini 6lgmek igin
kullanilan korelasyon analizi, aym1 zamanda bu iliskinin derecesi de test
edilebilmektedir. Korelasyon analizdeki nihai amag, bagimmsiz degisken
degistiginde, bagimli degiskenin ne yonde degisecegini gormektir. Korelasyon

“"_y
r

katsayis1 ile gosterilir ve “-1” ile “+1” arasinda bir deger alabilir. Elde edilen
korelasyon katsay1 deger “+1” ise iki degisken arasinda tam dogrusal bir iliskinin
oldugunu gostermektedir. Korelasyon kat sayr degeri “-1” yine degiskenler
arasinda tam dogrusal ancak negatif yonlii bir iliskinin oldugunu ifade etmektedir.
Katsaymin “0” olmasi iki degisken arasinda herhangi bir iliskinin olmadig:
anlamina gelmektedir. Dolayisiyla katsay1 degeri +1 ya da -1’e ne kadar yakinsa o
kadar giiclt, 0’a ne kadar yakinsa o kadar zayif bir iliski oldugunu soylemek
mimkiindir (Yildirim, 2013; Kalayci, 2016; Coskun, Altunisik ve Yildirim, 2019;
Yagar, 2021). Yapilan bir siniflandirma, iki degisken arasindaki korelasyon katsay1

degeri derece bakimindan su sekilde ifade etmektedir (Yildirim, 2013):

— 0ile 0,2 aras1 ¢ok zayif,
— 0,21ile 0,4 aras1 zayif,

— 04 1ile 0,6 aras1 orta,

— 0,61le 0,8 aras1 kuvvetli,

— 0,8 ve tizeri ise tam iligki.

Tablo 49. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyon

IT OB UT
r 1 029 ,225™
T P ,000 ,000
N 569 569 569
r ,529™ 1 361
OB P ,000 ,000
N 569 569 569
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r 225" 361" 1
UT P ,000 ,000
N 569 569 569
*5p5<0,01

Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik arasindaki korelasyona iligkin

bulgular Tablo 49'da gosterilmistir. Tablo 49’a bakildiginda;

— s tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda (r=0,529; p<0,05) pozitif yonde orta
dtizeyde anlaml bir iliski oldugu,

— s tatmini ve ticret tatmini arasinda (r=0,225; p<0,05) pozitif yonde zayif
dtizeyde anlamli bir iliski oldugu,

—  Orgiitsel baglilik ve {icret tatmini arasinda (r=0,361; p<0,05) pozitif yénde

zay1f diizeyde anlamli bir iliski oldugu gozlemlenmistir.

[s tatmini 6lgeginin yap1 gegerliginin oldugun gosteren aciklayici faktor analizinde,
is tatmini Olceginin 5 maddeden ve tek faktérden olusan bir olgek oldugu
dogrulanmustir. Bu dogrultuda, orgtitsel baglilik ve ticret tatminin is tatmininin tek
faktortinii olusturan 5 maddesiyle korelasyonu ayr1 ayr1 incelenmistir. Tablo 2'de
gortlebilecegi gibi, Orgiitsel baghlik is tatmini maddelerini farkli korelasyon
katsayist (r) degerinde iliskidedir. Buna gore, orgiitsel baglilik ile is tatmini
maddeleri arasinda en kuvvetli iliski “mevcut isimden memnunum (I3)”
maddesiyle oldugu goriilmektedir. Mevcut isteki memnuniyet ile orgtitsel baglilik
arasinda diger maddelere gore daha kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Kuvvetliden
zayifa dogru bir siralama yapildiginda “is yerinde zamanin iyi geg¢mesi (I5)”
(r=0,497; p<0,05) ikinci sirada gelmektedir. Bu maddeyi, “mutlulugu isimdeyken
buluyorum (12)” (r=0,442; p<0,05) maddesi takip etmektedir. Is tatmininin 13, I5, 12
maddeleri ile 6rgtitsel baghilik arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir. Is tatmini dlgeginin “isimi severek yaparim (I1)”
(r=0,361; p<0,05) ve “isimi keyifli buluyorum (I4)” (r=0,373; p<0,05) maddeleri
arasindaki ise pozitif yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu

gozlemlenmistir.

Tablo 50'de gortilebilecegi gibi, ticret tatmini ile is tatmininin tek alt boyutunu

olusturan 5 ifadesinde korelasyonu ayri ayri incelenmistir. Ucret tatmini ile is
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tatmini ifadeleri arasinda farkli korelasyon katsayisi (r) degerleri bulunmaktadir. 5
ifade arasinda en ytiksek korelasyon katsay1 degeri “mevcut isimden memnunum
(I3)” (r=0,271; p<0,05) ifadesidir. Bu ifadeyi “is yerinde zamanin iyi ge¢mesi (I5)”
(r=0,208; p<0,05) takip etmektedir. I3 ve I5 ifadeleri ile ticret tatmini arasinda pozitif
ve zayif diizeyde anlamh bir iliski bulunmaktadir. I1, I2 ve 14 ifadeleri birbirine
yakin diizeyde korelasyon katsay1 degeri bulunmaktadir. Genel sonuca gore, is

tatminini tek faktortinii olusturan 5 ifadenin hepsi ile ticret tatmini arasinda pozitif

ve zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 50. Orgiitsel Baglilik ve Ucret Tatmini ile Is Tatmini Maddeleri Arasindaki

Korelasyon
IS TATMINI
Il 12 I3 14 I5
361 442 ,045™ 373" 497
OB ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
569 569 569 569 569
,142 ,160™ 271" ,163™ ,208™
UT ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
569 569 569 569 569
**p<0,01

Orgiitsel bagllik; duygusal baglhlik, devam baghligi ve normatif bagllik olmak
tizere ti¢ alt boyuta ayrilmistir. Tablo 51'de gortilebilecegi gibi, orgtitsel bagliligin
alt boyutlar: ile is tatmini ve {icret tatmini arasindaki korelasyon incelenmistir.
Korelasyon analiz sonuglaria gore, {icret tatmini ile normatif baghlk arasindaki
korelasyon, diger alt boyutlara gore daha yiiksek diizeyde ¢ikmistir (r=0,375;
p<0,05). Bu sonuca gore orgtitsel baghligin alt boyutu olan normatif baglilik ve ticret
tatmini arasmnda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu
gozlemlenmistir. Orgiitsel baglihigin bir diger alt boyutu olan duygusal baghlik
(normatif baghliga yakin katsayidadir) ile ticret tatmini arasindaki korelasyon
(r=0,328; p<0,05) tipki normatif baglhlikta oldugu gibi pozitif yonde zayif diizeyde

anlaml bir iliski bulunmaktadir. Normatif ve duygusal bagliliktan farkl: olarak son
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alt boyut olan devam baglilig: ile {icret tatmini arasinda (r=0,143; p<0,05) pozitif
yonde ancak c¢ok zayif diizeyde anlamh bir iliski bulunmaktadir. Genel
degerlendirmede, ticret tatmini ile 6rgiitsel baglhiligin duygusal ve normatif baglhlik
alt boyutlar1 arasindaki korelasyon devam bagliligina gore daha ytiksek diizeyde

oldugu gorulmiistiir.

Tablo 51’de goriilebilecegi gibi, is tatmini ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar
arasindaki korelasyona bakildiginda; alt boyutlar arasinda en yiiksek diizeyde
korelasyon iligkisi bulunan alt boyutun duygusal baghlik oldugu gortlmustiir. Is
tatmini ile duygusal baglilik arasinda (r=0,564; p<0,05) pozitif yonde orta diizeyde
anlamli bir korelasyon iliskisi bulunmaktadir. Normatif baghlik ile is tatmini
arasinda da (r=0,419; p<0,05) pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir korelasyon
iliskisi bulunmaktadir. Orgiitsel baglihigin diger alt boyutu olan devam baglilig ile
is tatmini arasindaki korelasyon (r=0,245; p<0,05) diger alt boyutlarin aksine pozitif

yonde ancak zayif diizeyde anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan duygusal ve normatif bagliliklar ayri ayri iicret
tatmini ve is tatmini arasindaki iliski yine her ikisinde devam baghiligina gore daha
kuvvetlidir. Sonug olarak, devam baglilig1 ile is ve ticret tatmini arasinda diger alt

boyutlara gore daha zayif bir iliski bulunmustur.

Tablo 51. Ucret Tatmini ve Is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar:
Arasindaki Korelasyon

ORGUTSEL BAGLILIK
Duygusal Baglilik | Devam Baglilig1 | Normatif Baglilik
r 328" 143" 375"
ur p ,000 001 000
N 569 569 569
r 564 245* 419"
It 000 000 000
N 569 569 569
**p<0,01
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Ucret tatmininin dért alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar: Ucret diizeyi tatmini, ticret
artis1 tatmini, {icret yapisi/ yonetimi ve sosyal yararlar tatminidir. Ucret tatmininin
alt boyutlari ile is tatmini ve orgiitsel baghlik arasindaki korelasyon incelenmistir.
Tablo 52’de yer alan korelasyon analizinde, is tatmini ve ticret tatminin ticret diizeyi
tatmini ile ticret yapisi/yonetimi tatmini arasindaki korelasyon diger iki alt boyut
arasindaki korelasyona gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Buna gore,
hem is tatmini ve ticret diizeyi tatmini arasindaki korelasyon (r=0,215; p<0,05) hem
de is tatmini ve {icret yapist arasindaki korelasyon (r=211; p<0,05) pozitif yonde
zayif diizeyde anlamli bir iligski yapisindadir. Ucret tatminin diger iki boyutu olan
ticret artis1 tatmini (r=195; p<0,05) ve sosyal yararlar tatmininin (r=162; p<0,05) is
tatmini ile arasindaki korelasyon pozitif yonde ancak cok zayif diizeyde anlamli bir
iligkisi bulunmaktadir. Ucret tatmininin alt boyutlar ile is tatmini arasinda en zay1f
iliski sosyal yararlar tatmini olurken, alt boyutlar ile is tatmini arasinda en kuvvetli

iligki ticret diizeyi tatmini oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 52. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile Ucret Tatmini Alt Boyutlar1
Arasindaki Korelasyon

UCRET TATMINI
Ucret Diizeyi | Ucret Artisi Ucret Yapisyy  (Sosyal Yararlar
Tatmini Tatmini Yonetimi Tatmini Tatmini
f 215% 195% 211 162
IT P ,000 ,000 ,000 ,000
N 569 569 569 569
r ,294* ,289™ 363" 321
OB P
,000 ,000 ,000 ,000
N 569 569 569 569

**p<0,01

Tablo 4’te gortilebilecegi gibi, orgiitsel baglilik ile ticret tatmini alt boyutlar:
arasindaki korelasyon incelenmistir. Orgiitsel baghlik ile iticret tatmin diizeyi

(r=294; p<0,05), ticret artis1 tatmini (r=298; p<0,05), ticret yapisi/yonetimi tatmini
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(r=363; p<0,05), sosyal yararlar tatmini (r=321; p<0,05) arasindaki iliski analiz
edilmistir. Analiz sonuclarma gore, orgiitsel baghlik ile ticret tatminin tiim alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu
gorilmistiir. Bununla birlikte, ¢rgtitsel baglilik ile {icret yapisi/ yonetimi tatmini

alt boyutu, diger alt boyutlara gére daha kuvvetli bir iliskidedir.

1.5. Arac1 Degisken Analizi

Cok degiskenli analiz tiirlerinden biri olan arac1 analizde; bagimli, bagimsiz ve araci
degisken bulunmaktadir. Istatistiksel bir yontem olan araci degisken analizinde,
degiskenler arasindaki iliskiyi daha iyi anlamak ve aciklamak igin {ictincti bir
degisken olan araci degiskenin roliiniin incelenmektedir. Daha acik bir ifadeyle,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisinin “neden, nasil ve nigin”
oldugunu anlamada araci degiskenin roliine bakilmaktadir. Sonug olarak araci
degisken analizi bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskide araci degiskenin
varligini ve etkisini belirlemek icin kullanilmaktadir. Arac1 degisken analizinde
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisini ifade etmek icin “etki”
kavrami kullanilmaktadir. Bunlar: Dolayl etki, direkt etki ve toplam etki
degerleridir. Dolaylh etkinin istatistiksel olarak anlamli olmasi, arac1 degiskenin
anlamli bir aracilik rolti oldugunu ifade etmektedir (Yilmaz ve [lhan, 2018; Yagar,
2021; Yurt, 2023). Bagimli, bagimsiz ve araci degiskenden olusan araci degisken

analiz modeli Sekil 9'da gosterilmistir.

Sekil 9. Araci Degisken Analiz Modeli

Araci degisken

(M)

Bagimsiz degisken Bagimli degisken
(X)

v

(Y)

Kaynak: Yurt, E. (2023).
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Arac1 degiskenin etkisini belirlemek i¢in kullanilan farkli yontemler vardir. Baron
ve Kenny (1986), Zhao, Lynch ve Chen (2010), Hair vd. (2014) ve Hayes (2022)
tarafindan gelistirilen analiz yontemi bunlardan bazilaridir. Baron ve Kenny (1986)
tarafindan gelistirilen yontemde, araci degiskenin bir roliiniin olup olmadigini

degerlendirmek i¢in dort kosul saglanmalidir. Bunlar:

1) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde istatistiksel anlamli bir
etkiye (arac1 degisken olmadan) sahip olmals,
2) Bagmmsiz degiskenin arac1 degisken tizerinde istatistiksel anlaml1 bir etkiye
sahip olmals,
3) Araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlaml1 olmals,
4) Arac1 degisken modele dahil edildiginde bagimsiz degiskenin bagimh
degisken tizerindeki etkisinin sona ermesi ve azalmasi gerekmektedir.
Arac1 degisken analiz sonuglarini anlamak ve smiflandirmak amaciyla Zhao, Lynch
ve Chen (2010) tarafindan gelistirilen karar agac1 Sekil 10’da yer almaktadir. Karar
agacinda bagimsiz degisken (X) ile araci degisken (M) arasindaki etki “a” olarak,
aract degiskenle bagimli degisken (Y) arasindaki etki “b” olarak, bagimsiz

“ 7
C

degiskenle bagimli degisken arasindaki etki ile ifade edilmistir. Analiz
sonucunda elde edilen anlamli ve pozitif olup olmamasina iliskin bulgular, karar
agacindaki sarmal takip edilerek araci degiskenin aracilik roliiniin bulundugu ya
da bulunmadig1 sonucuna ulasilabilmektedir. Aracilik rolii direkt etki (tamamlayici

ve rekabetci) ya da dolayl etki sonucuna da ayrica ulasilabilmektedir.
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Sekil 10. Araci Degisken Analiz Sonuclarmi Anlamak Icin Karar Agaci

Evet Hayir
a*h
anlamh mi?

Evet | . amtamy | Havr Evet | canlamli | Hayir
mi? mi?

3

H
Evet e ayu

Pozitif mi?

¥ k
Tamamlayict Rekabetci || Sadece dolayh Sadece direkt etki Etki yok
(Araci) (Araci) (Araci) (Aracilik yok) (Aracilik yok)

Kaynak: Zhao, Lynch ve Chen (2010)’dan uyarlanmistir.

Diger yandan, son yillarda ¢oklu degisken analizinde daha gelismis analizler
yapmaya imkani sunan SPSS Process Macro yazilimi bulunmaktadir. SPSS eklentili
olarak kullanilan bu yontem Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilmistir. Hayes'in
(2022) gelistirdigi bu yontemle, bircok araci ve diizenleyici degisken modelinin

analizi yapilabilmektedir (Yagar, 2021; Yurt, 2023).

Arac1 degisken analizi 6ncesinde degiskenler arasindaki ikili iliskiler incelenip,
arac1 analizin uygulanabilmesi icin ¢n kosullarin uygunluguna bakilmistir.
Korelasyon analizinde, is tatminin orgtitsel baglilig: etkiledigi, is tatmininin ticret
tatminini etkiledigi ve ticret tatminini orgtitsel baglilig: etkiledigi gozlemlenmistir.
Analiz sonucunda degiskenler arasindaki iliskilerin ve is tatmini ile orgtitsel
baglhilik arasindaki iliskide ticret tatmininin arac1 roliiniin etki diizeyine bakilmstir.
Bu iliskilerin dogrudan etkisine, dolayl etkisine ve toplam etkisine bakilmustir. Etki
analizi sonrasinda modele {icret tatmini degiskeni katilarak etki diizeyindeki

degismeler dikkate almarak aracilik rolii ile ilgili degerlendirmeler yapilmuistir.
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Arastirmada SPSS Process versiyon 4.2 ile arac1 degisken analizi gerceklestirilmistir.

Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 53’te sunulmustur.

Tablo 53. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskide Ucret Tatmininin

Araci Rolu
LLCI | ULCI
B B Sh t P* (Alt | (Ust
Limit) | Limit)
Direkt etki
IT — UT 0,2063 | 0,2253 | 0,0375 | 5,5072 * 0,1327 | 0,2798
IT — OB 0,3597 | 0,4713 | 0,0267 | 13,4571 * 0,3072 | 0,4122
UT — OB 0,2121 | 0,2544 | 0,0297 | 7,2630 * 0,1547 | 0,2695
Toplam etki
IT — OB 0,4035 | 0,5287 | 0,0272 | 14,8301 * 0,3500 | 0,4569
Dolayl etki
IT| - | UT | > | OB |0,0438 | 0,0573 | 0,0264 * 0,0875 | 0,1891

*p<0,001; **p<0,05; Is Tatmini=IT, Orgiitsel Baghlik=OB, Ucret Tatmini=UT, Sh=Standart hata
Birinci regresyon analizinde {icret tatmini bagimli, is tatmini ise bagimsiz
degiskendir. Is tatminin ticret tatmini tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir

[B=0,2063; $=0,2253; p=0,0000; %95 CI (0,1327; 0,2798)].

Ikinci regresyon analizinde orgiitsel baglilik bagimli degisken, ticret tatmini ve is
tatmini bagimsiz degiskendir. Ucret tatmini [B=0,2121; 3=0,2544; p=0,0000; %95 CI
(0,1547; 0,2695)] ve is tatmininin [B=0,3597; p=0,4713; p=0,0000; %95 CI (0,3072;

0,4122)] orgtitsel baghlik tizerinde anlamli etkisi bulunmaktadir.

Uciinctii regresyon analizinde (Total Effect Model) drgiitsel baghlik bagiml degisken,
is tatmini ise bagimli degiskendir. Is tatmininin 6rgiitsel baglilik tizerinde anlamlt

etkisi bulunmaktadir [B=0,4035; 3=0,5287; p=0,0000; %95 CI (0,3500; 0,4569)]. Bu
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sonug, is tatmininin orgtitsel baghlik tizerindeki toplam etkisini de gostermektedir.
Toplam etki, bagimsiz degiskenin bagimh degisken {izerindeki etkisini araci

degisken dahil edilmemesini ifade etmektedir (Yurt, 2023).

Son olarak bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki toplam, direkt ve
dolayli etkisi analiz edilmistir. Is tatmininin orgiitsel baghlik tizerindeki
standardize olmayan dolayl: etkisi 0,0438 olarak bulunmustur. Standardize dolayh
etki ise 0,0573 bulunmustur. Bulunan dolayli etkinin istatistiksel olarak anlaml
oldugunu belirlemek icin BootLLCI (Bootstarp %95 gtiven araliginda alt sinir) ve
BootULCI (Bootstarp %95 gtiven araliginda tist sinir) deger araligina bakilmaldur.
Bu aralik “0” degerini icermiyorsa hesaplanan dolayli etki istatistiksel olarak
anlamhidir (Yurt, 2023). BootLLCI degeri 0,0875; BootULCI degeri ise 0,1891 olarak
bulunmustur. Alt limit ve tist limit aralig1 pozitif say1 icerdiginden dolayl etkinin

istatistiksel olarak anlamli oldugu ifade edilebilmektedir.

Analiz sonuglari, Baron ve Kenny (1986) tarafindan belirlenen kosullara gore
degerlendirilmistir. Arac1 degisken analizinde kabul edilen dort kosuldan ilki
“Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde istatistiksel anlamli bir etkiye
(aract degisken olmadan) sahip olmasiydi.” Araci degisken olmadan is tatminin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin anlamh ($=0,5287; p<0,001) bulunarak birinci

kosul saglanmustir.

Ikinci kosul ise “Bagimsiz degiskenin arac1 degisken {izerinde istatistiksel anlamlt
bir etkiye sahip olmasiydi.” Is tatmininin {icret tatmini tizerindeki etkisi anlaml

(B=0,2553; p<0,001) bulunarak ikinci kosul da saglanmaistir.

Ugtincti kosul “Araci degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi istatistiksel
olarak anlamli olmasiydi.” Ucret tatmininin orgiitsel baghlik tizerindeki etkisi

anlamli ($=0,2544; p<0,001) bulunarak tigtincti kosul da saglanmuistir.

Dordiincti ve son kosul “Araci degisken modele dahil edildiginde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin sona ermesi ve azalmasi
gerektigiydi.” analiz sonucunda is tatmini ve ticret tatmininin birlikte orgtitsel
baghlik tizerinde etkisinin tamamen ortadan kalkmadig1 ancak bir miktar azaldig:

($=0,4713; p<0,001) bulunarak bu kosul da saglanmistir. Bir miktar azalmas1 kismi
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araciligin var oldugunu gostermistir. Sonug olarak, Baron ve Kenny (1986)
yontemine gore, is tatmini ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskide ticret tatmininin

kismi araci roliiniin oldugu sonucuna ulagilmistir.

1.6. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Aracilik analizinin tamamlanmasimim ardindan, arastirmanin hipotezleri test
edilmistir. Calismada, alan yazin ve arastirmanin amaci dogrultusunda belirlenen

dort hipotez degerlendirilmistir.

Arastirma bulgularma gore, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan
iliski anlamhdir (f = 0,4713, p < 0.05). Bu sonug, H1 hipotezinin desteklendigini
gostermektedir. Is tatmini diizeyi yiiksek olan bireylerin orgiitsel bagliliklarinin da

arttig1 gortilmektedir.

Ucret tatmini ile is tatmini arasindaki iligkinin yonii ve anlamlilig: incelendiginde,
B = 0,2553, p < 0.05 degeriyle anlaml1 bir iliski tespit edilmistir. Bu sonug, H2
hipotezinin desteklendigini gostermektedir. Calisanlarin ticretlerinden duyduklar:

memnuniyetin is tatminlerini artirdig1 sdylenebilir.

Ucret tatmini ile drgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen bulgular, = 0,2544,
p < 0.05 degeriyle anlaml1 bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, H3
hipotezinin desteklendigini gostermektedir. Yani, calisanlarin ticret tatmini arttikca

orgtitsel baglhlik seviyeleri de artmaktadir.

Son olarak, is tatmini ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskide ticret tatmininin
aracilik roliine sahip olup olmadig incelenmistir. Analiz sonucunda, is tatmininin
orgitsel baghlik tizerindeki toplam etkisi p = 0,5287 olarak hesaplanmistir. Bu
etkinin B = 0,4713’liikk kismu dogrudan, = 0,0573’liikk kismu ise {icret tatmini
araciligiyla dolayli olarak gerceklesmektedir. Dolayli etkinin istatistiksel olarak
anlamli olmasi, H4 hipotezinin de desteklendigini gostermektedir. Bu bulgu, ticret
tatmininin is tatmini ile orgtitsel baghlik arasindaki iliskide kismi bir aracilik rolu
tstlendigini ortaya koymaktadir. Aracilik degiskeni analiz modeliyle test edilen bu

hipotezler, Sekil 11’de sunulmaktadir.
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Sekil 11. Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskide Ucret Tatmininin
Araci1 Roluntin Test Edildigi Model

Ucret Tatmini

Is Tatmini

-
-

Lo
V - -

%‘Qi

| Orgiitsel Baghhk

B=0,4713 (c!)
B=0,0573 (c})
B=0,5287 (c3)

c!= direkt etki, c2= dolayl etki, c3= toplam etki

k J

4 Direktetld

Dolayh etki

Genel olarak, arastirmanin hipotezleri istatistiksel analizlerle test edilmis ve tim

hipotezlerin desteklendigi gortilmiistiir (Bkz. Tablo 54). Bulgular, literatiirde daha

once yapilan galismalarla tutarhidir ve calisan memnuniyetini artirmaya yonelik

politikalarin 6rgtitsel baglilik tizerindeki 6nemini bir kez daha vurgulamaktadir.

Tablo 54. Arastirma Hipotezlerinin Test Sonuglar1

HIPOTEZ :
HIPOTEZ SONU
NO ¢
H1 [s tatmini ve orgiitsel baghlik arasmndaki iliski KABUL
anlamlidir.
H2 Ucret tatmini ile is tatmini arasindaki iliski anlamlidir. | KABUL
H3 Ucret tatmini ile orgiitsel baghlik arasindaki iliski KABUL
anlamlidir.
Ha Is tat.m'ini ve orgiitsel bagl'ﬂﬂ‘( arasmdaki iliskide teret | L oo
tatmini aracilik roliine sahiptir.
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2. Nitel Arastirma Bulgular

Aciklayicr ardisik desenin uygulandigl calismada, anket yontemiyle elde edilen
bulgulara bagh kalarak miilakat soru formu hazirlanmistir. Miilakat formunda 12
soru bulunmaktadir. Hazirlanan miilakat formunda (Bkz. EK II) katihmcilara
oncelikle nicel arastirmanin bulgular1 paylasilmus, sonrasinda bu bulguya istinaden
kendi kisisel deneyimleri ve gozlemlerine gore alg ve diistincelerini 6grenebilmek
amactyla sorular yoneltilmistir. Istanbul ilinde gorev yapan 12 akademisyenle
birebir sozlu gortusme gerceklestirilmistir. Katilimcilarin onayiyla alinan ses
kayitlar1 dikte edilerek miilakat desifreleri olusturulmustur. Desifrelerin analizine
gecmeden Once giivenirlik ve gegerlilik testi yapilarak verilerin gecerli ve giivenilir
oldugu gortlmiustiir (gecerlik ve gtivenirlik testi analiz sonuglar1 igcin bkz. III

BOLUM).

Arastirmanin bu asamasi; kodlama, kodlarin bir araya getirilmesi, kategorilere
ayrilmasi ve temalandirma yapilarak anlamin insasi i¢in imkan sunan stireclerden
olusmaktadir. Literatiir dogrultusunda ve arastirma kapsaminda elde edilen
verilerden kodlar cikarilarak kodlama cetveli olusturulmustur. Her soruda
katilimcilarin ifadelerine gore kodlar olusturulmustur. 12 soru altinda olusturulan
kodlar temalarin olusturulmasi i¢in 6ncelikle birlestirilmistir. Birbiri arasinda kiime
ortaklig1 bulunan kodlar bir araya getirilerek temalandirma calismasi yapilmistir.
Temalandirma, nitel arastirma bulgularmi tutarli ve anlamli bir sekilde sunmak igin

bir kodlarinin bir araya getirilmesi anlamina gelmektedir (Sutton ve Austin, 2015).

Sekil 12'de gortilebilecegi gibi MAXQDA yazilim programi araciligiyla arastirmada
toplam bes tema olusturulmustur: (1) Akademik Isin Dogas1 ve Cinsiyet, (2) Is
Tatmini ve Calisma Kogullari, (3) Ucret Tatmini, (4) Ucret Politikasi, (5) Orgiitsel
Baglilik ve Kurum Iklimi. Olusturulan temalardan sonra desifre raporlari satir satir
kodlama metoduyla incelenerek betimsel analiz gerceklestirilmistir. Analiz
sonucunda, nitel bulgularmn nicel bulgularmi nasil agikladig1 yorumlanarak analiz

tamamlanmustir.
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Sekil 12. Arastirma Temalar1

@]

Yilksekgretimde Ucret Yapi ve Politikalan

LN

Ucret Politikasi Ucret Tatmini lg Tatmini ve Calisma Kogullan Orgutsel Baghhk ve Kurum Klimi Akademik Isin Dogasi ve Cinsiyet

2.1. Arastirmanin Katilimc1 Profili

Nitel arastirmanin saha calismasi Istanbul ilinde gerceklestirilmistir. Istanbul’da
gorev yapan vakif ve devlet tiniversitesinde gorev yapan 12 akademisyenle yapilan
online ve ytiz ytize goriismede nitel veriler elde edilmistir. Nicel arastirmanin
ornekleminde oldugu gibi nitel arastirmanin érnekleminde de tabakali ve amach
yontem tercih edilmistir. Bu baglamda, Tablo 55'te goriilebilecegi gibi, miilakat
katilimcilar1 kategorik olarak tiniversite tiirti, tinvan, cinsiyet ve idari gorev
durumuna gore belirlenmistir. Tamamlanan 12 gorlisme sonrasinda
gerceklestirilen 6n analizde verilerin doyuma ulastig1 anlasilmis ve saha arastirmas:

tamamlanmustir.

Tablo 55. Miilakat Katilimcilarinin Kategorik Dagilimi

Katilimer | Yiiksekogretim . Idari Goriisme
Unvan Cinsiyet
No Tiirii Gorev | Yontemi
K1 Devlet Aras. Gor. Kadin Yok Yiiz yiize
K2 Devlet Dr. Ogr. Uyesi Erkek Var Online
K3 Vakaf Ogr. Gor. Kadin Var Online
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K4 Devlet Dog. Dr. Erkek Yok Yiiz ylize
K5 Vakaf Prof. Dr. Kadin Yok Yiiz ytize
K6 Devlet Prof. Dr. Erkek Yok Yiiz ytize
K7 Devlet Ogr. Gor. Erkek Yok Online
K8 Vakaf Dr. Ogr. Uyesi Erkek Var Online
K9 Vakaf Dr. Ogr. Uyesi Erkek Yok | Yiizyiize
K10 Vakaf Ogr. Gor. Erkek Var Online
K11 Devlet Dr. Ogr. Uyesi Kadin Yok Online
K12 Devlet Dog. Dr. Kadin Yok Yiiz ylize

2.2. Akademik Isin Dogas1 ve Cinsiyet

Temalandirma calismasiyla elde edilen ilk tema Sekil 13'te gortilebilecegi gibi
“Akademik isin dogas1 ve cinsiyet” olmustur. Tema kapsaminda dort alt tema
olusturulmustur: (1) Akademik isin cinsiyetsizligi, (2) Toplumsal cinsiyet roli, (3)
Akademideki esitlik ve esitsizlikler, (4) Akademik isin evrensel dogasinda {ticretin
ikincilligi. Bu tema kapsaminda katilimcilar genel olarak akademik isin dogasi
geregi cinsiyet farkliligina imkan sunmadigma, kadin ve erkek akademisyenin

benzer sartlarda benzer isleri yaptigini, geleneksel kadin ve erkek rollerine bagl

zorluklarin olabilecegini ifade etmektedirler.
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Sekil 13. Akademik Isin Dogas1 ve Cinsiyet

@]

Akademik Isin Dogasi ve Cinsiyet

\
]

Cinsiyet ve Akademide Esitsizlik
Algisi

o

Akademik isin evrensel dogasi ve Akademik isin cinsiyetsizligi Toplumsal cinsiyet roli Akademideki esitlik ve esitsizlikler

Ucretin ikinciligi

Temaya iliskin alt tema, katilimci no ve alt tema aciklamasi Tablo 56’da

gortilebilecegi gibidir.

Tablo 56. TEMA 1: Akademik Isin Dogas1 ve Cinsiyet

Alt tema H Acgiklama HKatlhma
o e . .. K1, K2,
Akademik isin Akademik tiretim siireclerinin kadin-erkek K6, K8
cinsiyetsizligi ayrimi gozetmeyen dogasima vurgu yapilmistir. K11, K12
Kadinlarin aile ici ytiklerinin (¢ocuk bakimi, ev
isleri) daha fazla olmast nedeniyle is | K1, K2,
Toplumsal cinsiyet | tatminlerinin  diisebilecegi  vurgulanmstir. | K6, K7,
rolii Erkek akademisyenlerin gecim  yiikiint || K9, K10,
tistlenmeleri nedeniyle daha fazla stres yasadig1 K11
belirtilmistir.
Kadin akademisyenlerin idari pozisyonlara
ulasmada zorluk vyasadig;;, bu durumun | K3, K4,
Akademideki esitlik| gortinmez bir esitsizlik dogurdugu | K5, K7,
ve esitsizlikler belirtilmistir. Vakif tniversitelerinde ayni || K9, K10,
tinvanli calisan erkek akademisyenin daha K12
yiiksek {ticret aldig1 gozlemi yapilmistir. Bazi
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Alt tema H Aciklama HKat111mc1

katilimcilar, akademide esitligin saglandigini,
bu nedenle cinsiyetin etkisinin istatistiksel
olarak gortinmedigini ifade etmistir.

Akademik motivasyon ve bilimsel {iiretimde

tcretin ikincil unsur oldugunu
vurgulanmaktadir. Tatminin kaynagimi daha
Akademik isin ¢ok statti, motivasyon, bilimsel tiretim, 6grenci || K5, K6,
evrensel dogasinda || yetistirme ve toplumsal deger gibi manevi || K8, K11,
ticretin ikincilligi || unsurlar olusturmaktadir. Bilimsel {iretime K12

dayali  akademik isin = dogasi,  baz
akademisyenler icin maddi degil manevi
tatminin 6ncelikli olmasina neden olmaktadir.

2.2.1. Akademik Isin Cinsiyetsizligine [liskin Bulgular

Cinsiyetin arastirmanin temel degiskenleri tizerinde belirleyici etkisinin olmamasi
hakkinda K1, K2, K6, K8, K11, K12 numarali katihmcilar arasinda gorts birligi
bulunmaktadir. Katilmcilardan akademik {iretim siirecinin cinsiyetsiz olmasiyla

iliskilendiren K1 bu durumu su sekilde ifade etmektedir:

“Aralarida anlamly bir iliski olmamas: sonucuna ben de katiliyorum.
Sonugta bu bir akademik ortam ve hem kadin hem de erkek bilgi tiretimi
siirecine dahil oluyor. Bu iste ig tatmini, orgiitsel baglilik, ticret tatmini
bunlarin cinsiyetle iliskili olmamasi, yapilan isin bir akademik tiretim

siireci olmasina baglyorum.” — K1

K2, akademik isin cinsiyetler icin ayniligmma vurgu yaparken, ayni zamanda

akademik beklentilerin de cinsiyetlerde ayni oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“... bizim akademi diinyasinda yaptisimiz is geregi ortaya koydugumuz
faaliyetlerde, cabalarda akademik bilimsel calismalarda verdigimiz
derslerden laboratuvar calismalarina kadar cinsiyetin hakim bir rolii yok.
Yani bu diger mesleklerdeki gibi fiziksel bir giice, dayamikliliga
dayanmadii igin temelde birey olmakla alakali bir sey. Yani bir taraftan
boyle bir durum var. Hem kadin hem erkek personel is ortam sebebiyle
hissetmiyor bu farkliigr ciinkii aynt isi yapabiliyoruz. Ikincisi de diger
taraftan da personelin yani akademisyenin hayat ongoriisii var. Hem

kadin akademisyenler hem erkek akademisyenlerin hayattan beklentileri
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genel itibariyle aym yani is diizeyleri agisindan is tatmini agisindan
beklentileri aymi, iki tarafta iste laboratuvar bekliyor, sempozyuma
gitmek istiyor, bilimsel faaliyetlerini gerceklestirmek istiyor. Bunlar
cinsiyetle baglantili olmadig1 icin orgiitle ilgili bir baglantisim ya da is

tatmini ile 1lgili bir baglantisinin olmast miimkiin degil.” — K2

K6, akademik isin cinsiyetler i¢in ayni oldugunu diistinen bir diger katilimcidir. K6,
akademisyenligin her iki cinse de hitap eden bir meslek oldugunu su sekilde ifade

etmistir:

“Bazu isler vardir mesela diyelim ki hemsirelik kadin meslegi olarak bilinir,
agir isler de erkek meslegi olarak bilinir tag isciligi vesaire. Akademisyenlik
isi kadin erkek ayrim yapilmayacak derecede yani daha ¢ok yani her iki
cinsiyete de hitap eden bir is. Kadinlarin oram da artiyor akademide.
Aslinda  akademisyenligin  kadinlarin ~ goreceli olarak daha rahat

edebilecekleri bir meslek oldugunu diistintiyorum.” — K6

Bu ifadelere ek olarak K6 nin dikkat cektigi cinsiyetten daha belirleyici unsurlarin

oldugu ve cinsiyetin bunlarin golgesinde kaldigini su sekilde ifade etmektedir:

“Is tatmini bakimindan herkesin yaptigr isler az cok benzer akademik
hayatin gereklilikleri bakinmindan cinsiyet belki daha arka planlarda
kalwyor. Bulundugumuz gehir, iiniversiteniz, alaniniz, arkadas ortaminiz
Qibi faktorler daha 6n plana cikiyor. Tabii bir de bireysel isi sevme
diizeyiniz ~ gibi aslinda  bir isi seviyorsamiz  diger  faktorler
dnemsemiyorsunuz belki de ticret sizin igin dnemli hale geliyor. Sadece
ticrete bagimhiligr olarak calisiyorsaniz ki ben de dyleyim, baska bir ek
gelirim yok, dolayisiyla iicret bir dnemli hale geliyor. Buradaki temel
faktorlerden bir tanesi bulundugunuz sehir. Sehrin pahali olup olmamasi
onemli. Ek hizmetler yani bazi tiniversitelerde ozellikle az gegmis
sehirlerdeki iiniversitelerde Tticret diizeyi biraz daha yiiksek kamu
tiniversitelerden bahsediyorum. Bu tabi biraz memnuniyeti artirtyor ama
esas itibariyla burada cinsiyet biitiin bunlarin gerisinde demek icin biitiin

bunlar anlatiyorum.” - K6
Akademide yasanilan durumlarin cinsiyetler arasinda fark olusturmayacak ortak
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bir zeminde oldugunu ifade eden K8, {iicret tatminini dogrudan f{icretle
iliskilendirerek esit ticret alan cinsler arasinda farkliligin olamayacagini su sekilde

ifade etmistir:

“Bana sorarsan yasanilanlar ortak. Yani bunun kadimi veya erkegi ¢ok
fazla yok. Ucret tatmini herkes aynisim alwjorsa kadinda da erkekte de ¢ok

biiyiik bir sey fark etmemesi ¢ok normal.”-K8

Akademide cinsiyetin temel degiskenler tizerinde belirleyici etkisinin olmadigini

K11 su sekilde ifade etmektedir:

“Evet, ben akademide ticret tatmini ve Orgiitsel baghlikta cinsiyetin

belirleyici etkisinin olmadiim diistiniiyorum.” — K11

Akademik isin cinsiyetsizliginin ticretlendirme politikas: iliskilendiren K12, {icret
politikasinda cinsler arasinda bir ayrim olmadigindan bu durumun farklilik

olusturmayacagin su sekilde ifade etmektedir:

“Cinsiyetin  akademide 6zellikle iicretle bir iligkisi olmadigim
diisiintiyorum agikcast biliyorsunuz Tticretlendirme politikast bundan
bagimsiz igliyor. O biraz daha belki ozel sektdrde gecerli olabilecek bir sey.
.Yani kadmn oldugum icin daha baglilhik hissetmiyorum veya daha

disarida hissetmiyorum akademide.”- K12

Arastirmanin temel degiskenleri tizerinde belirleyici birgok faktoriin olabilecegini
ancak cinsiyetin bu faktorlerden biri olmadigini ifade eden K12, akademik isin
evrensel dogasma vurgu yaparak cinsiyetin iligkisizligini su sekilde ifade

etmektedir:

“Baglilik, is tatmini dediginiz zaman yani is tatminini yiiksekdgretimde
saglayacak olan sey derslere girme, yiiksek lisans doktor Ogrencisinin
tezlerini  yiiriitebilme, yayin yapma diye belki degerlendirebiliriz.
Bunlarin da cinsiyetle dogrudan bir iliskisi ben de olmadigin
diisiintiyorum. Keza orgiitsel baghlik dedigimiz zaman da yine cinsiyetle
iliskilendirme ben de yapamayacagim. Evet, orgiitsel baghligi etkileyen

bircok sey var ama cinsiyet faktirii sanki bunlardan biri degil.” - K12
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2.2.2. Toplumsal Cinsiyet Roliine iliskin Bulgular

Kadin ve erkek akademisyenlerin benzer isler yaptigini ifade eden K1, bu ifadesine
bir parantez acarak toplumsal cinsiyet rollerine bagh yogun emek gosteren
kadinlarin akademide dezavantajli duruma distiiklerini su sekilde ifade

etmektedir:

“Ote yandan, kadin kismi bence daha dezavantajli konumda olabilir
akademide. Ciinkii ev sorumluluklari, cocuk oldugundaki 2 yillik kayip
donem, bir de evde sorumluluklarini belki soyleyebiliriz. O dénem
aslinda kadinlarin akademik ilerlemede daha fazla dezavantajli konuma
diismesine yol agabilir. Ciinkii soyle bir durum da var, sonugta
akademisyenler sadece mesai saatlerinde calismiyorlar. 8/5 calisma usulii
yok, geceleri de katarak ilerleyebiliyoruz akademik camiada, bu mesai
saati disindaki alanlarda kadinlarin sorumluluklar daha fazla oldugu
icin  ben kadinlarin daha  dezavantajli  konumda  olduklarim

diistiniiyorum.” - K1

Akademide esitsizligin olmadigini, cinsiyetler arasinda benzer beklentilerin
oldugunu ancak toplumsal cinsiyet rollerine bagli kadin akademisyenlerin is

yiikiine bagl zorluk yasadigini K9 su sekilde ifade etmektedir:

“Herkesin bakis agist iicretle, orgiitsel baghlik, tatmin ile ilgili bence
cinsiyetin faktor olmamast normal ciinkii herkesin beklentisi hemen
hemen esit orada ayni. Sonugta kadinlar da is hayatinda artik erkekler
kadar aktif rol oynuyor ve ev hayati olsa da ¢ocuk yetistirmis olsa da
ben kadnlarin daha cok fedakar oldugunu gorebiliyorum. Onlar is ile
evi bir sekilde daha iyi sekilde gotiirebiliyor. Ayrica bu konuda
hayranmim bircok kadina, sasiriyorum bazen nasil yapryorlar diye de
sonug itibaryla kadinlarin da bu konulara bakis agisindan erkeklerle

ayni olmast normal.” - K9

K11, toplumsal cinsiyet rollerinden dolayr kadmnlarmn yogun emege bagh
zorlandigim1 ve Kkariyer basamaklarmmi erkek akademisyenler kadar hizh

cikamadigini su sekilde ifade etmektedir:
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“Ancak toplumsal faktérlerden kaynakli kadwnlara daha az imkan
saglandigini  diisiiniiyorum. Ozellikle kadmmlarn aile, cocuk, ev
sorumlulugu gibi faktorler, yiiksek lisans ve doktora eitim siireclerinin
uzamasina ya da yarida birakilmasina neden olabiliyor ama erkeklerde
bu durumlarin cok daha rahat bir sekilde imkanlarin gerceklestigini
goriiyoruz.  Ciinkii  yani  bir  erkegin  doktora  yaptigim
diisiindiigiimiizde, sorumlulugun ¢ogu bayanda oldugu icin
dolayisiyla ¢ok rahat doktora tezine odaklanabiliyor. Ama ¢aligan evli
bayan hocalarimizda goriiyorum ok zorlaniyorlar doktora tezi yazimi
konusunda hocalarimz. Yani siireglerin uzamasinda etkili oldugunu
diisiintiyorum cinsiyetin. Kadinlarin hem is hem yasam yiikii aile
yiikiinden kaynakli bir is tatminsizligi olabiliyor ya da bu meslegin
seciminde yani bu meslegi istiyor, bu yolda ilerlemek istiyor ama
toplumsal faktdrlerden dolay: yarida birakmak zorunda kaliyor veya ise
bagladiktan sonra da bu siiregler yasanabiliyor. Yani iste ogretim
gorevlisi doktora yapamiyor. Ogretim gorevlisi olarak emekli oluyor.”

- K11

K2, akademik isin cinsler arasinda farklilik olusturmadigimmi ancak erkek
akademisyenlerin geleneksel cinsiyet rollerinden dolay1 gecim yiikiine bagli stresi

kadmn akademisyenlere nazaran daha fazla ¢ektigini su sekilde ifade etmektedir:

“Ama burada bir parantez agmam lazim benim kisisel hayatimdan da
tecriibe ettigim kadariyla erkek akademisyenlerle kadin akademisyenler
arasinda soyle bir farklilik var. Erkek akademisyenler genellikle bir aile
hassasiyeti tasiyorlar eSer evlilerse burada belki cinsiyet degil ama evlilik
ya da aile baglhili1 fark ettirebilirdi arastirmanin sonucunu. Bu kadinlarda
olmuyor yani kadinlar akademide ¢alisiyorlarsa bile ev gecimi gibi bir yiik
iistlerinde olmadigi igin onlarin kazandiklari para ya da is tatminleri buna
bagl olarak degisiyor. Daha esnek daha rahat davranabiliyorlar. Bu da
yanswyor tabii ki de hani erkek daha stresli daha. Ciinkii bu bir gecim
miicadelesine dontisiiyor bir yerde. Bu tiirden bir farklilik olabilir. Yani bu

tabi cinsiyete dayaliymus gibi goziikiiyor ama temelde tabii ki de
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sorumluluk algis1 var cinsiyete nazaran.” — K2

K2ye benzer bir yerden yaklasan K6, geleneksel rollere bagli olarak erkek

akademisyenlerin gecim ytikii zorlugunu yasadigin su sekilde ifade etmektedir:

“Esi calismayan kadin ¢ok azdir bizim toplumumuzda, geleneksel Ttirk
toplumunda. Esi calismayan erkek, goreceli olarak daha fazladir.
Dolayistyla ailenin yiikii erkeklere daha fazla olabilir. Dolayisiyla bu is
onemli o hale gelebilir. Ek derse girmek veya ek proje yapmak vesaire ek
gelir kapist anlamina gelir. Bu tabii ki yorucudur. Bir kadin i¢in zaten hani
evde toplam aile ya da hane biitcesi icerisinde belirli bir gelir seviyesi
mevcut ise bu ek gelirlere ihtiyact olmayabilir. Ama erkek icin bu biraz

daha zorlu olabilir.” - K6

K10, geleneksel rollere bagli kalmaksizin evin tek ¢alisan1 ve cocuk sahibi olmanin

tatmin tizerindeki etkisini su sekilde ifade etmektedir:

“Cocugumun olmas, evin tek ¢calisani olmam etkileyici durumlar ama bir

is gtivencesizligi var.” - K10

2.2.3. Akademideki Esitlik ve Esitsizliklere Iliskin Bulgular

K7, K9 ve K10 numarali katilimcilar akademide esitligin goriintirde saglanmis

oldugunu ifade etmektedir. Bu durumu K7 su sekilde ifade etmektedir:

“Tiirkiye'de zaten biiyiik olciide cinsiyet esitsizligine bagli o dengesizlik
biiyiik olgiide giderildi. Her ikisine de aymi 6rgiit haklar: tanminiyor her
ikisinde de belli pozisyonlarda belli etkinlikler ikisinde devam ediyor.
Ondan dolay: ikisi arasinda taban tabana bir zithk vesaire yasanmuyor.
Boyle dengesizlik olmayinca, birinin digerine tistiin tutuldugu bir sistem
olmayinca, dolayisiyla bunlar arasinda ben gerek is tatmini noktasinda
gerek Tdicret tatmin noktasinda vesaire problem yasanmayacagini
diisiiniiyorum. EZer bunlar yansisaydi mesela bir kisi cinsiyetinden
dolay1 daha az iicret alsaydi veya ona daha zor islere kosturulsaydi
vesaire bu onlarda tatminsizli§e ulasabilirdi ama su an benim

gozlemledigim kadaryla Tiirkiye'de bunlar asilmig durumda.”- K7
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Cinsiyete bagli herhangi bir {icret esitsizliginin yasanmadigini ifade eden K9 bu

durumu su sekilde ifade etmektedir:

“Valaf tiniversitesinde ya da akademide ben kadin erkek arasinda ticret

esitsizliginin olduguna sahit olmadim.” — K9

K10 ise akademide cinsiyetler arasinda herhangi bir esitsizligin olmadigim su

sekilde ifade etmektedir:

“... gozlemledigim kadariyla hani disaridan bir bakigla baktigima gore
dogru bir bulguya ulagilmis diye diisiintiyorum. Yani bunu cinsiyetimle
alakasi yok. Yani hani sen kadinsin iste 15.000 TL degil de 5.000 TL
kimse demiyor. Esitsizlik yok.” - K10

Diger katilimcilarin aksine K3, K4 ve K5 numarali katilimcilar yiiksekogretimde
ozellikle de vakif tiniversitelerinde cinsiyetler arasinda ortiik esitsizliklerin
oldugunu ©¢ne  stirmektedirler. K3, erkek akademisyenlerin kadin
akademisyenlerden daha ytiksek {icret aldigimni ve ficret esitsizliginin (kod 1.5)

yasandigini su sekilde ifade etmektedir:

“Entelektiiel bilgi birikiminden dolay: kadin erkek arasinda farkliliklar
olusuyor tabii ki de ticrette de farkliliklar olusuyor. Baska bir kurumdan
bana bir teklif geldigi zaman aym standartlara sahip bir erkek
akademisyen benden daha yiiksek ticretle ise alindi. Yani orda ikimizde
de sunulan teklif aym degildi ya da tinvanlarumiz ayni olsa da bir kadinla
bir erkegin eger ki kamu gérevlisiyse ayni ama vakif tiniversitelerinde ya
da Arastirma Merkezi gibi bir yere girecekse ticret farkliliklar: olusuyor.
Erkekler daha yiiksek maaglar alwyorlar. Yani vakif iiniversitelerinde,
sozlesmelerde cinsiyete dayali bir ticret ayrimcili§imin oldugunu
diisiintiyorum. Bu durumda ister istemez ticret tatminini etkiliyor

bence.” - K3

Akademide cinsiyet temelli farkliliklarin zayifladigini ancak hala yapisal
esitsizliklerin oldugunu ifade eden K4, bu durumun kadmn akademisyenlerin

tatmin ve baghlik diizeyini etkileyebilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“[statistiksel olarak anlaml bir iliskinin bulunmamasi, cinsiyet temelli
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farklilhiklarin  tamamen ortadan kalkti§r anlamina  gelmiyor ama
zayifladigr anlamina gelebilir. Daha agik ifadeyle is tatmini, ticret
tatmini ve orgiitsel baghlik iizerinde anlaml bir etkisinin olmamast
sonucu, Yyiiksekogretimde cinsiyete dayali ayrimcaligin  goriiniirde
zayifladigr anlamina gelebilir. Sebep ne olabilir diye diisiindiigiimde,
orneklemin homojenligi bu bulguyu etkilemis olabilir. Ancak bu sonucu
yorumlarken g0z ardi edilmemesi gereken bir husus var. Goriinmeyen
yapisal esitsizlikler var, drnegin terfi siireclerindeki ya da idari kadro
temsiliyetlerindeki cinsiyet temelli farkliliklar arastirmaya yansimamis

olabilir.” - K4

K4, yapisal esitsizliklerin yiiksekogretim tiirtine ve arastirmanin temel degiskenleri
arasinda da farkliliga neden olabilecegini ifade etmektedir. Yapisal esitsizliklerden
dolay1 devlet tiniversitelerinde de cinsiyetler arasinda orgtitsel baglilik ve is tatmini
diizeylerinde farklilik olabilecegini ifade eden K4, es tunvanllarin esit tcret
aldiklarindan dolay1 ticret tatmininin bu durumunda etkilenmeyecegini su sekilde

ifade etmektedir:

“Devlet iiniversitesinde is tatmini ve oOrgiitsel baglhilik diizeyinde
cinsiyete gore farklilik olabilir ama ticret tatminini digarida tutmak gerek.
Ciinkii devlet tiniversitesinde esit vinvanlilar esit iicret aliyor, tabii kok

ticret digindaki unsurlar cinsiyete gore farklilik gosterebilir.” - K4

K5, yiiksekogretim kurumlarinda gercek esitligin saglanmadigini, kadin
akademisyenlerin karar verici konuma erismelerinin ¢ntinde ortiik esitsizliklerin
oldugunu ve bu durumun kadin akademisyenler tarafindan fark edilerek onlarin
tatmin ve baghligin etkileyebilecegini su sekilde ifade etmektedir:

g

. bence idealize ettigimiz “gercek esitligin” saglandiini heniiz
diisiinmiiyorum. Benim gozlemlerime gdre, vakif iiniversitelerinde
cinsiyete dayali ayrimcilik dogrudan degil dolayli ve drtiik bicimlerde
var. Ozellikle yonetim kademelerinde, idari kademelerde kadin
profesirlerin yer almamast ya da yetersiz yer almas: diyelim ve karar
alma siireclerinin de disinda tutulmas: hdld ¢oziilmemis bir yapisal

sorun olarak oniimiizde duruyor. Devlet iiniversitelerinde de durumun
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farkly oldugunu diisiinmiiyorum. Bu bahsettigim yapisal sorunlarin
farkinda olan kadin akademisyenlerin tatmin ve baghhk diizeyi
erkeklerden daha diistik diizeydedir bence. Yani idari olarak daha fazla
sorumluluk ve dolayisiyla daha fazla geliri olan bir erkek akademisyeni

goren kadin akademisyen ne kadar tatmin olabilir?” — K5

Kurum ici cinsiyetler arasinda herhangi bir ayrimin olmadigini ifade eden K12, bu
ifadeye bir parantez acarak kurum dis1 akademik faaliyetlerde kadin
akademisyenlerin goriintirligtiniin erkek akademisyenlere gore daha az oldugunu

su sekilde ifade etmektedir:

“Ancak kadin akademisyenlerin idari kadrolara mesafeli tutulan bir
durum var. Hatta sunu soyleyebilirim, sadece idari kadrolara degil.
Akademik olarak da pek g6z oniinde degiller. Daha yeni katildi§im
akademik toplantilarda bir mesela kapams oturumu yapiliyor hicbir
kadin akademisyen yer almiyor, kadin profesér ve dekan olmasina
ragmen bu kapams oturumlarini yapanlar hep erkek hocalar. Ama bunlar
kuruma iliskin = baghlig1  etkilemiyor, ise iliskin elbette bir
memnuniyetsizlik yaratryor ama kurumsal bir durum olmadigi icin

orgiitsel baghligi etkilemiyor.” - K12

2.2.4. Akademik Isin Dogasinda Ucretin Ikincilligine iliskin Bulgular

K5, K6, K8, K11, K12 numarali katilimcilar, akademik isin dogasinda ticretin
ikincilliginden bahsederek bilimsel {iretime dayali akademik isin dogas1 geregi
maddi degil manevi tatminin oOncelikli olmasma neden olabildigini ifade
etmektedir. Bu durumu K5 motivasyon kavramiyla iliskilendirerek su sekilde ifade
etmektedir:

g

. evet ticret onemli ama her sey degil. Az evvel bahsettigim gibi,
mesleki prestij, toplumsal deger, bilimsel ¢iktimin verdigi motivasyon
var. Bunlar iicret kadar énemlidir akademide. Bu yiizden ticret, baglhlik
ve tatmin diizeyini etkileyecek kadar dnemli ama tamamim

sekillendirecek kadar hayati degildir.” - K5

K6 ise ticret disinda bircok faktoriin Sneminin artmasi dolayisiyla ticretin ikinci bir
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unsur oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“... ticret digindaki diger faktorlerin onemi o kadar artmis durumda ki

ticret bir noktadan sonra ikinci ya da aract olarak goriiliiyor.” — K6

K8 ise wvarlikli insanlarin c¢alismaya devam etmesini o©rnek gostererek
akademisyenin ytiksekogretimdeki varligini oncelikli olarak {ticrete degil, statii,

sayginlik, deger gorme gibi unsurlara dayandirarak su sekilde ifade etmektedir:

“Diinyanin en zengin insanlarimdan biri 94 yasinda hala ise gidiyor.
Sence para icin mi yapiyor? Tiirkiye'nin en zengin is insanlart niye
calisyorlar, paraya mu ihtiyaglart var? Orada bagka bir gey var.
Bahsettigim o tatmini saglayan sey bu bir statii olabilir, bu bir aliskanlik
olabilir, bu kendine iyi hissetme olabilir. Hicbir zaman ¢alismanin tek
sebebi para olamaz. Burada baska bir sey var. Is yasam dengesi, statii,
sayg1 gormek. Evet, bakkala gittigimizde hocam geldi statiisii gibi statii,
ogrenciler arasinda sayg1 gormek insanlar arasinda dedigi bir sey var dur

dinleyelim, sayg1 gormek bu da ¢ok daha on plana cikabiliyor.” - K8

K11 ise ticretin, ideallerin gerisinde kalan bir unsur olduguna dikkat cekmektedir.
Ayni Ucreti alarak is yukiniin artmasin ideallerine kavusma karsiliginda kabul

edecegini su sekilde ifade etmektedir:

a

. ticret disindaki saglanan olanaklar da onemli mesela ben doktora
ogretim tiyesiyim ama MYO’da gorev yaptigum igin lisans dersini
ytiriitemiyorum. Yiiksek lisans, doktora dersi yiiriitme ya da 6grencisi
yetistirme imkammiz da olmuyor. O yiizden sadece ticretin etkili
oldugunu diisiinmiiyorum ve ¢ogu hoca fakiilteye gecmek istiyor bu
faktorlerden dolayr yani imkan bulsa herkes doktora ve yiiksek lisans ve
lisans dersi yiiriitebilecegi bir kurumda calismak ister. Calistigim
kurumdan cok memnun olsam da sadece akademik acidan bazi
hayallerimi gerceklestirme noktasinda bir fakiiltede ¢alismak isterim.
Yani boyle bir firsat ¢iksa degerlendiririm. Yani sadece burada ticretin
bir etkisi yok benim i¢in yani ayn ticreti fakiiltede alacagum bilsem yine

fakiilteye gitmeyi tercih ederim.” — K11
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K12 de tipki K11 gibi 6grenci yetistirmenin 6neminden bahsederek ticretin

ikincilligine su sekilde vurgu yapmaktadir:

“Tek motivasyon kaynag vicret degil, onu da altini ¢izmek gerekebilir.
Yani is tatmini saglayacak daha énce de bahsettigim bircok sey var, en

basta 6grenci yetistirmek var.” -K12

K12, akademik {icret diizeyinin diisiik olmasina ragmen akademisyenlerin hala
yiiksekogretim kurumlarinda varliklarmi tim sikayetlerine ragmen devam
ettirmelerini akademik isin dogasinda bulunan bilimsel tiretimin sagladig:
tatminden kaynaklandigini ifade etmektedir. K12'nin ifadelerinden, akademik isin
dogasindan dolay1 ticret tatminsizligine kars1 duyulan alginin isten ayrilma niyetini

yumusattig1 anlasilmaktadir. K12'nin ifadeleri su sekildedir:

“184 bin akademisyen wvar, ¢ok da az bir say1 degil baktiginda
akademisyen sayist ama bu akademisyenlere verilince hakikaten gelir
diisiik. Ama hala neden bu isi yapryoruz ciinkii sevdigimiz i¢in temeli o
muhtemelen hani baska bir is yapsan belki ¢ok daha yiiksek gelir, cok daha
yiiksek ticret elde edebilirsin ama yapilan is sevildigi icin yapiliyor. Yani
geliri yiiksek olmas evet bir tatmin sebep oluyor ama isi terk etmeye yol
acacak kadar ciddi bir tatminsizlik bence yaratmiyor. Herkes sikayet
ediyor ama ¢alismaya devam ediyoruz. Daha ¢cok ¢alismay: deniyoruz,
tiretmeyi deniyoruz bu daha fazla kazanmak icin degil ise sarildigimiz

icin belki.” -K12

Ozetle, katilimcilar arasinda is tatmini, orgiitsel baglilik ve iicret tatmini tizerinde
cinsiyetin belirleyici bir faktér olmadig1 konusunda gortis birligi bulunmaktadir.
Ancak bu gorts birligi, akademinin cinsiyetsiz, esit ve ayrimciligin yapilmadig: bir
yapiy1 kapsamamaktadir. Katilimcilar, genel olarak akademik isin dogasimin kadin
ve erkek akademisyenler igin esit firsatlar sundugunu ve benzer akademik
beklentilerin oldugunu ifade ederken, toplumsal cinsiyet rollerine bagl yapisal
esitsizliklerin kariyer ilerlemesi, gecim yiiki, is yiikii ve akademik gortintirligii
olumsuz etkileyebilecegini belirtmektedirler. Bununla birlikte, baz1 katilimcilar

akademik motivasyon ve bilimsel tiretimde ticretin ikincil unsur oldugunu
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vurgularken, tatminin kaynagmi daha cok statii, motivasyon, bilimsel tiretim,
ogrenci  yetistirme ve toplumsal deger gibi manevi unsurlarda
konumlandirmaktadir. Dolayisiyla, bulgular yalnizca nicel sonuglari teyit etmekle
kalmayip, onu anlamlandirarak vyapi-fail iliskisinde cinsiyetin ve {icretin

konumunu ag¢iklamaktadir.
2.3. Is Tatmini ve Calisma Kosullar1

Temalandirma calismasiyla elde edilen ikinci tema “Is Tatmini ve Calisma
Kosullar1” olmustur. Sekil 14’te gortilebilecegi gibi, tema kapsaminda yedi alt tema
olusturulmustur: (1) Calisma kosullarinda benzerlik, (2) Is glivencesi ve personel
sirkiilasyonu, (3) Is yiikii, (4) Kamu hizmet ve yarari bilinci, (5) Idari yoneticinin
etkisi, (6) Kadro bekleme stireci, (7) Akademik kriter degisikligi. Bu tema
kapsaminda katilimcilar; yiiksekogretim kurumlar:i arasinda is ve calisma
kosullarinin benzerliginden, is giivencesinin, vakif tniversitelerindeki personel
sirkiilasyonunun, devlet {iniversitelerinde kamu yarar1 ve hizmeti bilincinin tatmin
ve bagliliga etkisinden bahsetmektedir. Bununla birlikte, idari gorevli akademik
yoneticilerin idare etme yoOntemlerinin akademik personelin is tatminini

etkileyebilecegini ifade etmektedirler.

Sekil 14. Is Tatmini ve Calisma Kosullar

Is Tatmini ve Cahgma Kosullan

7\

\5ngenceS|vepersonel Kamuh\zmetlveyaranbllmcw Kadro bekleme siireci Cahgmakosul\anndabenzerhk Akadem|kkmerdeglgwkhg\ Igyuku \danyonetlcmmetkisi
sirklasyonu

Is giivencesi, is yiikii, personel sirkiilasyonu, yonetsel tutumlar, kamu hizmeti
bilinci ve kadro beklentilerine iliskin degiskenler akademisyenlerin tatmin ve
baghlik diizeylerine etkisini oldugu anlasilmaktadir. Bunlara ek olarak, tema

icerisinde tinvan-kadro uyumsuzlugu, kadro beklentisi, yonetim politikalarindaki
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keyfilik ve degisken akademik atama kriterleri gibi yapisal sorunlar, akademik
personelin kariyer motivasyonunu ve tatminini zedeleyen faktorler olarak one
cikmaktadir. Katilimer ifadeleri, is tatmini ve orgiitsel bagliligin yalnizca bireysel
degil; ayn1 zamanda yapisal, yonetsel ve kurumsal unsurlarla siki bir iliskide

oldugunu gostermektedir.
Temaya iliskin alt temalar, katiimc1 no ve alt tema aciklamasi Tablo 57'de
gortilebilecegi gibidir.

Tablo 57. TEMA 2: Is Tatmini ve Calisma Kosullari

‘ Alt tema H Acgiklama HKatlhma
Calisma Devlet ve vakif iiniversitelerinin birbirine benzer | K1, K2,
kosullarinda calisma kosullarina sahip olmasi nedeniyle is | K4, K6,
benzerlik tatmininin farklilasmadig: belirtilmistir. K12
Devlet tiniversitelerinde is gtivencesi baglilig
artirirken, vakif tiniversitelerinde sodzlesmeli
P . . N 1. || K2,K3,
Is gtivencesi ve | yapmin tatmin ve bagliligi olumsuz etkiledigi K4 K5
personel vurgulanmustir. Vakaf tniversitelerinde T
‘1 . o . K6, K7,
sirktilasyonu akademik personel sirkiilasyonunun ytiksek
< K8, K10
olmasi, baglilik olusmadan kurumdan ayrilma
egilimini artirmaktadir.
Akademik personelin yogun is yiikii altinda
olmasi  tatmini ve  baghhg  olumsuz | K7, KS,
Is yiiki etkilemektedir. Is ytikiiniin zorunlu ve gontlli || K9, K11,
olmasi etki dtizeyini ve yonini K12
belirleyebilmektedir.
Devlet tiniversitelerinde calisan
Kamu hizmeti ve | akademisyenlerin toplumsal yarar tretme ve | K1, K5,
yarar1 bilinci kamu hizmeti sunma bilincinin tatmin ve baglilik || K7, K12
diizeyini artirdig1 ifade edilmistir.
Idari yoneticinin || Idarenin keyfi ya da baskici uygulamalari tatmin
. . 1o K6, K10
etkisi azaltan bir faktordiir.
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Alt tema H Aciklama HKatlllma

Arastirma gorevlilerinin doktora sonrasi kadroya
Kadro bekleme gecis stirecinin  belirsizligi, tnvanlar arasi
. kadroya gecis siiresinin uzamasi akademik
stireci o : $1iTe :
verimlilik, tatmin ve baglilig1 olumsuz etkileyen
yapisal bir faktor olarak one ¢tkmaktadir.

K3, K11,
K12

Universitelerin akademik kadro atamalarinda
zamanla ve sik degisen kriterlerinin, dogentlik
gibi mesleki ilerleme siireclerini geciktirdigi ve bu | K2, K11
durumun bireylerin kariyer motivasyonunu
zayiflattig ifade edilmektedir.

Akademik kriter
degisikligi

2.3.1. Calisma Kosullarinin Benzerligine Miskin Bulgular

Devlet tiniversitesi ve vakif tiniversitesinin is tatmini tizerinde belirleyici etkisinin
olmamasmi katillmcilar ytiksekogretim kurumlarinda benzer is ve calisma
kosullarmin oldugundan dolay1 bir farkliligin olmayabilecegini ifade etmektedir.

Bu durumu K12 su sekilde ifade etmektedir:

“... yapilan is ayn1 muhtemelen bu sekilde bir farklilik goriinmemis diye
diisiiniiyorum. — Hepimiz ~ ders  anlatiyoruz,  hepimiz ~ dgrenci

yetistiriyoruz. Dolayisiyla katiliyorum bu bulguya.”- K12

Yapilan isin ayn1 olmasmin ytiksekogretim tiirleri arasinda is tatmin diizeylerinde

farkliliga sebep olmayacagini K1 su sekilde aciklamaktadir:

“... yapilan is vakif tiniversitesinde de devlet tiniversitesinde de benzer.
Yani eger 6Sretim tiyesi ders veriyorsa, idari bir gorev yoksa yapilan iste
belirgin bir degisiklik olmuyor. Akademik iiretim, devlet tiniversitesinde
de makalelerini, kendi ¢alismalarini yiiriitebiliyorsun yapmak istedigin
zaman vakif tiniversitesine de bu sekilde ¢alisiyorsun. Is daha bireysel
olarak ilerledigi icin is tatmini ile vakif ve devlet tiniversiteleri arasinda

bir iliski olmuyor.” - K1

K2'de devlet ve vakif tiniversitesinde ytiriitiilen akademik faaliyetlerin benzer
oldugundan dolay1 is tatmini tizerinde fark olusturabilecek bir unsur olmadigini su

sekilde ifade etmektedir:
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“Bunu birkag nedene ayirabilirim. Birincisi akademisyenin yaptig is
devlet ya da vakifta olmas: fark ettirecek bir is degil yani ayni islemleri,
siirecleri, metodoloji, wvakifta ya da devlette c¢alisanlarin hepsi
uygulayabilir. Bu sebeple is tatminiyle alakali dogrudan bir etkisi

olacagimi zannetmiyorum.”- K2

Bu ifadelerine ek olarak K2 vakif iniversitesindeki mali imkanlarin devlet
tiniversitesine gore daha genis olabilecegi ve esnek calisma saatleri varsayimmindan
yola ¢ikarak vakif tiniversitesindeki akademisyenlerin daha yiiksek diizeyde

tatmine sahip olabilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Ama soyle katkisi olabilir, mesela vakif tiniversitelerin pek cogunda
devlet tiniversitelerine nazaran akademisyenin talepleri dogrultusunda
sekillenmis bir ¢alisma hayat: var. Laboratuvarlar daha teknik, calisma
saatleri buna daha uygun olabiliyor. Bunlar is tatminini destekleyecek
seyler ya da orgiitsel baghligr artirabilecek seyler. Bunun karsisinda
devlet iiniversitesinde calisan akademisyenlerin daha sabit bir maagla,
daha diisiik gorecegi vicretlerle daha siki bir mesaide ¢alismalar daha biraz
daha mecburi calismalar diyebilirim ben buna. Bunu etkileyen

unsurlardan bir tanesi diye diistiniiyorum.” — K2

[s tatminini dissal faktorler ile birlikte icsel faktorlere de bagl oldugunu ifade eden
K4, vakif ve devlet {iiniversitesinde benzer akademik is {retildigi icin is
tatminlerinde bir farkliligin olmayacagini su sekilde ifade etmektedir:

a

. i tatminini ayr tutmak lazim. Ciinki is tatmini kurumsal
faktorlerle birlikte bireysel faktorlere de bagl. Dolayisiyla yapilan isi
akademisyenler hem devlet hem vakif tiniversitelerinde benzer sekilde
deneyimliyorlar. Bu da is tatmininde, tiniversite tiirleri arasinda bir

farkliligin olmamasini agiklamak icin yeterli bir sebep.” — K4

K6, diger katilimcilar gibi yapilan akademik benzerliginden dolay1 ytiksekogretim
tirtintn is tatmini tzerinde etkisinin olmayacagin ifade etmektedir. Bununla
birlikte, is yogunlugunun farkli sonuclara sebep olabilecegini su sekilde ifade

etmektedir:
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“Ciinkii yapilan is aym, benzer is. Sadece isi ne yogunlukta yaptiginiz
ne siklikla okula gidip geldiginiz veya hangi ortamlarda yapti§iniz isinizi
rahat olup olmamas: gibi seylerde degisir. Yani kamu tiniversiteler bu
konuda daha rahat oldugu varsayilir, vakif iiniversitelerinde ise biraz
daha ticari mantigimin 6n plan ¢kti§ini, daha verimli olma adina daha
az personelle daha fazla is yapma egiliminin oldugunu diistindiigiimiiz
zaman bunlar onemli bir faktor olabilir. Burada yapilan is bakimindan
her ne kadar isin dogast aym olsa bile isin yogunlugu farkli olabilir.” -

K6

Calisma kosullarindaki benzerlik alt temasinin genel degerlendirmesinde,
ytiksekogretim kurumlarinda akademik isin dogasina iliskin yapisal benzerliklerin

is tatmini diizeylerinde belirgin bir farklilik olusturmadig1 anlasilmaktadir.

2.3.2. Is Giivencesi ve Personel Sirkiilasyonuna iliskin Bulgular

Akademik personel tarafindan algilanan is giivencesi kavrami saha arastirmasinda
onemi 6ne ¢ikan bir kavram olmustur. Hem devlet tiniversitesinde hem de vakif
tiniversitesinde gorev yapan akademik personel icin is giivencesi algis1 tatmin ve
baglilig1 etkileyebilen bir unsurdur. Is giivencesinin tatmin ve baglilik tizerindeki

etkisi hakkinda katilimcilarmn ¢ogunlugunda goriis birligi bulunmaktadar.

Vakif tiniversitesi ve devlet tiniversitesi arasmnda bir karsilastirma yapan K2,
akademisyenlerin ytiksekogretim tiirtine dair 6n kabul ve beklentilerinin oldugunu
ifade etmektedir. Vakif tiniversitesinde goreve baslayan akademisyenin hentiz
goreve baslamadan tiniversiteden ayrilma 6n kabuliiyle goreve basladigini ancak
devlet tiniversitesinde gorevli akademik personelin memuriyet bilinciyle goreve
basladigindan dolay1 baglilik ve tatmin diizeyinin daha yiiksek olabilecegini su
sekilde ifade etmektedir:

“Devlet tiniversitesinde ¢alisan personelin zaten en basindan ya da
vakifta ¢alisacak personelin en basindan iiniversiteden beklentileri
degisiyor bu da baglilikla ilgili tatmini doyuruculugu fark ettiriyor. Yani
bir wvakif tiniversitesine girerken akademisyen vyeri geldiginde o

tiniversiteden  ayrilabilecegini  bilerek  farkls  bir  iiniversiteye
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gidebilecegini bilerek oraya en azindan bir yil icin mesela sozlesmeyle
bashyor. Birkag yillik sozlesme imzalayarak bagslyorlar ama devlet
tiniversitesinde daha cok Tiirk insaninin memuriyeti olan bir yaklasimi
vardir. Bu sebeple girdigi icin akademisyen devlet iiniversitesine daha

motive olarak giriyor, daha bagl olarak giriyor.” — K2

Is giivencesini, iki yiiksekogretim turti arasindaki karsilastirmali olarak
degerlendiren K3, devlet tiniversitelerindeki daimi kadronun baghlig: etkiledigini

su sekilde ifade etmektedir:

“Devlet iiniversitesinde orgiitsel baglilik var ¢iinkii bir daha ¢tkmayacak
orada kalacak. Yani farkly bir tiniversiteye gegse bile hala o devletin
icerisinde varli§ini siirdiirecek. Bunun bir yamnda bir de devletin
verdigi ekstra faydalar var. Mesela yesil pasaportunun olmast o da onun
faydasini oluyor. Yani onun devam edebilecegini biliyorsun emekli olana
kadar artik devletin igerisindesin farkli bir tiniversiteye gecsen bile hani
kadro bulsun bulmasin. Evet, hepimiz kadro bulmaya calistyoruz bir
yerlerde ama kadro bulsun ya da bulmasin artik devletin garantisi
altinda. Oradan ne kadar alabiliyorsa o kadar da baghlik hissediyor
ctinkti onun bitmeyecegini biliyor, siirekli devletin icerisinde. Ciinkii
Tiirkiye'de bir memur zihniyeti fazlasiyla var. Gegmisten giiniimiize
geleneksel bir memur zihniyetimiz oldugu icin ona garanti goziiyle

bakwyorlar.” - K3

Devlet tiniversitesindeki kadro/is giivencesinin tatmin ve baghlig1 artirdigini ifade
eden K3, vakif tiniversitesindeki akademik personel sirkiilasyonuna bagli olarak
akademisyenlerin  devlet tiniversitesindeki = meslektaslarina gore rahat

olmadiklarin su sekilde ifade etmektedir:

Vakaf tiniversitelerinde rahat degil insanlar her an gidebilir, her an baska
bir iiniversiteye ¢tkmaya ¢aligabilir, daha farkl bir is bulabilir ya da isten
ctkartilabilir ihtiyag duyulmadigi takdirde ama devlette 6yle degil. Hani
bir tabir vardir ya “devlete kapak atmak” diye aynen o tabiri

kullanabiliriz. Oraya girdikten sonra bir daha sirtin yere gelmiyor.” - K3
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Devlet tiniversitelerindeki is gtivencesinin kariyer ilerlemesinde bir avantaj
oldugunu ifade eden K4, bu giivencenin baghligi artirdigim1 su sekilde ifade

etmektedir:

“... devlet iiniversitelerinde gorev yapanlarin orgiitsel baghliklarinin
vakiftakilere gore daha yiiksek olmasi, is giivencesinin bir sonucu olarak
aciklanabilir. Benim gozlemim, sadece devlet tiniversitesi degil kamu
kurumlarnda ¢alismak uzun vadeli akademik kariyer planlarinin
siirdiiriilebilir kiliyor. Bir nevi biling ve giivence veriyor aslinda, bunlar
da devlet tiniversitesinde c¢alisanlarda Orgiitsel baghligr artiriyor

olabilir.” - K4

K4'e gore is gtivencesi yalnizca orgiitsel baglilig1 degil ayni zamanda is tatminini
de etkilemektedir. Devlet {iniversitesinde gorev yapan K4, vakif tiniversitesindeki
toplu fesihlerin, piyasa baskismin is gitivencesizligini olusturdugunu ve bu
durumunda is tatmininin devlet {iniversitesindekilere gore daha diisiik

olabileceginin su sekilde ifade etmektedir:

“Kendi gozlemlerime gore is gtivencesi kavrami bence burada belirleyici
unsur. Vakif iiniversitesinde gorev yapan arkadaslarda is giivencesi
oldukga zayif oldugunu gozlemliyorum. Uzerlerinde hep bir tedirginlik
var. Mesela 1 yil olmamigtir Istanbul’da bir vakif iiniversitesinde 70
akademisyenin igine son verildi. Bu dyle bir durum ki akademik
ozgiirliikten tutun, kadro giivencesine her seyi etkiliyor bence. Vakif
iiniversitelerinde ¢calisan akademisyenlere gore devlet iiniversitelerinde
gorev yapan bizlerde nispeten daha az piyasa baskisina maruz kaliyoruz.

Bu da is tatmin diizeyini vakiftakilere gore artirabilir.” - K4

Devlet tiniversitelerindeki is giivencesinin tiim kamu kurumlarinda oldugunu
belirten K5, vakif {iniversitelerinde gorev yapan akademisyenleri sozlesmeli bir
calisan olarak tanimlayarak orgtitsel bagliigin vakif tiniversitesinde gorev

yapanlarda daha kirilgan oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“... kesinlikle sadece tiniversite degil tiim kamu kurumlarimin sagladig

yapisal istikrar ve giiven ortaminin bir sonucu oldugunu diistiniiyorum.
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Vakif  iiniversitelerinde ~ zaman  zaman  akademik  personeli
stmirlandirabilecek politikalar uygulanabiliyor. Bu her iiniversitede
farkhidir elbette ama en nihayetinde sozlesmeli bir calisansiniz. Bu

sebeple, kuruma baglilik dogal olarak daha kirilgan hale geliyor.” - K5

Is giivencesini, devlet {iniversitelerinde memuriyet ve istihdam garantisi olarak
tanimlayan K6, vakif tiniversitelerinde bu durumun olmakla kalmayip cesitli

gerekgelerle is akdinin feshedildigini su sekilde ifade etmektedir:

“... Bir de tabii kamu iiniversitelerinin siirekliligi ya da istihdamin
garanti olmasi, memuriyet garantisi bu da etkiliyor maalesef vakif
iiniversitelerinde herhangi bir gerekce gostermeden veya akademisyenle
ilgili bir gerekce olmadan iste dSrenci sayisumn azlhigr gibi veya o
programin  ¢cok  fazla istihdam  saglamadigr  gibi  gerekgelerle
akademisyenden is akdi feshedilebiliyor.” — K6

Cesitli gerekgelerle isten cikarmalarin, akademisyenin is yiikiine veya baski
unsurlarina kars1 korunmamasi dolayisiyla akademisyenlerin vakif tiniversitelerini

gecici istihdam alan1 olarak gordiigiinii su sekilde ifade etmektedir:

“Genelde wvakif iiniversiteleri gecici istihdam olarak — goriiliir
akademisyenler tarafindan, 6rgiitsel iklim dolayistyla gorece daha baskict
bir ortam, daha fazla is yiikii ve 6grenci karsisinda akademisyenin daha
az korunmast gibi bir takim o kurumlara yonelik is iklimi bu tatmin

oramni azaltyor.” — K6

Devlet tiniversitesindeki is giivencesinin yaninda 6zliik haklarinin ve {icretlerin
daha gtivenceli bir yapida oldugunu ifade eden K7, bu durumun orgtitsel baghliga
pozitif etkisi oldugundan bahsetmektedir. Vakif tiniversitelerinde 6zel sektor
calisan1 gibi olmanin akademik personel {izerinde kisitlanmis algisini
olusturacagini ise su sekilde ifade etmektedir:

“Valkaf iiniversitelerinde daha ozel sektér mantiginda calistirildiginiz

icin cok rahat hareket edemiyorsunuz. Oradaki belli politikalar dahilinde

kendinizi biraz kisitlannug hissediyorsunuz. Dolayisiyla bunlar 6rgiitsel

baghlik noktasinda etkili... tabii ki bir de devlet egemen bir kiiltiir de var,
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onun etkisiyle insanlar kendilerini her zaman devletin himayesi,
semsiyesi altinda gormek istiyorlar. Diger yerler her zaman onlara
korunaksiz geliyor gerek giivenceler noktasina gerek ozliik haklar
noktasina gerek maaglar noktasinda her zaman giivencesiz bir pozisyon
verebiliyor bundan dolay: her zaman devlet birkag adim dnde ve boyle

olmaya devam edecek gibi duruyor.” - K7

Katilimcilarin ¢cogunlugunda, vakif tiniversitelerindeki istihdam sirkiilasyonunun
yiiksek olmasinin tatmin ve bagliliga etkisi oldugu konusunda gortis birligi
bulunmaktadir. Vakif tiniversitesinde gorev yapan akademik personelin hem isten
cikarilma hem de daha yiiksek {icret teklifi alip transfer olma durumuyla

iliskilendiren K3, bu durumu su sekilde ifade etmektedir:

“Valaf tiniversitelerinde insanlar aidiyet hissedemiyorlar, orgiitsel
baghlik olmuyor. Ciinkii oradan her an gidebilir ya da daha yiiksek bir
teklif alinca farkly bir vakif iiniversitesine gegebilir, orgiitsel baglilik

yok.” - K3

K3 ile yakin bir noktada olan K4, vakif tiniversitelerinde personel sirkiilasyonunun
yiiksek oldugunu ve bu durumunda baglilik diizeyini olumsuz etkiledigini su

sekilde ifade etmektedir:

“Vakif iiniversitesinde akademik personel sirkiilasyonunun ok
oldugunu biliyorum. Caliganlar ya daha iyi bir teklif alip kendi gidiyor
ya da yonetim tarafindan  sozlesmesi  feshediliyor.  Personel
hareketliliginin bu kadar yogun oldugu bir kurumda orgiitsel baghligin

da yiiksek olmasini bekleyemezsiniz.” - K4

Is giivencesinin bagllik tizerinde etkili oldugunu diisiinen bir diger katilimci
K8'dir. K8'e gore devlet tiniversitesinde sunulan is giivencesiyle daha uzun stire

calisabilme imkaninin olmasi baghilig: artiran bir durumdur.

“Devletteki o isi koruma, 657 devlet memuru olma durumu uzun stire
onlara ¢alisma imkani veriyor. Sartlart da tabi daha iyi. O yiizden
onlarda baghlik diizeyinin yiiksek ¢ikmasit makul goriiliir. 2 kavram

kavram ortaya ¢ikiyor; is yiikii ve is giivencesi. Is yiikii ve is gtivencesi
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cok belirleyici burada.” — K8

Vakif tiniversitesinde is gilivencesizligi ve is yiikiine bagli personel
sirkiilasyonunun yiiksek oldugunu ifade eden K8, bu durumun vakif
tiniversitesinde gorev yapan akademik personelde orgiitsel bagliligin

olusamamasina neden oldugu su sekilde ifade etmektedir:

“Valkafta ¢alisanlarimin is yiikii devlettekilerden ¢ok daha fazla ve isten
ayrilma niyetleri de vakifta daha yiiksek. Simdi bir yerde isten ayrilma
niyeti ne kadar yiiksekse drgiitsel baghlik o kadar diigiik olur. Orgiitsel
baghihigin diisiik olmasinin sebebi herhangi bir baghlik olusturacak kadar
tatmin yok. Orgiitsel baghligin olugabilmesi icin kurumla bagin iyi
kurulmas: gerekiyor. Burada cogu zaman uzun siirede ¢alismayabiliyor.
Ozellikle vakif iiniversitelerinde sirkiilasyon cok yiiksek. Is degisimi cok
fazla oldugu icin baglanacak zaman bile olmuyor yani. Orgiite baghlik
siiresi diye bir sey var, minimum 6 aydan baglar, bir yildan sonra
ortalama kisiler baghlik diizeylerini ideal noktaya getirirler. Bazen bu

kadar bile calismayabiliyorlar.” - K8

Iki tiniversite tiirtinii karsilagtiran bir diger katilimcr vakif tiniversitesinde gorev
yapan Kl10'dur. Diger katihmcilar gibi K10 da vakif {iniversitelerinde is
glivencesizliginin orgiitsel baglilik tizerindeki negatif etkisini su sekilde ifade

etmektedir:

“Valaf iiniversitesinde is giivencesizligi, devlet tiniversitesinde de ¢akili
kadro. Vakif tiniversitelerinde bir is giivencesizligi var. Soyle bir durum
var, calismis oldugunuz kurumlarda “seneye ¢ikarim ya da bana ne
olursa olsun” moduyla tabii ki hareket edilmemesi gerekiyor, orgiitsel bir
bagliligin da olmas: gerekiyor ama ben bunu ok fazla kuramiyorum vakif

tiniversitesinde ¢alistigim i¢in.” - K10

Vakif iiniversitelerindeki akademik personelde gozlemlenen is giivencesizligi, is
yiikti akademik emegin kirilgan bir gercevede konumlanip is tatmini ve orgiitsel
baghlik acisindan negatif etki olustururken, devlet tiniversitelerindeki akademik

personelde kamu hizmeti ve yarari bilincinin is tatmini ve orgiitsel baglilik
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agisindan pozitif etkisi s6z konusudur.

2.3.3. Is Yiikiiniin Etkisine Iliskin Bulgular

Artan is yiikiintin yiiksek {icret beklentisi olusturdugunu ancak mevcut {icret
sisteminin bunu karsilamada yetersiz oldugunu ifade eden K7’ye gore, daha fazla
is ytuku altina giren akademisyenlerin {icret beklentisinin karsilanmamasi ticret

tatminsizligini olusturmaktadir. Bu durumu, K7 su sekilde ifade etmektedir:

“(...) Bence ders veren hocalar baglaminda ozellikle ders saatleri arttikca
licret tatmininin biraz diistiigiini diisiiniiyorum. Ciinkii insanlar o
kadar efor sarf edince, o kadar saat ders verince otomatik olarak daha
yiiksek ticretler talep edecegini diisiintiyorum, kendimden hareket ederek
dyle oyle diisiintiyorum. Daha fazla efor sarf eden, daha fazla ders
verdigini diisiinen, daha fazla emek harcadigim diisiinenlerin daha fazla
maas talep edecegini diistiniiyorum. Bu da ficret tatmin noktasinda bu

durumu etkileyecektir, kisaca onu séyleyebilirim.” — K7

K8’e gore vakif tuiniversitelerindeki is yiikii yalnizca orguitsel baglilig: degil ayn
zamanda is tatminini de olumsuz etkilemektedir. Kendi deneyim ve gozlemlerine
dayanarak; vakif tiniversitelerinde her akademisyenin ayni zamanda idari
gorevinin oldugu, personel sayis1 az oldugundan kisi basina diisen ders ve 6grenci
sayisinin devlet tiniversitelerine gore ¢ok yiiksek sayida oldugundan, bunlara ek
olarak idarenin akademik performansi artirma beklentilerinin yogun oldugundan
bahsetmektedir. K8’e gore tiim bunlar is yiikiine sebep olmakta ve artan is giicii ise
is tatminini olumsuz etkileyebilmektedir. K8 bu dustincelerini su sekilde ifade

etmektedir:

“Valaf tiniversitesinde ¢alisan herhangi bir akademisyenin idari gorevi
olmamasi diistiniilemiyor. Bu en énemli konu, ikinci bir konu da vakifta
calisan akademisyenlerin boliimlerindeki hoca sayisi daha az ve ders
yiikii daha fazla. Benim béliimiimde su an 3 kisi ¢alisiyor, 3 hocayiz.
Zaten minimum bu ama bir devlet tiniversitesinde aym boliim en az 10
hocayla yiiriitiliiyor. Simdi 10 hocamin oldugu bir yerdeki ders

dagilimim diisiiniirsen, hocalara bazen 2 ders verildigi oluyor. Benim 5
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dersin altina diistiigrim hi¢ olmadi 5 yilda. En az 5 ders veriyorum. 7
verdigimde oldu. 8'e kadar gordiim ama artik orada ¢ok fazla oldugu icin
sag olsunlar destek oldular birini aldilar. Yani burada ders yiikii, is
yiikiintin yamnda idari is yiikiiniin yaminda bir de ders yiikii var. Burada
da art1 bir de yeterince hoca olmadi1 i¢in tez 6grenci sayist da mesela ¢ok
yiiksek olabiliyor. Yani YOK'iin simir1 14 mesela yakin zamana kadar
benim 13 d¢rencim vardi. 5’i doktor 6grencisi. 5 doktor dSrencisi
diistiniilebilir bir sey degil devlet tiniversitesinde. 1 - 2 ¢iinkii ancak bag
edebiliyorsunuz gercekten ben de cok zorlandim bas ederken. Hald
bitirmeyenler var ama 3 tanesini mezun ettik. Fakat arkasi geliyor,
devami var yani hi¢ bitmiyor, bitmeyen bir yiik var orada tez dgrencisi
yiikii de ok fazla. Ek olarak proje 0grencilerimiz var. Yani bizim tezsiz
programlariniz var oradakilere de hizmet veriyoruz. Yetmiyor akademik
damgmanliklarla ders secimi dénemlerinde benim 200’e yakin 0grencim
vardi, ders secimi yapacak. Yetmiyor isletmede mesleki egitim benzeri
ogrencilerin disarida ¢calistig1 staj yaptiklar yerlerin takibi var. Yani
devletle kiyaslayinca is yiikii sadece ¢ok demek yetmiyor. Agiri ¢ok, belki
de demek lazim. Cok belirleyici. Bu yiizden tatminin yiiksek olmasi
miimkiin degil ve bunlarin yaninda yetmedigi gibi Haziran ayinda da
performans degerlendirme yapiliyor, makale yayinlandr m? Kitap
boliimii yazdimz mi? Konferansa katildimiz mi? 2209 TUBITAK projesi
dgrencilerle yaptimiz mu? Siz bir TUBITAK projesi yazdimz mi? gibi
talepler var yani hem ders hem tez yonetme hem idari gorev hem makale
akademik yayin hem proje sonsuz bir dongii... Dogal olarak vakiftaki

hocalarla devletler arasinda cok farklidir.” - K8

[s ytikiintin nemini ifade eden bir diger katilimc1 K9'dur. Vakif tiniversitesinde
gorev yapan K9'a gore vakif tiniversitesindeki is ytikii devlet tiniversitesinde gorev
yapan akademisyenlere gore daha yiiksektir. Kurum icin is yukt dagiliminda

adaletsizliklerin yasanabilecegini ve bu durumun da uyum ve tatmini olumsuz

etkisinin olabilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Is yiikii de onemli. Devlet iiniversitelerinde de ozellikle akademik
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yonetici idari gérevi olan kisilerde akademisyenlerde is yiikii fazla olabilir
ama vakifta genel itibariyle devlete gore biraz daha fazla is yiikiiniin
oldugunu séyleyebiliriz ciinkii 6zellikle [stanbul gibi biiyiiksehirlerde cok
fazla 6grencimiz var ve her bir hocanin tizerinde is yiikii fazla olabiliyor
ama bunun adil dagitvm da biraz sikint olabiliyor. ... bu durum da

orgiitsel uyumunu da is tatmini de etkileyebilmekte.” — K9

Is ytikiine dair vakif ve devlet {iniversitesi karsilastirmasi yapan K11, devlet
universitelerinde asgari ders saati haricinde akademisyenin tercihine gore ders
saatinin belli oldugunu ancak vakif tiniversitelerinde ders yukuniin gok {ist
seviyede oldugunu ifade etmektedir. K11'e gore, is ytikii fazla olan bir akademisyen
ozel yasamina ve bilimsel calismalarina gereken zamani ayiramamasi is tatmini

olumsuz etkilemektedir:

“Valaf iiniversitelerinde belli bir saat derse girme zorunlulugu var ama
biz sadece maas karsiligr derse girmeyi de tercih edebiliyoruz. Yani
mesela doktor egitim iiyelerinde maas karsiliginda ders saatimiz 10 saat,
en fazla 15 saat dersi almak istiyoruz diye belirtip o sekilde ders
alabiliyoruz. Ama vakif iiniversitelerinde calisan akademisyenlerin boyle
bir secenegi pek olmuyor ve haftalik 25, 30 veya daha iizerinde bir ders
yiikii var. Dolayistyla da boyle bir ders yiikiiniin altinda kalan bir
akademisyen ne ara kendi 6zel yasamina ve bilimsel yayinlarina vakit

ayiracak? Bu da is tatminini olumsuz etkiledigini diistiniiyorum.” - K11

Is yiikiiniin zorunlu ya da goéniilli yapilmasmin akademisyen {izerinde farkl
etkilerinin olabileceginden bahseden K12, goniillii olarak yapilan islerin tatmin
diizeyini artirabilecegini ancak zorunlu olarak yapilan islerin tatmini azaltacagini

su sekilde ifade etmektedir:

“(...) goniillii olarak yapilan seyler... Zorunlu olarak mesela ek ders
ticreti bircok hoca eminim ki isteyerek ek derse girmiyordur yani dersini
arttirmiyordur. Verilmesi gereken dersler var, onlari veriyorsun. O derse
verdigin zamam kendi ¢alismandan ayirman gerekiyor. Yani kendi
calisma zamanim kisitlams oluyorsun. Ama mesela proje, laboratuvar

gibi seyler yine kendi ¢alismana kendi ilgi alanina hizmet eden seyler
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oldugu icin muhtemelen orada yiikseliyor tatmin ama ek ders ticreti
aliyorum diye fazla derse girmek kimsenin tatminini olumlu
etkileyecegini ben de diisiinmiiyorum. Hani cogu zaman ¢iinkii
elestirdigimiz sey keske olmasa da girmesem de kendi zamanimi kendi
calismami ayirsam oluyor, iste kendi ¢alismam dedigim de proje olmus

oluyor” - K12

2.3.4. Kamu Hizmeti ve Yarar1 Bilincinin Etkisine iliskin Bulgular

Devlet tiniversitelerinde calisan akademisyenlerde kamu hizmeti ve kamu yarar1
algisinin galisma motivasyonunu artirabilecegi, is tatmini ve orgtitsel baglilik

tizerinde de olumlu etkisinin olabilecegi ifade edilmistir.

Kamu hizmet bilincini hoca-6grenci iliski tizerinden aciklayan K1, ogrenciyle

iliskilerin gelismesinin is tatminini artirdigini su sekilde ifade etmektedir:

“Devlet iiniversitelerinde is tatminin daha yiiksek olmasimin nedeni
kamu hizmeti, yani o kamu hizmeti sorumlulugunu alma. Sonucta oraya
gelen 6grenciler belki sosyoekonomik agidan daha dezavantajli kesimden
gelen dgrenciler ve onlarla kurdugunuz dogrudan temaslar sizin genel
anlamda meslekten, isten tatmin olmaniza yol agar. Yani sadece derse
girip ders verme daha sonrasinda makale yazma, akademik tiretim stireci
bunlarim haricinde ekstra olarak orada bu 6grencilerle kurmus
oldugunuz birebir diyaloglarin belki vakif iiniversitelerine gore daha
saglam temelleri daha hoca-6grenci iliskisinin giiclii olunmasina yol
acmast is tatminini hem kamu hizmeti sorumlulugu anlaninda hem de o
dgrencilerde kurdugumuz o diyalogun daha giiclii olmasina yol agabilir

bu da is tatmin daha da yiikseltebilir.” — K1

K1, kamu hizmet bilincinin yalnizca is tatminini degil ayn1 zamanda kuruma olan
baghligi da giiclendirdigini ifade etmektedir. Vakif ve devlet tiniversitelerini
karsilastiran ve aradaki farkin kamu hizmeti bilincinden kaynaklandigini su sekilde

ifade etmektedir:

“Kamu hizmeti diye de bir sey var sonugta tilkemizde ve vatandagshk

bilince de var. Vakif iiniversitesinde, calisan ve isveren iligkisi var.
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Devlet iiniversiteleri hem o memuriyetin vermis oldugu bir kendinden
verme belirli bir patronunun olmas: sadece idarecinin olmasi, orgiitsel

baghlik seviyesini giclendiriyor diye diistiniiyorum.” - K1

Vakif tiniversitesinde gorev yapan K5, devlet tiniversitelerindeki kamu hizmet
bilincinin daha yiiksek diizeyde oldugunu, kamu personeli olmanin is tatminin
olumlu yonde etkileyecegini ifade etmektedir. Buna karsin, vakif tiniversitesinde
sozlesme karsilign gorev yapma durumunun yer aldigimi su sekilde ifade

etmektedir:

“Is giivencesi, akademik ozgiirlik ve kamu hizmeti bilinci devlet
tiniversitelerinde daha kuvvetli bence. Ayrica devlet tiniversitelerinin
koklii akademik gelenekleri, orada c¢alisan akademisyenlerin is
motivasyonlarini artiran unsurlar oldugunu diistiniiyorum. Vakif
liniversitesinde sozlesme imzalayarak akademisyenlik yapryorsunuz, is
alanmimiz belli. Devlette bu duruma ilave olarak kamu personeli olma hali

de var. Bu onlarn tatminini artirabilir gibi duruyor.” — K5

Kamu hizmet bilincini, vatan hizmeti ve vazife suuru olarak tamimlayan devlet
tiniversitesi akademik personeli K7, vakif tiniversitesindeki akademik personelin
tcret karsilig1 calisan bir eleman olarak nitelendirmektedir. K7 bu duistincelerini su

sekilde ifade etmektedir:

“Mesela devlet iiniversiteleri bir ilan yayinlyor siz gidiyorsunuz, tipk
bir ogretmen gibi, tpki bir polis gibi gidiyorsunuz devlet suuru
icerisinde, vazife suuru igerisinde siz o gorevi yapmaya gidiyorsunuz, bir
vatan hizmeti gibi gidiyorsunuz ve onu yerine getirmeye ¢alisiyorsunuz
ama vakif iiniversitelerindeki durum biraz daha farkli orada. Belli bir
vakaf, belli bir is adami var... Devlette daha vazife suuruyla, sorumluluk
duygusuyla hareket edebiliyor. Ote taraftan vakif iiniversitesindeki
akademisyen kendisini yalnizca maaslh calistirilms bir eleman gibi
gortiyor, temel fark bu bence. Kamu giivencesi ve kamu hizmet bilinci

var devlette. Bu ikisini sunuyor devlet tiniversiteleri size.” - K7

Bir diger devlet {iniversitesinde gorev yapan akademisyen K12 de kamu yararimin,
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tilkeye katki sunmanin motivasyonu ve is tatminin artirdigini su sekilde ifade

etmektedir:

“Devlet memursun, kamu yararina bir is yapti§im diistiniiyorsun, yani
bir patronun yok. Tamamen kamu yarart yiiriiyerek ogrencilerin
yetistiriyorsun, bir proje yapryorsan hem iiniversiteye katki hem tilkeye
katki saglayacagim gibi bir motivasyon olabiliyor. Yani en temeli o
muhtemelen ig tatminini artirtyor, bir patronun olmamasi, kendin
calistyorsun ve dedigim gibi kamu yararum gozeterek calistyorsun.” -

K12

2.3.5. Idari Yoneticinin Etkisine Iliskin Bulgular

Idarenin keyfi ya da baskici uygulamalarimin tatmini azaltan bir faktor oldugunu
ifade eden katilimcilar bulunmaktadir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyinin
yiiksek olmas: icin idari yoneticilerin adil bir yonetim anlayisina sahip olmasi
gerekliligi oldukga kritik bir gerekliliktir (Toplu ve Toplu, 2023). Bu baglamda, idari
gorevli yoneticilerin kurumda ¢alisan akademik personelin is tatmin diizeyine etki

eden bir unsur olabilecegi anlasilmaktadir.

Devlet tiniversitesinde gorevli K6, idari gorevli akademik personelin is iklimini
degistirecek, dontistiirecek bir etkisi oldugunu ve uygulama tiirtine gore akademik
personelin is tatmin diizeyini azaltabilecegi gibi artirabileceginden bahsetmektedir.

Bu durumu K6 su sekilde ifade etmektedir:

“Bazen bir tiniversite icerisinde bir dekamin uygulamasi veya bir
rektdriin uygulamasi, boliim baskamnin uygulamast farkly olabilir. Is
tatmin diizeyinizi ¢ok etkiler yani tiniversitede drnegin 0zguirliikcii bir
hava varken bir dekan farkli uygulamalarda bulunabilir veya tiniversite
cok belirli bir is ortam: ya da is iklimine sahipken bir yonetici gelip
durumu degistirebilir, tersi de olabilir. Dolayisiyla maalesef bizde
yoneticilerin bu konulardaki is ortamini etkileme diizeyi cok fazla, yetkisi
ok fazla. Bu iyi yonetim konusunda insanlarin duygularini daha olumlu

hale getirme anlamina gelebilecegi gibi ters de olabilir.” - K6

Vakif iniversitesinde gorev yapan K10 ise vakif tiniversitelerinde idari gorevli
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akademik personelin keyfi uygulamalar yapabildigini ve bu durumun sikinti
olusturacak durumlara yol actigim1 kendi deneyimlerine dayanarak
yorumlamaktadir. K10 idari gorevli yoneticinin is tatminine etkisini su sekilde ifade

etmektedir:

“Vakifta bulunan is giivencesizligi, biirokratik belirsizlikler ve keyfi
uygulamalar var. Bir de gercekten sunu soyleyebilirim koyunun
olmadig1 yerde keciye Abdurrahman Celebi denilme usulii var.
Anlatabildim mi ne demek istedigimi? Kraldan cok kralci yoneticiler var,
imza yoneticileri var ve bu kisilerin genelde belli bash bir kurumda emekli
olan ya akademisyenler ya da cesitli kurumlarda emekli olan devlet
memurlar1 oluyor. Eski ¢alisti§im kurumda, bir belediyeden emekli bir
veteriner hekim saglk hizmeti MYO nun miidiiriiydii. Artik oyle
durumlar yasadik ki ben en son agzima gelen her seyi soylemistim. Bu
yoneticiler oldugu miiddetce sikinti oluyor. Bu giivencesizligin en az
oldugu wvakif iiniversitelerinden birinde calistyorum ama sunu da
diyemiyorum yani simdi rektér hoca gercekten tesvik veriyor, yerine
krallar ¢ok kralci bir rektor gelir, onu kisar -ki bunlari da yasadim. Hal

boyle olunca ortada bir problem olur.” - K10

2.3.6. Kadro Bekleme Siirecinin Etkisine iliskin Bulgular

Arastirma gorevlilerinin doktora sonrasi kadroya gecis siirecinin belirsizligi, docent
olana kadar gecen siirenin uzamasi akademik personelin tatmin ve bagliligin
etkileyen yapisal bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu durum, akademik personelin
is tatmininin zayiflamasmma neden olabilmektedir. K3, kadro beklentisinin

olusturdugu sikintiy1 su sekilde ifade etmektedir:

“Ben doktoraya basladi§imda “tinvan alayim” diyordum, bir siire sonra
cok sikildim mesela doktoray: yaparken cok daraldim bunaldim dedim.
Bu ne yani bununla mi ugrasacaiz biz siirekli siirekli dedim. Ciinkii
doktorayla bitmiyor sonra mne olacak? Doktor oOgretim iiyeligini
kovalayacagiz. Sonra ne olacak? Dogentlik sinavina girecegim. Sonra ne

olacak? Baska bir yerden kadro bulmaya c¢alisacaksin. Dedim ki yani
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omiir boyu gegmez bu sekilde...” — K3

K11 ise kadro bekleme stiresinin uzamasinin tatmine olumsuz etkisini su sekilde

ifade etmektedir:

“Doktora sonrast kadro bekleme siirelerinin uzamast ve beklenen
tatminlerini ve verimlerini olumsuz etkiliyor. Biliyorsun belli bir siirede
doktorasim bitirip o stire zarfinda da kadrosunu o tiniversiteden almas:
gerekiyor, o stire zarfinda bunu bitirememesi bazi magduriyetlere de

neden olabiliyor. Bu yiizden is tatminlerini olumsuz etkiliyor” - K11

K12 ise dogentlik sonras: stirecin dogentlige kadar gecen siirece gore daha rahat
olarak tanimlamaktadir. Daimi kadroya ge¢menin, sézlesme yenileme hedefinin

kalmamasinin is tatminini etkileyebilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Dogentlikten sonra dzellikle sozlesmeli kadrodan ¢ikip da artik daimi
kadroya gectigi zaman ozellikle sadece iinvan degil, kadroyu da aldigin
zaman daha bir rahatlama oluyor dolayiswyla kendi istedigi sekilde
calisma sansin artiyor. Bu da is tatminini etkileyecektir diye
diistiniiyorum. Hani dogentlik gibi bir hedef kalmamis oluyor artik
oniinde veya 2 yilda bir sozlesme yenilenmesi gibi bir hedef kalmams
oluyor. Dolayisiyla i tatmini arttiracak faaliyete yonelme sansin artiyor,

oyle bir alan agryor.” - K12

Kadro beklentisi ile birlikte, tinvan ve kadro arasindaki yapisal uyumsuzlugun da
is tatminini olumsuz etkileyebilecegi anlagilmaktadir. Ornegin, Universitelerarast
Kurul Bagkanlhigi (UAK) tarafindan dogent iinvani verilmesine ragmen, goérev
yapilan kurumda bu tinvana uygun kadro tahsis edilmemesi akademisyenin is
tatminini ve kuruma aidiyetini zayiflatabilmektedir. Bu durumu K11 gézlemlerine

dayanarak su sekilde ifade etmektedir:

“Universitelerarast Kurul (UAK)'dan dogentligini alip iiniversiteden
kadrosu ¢ikmadigr nedeniyle dogent maas: almayip iste kadrosu dgretim
gorevlisi ama UAK'a gore dogent. Boyle magduriyet yasayan hocalar da
var. Cesitli iiniversitelerde bu da onlarin baghligini zayiflatabiliyor hakl

olarak. Yani 6gretim gorevlisi dogentlerimiz de var mesela, finiversiteden
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kadro kisitlamasindan dolay: dogentlik kadrosu ¢ikmadig icin illar
sonra hani UAK'tan dogent olup 5 yil, 6 yil, 10 yil sonra dogentlik
kadrosuna alan hocalarimiz var. Ben onun da belli bir standarda
baglanmas: gerektigini diisiiniiyorum. UAK bir hocayt dogent olarak
sonuglandirip ilan ettikten sonra direkt iiniversiteden hicbir bagka sebebe
gerek kalmadan docentlik kadrosunun verilmesi gerektigini ve bu yonde
diizenleme  yapimast  gerektigini  diistiniiyorum.  Ciinkii  bizi
degerlendirebilecek olan Kurul orasi, onlar bize dogent gordiikten sonra
bence artik diger izinlere ve tasarruf tedbirlerine takilmamas: gerekir.” -

K11

2.3.7. Akademik Kriter Degisikliginin Etkisine Iliskin Bulgular

Akademik kriterlerin degismesinin is tatmini ve oOrgiitsel tizerinde etkisinin

olabilecegi anlasilmaktadir.

“(...) Su an biitiin atama kosullar: degistigi ve gittikce daha da zorlastig
icin doktor ogretim tiyesi, atama kriterleri dogentlik zaten ayri bir
husus... Onlarin gittikge zorlagmas: mecburen bence orgtitsel baglhligi ya

da oldugu yerde kalma giidiistinii arttiriyor diye tahmin ediyorum” - K1
Bu durumun is tatminini nasil etkiledigini K11 su sekilde ifade etmektedir:

“Universitenin dogentlik kriterleri degistiginde mesela bizim alanda
SSCI yayin yapmak vakit aliyor veya daha zor oluyor ¢iinkii o dergilerde
asir1 bir yogunluk var. SSCI sart1 getirdigini séylemisti bir baska hocada
calistigr tiniversitenin. 3 yil bir dergide yayinlatabildigi icin hocalar bir
3 yil daha bunu beklediklerini ifade ediyorlar. Yani tiniversitenin

kriterlerinin degismesi de is tatminini olumsuz etkileyebiliyor.” — K11

Akademik kriterlerin degismesi, akademik personelin yeni kriterleri saglamamasi
durumunda, yeni kriterleri saglamak igin gegirecegi siire is tatminsizligine neden
olurken, kriterlerin zorlasmasiyla yer degisikligi zor olacagindan dolay1 kurumda

mecburi olarak kalmak orgiitsel baglilig: artiracag: gorulmustiir.
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2.4. Ucret Tatmini

Temalandirma galismasiyla elde edilen ticiincii tema “Ucret Tatmini” olmustur. Bu
tema kapsaminda Sekil 15'te goriilebilecegi gibi yedi alt tema one ¢ikmustir: (1)
Ucret diizeyi, (2) Ucret kiyasi, (3) Sabit ticret yapisi, (4) Sosyal iliskiler, (5) Yasam
maliyeti, (6) Idealizm-ticret iliskisi, (7) Ek gelir.

Sekil 15. Ucret Tatmini

7NN

Sabit tcret UcretKiyasi  EkGelir ~ Sosyal lligkiler ~ Yasam Maliyeti  idealizm-icret iligkisi ~ Ucret Diizeyi

Temaya iliskin alt tema, katilimci no ve alt tema acgiklamasi Tablo 58de
gortilebilecegi gibidir.

Tablo 58. TEMA 3: Ucret Tatmini

Alt tema H Acgiklama H Katilimc1
Ucret diizeyi akademisyenin iicret tatmin E;’ Eé’ Eg’
.o e . dn * es . d b 1. 1 .o . b- f kt.. d.- . Vi 7 7
Ucret diizeyi tizeyi tizerinde belirleyici bir faktordiir K10, K11,
K12
Ust diizey kamu gorevlileri, farkli sektor
mensuplari, maaslarinda iyilestirme yapilan
kamu 1.§g1{er1 ile yapilan u(.:ret k.1yas.1, K1, K2, K3,
- akademik ticret algisinda kroniklesmis bir
Ucret kiyasi N N . K4, K6, K8,
tatminsizlik kaynagidir. Akademisyenler K12
ticret tatmin ditizeyinin yalmizca sayisal
artiglarla degil, adalet ve esitligi gozeten
yapida ele almaktadur.
Sabit ficret Devlet universitelerinde maaslarin | K1, K2, K4,
performansa bagh olmadan sabit Ke, K7

208



Alt tema H Acgiklama H Katilimc1

belirlenmesi, iicret tatminini olumsuz
etkileyebilmektedir.

Akademisyenler, saglikli ve nitelikli sosyal
iliskilerin, dayanismaysi, sosyal sermayeyi ve
ekip ruhunu giiglendirirken, liyakat
ilkesinden sapma ve gorev ihmaline neden | K1, K4, K6,
olabilmektedir. Calisma ortamindaki K9
olumlu sosyal iligkiler, ticretin yetersizligini
dengeleyebilirken; olumsuz iligkiler ticret
memnuniyetsizligini artirabilir.

Sosyal iligkiler

Biiytiksehirlerdeki ytiksek yasam maliyetine
karst mali olarak desteklenmesi gerekliligi
ifade etmektedir. Dengeleyici yasam maliyet | K1, K2, K4,
Yasam maliyeti | 6denegi gibi licret kalemlerinin || K7, K8, K9,

saglanmamasinin ciddi bir refah kaybina ve K11
adaletsizlik algisina yol actigini
gostermektedir.

Akademik faaliyetlerde duyulan ideallerin
tatmin tzerinde ¢6nemli bir faktér oldugu

Idea‘111.z ?—gcret anlasilmaktadr. Akademik ideallere K2 K3, K4,
Higiast ulasabilmenin mali destekle ve ekonomik K8, K12
refahla miimkiin olacag1 ifade edilmektedir.

Ek gelir, akademisyenlere mali rahatlama
saglamasiyla birlikte akademik {iretimin
surdtrtlebilirligi, motivasyon, tatmin ve
baglilik diizeyinin artmasinda onemli bir | K1, K3, K4,
Ek oeli faktor oldugu anlasilmaktadir. Ancak, ek | K5, K6, K9,
gelir

gelir faaliyetlerinin is ytktnu artirdiginda | K10, K11,
olumsuz sonuglar dogurabilecegi ve ek gelir K12
saglayacak kaynaklarda bilim dallar
arasinda dengesizliklerin bulunmasi firsat
esitsizligi algisini olusturabilmektedir.

2.4.1. Ucret Diizeyine Iliskin Bulgular

Ucret tatmini etkileyen faktorlerden biri de iicret diizeyidir. Ucret diizeyine iliskin

algilar, ticret tatminini etkileyebilmektedir.

Akademik ticretin yetersiz oldugunu ifade eden K1, akademik bilgi tiretiminin ve

akademik ilerlemenin refah seviyesiyle iliskili oldugunu su sekilde ifade
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etmektedir:

“Mevcut ticret diizeyi cok yetersiz. (...) Sonucta soyle bir durum da var,
bilgi iiretmek igin belirli bir refah seviyesine sahip olmak, o kafandaki geri
plandaki o yasam kosullarinda biraz daha bir refaha ulasmak, genel bir
gecim  kaygistmin  olmamasi,  akademik  ilerlemeyi daha da

kolaylastirmakta.”- K1

Akademik ticretin, ticret tatmini tizerinde temel degiskenlerden biri oldugunu ifade
eden K2, kamu tucreti 6zel sektor {icret diizeyinin ¢ok altinda kaldigini ifade
etmektedir. K2'ye gore, kamu kurumlarinda ¢alisanlar bu sebeple isten ayrilmakta
ve sayet akademik ticret diizeyinde yeterli iyilestirme yapilmazsa ayn1 durumu

tiniversitelerin de yasayacagimni su sekilde ifade etmektedir:

“Ozellikle ticret onemli, su acidan degerlendirmek lazim. Hukuk,
doktorlar, miihendisler oOzel sektorde calistiklart zaman alacaklar
ticretlerin cok ciddi anlamda diisiik miktarlarina devlet tiniversitelerinde
calisiyorlar. Bu sebeple, hastanelerde arastirma hastanelerinde doktor
kalmad, miihendislik fakiiltelerinde hoca kalmads, dis fakiiltelerinde hoca
kalmadi. Yani bu ticreti ozel sektor seviyesine cekemedigimiz miiddetce
bu yoksunlugu devlet iiniversiteleri cekecek. Ozel sektirde belki daha
farkly bir ticret politikas: olabilir. Onlar daha direngli olabilirler ama

ticret onemli temel degiskenlerden bir tanesi diyebilirim.” — K2

K2 gibi K4 de yeterli ticret diizeyinin mesleki ilerleme sagladigini ifade etmektedir.
K2ye gore, iyi diizeyde {icret alan akademisyen, gecim sikintis1 cekmedigi icin

odagini akademik ¢alismalara ayirabilmektedir:

“Sadece akademisyenler degil tiim ¢calisanlar hayatlarini idame ettirmek
icin ¢aligryor. Aylk kazancimizla kendimizi, ailemizi gecindiriyoruz.
Dolayistyla tatmin edici ticret, akademisyenin mesleki yiikiimliiliiklerini
goniil rahathwyla yerine getirmesini saghyor. lyi bir ticret alinca, aklin
baska bir yerde olmuyor. Gegim sikintisi ¢ekmeyince kendini isine

veriyorsun.” - K4

Mevcut akademik ticret diizeyinin yetersiz oldugunu diistinen bir diger katilimc1
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K7'dir. K7’ye gore, Tiirkiye'deki akademik ticret gelismis tilkelere gore diistik
kalmakta ve {iist diizey kamu gorevlisinin {iicreti seviyesinde bir iyilestirme
yapilmast gerekmektedir. Ucret diizeyinin diisiik olmasi durumunda
akademisyenlerin isten keyif almayacagin ve orgiitsel baghlik diizeylerinin de
diisecegini; ticret diizeyinin yiiksek oldugu durumlar ise tatmin ve baghhgmn

yiiksek olacagini su sekilde ifade etmektedir:

“Bu akademisyenlerin maaslarimin ¢ok ciddi seviyede belli diizeylere
cekilmesi  gerektigini diisiiniiyorum. Ozellikle Avrupa'ya kiyasla
ABD"ye kiwyasla Tiirkiye'de diisiik maas oranlar1 soz konusu. Alinan
maaglar  noktasinda  akademisyenlerin  Tiirkiye'de hatirt  sayilir
kurumlarda alinan biirokrat maaglar vesaire gibi onlarin da bu seviyeye
cekilmesi gerektigini ben zaruri oldu§unu ashnda diisiiniiyorum ve
bununla alakali ¢calisma yapilmas: gerekiyor. Bu bir gereklilik aslinda.
(...) dolayistyla burada da gelir diizeyi eger diistikse insanlar yaptiklari
isten keyif almayabilirler. Orgiite baghiliklar vesaire ¢ok daha diisiik
diizeyde olabilir, bu ¢cok dogal ama eger insanlar iyi bir gelir seviyesine
sahipseler kurumdan aldiklar: igte vicretin kendileri icin de hayatlar igin
de yeterli ve makul oldugunu diisiiniiyorlarsa iglerini daha severek
yapwyorlar, is tatmin noktasinda daha yiiksek bir diizey meydana geliyor.
Ote taraftan GOrgiite baghlik da artiyor. Bulundugunuz kurumda
aldigimiz iicret gelir, diizeyiniz daha iyiyse daha pozitif veya daha
kuruma  kendinizi vererek orada hayatimzi = siirdiiriiyorsunuz,
calismalarimizi ve mesainizi devam ettirebiliyorsunuz. Dar anlamda
akademide genel anlamda biitiin egitim camiast igerisinde bence

iicretlerin belli bir seviyeye cekilmesi son derece onemli.”- K7

K8de katimcilarm cogu gibi, diisiik diizeyde olan ticretin gecim kaygisi
olusturacagini ve akademik ilerlemenin bu ytizden miimkiin olamayacagmi su

sekilde ifade etmektedir:

“Yani tek kelime soyleyebilirim istersen ticretler artmali. Simdi soyle bir
durum var ¢ok basit: Maslow un hiyerarsisinde de anlatiyoruz fizyolojik

ihtiyaglar tamamlanmadan yukariya dogru ¢ikamiyoruz. Yani benim
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maddi olarak kafam rahat olmazsa nasil arastirma yapip bilime katk

saglayabilirim.” -K8

Ucret diizeyinin tatmin edici ve birikim yapabilecek diizeyde olmasimin tatmin ve
baglilig1 olumlu etkileyecegini ifade eden K9, mevcut akademik {ticretlerin yetersiz
oldugunu, yasam maliyetini karsilayamadigini, asgari %40 artisin yasanmasi
gerekliligini ifade etmektedir. Ucret diizeyinden tatmin olan akademisyenin bagka

faktorleri goz ard1 edebilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Ucret diizeyi tatmin edici bir diizeyde veya gecim diginda kiiciik bir
birikim yapabilecek diizeyde ise insanlar mutlu olur, mutlu oldugu
yerden ayrilmak istemez. Dolayiswyla orgiitsel bagliligr yani o kuruma
olan baghlik devam eder, oradan ayrilma diisiinmez zaten. Maas
artiginda bir oran vermek gerekirse —ki bu sadece bizi kapsamuyor devlet
tiniversitelerini de kapsayan bir oran, en asag su anki rakamdan %40
civarinda yukarida olmas: gerekir biiyiiksehirler icin minimum
soyliiyorum. Bakin sadece 2 kisinin minimum vasat, orta halli bir yasam
sonradan yasayabilmesi icin minimum Istanbul gibi bir sehirde en az
100.000 liralik bir aylik gelire ihtiyact var, minimum en kotii ihtimaller
ki o zaman bile hani orta halli olacaktir. Bir aile diisiintirseniz 4 kisilik
bir aile i¢in minimum burada 150.000 TL aylik geliriniz olmas: gerekir.
2 kisi caligirsa 200 bine bir aylik gelir olmast gerekir ki orta halli
yasayabilesiniz Istanbul gibi yerde. Cok ucuk bir yasam ya da liiks bir
yasamdan bahsetmiyoruz orta halli bir yasamdan bahsediyorum. Bunun
disginda ekstra imkanlar olabilir mi? Cok daha sart degil zaten iicret
diizeyi tatmin edici diizeyde olursa insanlar zaten ekstra bir seyler

aramazlar diye diisiintiyorum. Bu 6nemli bence.” — K9

Akademik {icret diizeyinin yetersiz oldugunu ifade eden bir diger katilimci
K10'dur. Yiiksekogretim kurumlari1 haricinde {icret diizeyinin yeterli oldugunu
ancak akademik ticret diizeyinin yetersizliginin yiiksekogretim kurumlarinda

calisma istegini olusturmadigini su sekilde ifade etmektedir:

“Bir akademisyen su anda gercekten diisiik kazaniyor. Hatta Bogazici

Universitesi aragtirma gorevlisi bilgisayar miihendisli¢ine hi¢ kimse
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basvurmamis. Hani buradan yola cikarak hareket edebiliriz. Teknik
bilimlerde; bilgisayar, elektrik hatta boyle mekatronik tarzi programlarda
hoca bulmak cok zor. Yani kisi ozellikle bilgisayar miihendisligi, yazilim
miithendisligi ise disarida ¢ok yiiksek rakamlar kazaniyor. Disarida cok
guizel rakamlar kazanmuiyor aslhinda akademideki maaglar —¢ok

yetersizler.” — K10

Akademik ticret diizeyinin yetersiz oldugunu ifade eden K11, akademide gosterilen
emegin, yillar stiren lisanstistii egitime ragmen diger kamu gorevlilerinden ya da
meslek mensuplarindan esit ya da daha diistik diizeyde ticret alindigin su sekilde

ifade etmektedir:

“Ucretlerin yeterli diizeyde olmadigini diisiiniiyorum. Nitekim lise
mezunu bir bekci veya iste emniyet mensubu polis veya farkl
mesleklerden hani bizim gibi yillarca yiiksek lisans, doktora egitimini
tamamlamanus kigilerin maaglar: bizimle ayni veya daha fazla olanlar da
var. Biz zaten hayata 31 yasimizda biz hayata basliyoruz dolayisiyla da
o vyasta basladiktan sonra hem i kosullarimiz hem de yasam
kosullarimiza biraz ge¢ kalma da diyemeyiz belki ama daha iyi olmasi
gerekir ki bizim o arada verdigimiz emek ve fedakarligin biraz degmesi

lazim bence.” - K11

Ucret ve is tatmini arasinda karsilikli bir iliskini oldugunu ifade eden K12, {icret
dtizeyi yiikseldikge is tatmininin arttigin1 ve yasam sartlarimin ytikseldigini ifade
etmektedir. K12'ye gore, yasam sartlarmin ytikselmesi meslege iliskin ilerleme
arzusu dogmaktadir. K12'nin tcret, is tatmini ve yasam sartlarina iliskin

degerlendirmesi su sekildedir:

“Ucretten duydugun tatmin artinca ig tatmini artar ¢iinkii en basta
herkes belli bir para kazanmak i¢in ¢alisiyor. Yani ne kadar daha fazla
kazamirsan ¢alistiin isten o kadar memnun olursun, yasam sartlari o
kadar yiikselir. Keza kars: taraftan bakarsak tam tersi taraftan yasam
sartlarin yiikseldikce isine iliskin bir seyler yapma sansin da artar. Yani
ticret arttikca sartlarin iyilesiyor, sartlarin iyilestikce calismayr daha

fazla istiyorsun, daha fazla iiretebiliyorsun. Bu dogrudan karsilikli bir
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iliski aslinda. Yani dogrudan birbirini etkileyen, hangi tarafi arttirsan o

taraf da artar.” - K12

Ucret diizeyine iliskin genel degerlendirme, katilimcilarin cogunlugu mevcut iicret
diizeyinin yetersiz oldugunu bu durumun mesleki ilerleme, tatmin ve baghlig:
olumsuz etkiledigini ifade etmektedir. Ucret diizeyi yeterli olmasi akademik
ilerlemeyi saglayan temel faktorlerden biri oldugu anlagilmaktadir. Ucret
diizeyinin yeterli olmasi, temel yasam maliyetlerini karsilamasinin yani sira
bilimsel arastirma yapabilme ve odaklanabilme imkanini etkilemektedir.
Katilmcilarin ifadelerinde, gecim sikintis1 ¢ekmenin "kafanin mesgul olmasi",
"odag1 bilimsel calismaya verememe" gibi durumlara neden olmaktadir. Bu
baglamda, ticret diizeyinin diisiik olmas1 sadece ekonomik degil aym1 zamanda
psikolojik ve mesleki tiukenmisligi de tetikleyici bir wunsur olabilecegi
anlasilmaktadir. Bununla birlikte, ticret diizeyinin yeterli diizeyde olmasi
durumunda diger olumsuz faktorlerin goz ardi edilebilecegi vurgulanmaktadir.
Dolayisiyla, yeterli ticret diizeyinin akademide telafi edici bir rol oynayabilecegi

anlasilmaktadir.

2.4.2. Ucret Kiyasina iliskin Bulgular

Katilimcilar kendi ticret diizeylerini kurum ici ya da kurum disi, sektor ici ya da
sektor dis1 fark etmeksizin diger ticretlerle kiyaslamaktadir. Yapilan kiyasin

katilimcilarin ticret tatminini etkileme gtictiniin oldugu anlasilmaktadir.

Devlet tiniversitesinde arastirma gorevlisi olan Katilimc1 1, vakif tiniversitesi ve
devlet tiniversitesi arasindaki ticret farkliliklarinin invana gore degistigini, vakaf
tiniversitesinde gorev yapan es tinvanli akademisyene gore daha yiiksek ticret

aldigini su sekilde ifade etmektedir:

“Iki iiniversite arasindaki kiyasa bakildiginda iinvan konusunda bir
ayrisma olacagimi diisiintiyorum. Ben arastirma gorevlisiyim, vakif
tiniversitesinde gorev yapan arastirma gorevlilerinden daha yiiksek ticret
aliyorum. Ama vakiftaki profesor de devletteki profesérden daha yiiksek
alabiliyor.” -K1
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Devlet iniversitesinde Dr. Ogr. Uyesi kadrosunda bulunan K2, vakif
tiniversitesinde gorev yapan st tinvanlhi akademisyenlerin daha yiiksek maas
aldigini, YOK tarafindan vakif-devlet iicret esitlemesinin daha ilk kademe {invanlar

icin gegerli oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Vakaf tiniversitelerinde calisanlarin daha yiiksek maas aldigimi tahmin
ediyorum. Ozellikle bazi alanlarda. Istihdama, 6zel sektore bakan, teknik
alanlarda miihendislik gibi saglik gibi daha yiiksek maasla ¢alistiklarin
tahmin ediyorum ama diger taraftan sosyal medyadan vya da
arkadaslardan duyduumuz kadariyla da mesela arastirma gérevliligi
mertebesinde bir kanun taslagr var. Devlet mecbur birakti vakif
tiniversitelerini. “Devletin arastirma gorevlisine verdigi icreti, vakiflar
da versin” diye bu sey demek aslinda tersinden tutarsak ashnda
vermediklerinin kabuliidiir bu. Bana gore alt kademe personel icin daha
diisiik ama tist kademe personel icin nitelikli personeller i¢in daha yiiksek

maaslar vadediyorlar gibi geliyor.” - K2

Yiiksekogretim tiirleri arasindaki ticret kiyasmi yapan K2, bir diger ticret kiyasim
kurum i¢indeki gegmis donem ticretler ile gtincel ticretler, farkli meslek gruplari ve
asgari {icret iizerinden yapmaktadir. Ulkenin ekonomik sartlarindan dolay1
akademik {icretin refah kaybina ugradigini ve bu durumun tatminsizlige neden

oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Simdi ben benim meslekte 10 yilim. Ben bu 10 yillik siireyi sahsen
degerlendirmeye imkanina sahibim. 10 il énce meslege basladigimda
asgari vicrete kiyasla maagim 3 bucuk kat civarmdaydi. Su durumda 2
bucuk kata diismiis halde. Bu temel bir sorun, tiim devlet tiniversitesinde
calisan akademisyenleri ilgilendiren bir refah kaybi soz konusu. Ha bu
refah kaybi 6zel olarak akademide var olan bir refah kayb degil iilkenin
calisan tarafi hani dicretli ¢alisan sinift da genel olarak enflasyondan ve
refah kaybindan mustarip bundan bir pay aliyoruz. Bir de buna bir boyut
daha hem asgari iicretliye hem iilke genelinde hem alt kademelerde
calisanlara hem de bizim egit standart olarak ayni isi meslegi yapiyoruz

aym suniftayiz dedigimiz meslek gruplarini karst da bir hak kaybiniz soz
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konusu. Biz kendimize hakimler ve savcilarla, kaymakamlarla, doktor,
miihendislerle bir goriiyoruz ama gectigimiz illar icerisinde ben ilk
meslege basladi§imda uzman doktor kadar maas aliyordum. Simdi
uzman doktor yan odeneklerle beraber 120.000 TL civar: maas aliyor.
Benim aldi§im maas 65.000 TL. Onun yarisina diismiis durumdayim.
Hepsine; hakime, savciya, doktora miihendise bir iyilestirme yapild:
maaglarimda ama akademide bir iyilestirme olmadi. Bu iyilestirmenin
olmayist gegen yuillar icerisinde var olan beklentinin de karsilanmadii

anlamina geliyor.” - K2

Vakif tiniversitesi akademik personeli olan K3, devlet tiniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin, vakif tiniversitesi akademik personeline gore yiiksek diizeyde
ticret aldigin ancak devlet tiniversitesindeki akademik personelin kendini devlet
kurumlarmin tst diizey kademelerinde gorev yapan kamu gorevlilerinin almis

olduklari ticretlerle kiyaslayip tatminsizlik yasadigini su sekilde ifade etmektedir:

“Devlet tiniversitesinde ¢alisanlar aslinda vakif iiniversitelerinden daha
fazla alworlar. 2-3 kati neredeyse fazla alwyorlar ama devletin diger
kademelerine bakildi§inda genelde tipgilarla wve farkli birimlerle
kendilerine kiyasladiklari icin “biz de onlar kadar egitim aliyoruz biz
neden ticreti yiiksek alamiyoruz” diye bakiyorlar. Yani kendilerini daha
asagilarla  degil ya da wvakif diniversiteleriyle degil,  devlet
tiniversitelerindeki ya da devletin diger kademelerindeki tist diizey

biirokratlarla kendilerini kiyasladiklar: icin ticret yetersiz geliyor.” - K3

Akademik ticreti, yiiksekogretim tiirleri ve farkli sektorlere kiyaslayarak tatmine
etkisinin oldugunu ifade eden K4 hem {iniversite tiirleri arasindaki farkhiliklarin
hem de maaslarinda iyilestirme yapilan kamu iscisi ve gorece maasi yiiksek olan
nitelikli kamu personelinin almis oldugu {icretlerle kiyaslandiginda akademik
ticretin diistik kaldigini ve bunun da tatminsizlige neden oldugunu su sekilde ifade

etmektedir:

“... iiniversite tiirleri arasindaki ticret farkhiliklarini goriiyorsun, bu da
devlet tiniversitesinde ¢alisanlarda ticret tatminsizligine sebep oluyor.

Bu kiyas: sadece vakifta ¢calisan akademisyenle de yaprmuyorsun, kamu
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iscisine bakiyorsun ya da diger kamu gorevlilerine mesela biirokrat,
miidiir, doktor, miihendis vesaire bu kadrodakilerin iicret yapisiyla
akademisyenin maag: kiyaslandiginda komik bir tablo ¢ikiyor karsimiza.

E bunu da gérmek ticret tatminini diistiriiyor tabi.” - K4

Devlet tiniversitesinde profesor tinvanli akademisyen olan K6, akademik ticretle
egitimsiz birinin calisabildigi ticari isletmelerin aylik gelirini kiyaslamaktadir.
Ké6'ya gore bu ticari is ve faaliyetlerden elde edilen aylik gelir profesoriin aylik
gelirinden daha fazla olmasi tatminsizligi olusturmaktadir. K6 bu durumu su

sekilde ifade etmektedir:

a

.. zaman zaman muhasebesini yapiyoruz, Istanbul'un bir kdsesinde
herhangi bir yerde 3-5 metrekarelik bir biife acmis olsamiz aylik gelir
geliriniz bir profesoriin aylik gelirinden ¢ok daha fazla olacaktir. Yani
ilkokul mezunu birisi olsaniz bile yaptigimz sey kiiciik bir ticaret ama
aylik geliriniz ¢ok daha fazla olacaktir. Sokakta cicek satsaniz veya bazen
bakiyorsunuz pazarcimn geliri bile akademisyen gelirinden daha fazla
oldugu oluyor. Dolayisiyla akademisyenlerde genel bir sikayet vardir
ama biitiin bunlar icerisinde memnuniyet derecelerinin farkhilastiran da

boyle seyler.” — K6

Vakif tiniversitesinde gorevli akademik personel K8, kurum ici tinvanlar arasi
ticretleri kiyas ederek, bu farkliliklarmin tatmin tizerinde etkisinin oldugunu ifade
etmektedir. Unvanlar arasindaki iicret farkliliklar1 diisiik diizey de olsa bunun

belirleyici oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Unvana gére ticret tatmini ve is tatmininin degismesinin tek bir sebebi
var maag farkhihigi. Yani is tatmini, ticret tatmini icin tek kriter ticretin
kelimesi zaten. Ucretin farklilagsmas: da burada belirleyici. Arastirma
gorevlisi ile evet esasinda fark ¢ok az. Yani arastirma gorevlisi ile doktor
ogretim tiyesi arasindaki fark 3-4 bin liradan fazla degil. Ayni sekilde
doktor dgretim tiyesi ile dogent arasindaki fark da 4-5 bin liradan fazla

degil. Ama bu bile bir belirleyici durumu olusturuyor.” -K8

Bu ifadelere ek olarak K8, tinvanlar arasi ticret farkinin az olmasinin kurum icinde
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kiskancliga ve is yiikiine sebep oldugunu ifade etmektedir. Arastirma gorevlilerinin
aldiklari ticretlerin ileri tinvanlardaki akademik personel tarafindan goz carptigini
ancak dogent tinvanlilarin ticretinin {invanindan dolay1 giindeme getirilmedigini
ifade etmektedir. K8'in ifadeleri kurum i¢inde arastirma gorevlilerinin ticrete baglh
mobbinge maruz kalma ihtimalinin ytiksek oldugunu gostermektedir. K8'in su
ifadeleri arastirma gorevlilerinin is tatminlerinin neden diisiik oldugunu aciklar

niteliktedir:

“Valaf iiniversitelerinde arastirma gorevlilerine ekstra bir goze carpti.
“Doktor dgretim tiyesine ¢cok yakin bir para aliyor tabii ki ¢alisacak”
yaklagimi ok yaygin. O kadar para aliyor bir de gencecik insanlar bunlar
yani 22 yasinda 23 yaginda aldiklar ticret doktor 6gretim tiyelerine yakin
oldugu icin de agikcasi goze carpabiliyorlar. Bana kalsa ¢cok daha fazlasim
almalilar ama burada bu yakinlhik onlar1 goze carpar hale getiriyor ve
dogal fazla is yiikii veriliyor. Dogal olarak da is tatminleri diistiyor. Yani
cok normal ama doktor dretim iiyesi ile docent arasindaki fark, farkl
olmasina ragmen orada bir hiyerarsi ve saygt durumu var. Mesela orada
cok biiyiik bir fark olamaz ciinkii orada ikisi de mutlu zaten.
Anlatabildigim gibi dikkat cekmiyor. Ciinkii yani dogent, dogent
kardesim tabi ki fazla alacak diyorsun. Ama arastirma gorevlisi gencecik
kiz suna bak gencecik oglan benle neredeyse ayni aliyor kiskanglhg: var,

onu soyleyeyim.” - K8

Devlet tiniversitesinde dogent tinvanh bir akademisyen olan K12, akademik ticreti
diger sektorlerle kiyaslamaktadir. Yiiksekogretim disindaki sektorlerdeki ticretlerin
akademik ticretin ¢ok tisttinde kalmasinin tatminsizlige neden oldugunu ifade eden
K12, yeni mezun olan 6grencilerinin kendisinden daha ytiksek ticret aldigini su

sekilde ifade etmektedir:

“Soyle bir durum var, benim mezun ettigim 6grenci bir bankanin uzman
yardimcili§r stnavina girip ise basladigr zaman birkag ay i¢inde benden
daha yiiksek maasla bashyorlar. Hatir1 sayilir bir fark var bir de arada.
Bu ciddi anlamda bir sorun bence hem hocanin sayginlhigini da etkileyen

bir sey. Diisiinsenize mezun etmissin, hani bir belli seyim var diye
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diisiintiyorsun, 6grencinin tizerinde bir etkin var yetistiriyorsun ama bu
ogrenci gercek hayata c¢iktigr zaman durumun bambaska oldugunu
goriiyor. Mezun ediyorsun 6grenciyi bir bakiyorsun “Ya hocam ben
istiyordum akademik kariyer yiiksek lisans da yapacaktim ama ne gerek
var? Zaten sizlerin maasini biliyorum. Kendi maagimda daha yeni
mezun oldum bunu aliyorum. Ben birkag sene icinde 150.000 lira falan
alinm" diye rahatliyor ¢ocuk hani ise girmek olay, girdikten sonra
akademisyenin maasinda kadar kotii oldugunu goriiyorlar. O kiyas biz

de yapabildigimiz i¢in ticret konusunda bir tatmin elbette yok.” - K12

Ucret tatmini temasindaki icret kiyaslamasinin etkisine iligkin analiz bulgularinin
genel degerlendirmesi, akademisyenlerin ticret tatminine etki eden temel faktoriin,
sadece tcret diizeyinin olmadigl aymi zamanda c¢ok faktorli unsurlarla
degerlendirildigini ortaya koymaktadir. Akademisyenler ticret tatminlerini;
yliksekogretim tiirleri, tinvana dayali algilanan hiyerarsi ve piyasa kosullar1 gibi
cok cesitli unsurlarla agiklamaktadir. Ozellikle {iist diizey kamu gorevlileri
(btirokrat, doktor, miihendis, hakim, kaymakam vb.) ile yapilan {icret
karsilastirmalari, akademik {ticret algisinda kroniklesmis bir tatminsizlik kaynagi
oldugu anlasilmaktadir. Akademisyenler igin ticret diizeyi statti ve toplumsal
degerle iligkili bir yapidadir. Hem kendi ytiksekogretim kurumlari igcinde hem de
toplumsal zeminde ugradigimi disundiigu iicrete bagh statii kaybi, yalmizca
ekonomik degil, aynm1 zamanda toplumsal deger kaybma da isaret etmektedir.
Akademisyenler ticret tatmin diizeyinin yalnizca sayisal artislarla degil, adalet ve

esitligi gozeten yapida ele almaktadir.

2.4.3. Sabit Ucretin Etkisine Iliskin Bulgular

Devlet {iniversitelerindeki akademisyenlerin ticret tatmininin vakif tiniversitedeki
akademisyenlere gore daha diisiik dtizeyde olmasinin nedenlerinden biri sabit

ticret yapisi olarak gortilmektedir.

Devlet tiniversitesinde gorevli akademisyen K1, sabit ticret yapisinin ekonomik
yasam sartlarii karsilamada yetersizliginden bahsederek ticret tatminini

diusurdiigiinii su sekilde ifade etmektedir:
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“Devlet iiniversitelerindeki akademisyenlerin ticret tatmininin daha
diisiik olmasimin nedeni sabit iicret. Sabit iicretle calisan akademisyen

maaslart su an Istanbul’da yasam icin kisitl kaliyor.” - K1

Sabit ticret yapisim yiksekogretim kurumlariyla karsilastirmali  olarak
degerlendiren devlet {iniversitesinde gorevli akademik personel K2, vakif
universitesindeki akademisyenlerin yiiksek performans gosterdiginde {icretlerinin
arttigimi ancak devlet tiniversitelerinde performans artisinin anlamh bir sekilde
ticrete yansimadigini ifade etmektedir. K2'ye gore bu durumun yalnizca tcret
tatminini degil ayn1 zamanda orgiite olan baglihig: etkileyebilmektedir. K2 bu

durumu su sekilde ifade etmektedir:

“Kargilastirdigumiz - zaman  soyle de bir farkhihik var. Vakif
tiniversitelerinde  calisanlarin ~ daha  fazla  performans  ortaya
koyduklarinda daha yiiksek derecede maaslara kavusabilme gibi bir
imkanlari var, bu imkanlar devlette cok fark etmiyor. Yani akademisyen
ne kadar cok calisirsa ¢alissin alabilecegi ticret araligini anlamli bir
sekilde degistiremiyor. Bu da tabii ki hem tiniversite hem kuruma olan

baghlhg etkiliyor gibi goziikiiyor benim nazarimda.” — K2

Bir diger devlet tiniversitesi calisant dogent tinvanh akademisyen K4 de vakif ve
devlet iiniversitesini karsilastirarak; devlet tiniversitelerindeki sabit iicrete karsin
vakiftaki performans artisina bagl ytiksek {ticretlerin kendisinde ticret tatminsizligi

olusturdugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Devlet iiniversitelerinde iicretler merkezi biitceye bagh. Universite
yonetimi ne bir adim ileri ne bir adim geriye gidebilir. Performansa
dayali ticret sisteminin etkisi de ek gelir secenekleri de sinirli. Bunlar hem
temel nedenler hem de sorunlar. Vakif iiniversitesinde ¢alisan
arkadaslardan ben duyuyorum, aym iinvana sahip olan benimle aym
akademik performans: gdsteren ama benden 2-3 kat: maas alan dogentler
var. Alana, béliime, iiniversiteye deger katiyorsa maas: da artiyor haliyle
ama devlet tiniversitesinde oyle degil ki. Bu da bence tatminsizlige sebep

oluyor.” — K4
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Universitelerindeki sabit ticretin verimsizlige ve performans diisiikliigiine yol
actigini ifade eden devlet tniversitesinde profesdr tinvanh K6, ticretlerin sabit
olmasinin iki ytiksekogretim tiirtinti de etkiledigini, tiniversitelerin arastirma ve
egitim faaliyetlerini adeta “yapiyor olmak icin yapmak” mottosuyla su sekilde

aciklamaktadir:

“Tiirkiye’de merkezi diizeyde belirleniyor, dzellikle kamu kurumlarinda
iicretler, kamu tiniversiteleri de buna dahil. Tiirkiye'deki iiniversitelerin
cogu kamu tiniversitesi, vakif tiniversiteleri de kamu iiniversitelerini baz
olarak iicreti belirliyor. Dolayisiyla merkezi diizeyde belirleniyor ve
performansa gore ticret belirlenmiyor bu iilkede. Ucretler sabit olunca
tabi insanlar da “az ¢alisana az, fazla ¢alisana fazla vicret uygulamas:”
olmayinca kimse kendisini gereksiz yere cok yipratmaya ¢alismuyor.
Dolayisiyla fakirlikte esitlik ya da maddi kétiiliikte esitlik dedigimiz
minimum diizeyde ¢alisma ortamyla tiniversiteler ¢alistyormus gibi
egitim veriyormus gibi yapiyor. (...) Devlet iiniversitelerinde iicretin
sabit olmast hayat pahaliligi karsisinda belki memnuniyetsizlik

olusturuyor olabilir.” - K6

Devlet tiniversitelerinde akademik tinvanlarin aldig: ticretlerin sabit olmasi, vakif
tiniversitesindeki  akademisyenlerin  {icretlerinin ise standart olmayip
akademisyene ya da tinvana ozel {icret belirlenmesinin orgiitsel baglilig1 da
etkileyebilecegini ifade eden K7, farkl: ytiksekogretim kurumundan gelen teklifleri
degerlendirirken bu durumu goz oniinde bulundurulacagini su sekilde ifade

etmektedir:

“Ucret politikalarimn bu noktada daha da iyilestirilmesi gerektigini
diisiintiyorum. Devlet tiniversitesindeki maaglar daha standart maaslar
mesela profesoriin alacagi, dogent alacagr maaslar asagr yukar belli ama
vakif iiniversitesinde mesela ozellikle doktor tiretim iiyeliginden sonra ya
da dogentlikten sonra ¢ok daha farkli maas politikalar: uygulanabiliyor,
akademisyene dzel maas politikalar: wygulanabiliyor. Bir akademisyenin
ne kadar maag: yiiksekse, aldig1 ticret ne kadar yiiksekse ya da aldigi ticret

ne kadar yiiksek oldugunu diisiiniiyorsa o él¢iide o kuruma kendini daha
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ait daha baglh hissedebilir. Mesela su anki bulundugum kurumdan daha
iyi ticret aliyorsam ve benim benzerlerimin farkly okullarda cok daha
diisiik iicretlerle vesaire calisti§im diisiintiyorsam bana disaridan gelecek
teklifleri degerlendirirken bunu g6z onitinde bulundururum. Yiiksek
ticret soz konusu oldugunda o oOlgiide orgiitsel baglhlik da bence

pekisiyor.” - K7

2.4.4. Sosyal Iliskilere Iliskin Bulgular

Calisma ortamindaki sosyal iliskiler neredeyse tim calisanlar icin onemli bir
unsurdur. Calisma ortaminin motivasyona, tatmine ve bagliliga etkisinin oldugunu
ifade eden katilimcilar ile birlikte sosyal iliskilerin suistimale ugramasmin da

negatif etkisinin oldugunu ifade eden katilimcilar da bulunmaktadar.

Katilimci 1, calisma ortamindaki nitelikli sosyal iliski ve ekip ruhunun is tatmini ve
baghlig artirdigimi ancak niteliksiz iliskilerin de birer dezavantaj olusturdugunu
ifade etmektedir. Krize girmis sosyal iligkilerin ¢oztimii igin idarenin
sorumlulugunun oldugunu isaret eden K1, tatmin edici ¢alisma ortami icin
akademisyen tizerindeki “golgelerin” kaldirilmasi gerekliligini su sekilde ifade

etmektedir:

“Is tatmini ve rgiitsel baghlikta maddi unsurlar yadsiamaz ama bence
isin sosyal boyutu ve ozellikle hani bu ekip ¢alismast ruhu, ekip ¢calismast
kismi ayri bence ¢ok kiymetli, is tatmini ve drgiitsel bagliligr artirict
yonde -ki ayni zamanda da dezavantajli oldugunda da azaltict yonde. Is
ortamindaki  ¢alisma  ekibinin  giiclii, dzverili ¢alisma  ekibinin
olusturulmas: ¢ok onemli. En azindan olumsuz “gélge etmeme”
mevzusunun ¢alisma ortanindan ¢ekilmesi gerekiyor ekip calismasina
uygun ortamnin saglanmast i¢in. Eger o saglanamiyorsa da bireysel
calismamin tizerindeki golgelerin kaldirilmasi bence tatmin edici bir

calisma ortamu icin en 6nemli sey.” - K1

Universite icindeki sosyal iligkilerin sosyal sermaye birikimi olusturdugu,
profesyonel iligkilerin zamanla yerini dostane iliskilere biraktigini K4 su sekilde

ifade etmektedir:

222



“Sosyal sermaye birikimi oluyor, profesyonel iliskiler yerini dostane

iliskilere birakiyor. Bu durum, érgiitsel baghilhigi gticlendiriyor.” — K4

K4 gibi K6 katilimc1 da profesyonel iliskilerin dostane iliskilere dondtigtinden
bahsetmektedir. Burada K6 iliski ag1 igerisinde yasanabilecek tatsizliklarin ise,
kuruma, aile yapisima olumsuz etkilerinin olabilecegini ifade etmektedir. Dostane
iliskilerin vefa duygusunu gelistirdigini ve bunun akademik ytikselme gibi liyakate
ve etige ters durumlarin yasanabilecegine isaret etmektedir. K6 c¢alisma

ortamindaki is ve sosyal iliskiler dengesinin dnemini su sekilde ifade etmektedir:

“Bu illa olumsuz anlanina da degil kendilerine gore bir takim arkadaslik
iliskileri, baska iliskiler olabiliyor. Tabii bu iliskiler bazi yerlerde ailevi
iliskilerle de beraber ¢iinkii aynmi kampiisiin icerisinde zaman zaman
lojmanlar bulunabiliyor, ¢ocuklar birbirine arkadas, esler birbirinin
arkadagt olabiliyor. Bir yerde kavga oldugu zaman is yerine yansiyor.
Evdeki is yerine yanstyor, tersi de olabiliyor. Iste bu tiir seyler akademik
yiikselmelerde sorun ortaya ¢ikariyor. Bir vefa duygusu bekleniyor
sizden, akademik olarak gorevleriniz farkli ve bir de arkadas olarak sizden

beklenenler var, bu tiir seyler 6nemli faktorler burada.” — K6

Is ve arkadas iliski dengesinin neminden bahseden K6, bu dengenin bozulmasinin
akademiye zarar verdigini ifade etmektedir. iliski ag1 igerisindeki idareci ya da
karar verici, bu bireysel iliskiyle dogan yakinlik sonucu “lacka” davranabilme ya

da gorevi ihmal durumlariin yasanabildigini su sekilde ifade etmektedir:

“Orgiitsel baghlik diizeyinin yiiksek olmast hem personel hem de kurum
icin onemli oldugunu varsayiyoruz ama profesyonel iliskinin dostane
iliskiye donmesi, vefanin on planda olmasimin akademiye zarar veriyor.
Bazen kurum icin gecerli ya da akademinin daha saglhikli islemesi icin
gerekli birtakim performans hususunda bahsettigim o yerlegmis iliskiler
diizeni dolayisiyla ihmal edilebiliyor. Bu zaman zaman bir takim yani
lacka diyebilecegimiz bir ortam da olusturabiliyor. Diyelim ki siz bir
yerde bir idari goreviniz olarak akademisyenlerin veriminden sorumlu
bir mevkidesiniz ama bir arastirma gorevlisi ya da alt diizeyde bir

akademisyen sizinle olan bireysel iliskiniz dolayisiyla ¢ok lacka
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davranabiliyor. Ne dersine giriyor ne sinava dogru diiriist giriyor veya
akademik olarak yapmas: gerekenleri ¢alismalar1 projeleri ihmal
edebiliyor. Hatta tiniversiteye de hi¢ gelmeyebiliyor. Sorunca da sizinle
olan bireysel iliskisini kullaniyor bu tiir seylerde. Siz de zaman zaman
idareci olarak ikisi arasinda bir ikilem yasiyorsunuz yani bireysel vefa ve
dostluk iliskisiyle. Ciinkii dzellikle de lojman gibi ailevi ortamlarin da bir
yerde yasandi§r durumlarda bu ikisi de ozel hayat ile kamusal hayat:

ayirmak ¢ok zor.”- K6

Universite icerisindeki sosyal iligkilerin, arkadas iligkisinin akademisyen icin
oldukca 6nemli oldugunu ifade eden K9, sosyal iliskilerin kot oldugu bir galisma
ortaminda ytiksek diizeyde alinan ticretin de tatmin ve baglilik olusturmayacagin

su sekilde ifade etmektedir:

“Mesela ticret seviyesi ¢ok yiiksek olan bir tiniversitede oldugunuzu
diisiiniin ama is arkadaslarimizla uyumlu degilsiniz veya iletisim
kurabileceginiz kafa dengi bir insan ya da bir seyleri paylasabileceginiz,
konusabileceginiz,  sohbet  edebileceginiz veya  beraberce  dgle
yemeyebileceginiz bir insan bir ortam yoksa insanlar orada mutlu
olamwyor iicret diizeyi cok yiiksek olsa bile. Insanlar orada érgiitsel
baghilik ve is tatmin diizeyinin yiiksek oldugunu hissedemeyecektir. Yani
biraz da ¢alistig1 ortamdaki fiziksel kosullar, is ortami, sohbet ortams,
calisma ortam uygunlugu, diger insanlarla olan iletisim diizeyi,
yoneticileriyle olan iligkisi ya da psikolojik olarak bir mobbing baskisi
hissedip ~ hissetmeme durumu... Buna benzer bircok faktér de

akademisyenlerin is tatmin ve 6rgiitsel baghlik diizeyini etkiler. - K9

Yiiksekogretim kurumlarinda galisma ortamindaki sosyal iliskiler temasimin genel
degerlendirmesinde, akademisyenin tatmini ve baglilik diizeyine etki edebilen bir
unsur oldugu anlasimaktadir. Akademisyenler, saglikli ve nitelikli sosyal
iliskilerin, dayanmismayi, sosyal sermayeyi ve ekip ruhunu giiclendirdiginden
bahsederken, diger yandan ise liyakat ilkesinden sapma ve gorev ihmaline neden
olabilecegine isaret etmektedirler. Bu bulgular, sosyal iliskilerin desteklenmesi

ancak idareci-calisan arasmndaki simirlarmn liyakat temelinde olmasi gerektigine
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isaret etmektedir.

2.4.5. Yasam Maliyetine {liskin Bulgular

Akademisyenler, akademik ticret ile yasam maliyeti dengesine iliskin tutumlar
tatmin ve baglilik diizeylerine etki eden bir diger alt temadir. Buiytiksehirlerdeki
yasam kosullariin tasradaki illere gore daha zor olmasi akademisyenlerin yasam

maliyetine iliskin algilarimi besleyen en temel unsurdur.

Akademik {icret kalemlerinden biri olan gelistirme Odenegi tasradaki
sosyoekonomik olarak gelismekte olan illerde gorev yapan akademisyenlere verilen
onemli bir ticret unsurudur. Istanbul gibi biiyiiksehirlerde gorev yapan
akademisyenler gelistirme odenegi almamaktadir. K1 Istanbul’daki yasam
maliyetlerinin yiiksekligi ve ticret kalemi ytiksek olan gelistirme 6deneginin
almmamasini, yasam maliyetlerinin gorece daha diisiik diizeyde oldu tasradaki
akademisyenlerin gelistirme Odenegi almasimi karsilastirmaktadir. Kl'e gore
gelistirme Odenegi adi altinda olmasa dahi yasam maliyetlerinin yikiini

hafifletecek bir 6denek tiirii tahsis edilmesi gerektigini su sekilde ifade etmektedir:

“Bir gelistirme 0denegi mevzusu var. Gelistirme ddenegi daha ¢ok tasra
iiniversitelerine  yonelik ~ gelistirilen ~ bir  politika ama  tasra
iiniversitelerinde hem toplam maagin yiiksek olmast hem yasam
kosullarimin yasam maliyetinin daha gorece diisiik olmasi 6nemli bir art:
saghyor. Ama Istanbul'a baktigimizda bu durum tam tersi olmus oluyor.
Hem gelistirme ddenegi yani akademisyenlerin ayni seviyesindeki
akademisyenlere gore aldiklarin maas daha diisiik seviyede kalmig oluyor
hem de yasam maliyetleri ekstra zorlagmis oluyor. Evet, Istanbul'un
insanlart sunmusg oldugu imkanlar var ama yam sira dezavantajlar da
var, maliyetlerin cok fazla olmast gibi. O yiizden Istanbul’a ve ¢zellikle
diger biiyiiksehirlerde de bu gelistirme odenegi kapsaminda belki adi
gelistirme 0denegi olmasa da farkli bir yolla o maliyetleri dengeleyecek
sekilde ekstra bir ddenek cikarilmas: ya da iste diger seylere kiyasla
oranlama yapilarak Ornek veriyorum kira bedelinden belki bu yola

ctkilabilir, ona endeksli bir iyilestirme yapilmas: bence énemli bir husus.
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Ciinkii burada bir dezavantajli durum ortaya ¢ikmig oluyor. Evet, biiyiik
iiniversite sehrinin sundugu arastirma imkanlart vesaire hepsi ¢ok
gelismis, ulasim gelismis ama maliyet fazla oldugu icin akademisyenler

ekstra bir kiilfet altina girmis oluyorlar.” - K1

Sehirleraras1 yasam maliyeti farkliliklarini kiyaslayan bir diger katilimc1 K2'dir. K2
de bolgesel farkliliklara gore tucretlendirme olan gelistirme Odeneginden
bahsederek biiytiksehirlerde gorev yapan akademisyenler ile hem yasam
maliyetlerinin diistik oldugu hem de ytiksek diizeyde gelistirme 6denegi alan tasra
tiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerle karsilastirmaktadir. K2, Ozellikle
ev kiras1 gibi 6nemli bir gider kaleminin oldugu biiyiiksehirlerde yasam maliyetini
dengeleyici ek 6deneklerin sunulmamasinin tatmini azalttigini su sekilde ifade

etmektedir:

“Bolgesel onceliklere gore bir iicretlendirme durumu var ama bu giincel
degil. Yani soyle soyleyeyim, Sirnak'taki akademisyene, geri kalan, terdr
bolgesi olarak bahsettigimiz bolgeler cazip hale gelsin diye oralara farkl
tesvikler koyuluyor ama mesela biiyiiksehirlerde daha gegen hafta
soylemisti bir hocamiz biiyiiksehirlerde akademisyenlerin gegimini
saglayamadigiyla alakali, ev kirastmin vyiiksek oldugu Istanbul gibi
biiyiiksehirlerde ev kirasinin yiiksek oldugu yerlerde bilgesel dnceliklere
gore ticretlendirmeler yapilmasi lazim. Bunlarmm da  eksikligi
akademisyeni etkiliyor. Ciinkii soyle karsilastiriyorlar, Yozgat'ta kalan
akademisyen, Istanbul’da oturan akademisyen ayni maast altyor ama

ayni kirayr 6demiyor. Bu bir tatminsizlik doguruyor.” - K2

Akademik ticretin biiyiiksehirdeki ytiksek yasam maliyetini karsilamada yetersiz
kaldigini ifade eden K4, akademik ticretlerin gorev yapilan sehrin yasam maliyeti

goz oniinde bulundurularak belirlenmesi gerektigini su sekilde ifade etmektedir:

“(...) ozellikle devlet tiniversitelerindeki maaslar bulunan sehirdeki
yasam maliyetlerine gore diizenlenmeli. Ben Istanbul'da yastyorum
aldigim maasin yaris: kiraya gidiyor, kalan maasin yaris: fatura ve gida
harcamalarina gidiyor. Bu sartlar altinda refah olur mu? Bazi aylarda

maas yetmiyor, birikimi harcamak zorunda kaliyoruz. Oysa o birikim,
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colugun cocugun icin ayirdigin, hani kétii giin paras: derler ya ona
ayirdigin para oluyor. Giintin sonunda da giivencede hissetmiyorsun.
Bu yiizden akademisyen fiicretleri yasamilan sehir endeksli olarak

diizenlenmeli.” - K4

Yasam maliyeti farkliliklarinin {icret tatmin diizeyinde etkili bir faktor oldugunu
ifade eden K7, yasam maliyetinde cografyadan kaynaklanan farkliliklarin dnemini

su sekilde ifade etmektedir:

“Zihin emegini ortaya koyan insanlarin masa bagina oturduklarinda ¢cok
daha  odaklanabilmeleri igin, yasamsal kaygilardan, ekonomik
kaygilardan  daha  anndinldigi,  daha  kendilerine,  islerine,
arastirmalarina,  ¢alismalarina  odaklayabildikleri  bir  altyapimin
saglanmast lazim. Bunu da en baginda tabii ki akademisyenlerin ticret
tatmini geliyor. Bunun saglanmasi ¢cok onemli, 6zellikle biiyiiksehirlerde
yasayan akademisyenler yiiksek kiralarin oldugu, enflasyonun oldugu su
diizlem goz oniine alinirsa ¢ok daha iyi bir seviyeye cekilmesi gercekten
egitim camiast adina, egitimin kalitesi adina ¢ok daha olumlu sonuclar
doguracaktir. (...) sehirlerden sehirlere bile bu farklilik olabilir. Mesela
Istanbul'da  calisamin ~ iicret  tatmini  ile Kiitahya'da  ¢alisan
akademisyenin ticret tatmini arasinda fark olabilir. Cografyanin da bu
durumu etkiledigini diisiintiyorum agik¢asi. Ciinkii mesela Istanbul’da
30.000 TL, 35.000 TL kira odeyen akademisyen ile 15.000 TL kira dden
akademisyenin is tatmini agisindan icret tatmini agisindan

degerlendirmeleri farkli olabilir.” - K7

Ucretin i tatminini etkiledigini ifade eden katilimci 8, akademik ticretin aile
gecindirmenin aract oldugunu ifade etmektedir. Ucret ve yasam arasmndaki

dengenin bozulmasinin is ytiktintin artirdigin su sekilde ifade etmektedir:

“Ucret, is tatminini etkiler mi? Maalesef etkiliyor. Ciinkii o ticret sizin
aile hayatimzi da etkiliyor ve dogal olarak orada is yasam dengesi
kaybolmaya baslyor. O is yasam dengesini kazanmak icin daha ¢ok is
yapmak zorunda kaliyorsunuz. Burada otomatikman bir yiik getiriyor

akademisyene.” — K8
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Buiyiiksehirdeki yasam maliyetiyle kiictik sehirlerdeki yasam maliyetini
kiyaslayarak biiytiksehirlere 6zel {icret kalemleri 6denmesi gerektigini ifade eden
bir diger katilime1 K9’ dur. Biiytiksehirde yasamanin medeni duruma gore de yasam
maliyetini artirabilecegini ifade eden K9 buna gore bir ayrim yapilarak ticretlerin
revize edilmesi gerektigini ifade etmektedir. Biiyiiksehirlerdeki yasam maliyetlerini
dengeleyici mali desteklerin yapilmamasinin akademisyen {izerinde tatmin ve
motivasyon diistikltigti olusturup, orgiitsel baglilig1 olumsuz etkileyecegini ve bu
durumun da tlkenin gelismisligine katki sunan bilimsel tiretime zarar verecegini

su sekilde ifade etmektedir:

“Biiyiiksehirler ile kiiciik sehirler arasindaki farkliliklar gézetleyebilir ya
da gecim standartlar1 degerlendirerek daha farkli iicretler ddenebilir.
Niifusa gore veya biiyiiksehir olmasina gére farkli parametreler
degerlendirilebilir. Biiyiiksehir icin bekar bir akademisyen icin minimum
100.000 TL'lik bir aylik fazla bile degil, orta halli bir rakam olur. Evli
akademisyenler icin belki 130.000 TL'nin iistiinde olmas: gerekir gibi
boyle standart bir sistem oturtularak her il 6 ayda bir rakamlar
glincellenebilir bence. Bunlarin higbiri olmazsa akademisyenlerin yeni
akademik ¢alisma tiretme motivasyonu diiger, en dénemli sey bu zaten.
Calisti$r kuruma faydali olma becerisi veya giicti, enerjisi kaybolur -ki
biz bunu yasiyoruz. O direnci zayiflar, tamanmuyla ayakta kalma, hayatta
kalma miicadelesine doniistir is, gelip dersini anlatip bir an dnce ¢alistigt
kurumdan mesaiyi bitirip gitmeyi diisiiniir. Boyle bir hayat sartina,
boyle bir hayat bigimine yonelir ki bu da akademisyene hi¢ yakismayan
bir yasam bigimi olur maalesef. Bu durum akademisyenlerin yeni bakis
acilart  gelistirmesini ve bilimsel c¢alismalar yiiriitmesini engeller,
zayiflatir. Ulkenin uluslararas: akademik ortamda vya da iste
projeksiyonda daha geri kalmasina da neden olabilir. Bir¢ok sonug ortaya
ctkabilir olumsuz olarak. Akademik c¢alisma, iiretim, verimliligini
diistirebilir, bircok sey sayabilirsiniz. Hatta akademik personelin kendine
olan dzgiiveninin kaybolmasina kadar isi gotiirebilir yani. Ucretin dyle

kritik bir onemi var bence.” — K9
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Akademik ticretin hem yasam maliyetini hem de akademik calismalarin
gerceklestirilmesinde 6nemli bir finansal kaynak oldugunu ifade eden K11, mevcut
akademik {icretin yasam maliyetini karsilamada yetersiz oldugunu ifade
etmektedir. Bununla birlikte, biiytiksehirlerdeki yasam maliyetinin ytiksek olmasi,
akademik calismalarin gelir icindeki paymi yok etmektedir. Bu durumun,
akademik calismalarin stirdiiriilebilirliginde bir engel oldugunu, akademisyenin

motivasyon ve is tatminini olumsuz etkiledigini su sekilde ifade etmektedir:

“Ucret akademisyenlerin ig tatminini olumlu etkiliyor. Ne kadar ticret
yiikselirse akademisyenin o iiniversiteye baghiligi, hatta akademik
yayinlarda daha ok tesvik ettigini de diigiiniiyorum aldig iicretin.
Nitekim akademisyene verilen maas ve ek ders iicretinin hem kendi
yasam kosullarina ideal ve kaliteli bir sekilde yasayabilmesini saglamali
hem de bunun yami sira o verilen ticretten akademik yayinlarina
ayirabilecegi bir biitcenin de kalmas: gerekiyor ama nitekim bu konuda
ben yetersiz oldugunu  diisiiniiyorum.  Biiyiiksehirde ¢alisan
akademisyen arkadaslarimizin ¢o§unun ya esi calistyor veya kendisi ek
is yapmak zorunda kalabiliyor bu da ig tatminlerini olumsuz etkiliyor ne
yazik ki veya iste akademik yayin yapma hususunda biraz daha onlarin
geri planda kalabilmesine neden olabiliyor ciinkii motivasyon ¢ok énemli
akademik yayin yapma hususunda bilimsel yayinlarda. Yani bir
akademisyenin baska hichir unsuru diisiinmeyecek sekilde zihninin rahat
olmast gerekir ki daha iyi nitelikli yaymmlar ortaya ¢ikarabilsin. Bu
yiizden ben Tdicretlerim biraz daha iyilestirilmesi  gerektigini

diisiintiyorum.” - K11

Yasam maliyetinin {icret tatminine etkisinin incelendigi alt temanin genel
degerlendirmesine gore, {icret ve yasam maliyeti dengesinin bozulmasi
akademisyenlerin yalnizca ticret tatminini degil, ayn1 zamanda o6rgtitsel baglilik,
motivasyon ve bilimsel verimliligini de etkiledigi anlasilmaktadir. Katilimcilar,
biiytiksehirlerde gorev yapan akademisyenlerin yiiksek yasam maliyetine karsi
mali olarak desteklenmesi gerektigini ifade etmektedir. Gelistirme 6denegi gibi

dengeleyici yasam maliyet 6denegi gibi ticret kalemlerinin saglanmamasinin ciddi
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bir refah kaybina ve adaletsizlik algisina yol actigin1 gostermektedir. Bu baglamda,
yasam maliyetinin gozetildigi, sosyoekonomik kosullara duyarh bir ticret politikas1
gelistirilmesinin 6nemi ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum, yalmzca akademisyenin

tatmini degil, yliksekogretim sisteminin stirdiiriilebilirligini icin de 6nemlidir.

2.4.6. Idealizm ve Ucret Iliskisine Iligskin Bulgular

Akademisyenlerin; 6gretim, arastirma ve toplumsal hizmet gibi baslica gorevleri
bulunmaktadir. Ogretim faaliyetleri akademisyenin temel gorevlerinden biridir.
Bununla birlikte, arastirma faaliyetleri akademisyenin vizyonunu, uluslararasi
mesleki iliski agimi ve uzmanlhk alaninda derinlesmesinin yaninda toplumsal
gelisime katki ve Ogretim faaliyetlerinde daha nitelikli olmasma imkan
tanimaktadir. Bu baglamda, akademisyenin arastirma faaliyetlerinin stirdiiriilebilir

olmasinin 6nem derecesinin ytiksek oldugu ifade edilebilir.

Arastirmanin katillmcilar1 arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin bir biitce
gerektirdigini ancak akademik ideallere ulasabilmenin mali destekle ve ekonomik
refahla mumkiin olacagini ifade etmektedirler. Bu baglamda akademik idealler ile
ticret iliskisinin akademisyenin tatmin ve baglilik duygusuna etkisinin olabilecegi

anlasilmaktadir.

Akademik tiretimin dogasi geregi maliyeti yiiksek olan bir meslek oldugunu ifade
eden K2, akademik ticret ile akademik faaliyetlerde kullanilan yayin ve techizat
ticretlerinin esit oranda artmamasi, akademik ticretin asagida kalmasi bilimsel
tiretim ideallerini engelleyen bir unsur olarak tamimlamaktadir. K2'ye gore,
akademisyenin akademik faaliyetleri mali olarak desteklenmedikce akademisyen

akademik ideallerine tam olarak yaklasamamaktadir:

“Akademinin dogasimdan kaynakli iilke kosullarindan da suurarak
baktigimizda pahal bir meslek aslinda. Ciinkii akademiyi yapmak icin,
bilim tiretebilmek icin, laboratuvarlara ihtiyag var, kitaplara ihtiyag var,
kiitiiphanelere ihtiyag var. Bizler bu alanda ¢alisan personeller olarak bu
tiirden altyapr ya da donanmim ihtiyaglarim ok ciddi sekilde cekiyoruz.
Yani kitap satin almak zorundayiz, veri tabanlarina tiyelik yaptirmak

zorundayiz, sempozyumlara yurt icinde yurt disinda katilmak
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zorundayiz. Ulkenin icerisinde oldugu durum malum bu tiirden bir
zayiflik iilkenin ekonomisinde var olan bir zayiflik, bizi bu agidan ciddi
sekilde etkiliyor. Ciinkii  bizim  girdilerimizin  ¢ogu  diyelim
masraflarimizin ¢ogu dolar bazli ve bu sebeple ¢cok ciddi sarsiliyor. Kitap
bastirmak  istedigimiz zaman bile, Tiirkiye'deki yayinevleriyle
calistigimiz halde bile, kagit ithal oldugu icin bu ticretlendirmeden bizler
de etkilenmis oluyoruz. Maaslarimiz benzer oranda artmadig icin bu
bizim cebimizden gidiyor, akademinin cebinden gidiyor ve bu bir

hosnutsuzluk, huzursuzluk ortaya ¢ikariyor.” — K2

Akademik zorluklara ve is yiikiine ragmen akademik ideallerin is tatminini
artirdigini ifade eden K3 ayni zamanda ok yeterli diizeyde ticret aldiginm ifade
etmektedir. K3'tn ifadeleri {icret tatmininin is ytkiine bagll yorgunlugu
yumusattif1l ve is tatmininin olusmasina alan actig1 anlagilabilmektedir. Ucret

tatmininin orgtitsel baglilik ve verimi artirdigini K3 su sekilde ifade etmektedir:

“Ucret tatmini ne kadar ¢ok olursa baglhih§in o kadar artiyor, verimin o
kadar artiyor, daha mutlu oluyorsun. Mutlu olunca, huzurlu olunca
daha cok ¢alistyorsun. Ve burada su modda kaliyorum diyorum ki, "iyi
bir para alwyorum, Ingilizce ders veriyorum.” yani béyle bana okul bir
seyler verdikge ben yorqunluklarimi gérmiiyorum, benim icin boyle. Cok
cok yeterli bir maas alryorum ve bu benim igin yeterli oluyor. Ama ben
orada paramn diginda da bir seyler alworum. Yani kendimi
gelistirebiliyorum. Cok zorlaniyorum, ¢ok yoruluyorum vesaire ama ben
maddi olarak tatmin duygusundayim, is olarak tatmin duygusundayim,
kurum olarak da tatmin duygusundayim. Yasadi§im biitiin zorluklara

ragmen o zorluklar: gérmemeye ¢alistyorum.” — K3

K4, yurtdisinda akademik faaliyetlerde yer almak, post doktora gibi akademik
tiretkenligin stirdiirtilebilir oldugu calismalar1 yapmann tatmini artirdigini ifade
etmektedir. Bununla birlikte, akademik ticretin yurtdisinda akademik faaliyetleri

gerceklestirmenin dntinde bir engel oldugunu K4 su sekilde ifade etmektedir:

“Doktorasini tamamlayan hocalarimiz post doktora icin yurtdisina

gitmek istiyor ama isin ucu yine maddiyata dayaniyor. Ya da doviz
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kurlarindaki devasa farkliliktan dolay: yurtdisina kongreye sempozyuma
gitmek artik hayal ¢iinkii yine isin ucu iicrete dayaniyor. Oysa bu
orneklerde yurtdisinda post doktora yapmak da sempozyuma gitmek de
is tatminini artiran geyler. Ucret vyeterli olmaymca bunlar

yapamyorsunuz.” — K4

Bununla birlikte K4, ticretin temel yasam ihtiyaclarini karsilayan motivasyon,
tatmin ve baglilig: etkileyen bir unsur oldugunu ancak akademik ideallerin ticretin

y1pratici etkisini yumusattigini su sekilde ifade etmektedir:

“Ucret ¢alisanlarin temel yasam ihtiyaglarim karsiliyor sonucta, yasam
kalitesini sagliyor. Dolayisiyla is tatmini ve orgiitsel baglhlig etkiler.
Tam tersinden baktigumizda da yetersiz iicret alan birinin motivasyonu
diistiigii icin is tatmini ve drgiite baghhigi olumsuz etkileniyor. Ucret
onemli bir unsur ama ticret her sey degil. Daha dnceki sorularda da
bahsettigim gibi kamu hizmeti bilinci var, 6§renci yetistirme, bilimsel
iiretimin verdigi tatmin var. Bunlarin yamnda ticret dogrudan degil de
dolayli bir etkisi oluyor. Zaten yasadigimiz sartlart g6z tiniinde
bulundurarak biz hocalarla sey diyoruz kendi aranizda “para kazanmak
isteyenin akademide ne isi var?”. Sadece para i¢in yapilan bir is olsaydi
dogrudan etkilerdi is tatminini veya rgiitsel baghiligr ama para disinda

maddiyata dayanmayan ¢ok faktor var akademide.” — K4

Akademik ideallerin tatmin edici olmayan ticretle miimkiin olmayacagin ifade
eden vakif tiniversitesinde gorevli akademisyen K8, bu ideallere ulasamamanin
once tcretlerin yiikseltilmesi ve akademisyenin maddi olarak rahatlamas:
gerektigini ifade etmektedir. Yurtdisindaki akademik faaliyetlere katilmak
istedigini ancak ytiksek doviz kurundan dolay1 maasmin yurtdisindaki akademik
faaliyetle esit diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Aileye karst duyulan maddi
sorumluluk ve {iniversite yonetiminin mali destek konusunda proaktif olmayan

tutumu dolayisiyla tatminsizlik yasadigini su sekilde ifade etmektedir:

“Dubai'de bir konferans var kayit ticreti 1.800 $ benim aylhik maasim
1.800 $ olursa nasil gidebilirim? “Sen dde hocam, sonra biz sana

odeyelim” diyorlar. Biitiin maagimi verecegim cocuklar ne yiyecek tas n

232



yiyecekler? Bu tip sikisikliklarin ¢oziilmesi icin zaten dncelikle ticretin
degismesi gerekiyor. Yani kisi kendini rahat hissedip evet ben
Londra'daki su kitab1 Amazon'dan getirtebilirim diyemedigi stirece biz
daha fazla bilim tiretemeyiz. Dogal olarak da bilim tiretemedikce tatmin
artamaz, tatmin artamadikca da baghlik yiikselemez. Kisinin maddi
olarak refaha erismeden tatmini de artmiyor, baglhlig: da artmyor, bilime
katkis1 da artmwyor. Tam tersine benzer makaleler, don don don dén
iiretiliyor. “Tr-dizin editorde arkadas varms dur suraya yollayayim”
diyoruz. “Abi Scopus var mi1 yok mu” -yok, ciinkii hep igerideyiz. Digsar

ctkabilmemiz icin o imkanlara ulasmamiz lazim, olmuyor.” - K8

Devlet {tiniversitesinde gorevli akademisyen K12 de diger katilimcilar gibi,
yurtdisindaki akademik faaliyetlerin akademisyenin gelisimine sundugu
katkilardan ve avantajlardan bahsetmektedir. Bununla birlikte, bu tarz faaliyetlerin
biitceyi zorlayic1 diizeyde olmasimin katilimini engelledigini ifade etmektedir. Bu

durumun is tatmin diizeyini zayiflattigini su sekilde ifade etmektedir:

“Su anda mesela cok iyi kongreler var, katilmak 400 Euro. 400 Euro
katilim iicretini mi, ucak bileti mi, vize masrafi mi, konaklama m,
hangisini vereceksin? Yani bir destek almadan cok zor. Bunu devam
ettirmek bu maaslarla. Eger ayri bir fon bunun igin olsa arastirma icin
biraz daha fazla denek ayrilsa belki maas icin bu kadar sikayet etmeyecek
insanlar. Ciinkii yapmanuz gereken akademik iiretimi yapamiyoruz.
Mesela Tiirkiye'deki hicbir kongrede bir hakem atanmuyor. Hakem senin
makaleni oraya gitmeden tam bildiriyi gonderiyorsun onu okuyor.
Ozellikle o kisi onun icin gérevlendirilmis. O makaleyi okuyor, karsina
gecip anlatiyorsun o ekibi ve o sana doniip tek tek elestirileri siraliyor,
kagis yok. Hani katilmasan da biliyorsun kongrelerde bazen higbir elegtiri
gelmez bile. O adam su seni elestirmek igin ¢alistyor. Ciinkii bir kongreye
katilmanin sebebi o. Bir bildiri var, diistince var, onu gelistirmek ancak
bu sekilde gelistir. Bir elestiri almasan gelismez zaten. Zaten kapali bir
calisma grubu olarak calisiliyor. Herkesin onun disinda bir ekleyecegi sey

var. Sen bu tiir yerlere gidemiyorsun ¢iinkii genellikle ¢cok pahali. Ona
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iiye olmak gerekiyor. Bireysel iiyelik daha da pahali, kurumsal iiyelik
zaten yok. Gidip gezmek falan degil amag, gidip bu tartismalarin icinde
yer almak hatta bu tartismalar 6znesi olmak icin istiyoruz. Ama cok zor
yani 400 Euro’yu nasil vereceksin? Ondan sonra konaklama, ondan
sonra ugak bileti, vize ticreti... Bana kalirsa yilda en az 2-3 defa boyle
kongreye gitmek lazim ki hem iliskileri sicak tut hem is birlikleri gelistir.
Dolayistyla iicret evet bir is tatmini aract ama dolayli. Yani bizim is
ozelinde akademi 6zelinde is tatmini saglayan ¢ok farkli seyler var. Yani
bu is tatmindir mesela, yurt digina gidip o kabugu kirip orada hem temsil
etmek hem de geri bildirim almak. Ciinkii Tiirkiye'de maalesef o geri
bildirimi alamiyorsun. Kongrelerde oyle bir sansin yok. Calismay
dergiye gonderiyorsun sagma sapan sebeplerle reddedilebiliyor ¢ok bir
aciklama olmaksizin. Ama yurtdigindaki dyle yerler cok gelistiriyor,
herkesin soyledigi bir sey sana ders oluyor ve omriim boyunca

unutmuyorsun.” - K12

Akademik idealler ile akademik ticret arasindaki iliskinin  genel
degerlendirmesinde, akademik {icretin arastirma faaliyetlerinin {tiretilmesinde
onemli bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Akademik kongrelere katilim,
uluslararas: is birlikleri, gtincel literattire hakimiyet ve arastirma kaynaklarina
erisim gibi faaliyetlerin maliyetlerinin karsilanma gticltigti akademisyenin temel
gorevlerinden biri olan arastirma faaliyetlerini siirlandirmakta ve is tatmin
diizeyini diistirebilmektedir. Bu baglamda, ticretin yalnizca temel yasam maliyetini
karsilayan bir ara¢ degil, aym1 zamanda akademik gelisimi miimkiin kilan bir
kaldirag oldugu gortilmektedir. Dolayisiyla, akademik ideallerin stirdtirtilebilirligi
icin akademik {iicretlendirme sisteminin bilimsel tiretimi tesvik edecek olanaklara

gore revize edilmesi gerekliligi anlasilmaktadir.

2.4.7. Bk Gelire liskin Bulgular

Akademisyenlerin kok ticretinin haricinde ticret paketi icinde yer alan ya da ek gelir
olarak toplam ticretlerine yansiyan kalemler bulunmaktadir. Bu kalemlerin
cesitliligi kadar {ticretlendirme dtizeyi de tatmin ve bagliik dtizeylerine etki

edebilmektedir. Tesvik, 6denek, ek ders geliri, doner sermaye ek 6demesi, tazminat
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ek odeneklerin basinda gelmektedir. Baz1 ek gelir tiirleri akademisyenin bilimsel
tiretkenligine ya da yeterligine bagl 6denirken, bazi 6denekler dogrudan tinvan ve

kidemle iligkilendirilmektedir.

Katilimc1 1'in ifadelerinden akademik faaliyetlerden biri olan proje ve teknopark
gibi akademik faaliyetlerden elde edilen gelir ve somut ¢iktilarin ticret ve is tatmini
ile orgtitsel bagliliga etkisinin olabilecegi anlasilmaktadir. K1'in ifadeleri su

sekildedir:

“2 onemli unsur var bir tanesi; proje, digeri de akademik tesvik kismu.
Sonucunu aldiginiz, alacagimiz seyler yani érnek veriyorum, bir makale
yayinlarsiniz ama o ug¢suz bucaksiz bir alana onu gonderiyormussunuz
Qibi ama projede bu his boyle degil tiretilen somut ¢iktilar, elle
gosterilebilecek ¢iktilar is tatminini Ozellikle daha yiiksek derecede
etkileyecegini ifade edebiliriz. Hem kurumsal anlamda kaynagin
zenginlestirilmesi, akademisyenler, yiiriitiiciiler ve arastirmacilar
kazang elde ediyor. O kazancin seviyesinden bagimsiz olarak bir de
prestij de ekstra kattig1 icin bence bunlarin yiiksek is tatmini, orgiitsel
baghlik ve iicret tatminini otomatik olarak yiikselecegini, sadece o
prestijden dolay: bile bu seylerin ¢iktistmin olacagini, olumlu anlamda
etkileyecegini diisiiniiyorum. Onun haricinde bahsettigim gibi daha
somut olgulara ulasildigi icin proje yaparken belirli bir toplumsal soruna
dogrudan hani parmak basilabildigi icin oradaki ister istemez paydaslarla
da etkilesim kurmak bu bence insanin yapti§r isten memnun olmasin,
isten tatmin olmasini olumlu yonde etkileyecektir diye diisiintiyorum.”

- K1

Proje gibi akademik faaliyetlerden aylik elde edilen ek gelirlerin akademisyen icin
onemli bir gelir kaynag1 oldugunu ifade eden K3, bazi akademisyenlerin projeyi
“miilk edinme” amaciyla dahi yaptigini ifade etmektedir. K3, proje faaliyetlerinden
elde edilen gelirin yalnizca ticret tatminini degil, ayn1 zamanda is tatminini de

artirdigini su sekilde ifade etmektedir:

“Gegen gtin bir tane akademisyen bir arkadasimiz var bana séyle bir

telefon acti, “ben proje yazmak istiyorum, benim daha benim evim yok,
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benim ev almam lazim” dedi. Direkt bunu drnek olarak verebilirim.
Ciinkii iyi para kazaniyorlar, eger iyi yonetebilirse kendi cebine ciddi
derecede kalir. Hakkaniyetli bir sekilde yaparsa aylik zaten 1.000 € 2.000
€. Ozellikle yurtdigindaki projelerde cok fazla koordinatorliik yapmak
istiyor akademisyenler, aylik 1.000 € 2.000 € ek geliri olacak. O da bir
mars kadar neredeyse. Bu iicret tatmini arttirtyor anlasiliv ama is

tatminini de arttirtyor.” - K3

Proje ve teknopark gibi akademik faaliyetlerle yapilan bilimsel tiretimin siirecinde
gosterilen emek karsiliginda sunulan maddi firsatlarin tatmin ve baghlig1 artirdigini
ifade eden K4, daha 6nce bir projede aldig1 maddi destegin is tatminini artirdigini
ve sonraki galismalarina da daha istekli olmasimi sagladigimi su sekilde ifade

etmektedir:

“Proje ve teknopark gibi tiretimin oldugu alanlarda giizel maddi firsatlar
yakalanabiliyor. Akademisyen gdsterdigi emek ve performansimin maddi
karsilik buldugu ortamlarda kendini daha tatmin ve kuruma bagh
hissedebiliyor. Ornegin, bir keresinde bir AB projesinde ciddi bir maddi
destek aldim, o donemde isimle alakali son derece tatmin olmustum. Bu
tatmin duygusu, sonraki projelere daha istekli yaklasmamizi saglyor. -

K4

Bireysel akademik tiretim faaliyetlerinin somut karsiliklarimin motivasyonunu
artirdigini ifade eden K5e gore, bu faaliyetlerden elde edilen akademik ¢ikt1 ve
gelirin hem akademisyene hem de kuruma katk:i saglamaktadir. Akademisyenin
elde ettigi gelirin finansal rahatliga, akademik faaliyetin ise kurumsal degere katk:

sagladigini su sekilde ifade etmektedir:

“Akademisyenlerin bireysel iiretkenliklerinin somut olarak takdir
edilmesinin motivasyon tizerindeki etkisini cok net bigcimde ortaya
koyuyor. Proje wve teknoparklardaki bilimsel ¢ikti ve gelirler,
akademisyene finansal ozgiirliik ve kurumsal deger katma imkam
saglyor; bu da akademisyenin tatmin ve baglilhi§ini dogrudan artirir.” -

K5
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Akademik tiretim faaliyetlerinin tatmini ve geliri artirdigini ifade eden K6, bilim
alanlar1 arasinda farkliligin oldugunu, ayni imkanlara sahip olamamanin ikilik
olusturdugunu ifade etmektedir. K6'ya gore fen, tip, mithendislik ve sosyal bilimler
alaninda kismen hukuk bilim dallar1 déner sermaye ek geliri de olmak tizere diger
ek gelir tiirlerinin kazanimina imkan sunan akademik faaliyetlerden sosyal bilimler
alanindaki akademisyenlere gore daha fazla yararlanabildigini, ciddi diizeyde gelir
sagladiklarin ifade etmektedir. K6, ek gelirde bilim dallar1 arasindaki farkliliklar:

ve tatmine etkisini su sekilde ifade etmektedir:

“Memnuniyeti artiran teknopark ve proje imkanlar: ¢cok énemli. Ciinkii
gercekten cok ciddi meblag olabiliyor, bunu da her alan degil de ozellikle
miihendislik ve tip alani, sosyal bilimlerde de kismen hukuk. Digarida bir
calisma imkanmmz olursa, mesleginizi disarida icra etme imkaniniz
olursa bu gergekten ciddi bir gelir getirebiliyor, izellikle de sosyal
bilimler i¢in maalesef ¢ok fazla imkan yok. Yani, dolayisiyla bu bir ikilik
yaratwyor kurumlarda, hatta giiniimiizde doner sermaye uygulamasiyla,
bir maas hatta birden fazla maas kadar katki saglayabiliyor tip ve fen
bilimleri alanlarindaki personele. Miihendisler de ise ¢cok daha fazla
olabiliyor alamina ve is imkamina gore. Hatta son zamanlarda sosyal
bilimlerde de iste biraz diger miihendislik béliimleriyle iste ortak bazi
alanlarda birtakim girisimciliklerde bulunduklarini goriiriiz. Bunlar iyi
bir sey iiniversitenin hem taninirligr bakimindan hem tiniversitede elde
edilen bilginin alana aktarilmas: bakumindan hem de akademisyenlerin
gelirlerin  artirmast  bakimundan  olduk¢ca  Oonemli  oldugunu
diistiniiyorum. (...) Sosyal bilimlerde kendi girisimciliginizle bir takim
ek gelirler getirebiliyorsunuz, mesela insan kaynaklar: alanindaki
uzmanlar gidip Ozel sektorde bir sanayi kurulusunda insan kaynaklar:
alaminda arastirma yapip veya oradan da gorev alp ortak bir proje
gelistirebiliyorlar ama her alan i¢in bu miimkiin degil. Soyledigim gibi

herkes iste o alandaki herkes icin de miimkiin degil.” - K6

Arastirmanin nicel bulgularinda ek gelir ile arastirmanin temel degiskenleri

arasindaki iliski anlami diizeyde olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte
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ek gelir tuirleri arasinda anlamli iliski olmasa bile etki diizeyinin ytiksek oldugu bazi

ek gelirlerin oldugu gorulmustiir.

Ek gelir saglamak icin yapilan faaliyetlerin is yiikiinti artirdigindan dolay: tatmin
ve baghlik arasinda anlamli iliskinin olamadigini ifade eden K9a gore,
akademisyenin ek gelir elde etmek ic¢in yiiklendigi is yiikii akademisyenin
motivasyonunu diistirmekte ve bazi psikolojik sorunlar1 yasamasma neden

olabilmektedir:

“Her insan gibi bizlerin de dinlenmeye, stres atmaya, desarj olmaya
ihtiyacimiz var. Bunu yapamayinca da tam tersi ¢tkmast normal yani
hayatin icerisinde yer alamiyoruz maalesef sosyallesemiyoruz, insanlar
rahat bir iletisim kuramiyoruz. Ben bu ¢ok fazla akademisyende
gozlemleyebiliyorum, maalesef onu analiz edebiliyorum bunun icin bir
psikolog olmaya gerek yok. Rahat iletisim kuramiyorsunuz bircok insanla
akademik personelin bircogunda maalesef bu psikolojik sikintilar ortaya
ctkiyor. Farkly tinvanlara sahip bircok akademik personelin maalesef bu
sorunu yasadigini gorebiliyorum. Bunlari tecriibe etmis birisi olarak
samimi bir sekilde soyleyebilirim. Bu anlamda is stres yiikii cok fazla, bu
stres yiikiinii ve bu sikintilari atlattiktan sonra kalan zamanda
dinlenemiyorsunuz, gidip disaridan ek gelir elde etmek icin ekstra goreve
gidiyorsunuz yoruluyorsunuz. Ekstra isler mesela, OSYM olsun veya
baska hakemlikler olsun veya projeler olsun veya tek gelir getiren farkli
bir ise sahip olalim. Ben daha dnce mesela yapryordum, KOSGEB girisim
projesi yaziyordum. Onu artik yapamiyordum ¢iinkii vaktim de
kalmiyor. Buna benzer bircok islerle ekstralik harcayarak ekler etmeye
calisiyor insanlar ve dolayisiyla bos vakti kalmyor. Dinlenmeye mental
ve fiziksel yorgunlugu atmaya bir firsat bulamiyoruz maalesef. O yiizden

bunun tatmin diizeyine etki etmemesi son derece normal.” - K9

Ek gelirin akademik {iiretkenligi etkiledigini, mevcut ekonomik kosullara bagl
zorluklarin etki diizeyini azaltan bir ara¢ oldugunu ifade eden K10, ek gelir
saglayan akademik {iiretimin sadece para icin yapilmayacagini ancak énemli bir

motivasyon kaynag1 oldugunu su sekilde ifade etmektedir:
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“Giiniin sonunda peki bu yayinlarin ne oluyor iste yapmis oldugunuz
tesvik miktar1 oraminda size bir tesvik veriliyor. Yani iste atryorum TR
dizin bir yayin varsa su an benim c¢alisms oldugum iiniversitenin
bilimsel arastirma projeleri yonergesine gore onun bir rakami var, ESCI
varsa onun bir rakami var, uluslararasi bir rakami var iste Q1 ise Q2 ise
WoS’taysa bir rakam var. Giiniimiizdeki kosullarda, giiniimiiz
Tiirkiye'sinin gelmis oldugumuz ekonomik zorluklar acisindan da bu
biraz daha ticrete yonelik hareket ediyor. Hal boyle olunca ben isimi daha
cok yapmak istiyorum ya bu sekilde ornek verebilirim. Evet, yayin para
icin yapilmaz bunda hemfikirim ama alms oldugunuz ticret de yapmis
oldugunuz yayin sayisim etkiliyor kendim de bunun en biiyiik

orneklerinden biri benim.” - K10

Akademisyenin dgretim {icretinin haricinde akademik arastirma faaliyetlerinden
elde edecegi gelirin orgiitsel baghligini artiracagini ifade eden K11, yogun ders
ytikiine ragmen akademik arastirma faaliyetleri karsiliginda aldig1 akademik tesvik
Odenegini her ay gelir olarak elde etmenin olumlu yanlarindan bahsetmektedir.
K1l’e gore, her tiirlii akademik faaliyetin mali destegi olmasi gerekmektedir.
Akademik faaliyetlerin mali desteginin olmamasinin akademik stirdiirtilebilirlik

icin de onemli oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Akademisyenlerin maas ve ders ticreti disindan proje gibi gelirlerinin
liniversiteye  baghlhigmi  wve  tatminini  olumlu  etkileyecegini
diisiintiyorum. Nitekim ben su an ek gelir olarak akademik tesvik ddenegi
aliyorum  fakat kadro aldiktan sonra akademik ¢alismalart ¢ok
onemsemeyen hocalar da olabiliyor. Bir emek veriyoruz arti ders
yiikiintin yaninda mesela bu dénem benim 24 saat ders yiikiim var ve 24
saat ders yiikiiniin disinda ayr1 bir emek harcayip akademik yayin
yapryorum ve bunun karsiligini her ay almam beni olumlu etkiliyor. Ve
bunun da yapilmas: gerektigini diisiintiyorum. Yani akademik tesvigi
dogru bulmayan akademisyenler de var ama ben emegimizin karsiliginin
verildigi icin dogru ve olumlu buluyorum ve cesitli kongre, proje ve farkl

faaliyetlerde destek verilmeyebiliyor kendi biitcemizden karsiliyoruz. En
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basitinden bir kongreye giderken yol iicretimiz konaklama iicretimiz,
ortalama bir aylik o ay kongreye katildiysak 10 bin TL'yi bulabiliyor.
Nitekim ben bekar bir hocayim, bunu evli hocalar bazinda
diisiindiigiimiizde ev gecindiren ¢ocuklarin egitim masrafi, evinin
masrafi, kira masrafi vesaire ve biiyiiksehirde yasadi§ini da diistiniirsek
neredeyse bir kongre gelirini karsilayamayacak kadar bile maasindan
ticret kalmayabilir. Bu yiizden ek iicretle desteklenmesi gerekiyor

tatmininin artirilmast icin.” - K11

K11 akademik tesvigi dogru bulmayan akademisyenlerin oldugunu ancak
kendisinin akademik faaliyetleri karsiliginda ek gelir almasinin tatminini
artirdigindan bahsederken K12 ise akademik tesvigi “tuhaf bir uygulama” olarak
tanimlamaktadir. K12'ye gore, akademik tesvik 6denegi ¢nemli bir gelir kalemi
ancak nitelige degil nicelige bakilan bir uygulama. Bu dogrultuda, K12 akademik
tesvigin niteligi ortaya ¢ikaracak kriterlere gore yeniden revize edilmesi gerektigini
ifade etmektedir. Bununla birlikte K12 de diger katilimcilar gibi, akademik
arastirma faaliyetlerinin mali olarak desteklenmesi gerektigini ifade etmektedir.
Mali olarak desteklenmemenin tatminsizlik olusturdugunu su sekilde ifade

etmektedir:

“Akademik tesvikten de bahsetmek lazim. Ek gelirlerin dnemli bir kalemi
akademik tesvik. Tuhaf bir uygulama oldugunu diisiiniiyorum ben
acikcast akademik tesvigin ciinkii sayiya dayali tivetime yoneltiyor. Yani
icerigine cok fazla bakilmaksizin seri halde bir yerlerde yapilan yayinlar
daha sonra bir gelir olarak insanlara déniiyor. Bu bana cok anlaml
gelmiyor. Yani daha farkly kriterlere gelistirilebilecegini, onun da
akademik tesvik adi altinda ayrica degil, belki i¢cinde hesaplanip maasin
en basta dahil edilebilecegi baska bir sistem kurabilir diye diisiiniiyorum.
Ama yani ticretlerle ilgili, en temeli mesela bu en azindan bizim
yapacagumiz  arastirmalart  destek  olunmali.  Eskiden akademik
etkinliklere tesvik daha fazlaydi. BAP'tan yararlanabiliyordun yurtici
yurt digt bir defa gidip kendin bir cebinden ddeme yapmadan

katilabiliyordun simdi o da tamamen kesildi. Yani ¢ok uzun siiredir bu
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destekler de verilmiyor o da bir tatminsizlik yaratiyor bence.” — K12

Ek gelire iliskin genel degerlendirmede, ek gelirler akademisyenlere mali rahatlama
saglamasiyla birlikte akademik tiretimin stirdiirtilebilirligi, motivasyon, tatmin ve
baghlik diizeyinin artmasinda 6nemli bir faktordiir. Akademik faaliyetlerden elde
edilen somut ¢ikt1 ve gelirler, emegin karsilik buldugu algisini1 olusturarak tatmin
duygusunu pekistirmektedir. Ancak ek gelir saglayacak kaynaklarin bilim dallarina
gore dengesizliklerin bulunmasi firsat esitsizligi algismi olusturabilmektedir.
Bununla birlikte, akademik tesvik 6deneginin nitelikten ¢ok nicelige odaklanmasi,
akademik tiretimin niteliksel olarak zayiflamasi riskini tasidig: belirtilmektedir. Bu
baglamda, akademik ek gelir politikalarini bilim alanlar: arasindaki adaleti gozeten
ve bilimsel niteligi merkeze alan bicimde yeniden yapilandirmas: gerekliligi

anlasilmaktadir.

2.5. Ucret Politikas1

Akademik {icret politikas: ticret kalemlerini ve sistemini belirlemektedir. Bu
bakimindan ticrete ve {ticret tatminine iliskin algilari sekillendiren 6nemli bir
politika aracidir. Ucret politikasi tizerinde; ticretin belirlenme sekli, yan haklar, ek
odemeler, ticretin galisan icin ifade ettigi mali ve sosyal unsurlarin her biri beklenti

olusturabilen faktorlerdir.

Temalandirma galismasiyla elde edilen dérdiincti tema Sekil 16'da gortilebilecegi
gibi “Ucret Politikas1” olmustur. Bu tema kapsaminda su bes alt tema 6ne ¢ikmustr:
(1) Ucret adaleti (2), idari reform, (3) Statii ve deger, (4) Performansa dayali ticret ve
(5) Yan haklar.

241



Sekil 16. Ucret Politikas:

@]

Ucret Politikasi

] @] @] CHl N

Ucret adaleti Statii ve Deger Performansa dayali ticret Yan haklar idari reform

Temaya iliskin alt tema, katilimci no ve alt tema aciklamasi Tablo 59'da
gortilebilecegi gibidir.

Tablo 59. TEMA 4: Ucret Politikas1

Alt tema H Aciklama H Katilimc1

Ucret adaletine iliskin algi yalmizca ticret
diizeyinden degil, emege ve kideme dayal
farklilik, tinvanlar arasi belirgin {icret hiyerarsisi,
seffaf ticret politikas1 gibi ¢ok boyutlu
beklentilerden beslenmektedir. Akademik tinvan
Ucret adaleti | ytikselmesinin ticrete belirgin sekilde
yansimadigini, gorev suresi ve  bilimsel
faaliyetlerde gosterilen cabasinin {ticret farklilig:
olusturmamasinin  {icret  adaleti  algismm
zedeledigi, tatmin ve baghlik dtizeyini de
olumsuz etkiledigi anlasilmaktadir.

K1, K2,

K3, K6,

K8, K11,
K12

Akademik ticret yapisinin yeniden
yapilandirilabilmesi ve bagl sirketin denetimi icin
YOK mevzuatinda ve idari yapilanmasinda
reformun yapilmasi gerekliligi vurgulanmaktadir.

Idari reform K2, K6
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Alt tema

Aciklama

H Katilimci

Statii ve deger

Akademisyenler aldiklar1 maasi, kurumdaki
konumlarmin ve degerlerinin bir yansimasi olarak
gormekte; diisiik maas dustik deger algis
yaratmaktadir. Akademik tinvanin toplumdaki
prestijine ragmen elde edilen tcretin duistik
olmasi, degersizlik algisina neden olabilmektedir.
Ucretin yalnizca gegim araci degil, ayn1 zamanda
kurumdaki deger ve sosyal stattinin bir
gostergesi olarak algilanmaktadir.

K1, K2,
K3, K5,
K7,K12

Performansa
dayal: ticret

Performansa dayal1 {icret sisteminin uygulanma
bicimi, etki ve degerlendirme kriterlerinin
verimsiz oldugu ve bu durumun da is tatmini ve
orgtitsel baglillk tizerinde olumsuz etkiler
olusturdugu anlasilmaktadir. Bilimsel tretim ve
emek gosteren akademisyen ile gostermeyen
akademisyenlerin birbirine yakin diizeyde ticret
almasmin, “adil olmayan esitlik” algisim
olusturdugunu gostermektedir.

K1, K2,

K3, K4,

Ke, K8,
K10

Yan haklar

Akademisyenlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeyleri tizerinde akademik ticret ile birlikte yan
haklara sahip olmalar1 da etkilidir. Yemek, servis,
lojman, ¢ocuk bakim destegi gibi yan haklarin
artirilmasi orgtitsel baglilig1
destekleyebilmektedir. Sunulacak yan haklar,
ticret  tatminsizliginin  bir  Olgtide  telafi
edebilecegini; baghlik ve tatmin diizeyini olumlu
etkileyebilecegini anlasilmaktadir.

K2, K8, K9

2.5.1. Ucret Adaletine iliskin Bulgular

Ucret adaleti, akademisyenin aldi81 iicretin 8denme bicimi, her alinan {invana karsi

gosterilen emek, farkli mesleklerle ya da kurum igindeki diger tinvanlilar aras: ticret

karsilastirmasi gibi pek ¢ok unsura dayanmaktadir.

Akademik {iretim stirecinde yogun emek gostererek akademik tesvik odenegi

aldigini ifade eden K1, emek gostermeyen performansi diistik akademik personelle

toplamda neredeyse ayni diizeyde ticret almasinin ticret adaletsizligine dayal bir

tatminsizlik olusturdugunu ifade etmektedir. Arada belirgin ticret farkliliklarinin
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olmamasinin akademik tiretimi desteklemedigini su sekilde ifade etmektedir:

“Akademik tesvik 1l boyunca maasa yansiyor ve ornek veriyorum ok
bariz bir artis degil yani bu tesvik almayan arkadaslarla arada 5.000
liramn farkly oldugu bir tesvik. Ciinkii aylik olarak yattigi icin ve maasin
da iistiine eklendigi icin “akademik tesvik yatiyor mu?” ya da iste “benim
maagimda tesvikte yatmis” gibi bir ekstra bir algi olusmuyor. Maasinizin
o oldugunu diistindiigiiniiz icin ve diger kiyas meslektaslariniz aranizda
da ¢ok bariz bir fark olmadig: icin ¢ok bir motive edici anlamda ben bir
unsur oldugunu agkcas: diisiinmiiyorum. Bu akademik tesvik
mevzusunda daha belirgin olmasim tercih ederdim. Ciinkii drnek
veriyorum, iiretmeyen de su anki seviyeye gore iyi bir maag aldig1 icin
iireten ekstra bir seyi olmuyor. Yani soyle performans odakli olmadig
icin maas, tiretmeyen de yani o emegi sarfetmemis olan da zaten diisiik
maas almiyor. Aradaki o fark, cok fazla tiretimi destekleyen yonde

oldugunu agikcas: diisiinmiiyorum.” - K1

Devlet tiniversitelerinde akademik tinvanlar arasinda ciddi ya da gorece belirgin
ticret farkliliklar1 bulunmadigin ifade eden K2, tinvan alana kadar gegen siire ve
gosterilen emek karsisinda tinvana dayali artislarin dengesiz olmasinin tatmini
etkilediginden bahsetmektedir. K2'ye gore diger sektorlerde ya da meslek
kollarinda tinvanlar arasi ciddi maas farkliliklar1 varken ytiksekogretimde bu fark
ciddi dtizeyde degildir. K2, yiiksekogretimde tinvanlar arasi farkhiliklarin

olmamasinin tatminsizlige neden oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Bir akademisyenin aragtirma gorevlisi ya da iste doktor iiretim tiyesi,
dogent, profesor olmast arasinda terfi almasina kiyasla ciddi bir anlaml
farklilik yok ticret sanasi bakimindan. Yani arastirma gorevlisi 55
alwyorken doktor dSretim iiyesi 60 alwyor, dogent olunca 65-70 oluyor.
Profesor olunca 80 oluyor gibi hani %5 %10 belki %10-15 maas fark:
ortaya ¢ikiyor ve akademide soyle bir alg1 var, hani doktor tiretim tiyesi
olmak i¢in dogent olmak icin, profesér olmak icin ortaya konan ¢aba,
ortaya konan mesleki faaliyetler diyelim bu farki karsilamaya yetmiyor.

Yani eger profesér olduysam daha yiiksek maag almam gerekiyor seklinde
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bir alg1 var. Ciinkii benzer sekilde baktigimiz zaman mesela bir pratisyen
hekimde bir uzman doktorlar aslinda cok ciddi maas farklar: var ya da
dgretmenlere baktigimiz zaman bir normal dSretmenle bir basdSretmen
arasinda ¢ok ciddi maas fark: varken akademi igerisinde bu ciddi bir
farkliliga yol agmiyor. Bu sebeple hani profesirliige dogru yiikseldikge
akademisyen, sahip oldugu maag daha farkli olmasim bekliyor. Ucret

tatmin diigmesiyle alakali bunu séyleyebiliriz.” - K2

Ucret adaletinin yas ya da gorev siiresine gore belirlenebilecegini ifade eden K3,
akademik kariyerine yeni baslayan akademisyenle 10 yil 6nce baglayan aym
tinvanh akademisyen arasinda gosterilen emek diizeyinden dolay1 farklilik olmasi

gerektigini su sekilde ifade etmektedir:

“(...) Yas ya da gorevde gecirdigi siireye gOre maas diizenlemesi
yapilabilir. Mesela direkt doktor ogretim tiyesi olarak calisan yeni bir
akademisyen ge¢misten gelen 10 yildir asistanlhik yapmug doktorasim
verip doktor ogretim iiyesi olan biriyle ayni maasla bashyor. Bu biraz

sagma oluyor bence ¢tinkii cok fazla emek veriliyor.” - K3

Unvan yiikselmesi sonrasi iicret artiginin bir rahatlik olusturacak diizeyde
olmadigini ifade eden K6, {invanlar arasi belirgin farkin olmasi gerekliligini ifade

etmektedir:

“Unvanlar arasindaki maas skalasi ¢ok degismedigi icin ¢ok da fazla

rahatladigim diistinmiiyorum ben maalesef.” — K6

Vakif tniversitesinde gorev yapan akademik personel K8, akademisyenin
faaliyetine ve akademik tiretimine gore bir ticret farkliligin olmadigini ancak boyle

bir farkliligin olmasi gerektigini su sekilde ifade etmektedir:

“Universitenin icinde iki tip akademisyen vardir: Researcher ve
Lecturer. Aragtirma yapan ve ders veren. Simdi daha ¢cok ders veren daha
m1 az para alacak? Yani karigik birazcik oralar. Herkes esit alsin desek
adam 15 yildir doktor 6gretim tiyesi yayini 10 tane, gelmis son 2 yilda
belki 8 tane yayin yaprmus biri SSCIL. Simdi bu adanu da arttirmayalim

mi? Ya da ben Ingilizce mesela benim puanim ¢ok yiiksek bir Ingilizcede
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aym  alyorum Ingilizece puant olmayanla vakifta. Yani boyle

cesitlendirmelere ihtiyag var gibi diistiniiyorum.” — K8

Akademik tinvanlar arasindaki ticret farkinin az olmasmin ticret tatminsizligine
neden oldugunu ifade eden K11, iicretlerde egitim seviyesine ve tinvana gore
belirgin farklarin olmasi gerekliligini verilen emege dayandirmaktadir. K11'in

ifadeleri su sekildedir:

“Egitim seviyesine gore maaglarimizda aradaki farkin daha yiiksek
olmast gerektigini diigiiniiyorum. Ogretim gorevlisinin net maagtyla
benim net maasim arasinda 3.000-4.000 yanhs bilmiyorsam bir rakam
var. 4 yil doktora egitimi aliyoruz 6gretim gérevinden farklr olarak yani
4 yllik bir emek var. Bunun yeterince tatmin edecek bir ticret olmast
gerektigini diistiniiyorum. Bu sekilde benimle dogent ve profesir
arasinda da bir farkin olmasi lazim ama ok asirt bir fark yok net
maaglarda. Ek ders iicretlerinde degisebiliyor ama 3.000-4.000 bir farkta
az baktigin zaman. Ciinkii doktora kolay bir stirec degil sen de biliyorsun
hem zaman olarak hem emek olarak. O yiizden iicret politikasinda hem
linvana gore hem de verilen emege gore yeni diizenleme yapilmasi

gerektigini diisiintiyorum” — K11

Ucret politikalarinin  geffaf ve sistematik olmasinin tatmin ve baghlig
etkileyebilecegini ifade eden K12, tinvan ytikselmelerindeki {icret artisinin, ek
ddemelerin hesaplama yonteminin acgik olmasmin akademisyeni olumlu

etkiledigini su sekilde ifade etmektedir:

“Omniinii gorebiliyorsun en temeli yani biliyorsun ki doktora dgretim
tiyeliginden dogentlige gectiginde ne olacagini biliyorsun. Dogentlikten
profesorliige gectiginde mne olacagini biliyorsun, ek ddemelerdeki
diizenlemeyi biliyorsun neyin ne zaman yatacagin biliyorsun bu tiir
seyler hani bir geylerin acgik olmasi belki politika iicret politikasini
ozellikle acik, belirli ve seffaf bir sekilde paylasiliyor olmas: biiyiik 6l¢iide
etkileyecektir diyebilirim yani evet, ticretin iyi olmas: 6nemli ama ticret
politikasinin da agik¢a paylasilmas: yani bir mesela ek ders odeme aldigin

zaman o ek dersin nasil hesaplandigi, neye istinaden o kadar yattigim
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biliyorsan olsan eger giiven de duyuyorsan olumlu etkileyecektir diye

diisiintiyorum.” - K12

Ucret politikasinda ticret adaleti alt temasina iliskin genel degerlendirmeden,
akademisyenlerin ticret adaletine iliskin algilarinin sadece {icret diizeyinden degil,
emege ve kideme dayali farklilik, invanlar arasi belirgin ticret hiyerarsisi, seffaf
ticret politikas: gibi ¢cok boyutlu beklentilerden beslenmektedir. Katilimcilar ticret
politikalarinda, akademik {nvan ytikselmesinin {icrete belirgin sekilde
yansimadigini, gorev siiresi ve bilimsel faaliyetlerde gosterilen ¢abasinin ticret
farklilig1 olusturmadigimi ifade etmektedir. Bu durumun, ticret adaleti algisim

zedeledigi, tatmin ve baglilik diizeyini de olumsuz etkiledigi anlasilmaktadur.

2.5.2. Idari Reforma Iliskin Bulgular

Akademisyenin {icret tatmini ve is tatmin diizeyinin artirilmas: igin bazi idari
reformlarin yapilmast gerektigini ifade eden K2, YOK'iin siyasal temsil giiciiniin
olusturulmasinin mevcut sorunlarin ¢dziimiinde bir ara¢ olabilecegini ifade
etmektedir. K2'ye gore, YOK'iin bir bakanliga baglanmasi, kriz ve firsatlara yonelik
akademisyenin haklarmin korunmasinin yaninda 81 ilde bulunan {iniversiteler
arasindaki bireysel siyasi baglantilardan kaynaklanan firsat farklarinin da
giderilmesine yol agacaktir. YOK'iin siyasi temsilinin olmamasmdan kaynaklanan

sorunlar1 K2 su sekilde ifade etmektedir:

“Benim en biiyiik iddiam iicret gelir ve is tatmini ile alakali olarak,
akademinin YOK'e bagh bagimsiz durumunun degistirilmesi gerekiyor.
Ciinkii Tiirkiye'de son donemde oOzellikle tiim kurumlar siyasallasmis
durumda ve akademi bu siyasallasmay: tamamlayamadi ve bir eksiklik
hissediyoruz personel olarak bu agidan. Ornegin bir afet oluyor, Milli
Egitim Bakanhi$1 da adliye de emniyet de personeline bir tayin atama
hakk: veriyor, tiim personelini afet bélgesinden uzaklastiriyor. Afetten en
az sekilde etkilenmelerine sebep olacak tavirda bir politikasi var ama
YOK'te bunu goremiyoruz. Bunun altinda yatan sebep, YOK'iin
bagimsiz olmasi yani YOK'iin baginda yer alan YOK Bagkani,

Cumhurbaskan tarafindan dogrudan ataniyor ve siyasi sorumlulugu
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yok. Bu sebeple de personeline daha keyfince davranma esnekligi
kazamyor. Yani yiiksekogretim kurumlarimn  tamamumn ya  bir
bakanhga doniistiiriilmesi ya da Milli Egitim Bakanligina devredilmesi
gerekiyor ki bakanliga devredildikten sonra bir siyasi temsilciye sahip
olsun ve hem toplu sozlesmelerde hem diger sosyal haklarda bunun
yansimalarim gorebilelim. Yani tiim Tiirkiye'deki akademisyenlerin
varlig bir anlam ifade etmiyor, biz bankalarla promosyon sozlesmesine
oturdugumuz zaman onlar bize “sizin sayimz ka¢ ki!” deyip rest
cekebiliyorlar. Biz Ogretmenlerden daha diisiik promosyon iicreti
aliyoruz mesela. Dahil olursak onlarin sahip olduklarini avantajlardan
bir anlamda bizlerin de faydalanmas: miimkiin olacak ya da ayr bir
bakanhga doniistiiriiliirsek siyasi olarak taleplerimizi daha rahat siyasi
mercilere iletebilme imkaninz olacak. Diger taraftan bu durumda bizim
sosyal haklarimiz ya da ek ders iicretlerimiz gibi meseleleri de daha
yiiksek sesten, perdeden seslendirme imkamna kavusacagiz. Universite
kres yapmak istiyor kampiis icerisine, Rektoriin kigisel ¢abasina kaliyor
bu projenin hallolmasi. Diger tiirlii bakanliklar arasindaki bir protokole
bakacak wve iiniversitelere kres yapilsin dendiginde 81 ildeki
tiniversitelerin -~ tamamina  kres  yapilacak. Yani bir  sehirdeki
liniversitenin imkanlariyla baska bir sehirdeki iiniversitenin imkanlari
siyasete  erigebilme  kapasitelerine gore sarsilmayacak ya da
dalgalanmayacak. Konya, Kayseri iiniversiteleri aliyor basini gidiyor,
Adana Mersin Hatay'daki iiniversiteler yaya kaliyor mesela cok basit
sekilde onlara imkanlar, biitceler, O0denekler varken bu taraflara bu
imkanlar saglanmuyor. Bunlarin daha stabil hale getirilmesi ancak boyle

miimkiin olur diye diistiniiyorum.”- K2

Bu ifadelerine ek olarak K2, akademik performans degerlendirme kriterlerinde de
reformun yapilmasi gerektigini ifade etmektedir. Performans kriterlerinin ve
degerlendirmesini yapan heyetin tiniversite icerisinde olmasinin akademik kalite
hedefinin saglanmasinda bazi sakincalar1 olabileceginden bahseden K2, performans

kriterlerinin ve performansa uygunluguna merkezi karar vericilerin olmasi

gerekliligini su sekilde ifade etmektedir:
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“Performansa dayali ticretlendirme kism cok es gecilen bir nokta. Ttim
kamu personel rejimi icin es gegilen bir husus. Akademi burada diger
memuriyet meslek gruplarina gore bir adim onde denebilir. Belli yillara
gore belli performans: saglamas: gerekiyor akademisyenlerin ama bu
performans ¢ok korkung seviyede ve performans kriterleri tiniversitelerin
tekeline birakilmig durumda. Bu performans degerlendirme durumunun
merkezi kanallarla yapilmas: lazim. Yani hoca kendi iiniversitesi ile yiiz
g0z olmadan sdzlesmesini devam ettirecekse performansimin merkez
tarafindan degerlendirildigi ve tiim Tiirkiye icin gecerli ve ortak bir
performanstan bahsediyorum. Bir kritere karsi degerlendirildigi bir
sertifika almali. “Benim performansim yeterli” demeli ve bu sekilde
iiniversite hocanin gorevinin devamina karar vermeli. Universite kendisi
karar vermek istediginde ikili iligkilerdir, siyasettir dahil oluyor isin icine
ve performanst yerinde olmayan hocalarin da sézlesmelerinin
uzatildigim  goriiyoruz. Tabi bunun icin belli hukuki zeminin
hazirlanmast lazim. Performansa basvurdugu zaman mesela hoca
yeniden atama diyoruz, yeniden atanamaya basvurdugu zaman hoca,
bunu degerlendiren tiniversitenin kendi komisyonu oluyor, yeniden
atayan da kendi komisyonu oluyor. Yani komik bir durum ortaya
ctkaryor. Performansa dayalr iicretlendirme var soziim ona ama

islerligini goremiyoruz, bunun degistirilmesi lazim.” -K2

Universite biinyesindeki bagh sirketlerin kamuyu zarara ugratacak ya da usulsiiz
is ve faaliyetlere kars1 dis denetime acik olmas: gerektigini ifade eden K6 hem bagl
sirketlerin hem de YOK’tin denetlenmesi gerekliligini, bu konuda bir yontem

degisikligine gidilmesi gerekliligini su sekilde ifade etmektedir:

“Benim tamdiklarim var teknoparklarda sirket kurarak milyon aylig
olan akademisyenler ama maalesef bircok iiniversitede daha Odnce
bahsettigim informel yapilanma dolayisiyla bunlar da belirli kisilere
veriliyor. Bu konuda ¢ok ciddi bir sekilde YOK'iin denetimlere tabi
tutmasi lazim ama tabii YOK'iin de bu konuda denetime tabi tutulmas

lazim. Daha detay vermeyecegim kayda girmemesi i¢cin ama eer tilkenin

249



iyiligini isteniyorsa bu konularin ciddi bir sekilde Sayistay’in veya kim
yapryorsa saygin ve bagimsiz bir kurumun denetimine tabi olmasi lazim.
Kimler sirket acryor, kimler izin veriyor? Bizde devletin eliyle gelismek,
vergi gelirlerinden elde edilen iste sitnirli parayla onu paylagmak maalesef

marifet olarak goriiliiyor.” — K6

2.5.3. Statii ve Deger Gostergesine Iliskin Bulgular

Katilimcilarin ifadelerinden, akademik ticretin yalmzca emek karsiliginda alinan
mali hak olmadig1 aynm1 zamanda bir statti ve deger gostergesi olarak gortldugu

anlasilmaktadir.

Akademik ticreti “bir deger gostergesi” olarak tanimlayan K1, akademik tiretim ve
Ogrenci yetistiriyor olmanin bu degeri olusturan unsurlar oldugunu ifade
etmektedir. Farkl sektor ve meslek gruplarinda yapilan zam ile akademik ticrete
yapilan zamlarin farkli olmasi gerektigini, mevcut uygulamalarin degersizlik algisi
olusturarak akademisyenin is tatmin diizeyinde bir diisiine neden oldugunu su

sekilde ifade etmektedir:

“(...) ozellikle son Ocak 2025 zamminda saniyorum memur oraninda
piyasaya gore ¢ok daha diisiik bir oranda zam aldi§imizda bu suna yol
aciyor “biz burada akademik iiretim yapiyoruz onun haricinde insan
yani dgrenciyi yetistiriyoruz.” Bu ister istemez “bir deger ver, deger
gostergesi”, yani akademisyene verilen degerin gdstergesi oldugu icin bu
is tatmininde otomatik olarak bir diisiise sebep olabilecegini
diisiintiyorum. Yani diger ozellikle meslek gruplarina kiyasla yasam
pahaly gittikce arttig icin eski kalitede olmamas: insanin daha degersiz
hissetmesine yani bu tirnak iginde soyliiyorum bu arada “agiz”
anlaminda degil. Oranlama yaptigimizda daha diisiik oranda kalmas

zam oranvmn insamn degersizlik algisina yol agabiliyor.” - K1

Akademisyen olmanin toplumsal bir statti oldugunu ifade eden K2, kamu iscisinin
akademik tinvanlilara yakin ticret almasmin bu statiiye zarar verdigini, bir deger

kayb1 yasandigini su sekilde ifade etmektedir:

“Bir de ayrica akademisyenler olarak hem asgari vicretliye hem kamuda
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calisan iscilere mesela karsi... Bunu soyle ayirabilirim, bizim mesleki
olarak bir sosyal statiimiiz var ve bu statiiniin altinda yer alan ticretlilere
karst da bir maas kaybimiz var. Yani cok basit bir sey soyleyeyim, eger
kapida giivenlik gorevimiz kamu is¢isi statiisiinde calisiyorsa o kamu
iscisi benden ¢ok maas aliyor. Ben akademisyenim ama o kapida grivenlik
benden daha fazla maaglar diyor ki dogentlerle birebir maag aliyorlar hani
oyle soyleyeyim. Sadece profesorler kamu iscilerini gegebiliyor. Bu ciddi
bir statii kaybr demek. Ciinkii giivenlikciler de biliyor ve bize olan
yaklagimlar: tutumlart degisiyor. Bu bizim ticret tatminimizi sarsan

nedenlerden bir tanesi.”- K2

Akademisyenin toplum ic¢indeki tanmirlik ve itibarinin yiiksek oldugunu ifade
eden K3, bu durumun tatmini ytikselttigini ifade etmektedir. Akademisyen
olmadan o©nceki yasamiyla olduktan sonraki yasamini Kkarsilastiran K3,
akademisyen olduktan sonra hayatindaki statti ve degere bagl ytikselen degisimin

tatmin diizeyini de yiikselttigini su sekilde ifade etmektedir:

“Cok uzun bir yolla devam edebileceksen gir ama girdikten sonra da o
tinvanda ¢abala ¢iinkii maagin artiyor, tinvamn yiikseliyor, toplum
icinde tammirhigr yiikseliyor, toplum icerisindeki soziin gecerliligi
oluyor.” Yani simdi toplum icinde konusmam mu ders vermem mi? Ben
son 7-8 senedir hatta 10 senedir siirekli egitim veriyorum ama su anda
verdigim egitimine 0grencilerin bakisi degisti direkt. Evet, yolunun uzun
oldugunu biliyorsun ama dzellikle toplum icerisinde soyledigin seylerin
gecerliligi, yazdigin yazilarin etkilesimi bile doktor iinvanmindan sonra
artmaya basladi. O yiizden bunlarin hepsi toplandiginda biraz daha tist
linvam ¢ikabilmek igin yaptigin isten de haz alwjorsun yani hepsi
birbirini etkiliyor. Title alwyorsun, iistiine paran artiyor, toplum
icerisindeki Ozgiivenin artiyor, insanlar arasindaki soziiniin gegmesi
artiyor vb. ve en sonunda mutlu hissediyorsun kendini. Yani ne kadar
tinvan yiikselirse o kadar kendini iyi hissettiin icin ashinda tatmin

artiyor.” - K3

Akademik ticretin toplumsal ve mesleki bir stattintin gostergesi oldugunu ifade
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eden K5, {icret diizeyinin akademisyene verilen kurumsal degerle
iliskilendirmektedir. K5'e gore, akademisyen diistik diizeyde ticret aldiginda
yeterince deger gormedigini diistinmektedir ve olusan bu alg1 da tatmin ve baglilik
dtizeyini olumsuz etkilemektedir. Akademik kariyer yolculugunda uzun yillar
gecirmenin bu algiya daha fazla maruz kalabilecegini ifade eden K5'in
ifadelerinden {icret diizeyiyle birlikte meslekte bulunma stiresinin de bir faktor

olabilecegi anlasilmaktadir. K5'in ifadeleri su sekildedir:

“Ucret, bir akademisyen icin yalmzca gecim kaynagr degil, aymi
zamanda toplumsal ve mesleki statiiniin bir gostergesidir. Ucret, bireyin
kurumsal deger algisimi etkiler. Diigiik iicret, akademisyenin kurum
tarafindan yeterince deger gormedigi izlenimini yaratir. Bu durum once
is tatminini, ardindan baglhiligt olumsuz etkiler. Bu zincirleme etki
ozellikle uzun siireli akademik kariyerlerde daha belirgin hale gelir. (...)
Bilimsel temelli yaptigimiz aciklamalar, c¢alismalar bile zamanla

inandiriciligim kaybeder.” — K5

K7, akademik ficret diizeyinin dusiik olmasi, tinvan ve kideme bagh tcret
farklarinin  belirgin olmamasinin akademisyenlik mesleginin itibarina ve

sayginligini olumsuz etkiledigini su sekilde ifade etmektedir:

“Tiirkiye'de ticret anlaminda bir dengesizligin olduguna dair ¢ok fazla
elestiriler var. Mesela bir kurumda calistyorsunuz, bir isci ticretinin
mesela neredeyse bir dogent maasina denk geldigi durumlar yasiyoruz.
Bu devlet kadrolarinda da béyle. Ve bunun ben meslegin itibarina,
meslegin saygmhigina vesaire olumsuz etki ettigini diistintiyorum. (...)
iilkenin  gelecegine katki sunacak, gelecegine dogrudan dogruya
yansiyacak biitiin o ashnda temeli saglayan, iiretimi saglayan nokta
okullar veya akademi wve tiniversiteler. Boyle olunca bu isin de
lokomotifinde d3retim iiyeleri ve 63retmenler vesaire bulundugu igin bu
pozisyonda olanlarin bence daha saygin, daha boyle refah diizeyi yiiksek,
daha kendilerini bulunduklart kuruma daha ait hissedebilecekleri bir

skalarmin yakalamas: gerektigini diisiintiyorum.” - K7

Akademik tinvani toplumsal degerle iliskilendiren bir diger katilimci K12'dir.
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Akademisyenin toplumsal konular1 topluma aktarabilmesinin bir motivasyon ve
tatmin kaynag1 oldugunu, kazanilan tinvanlarin toplum tarafindan deger gormesi

ve dinlenmesinin sagladig tatmin ve 6nemi su sekilde ifade etmektedir:

“Profesor oldugunda daha da farkli kollara yonelebildigin, damsmanlik
yapabildigin, artik séziiniin gectigi diyeyim tamnir hale geldigin bir
statii. Dolayisiyla is tatminini dogrudan etkiler. (...) Toplumdaki roliin,
o roliin bilincinde olmak iste bir seylerin bilimsel olarak aciklanabilmesi,
ozellikle ¢ok kahve agiziyla konusulmaya miisait konularin bilimsel ve
tarafsiz olarak aktarabilmek de ¢ok onemli bir motivasyon kaynagi. Yani
hem kurum icinde hem iilke icinde hem de uluslararas: platformlarda
belli savlar1 tartismaya acmak, bunlart desteklemek veya reddetmek
bagkalarina ciddi bir tatmin sagliyor hakikaten yani soziin dinlenmesi
aslinda. Akademisyenlikte kazanilan tinvanlar bosuna kazamlmiyor ve
onlarin da deger bilinip dinlenmesi saniyorum ki biitiin akademisyenlere

tatmin sagliyordur.” — K12

Statii ve deger gostergesine iliskin bulgularin genel degerlendirmesinde, akademik
ticretin sadece mali bir hak degil, ayni zamanda toplumsal statii ve mesleki degerin
bir gostergesi olarak algilandig1 goriilmektedir. Katilimcilarin ifadeleri, tcret
dtizeyinin dtstikliigtintin ticret tatminsizligi olusturmasinin yaninda degersizlik
algisin1 da olusturdugunu ve bu durumun da akademisyenin is tatmini ve orgtitsel
baghlik dtizeyini olumsuz etkiledigini gostermektedir. Akademik {invan
ylikselmesi ve yillik zamlarla artan tcretin diizeyi, diger sektor ve meslek
gruplariyla olan kiyaslamalarda anlamli bir farklilik olusturmamasi akademisyenin
sahip oldugunu diistindiigii stattintin degersizlestigi algisim1 olusturmaktadir. Bu
sonug, akademisyenlerin is tatminini artiran unsurlar arasinda en ytiksek sirada yer
alan faktortin sosyal stati oldugunu gosteren c¢alismayr (Toker, 2011)

dogrulamaktadir.

2.5.4. Performansa Dayali Ucrete Iliskin Bulgular

Akademik {icret yapisinda hali hazirda uygulanan performansa dayali {icret

sisteminde etkin ve fark olusturacak sekilde ilerlememesi tatmini etkileyen bir
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faktor olarak ortaya ¢ikmuistir.

Ucret politikalarinda  yapilacak revizyonla performansa dayali {icret
yapilandirmasinin uygulanmasi gerekliliginden bahseden K1, bilimsel {iretimden

uzak pasif akademisyenligin olmamasi gerektigini su sekilde ifade etmektedir:

“Ucret politikalarini yeniden sekillendirilmeli. Performans esash olarak
ticret yapilandirilmasini ben en azindan daha fazla ¢alisanin daha fazla
ticret almasimin ve bu farkin da belirgin olmasun taraftariyim. Tabii ki
de burada da soyle bir stkinti ortaya cikabilir, bu kalite mevzusu... Bu
sefer de akademik tiretimdeki kalite kism da isin icine girebilir. Ona da
farkli  bir tedbir gelisilebilir. O performansa dayali kisminin
vurgulanmas:  gerektigini diisiintiyorum. Sonucta “salla basimi al
maasint” seklinde bir memuriyet anlayisimin olmamast gerekiyor diye

diigtiniiyorum.” - K1

Hali hazirda olan performansa dayali ticret sisteminin anlamli bir farklilik
olusturamadigindan bahseden bir diger katilimc1 K2'dir. Bilimsel tiretim gosteren
ve goOstermeyen akademisyenin birbirine yakin diizeyde ticret aldigim ve bu
durumunda akademisyenin tatmin ve baghligini etkiyen faktorler oldugunu su

sekilde ifade etmektedir:

“Performansa dayalr bir ticretlendirme sistemi var ama yok. Yani bu
anlamly  bir farklilik =~ gdstermiyor bizde. Performans, c¢alisan ve
calismayan, tireten ve tiretmeyen akademisyenin devlet tiniversitesinde
ozellikle ¢cok yakin maaglar aldi§ini gériiyoruz. Bu da bir tahmin ve
baghlik etkisi doguran sebeplerden bir tanesi. Yani hocalar zaman
icerisinde diyor ki “ya o da c¢alismiyor, ben calistyorum gece mi
guindiiziine katiyorum ama ¢alismayan da aym ticreti aliyorum. Niye

calismaya devam edeyim?” algisini beraberinde getiriyor.” - K2

Akademik faaliyetlerin puana gore ({icretlendirilmesinin akademik yayin
tiretiminde bir unsur oldugunu belirtilen K3, niteliksiz yayin1 olan ya da yaymn
tiretimi olmayanlarin karar verici olmalarmin 6niine gecilmesini ifade etmektedir.

Akademisyenler arasinda ytiksek ticret beklentisinin oldugunu ancak akademik
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tiretkenligi olanin da olmayanin da ayni tcreti talep ettigini su sekilde ifade

etmektedir:

“Hocalarimiz su anda bizim dogentlik kriterlerimizi yapiyor ama ayni
masaya oturdugumuzda ne kadar olur? Kim ne kadar yeterli ki dogentlik
kriterimizde bize karar verecekler? Bu yiizden maaslarin performansa
bagl olmasi gerekiyor, verimlilige bagli olmas: gerekiyor. Biitiin herkes
bir seyler yapma kaygisiyla ya da iyi bir sey ¢ikarma kaygisiyla degil de
puan alabilme kaygisiyla hareket ediyor. Maaglar diisiik mii? Tiirkiye
standartlarima gore diisiik ama akademisyenler maaglarini siirekli
biirokratlarla ve doktorlarla kiyaslaniyorlar. “Biz de o kadar okuduk”

diyorlar ama verimli olmayan akademisyen de o maas: almak istiyor.” -

K3

Nitelikli yayin ve akademik faaliyetlerin {icretle ddiillendirilmesi gerektigini ifade
eden K4, performansa bagli prim sisteminin gelistirilmesi gerektigini su sekilde

ifade etmektedir:

“(...) ticretlerin odiillendirici olmasi, 0denek ve tesviklerin diizeyinin
artirnlmas: gerekiyor. Ozellikle uluslararast projeleri olan ve saygin
indeksli dergilerde yayinlari olan akademisyenler icin prim sistemleri
gelistirilmeli. Akademik ticret kesinlikle daha performans ve bilimsel ¢cikt:
temelli olmali. Benim h-endeksim ve akademik iiretimim yiiksek ama
benimle ayni tinvana sahip bir akademisyen bilimsel tiretimi olmamasina
ragmen aymi ticreti aliyor. Performans temelli olmas: akademik tiretimi

tesvik eder, uluslararas: rekabet giiciinii artirnr.” — K4

Mevcut performansa dayali ticretin revize edilmesi gerektigini ifade eden bir diger
katilimc1 Ké'dir. Ké'ya gore, esit ise esit ticret ya da yapilan ise gore ticret
verilmemesi akademik tiretim faaliyetlerinden uzaklasmaya yol acabilecegini su

sekilde ifade etmektedir:

“Performansa dayali ticret revize edilmeli. Bunun biraz daha agilum
belki de esit ige esit ticret, ise gore iicret. Belki temel bir ticret olabilir,

onun tizerine performansina gore ticret olabilir. Cok pratik bir sey
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akademik performans ticreti var bizde, cok iyi niyetli olarak getirildi ilk
basta biraz anlamliydi ama su anda cok anlamsiz bir hale geldi. Yani
herhangi bir konferansta gitmek icin harcadiiniz para sizin oradan

alacagimiz ek ticretten daha fazla.” - K6

Vakif tiniversitesinde gorev yapan K8'e gore, yalnizca ticret diizeyinin artirilmasi
yeterli gelmemektedir. Bununla birlikte, performansa dayali ticretin de olmasi
gerekmektedir. K8, performans odakli bir ticret yapisinin kurulmasinin, bilimsel
tiretim yapan ve yapmayan akademisyen arasindaki farkin ortaya ¢ikmasinda
onemli bir unsur oldugunu, ayni zamanda bu ayrimin ticretin performansa gore
farklilastirilmas: saglanmasinin gerekliligini ifade etmektedir. Performansa dayali
ticret yapisinin kurulmamasi durumunda ise en azindan yalmizca ders veren
akademisyen ile hem ders veren hem de arastirma faaliyetlerinde bulunan
akademisyene gore ticret farklilasmasinin olmasi gerekliligini su sekilde ifade

etmektedir:

“Bence milletvekili maast kadar olmali. Ciinkii onlar kadar bir katk
saglayabiliriz ama yani elma ile armut aym dalda ¢ok da gsey
yapamiyorum ama gene bahsettigimiz burada ticretin artmasin yaninda
performansa dayali iicret alimi saglanmali. Yani baz ticreti olmus ama
listiinii yapana da daha fazla vermek icin imkan olusturun. Marifet
iltifata tabidir ya, marifeti olam iltifatlandirin o zaman. Yani sadece
SSCI yayin yapti ve iste bir tesvik aldi, bitti abi. Herhangi bir para gelse
su anda yarin gidecegi vyeri biliyorum ben. Bunu diizenli hale
getirebilmek tek seferlik degil, ticrete yansitabilmek onemli demek
istedigimi anlatabiliyor muyum? Artmas: yetmez, performansa dayali
artmasi 6nemli bana sorarsan. Ucret politikasi, daha performans odakli
olmali. Bu konu benim icin onemli ciinkii hicbir akademik iiretim
yapmayan akademisyenler sadece derse girerek iiretken akademisyenlerle
ayni maast alwyor devlet tiniversitesinde. Bunu degistiremiyorlarsa da
ders veren hem ders veren hem bilimsel tiretim yapan akademisyen diye
kadrolara ayirsinlar. Sadece derse girenlere ona gére iicretlendirme

yapilsin.” - K8
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Vakif {iniversitesinde gorevli akademisyen K10, tiniversite yonetiminin
performans: dikkate alan {icret sistemini uyguladigimi ve bu sistemin

kuruma bagliligini artirdigini su sekilde ifade etmektedir:

“Kurumuma su agidan baglnym, yapmg oldugum yayinlara iicretini
veriyorlar ve her iste maas zamminda bunu da giincelliyorlar. Gayet
guizel, hatta sunu séyleyebilirim mesela bir Q1 yayiminiz ¢ikarsa 50.000
TL gibi bir rakam aliyorsunuz. Yani bir maas demek. Yilda bir tane Q1
yayin yaptigimizi diistiniin ki sosyal alanlarda cok zor, 50.000 TL maas
yani ekstra bir maagimin iizerine bir de vermis oldugunuz ders azaliyor
verdiginiz dersler de ek ders ticreti olarak alabiliyorsunuz gibi durumlar

olabiliyor.” - K10

Performansa bagli ticret sistemine iliskin genel degerlendirmede, performansa
dayali {icret sisteminin uygulanma bicimi, etki ve degerlendirme kriterlerinin
verimsiz oldugu ve bu durumun da is tatmini ve ¢rgtitsel baglhilik tizerinde olumsuz
etkiler olusturdugu anlasilmaktadir. Katihmcilarin ifadeleri, bilimsel tiretim ve
emek gosteren akademisyen ile gostermeyen akademisyenlerin birbirine yakin
diizeyde {icret almasinin, “adil olmayan esitlik” algisim1 olusturdugunu
gostermektedir. Vakif tiniversitesi ile devlet tiniversitesi arasindaki performans
kriterleri ve mali destekleri birbirinden c¢ok farklidir. Devlet {iniversitesindeki
performans desteklerinin diistik dtizeyde kalmasi devlet tiniversitesindeki gorevli
akademisyenlerde motivasyon kaybma neden oldugu anlasilmaktadir. Buna
karsilik bazi vakif {iniversitelerinde performansa dayal ticretlerin baghlik, tatmin

ve motivasyonu artirici bir etki saglamaktadir.

2.5.5. Yan Haklara iliskin Bulgular

Ucret unsurlari igerisinde yer alan tiim kalemlerin haricinde ¢alisanlara bazi yan
haklar sunulabilmektedir. Yiiksekogretimde akademisyenlerin yan haklara iliskin

beklentileri bulunmaktadair.

Devlet tiniversitesinde gorevli akademisyen K2, akademisyenlere sunulacak yan
haklarin ticretin diistikligtiniin tolere edebilmesine dahi olanak saglayabilecegini

ifade etmektedir. Bu ifade, akademisyenlere sunulacak yan haklarin 6nemini
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vurgulamaktadir. K2 kendi deneyimlerinden ve gozlemlerinden yola cikarak,
akademisyenin gorev yapmakta oldugu ytiksekogretim kurumunda akademisyen
cocuklarma yonelik okul, kres beklentilerinin oldugunu ifade etmektedir.
Akademisyene sunulacak olan kres, ulasim, lojman, saghk ve yemek gibi
hizmetlerin ticret tatminsizligini azaltabilecegini, Orgtitsel baghlig1 ise

artirabilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Is yerindeki c¢calisma sartlarimin buna esit sekilde farkli sosyal
imkanlarin ~ da  getirilmesi,  desteklenmesi  gerekiyor. — Bazen
akademisyenler ticretteki diisiikliigii de tolere etme imkanina sahip. Ben
cok yerde gordiim, ailesi olan, okul caginda gelmis cocugu olan
akademisyenler diyorlar ki "bizim iiniversitemizde bir okul olsa, bir kres,
bir ilkokul, bir ortaokul olsa ¢cok iyi olurdu.” Yani bu tiirden bir sosyal
imkan sunulmasi akademisyene, maas diistikltigiinii bile karsilayacak bir
sey. Az maas aliyorum ama en azindan cocugun gtivenli yerde diyebilir
ya da en azindan saglik hizmetlerine erisim, egitim hizmetlerine erisim
ya da iste yemek, ulasim, lojman gibi konulardaki katkilar buradaki is
tatminime daha fazla destek sunar. (...) Hocalar birbirleriyle yakin olmak
istiyorlar. Belli bir kapali toplum diyelim, akademisyenlerle bir arada
yasamak istiyorlar. Bu bir lojman ihtiyacinin var oldugunu ve bu talebin
tiniversite yonetiminden bir baghlik derecesinde oldugunu gdsteriyor.
“Lojmanimiz olsa biz daha bagli oluruz iiniversiteye” diyecekler. Ona
eminim, bu hocalara daha yiiksek maas vermek bu sorunu ortadan
kaldirmuyor ciinkii o komsularimin da akademisyenler arasinda olmasini
istiyor ya da cocugunun giivendigi bir yerde egitim almasin istiyor.” -

K2

Vakif tiniversitesinde gorevli akademisyen K8, yan haklar konusunda vakif
universitelerinin arasinda bazi farklarin olabilecegini ancak bir¢cogunda servis,
yemek, saglik sigortasi gibi yan haklarin olmadigm ifade etmektedir. K8'e gore

akademik ticret arttirilmiyorsa yan haklar gticlendirilmelidir. K8'in ifadeleri su

sekildedir:

“(...) vakaflarin hepsinde olmasa da bazilarinda yan haklar dedigimiz
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seyler ¢ok sumirli. Bunlara daha fazla agirlik verilebilir. Ciinkii vakif
tiniversitelerinin ticreti arttirmak gibi bir kaygist yok zaten “devlette
buna alorlar kardesim” diye cikiyorlar isin icin niye arttirsin ki
perspektif var orada. O yiizden hani ticret artsin tabi artsin keske artsin
ama ticreti arttirmayacaksak yan haklart arttirmanuz lazim. Iste bazen
bazi tiniversitelerde akademisyenin maas: var ama saglik sigortas: yok,
servisi yok, yemegi yok. Bunun gibi yan haklarin artirilmas: gerekir.” -

K8

Vakif tiniversitesinde gorevli akademisyen K9 ise devlet iiniversitesinde sunulan
yan haklarin daha biiytik avantajlar sagladigi ancak vakif {iniversitesinde bu
avantajlar1 kolaylikla elde edilemediginden bahsetmektedir. K9a gore yan haklar
noktasinda yiiksekogretim ttirleri arasindaki bu fark devlet tiniversitesindeki
akademisyenlerin orgiitsel bagliliklarinin vakiftakilere gore daha yiiksek olmasinin

bir nedenidir. K9"un ifadeleri su sekildedir:

“Devlet  tiniversitelerinde  ¢alisan  akademisyenlerin  orgiitsel
baghliklarimin daha yiiksek olmasimin farkl faktorleri, farkli nedenleri
olabilir. Ozellikle devlet iiniversitelerinin ya da devletin herhangi bir
kamu kurulusundan emeklilik sartlariyla vakif iiniversitelerinde veya
vakif ya da Ozel sirketlerdeki bir calisamin emeklilik sartlart aym
olmamakta, bunu hepimiz biliyoruz. Ozellikle emekli oldugu zamanki
alacagr emekli maas diizeyi veya diger giivenceler olsun, saglk sigortas
gibi bunlar daha biiyiik avantajlar sundugu icin bu algimin olusmasi
normal. Dolayisiyla 6rgiite baghlhigin fazla ¢ikmast normal bence. Yani
devletteki imkanlar 6zel kurumlara gore bakti§imizda bir tik daha fazla.
Ozellikle saglik sigortast... Vakif iiniversitelerinde de saglik giivenceleri
sigorta yapilwyor fakat orada da ticreti tabi oluyoruz. Yani bu bizim
maagimizdan kesilebiliyor ama devlette byle bir sey yok. Devlette direkt
olarak devletin sunmus oldugu saghk sigortasina dahil oluyorsunuz ve
daha fazla avantajlariniz var tabii ki ayrica orada emekli sartlar: dedigim
gibi daha yiiksek imkanlarla emekli olunabilmekte ama vakifta sigorta

olsun emekli sartlar olsun bir tik daha geride kaliyor diye biliyorum. O
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ylizden drgiitsel baghlk diizeyi devlete oranla wvakifta biraz diisiik

kalabilir.” - K9

Yan haklara iliskin bulgularin genel degerlendirmesinde, akademisyenlerin is
tatmini ve orgtitsel baghlk diizeyleri {izerinde akademik {icret ile birlikte yan
haklara sahip olmalar1 da etkilidir. Katihmcilarin ifadeleri; kres, okul ve lojman gibi
sunulacak yan haklar, ticret tatminsizligini bir olciide telafi edebilecegini; ulasim,
yemek, saglik sigortasi gibi yan haklarin ise baglilik ve tatmin diizeyini etkiledigini
gostermektedir. Bu baglamda, yiksekogretim kurumlarinda yan haklarin
akademisyenin tatmin ve baghhg icin 6nemli bir politika alan1 oldugu

gorulmektedir.

2.6. Orgiitsel Baglilik ve Kurum Iklimi

Temalandirma ¢alismasiyla elde edilen besinci tema Sekil 17’de gortilebilecegi gibi
“Orgiitsel Baglilik ve Kurum Iklimi” olmustur. Bu tema kapsaminda su alt1 alt tema
one cikmistir: (1) Kurum iklimi (2), Gorev siiresi, (3) Informel iliski ag1, (4) Konfor

alan, (5) Ogrenci bag ve (6) Kurum takdiri ve destegi.

Sekil 17. Orgtitsel Baglilik ve Kurum Iklimi

Cl

Orgiitsel Baghlik ve Kurum iklimi

TN

Gorev Siresi Kurum iklimi Kurum takdiri ve destegi informel iliski agn Konfor alani Ogrenci bagi

Temaya iliskin alt tema, katilimci no ve alt tema aciklamasi Tablo 60'ta

gortilebilecegi gibidir.
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Tablo 60. TEMA 5: Orgiitsel Baglilik ve Kurum Iklimi

Alt tema H

Aciklama

HKatlhma

Kurum
iklimi

Kurumsal iklimin; vakif ve devlet iiniversiteleri arasinda
kamusal sorumluluk, 6grenci profili ve yonetsel yapi
bakimindan; akademik i{invanlar arasinda imkanlara
erisim bakimindan farkliliklar barindirmasi tatmin
diizeyini olumsuz etkiledigi anlasilmaktadir.
Akademisyenlerin yer degistirme imkanlarinin yoklugu
ya da smrlilig: orgiitsel baghligi gontillii degil, mecburi
bicimde yapay bir baglilik iligkisine
doniistiirebilmektedir. Idari ve yapisal engellerin
verimsizlik ve tatminsizlik gibi sonuglar dogurabilecegini
ortaya koymaktadir.

K1, K2,
K3, K4,
K5, Ke,
K7, K8

Informel
iliski ag1

Informel iliski agmn iginde olundugunda, arkadasca
iliskiler ve btirokratik sorunlarin ¢6ztimiinde avantaj
saglamasimnin akademisyenlerin baglillk ve tatmin
diizeyini olumlu etkiledigi goriilmistiir. Bununla
birlikte, informel iliski aginin disinda olundugunda;
orgiitli  diglayicilik, ideolojik gruplasma, mobbing,
ayristiricr tutum ve esitsizlik tiretme potansiyelini de
tasidigy gorilmustir.

K2, Ke,
K12

Gorev
siiresi

Gorev stiresinin orgiitsel baghlik diizeyinde énemli bir
etkiye sahiptir, zamanla kurum bir “ev” ya da “aile” gibi
gortilmektedir. Bununla birlikte, orgtitsel baghhgmn
kosulsuz sadakate bagli gelistigi gozlemlenmektedir.
Gorev stiresi arttikca kurumsal korlugiin olustugu,
yerlesik aliskanliklara karst elestirel yaklasimin
miimkiin olamadig1 anlasilmaktadir. Yiiksekogretimde
nitelikli stirdirilebilirlik ve akademik kalite igin
akademisyenlerin 5-10 y1l arasinda rotasyona girmesinin
onemi ortaya ¢ikmaktadir.

K1, K2,

K3, K4,

Ke, K7,
K10, K12

Konfor
alani

Zamanla aliskanliklar, rutinler ve fiziksel dtizenin
tanidik hale gelmesi nedeniyle kurum, birey icin konfor
alani haline gelmektedir. Konfor alaninin genellikle, is
glvencesinin oldugu kurumlarda, akademik kariyerin
ilerleyen  evrelerindeki {invanlarda, performans
kriterlerinin asgari diizeyde olan kurumlarda olustugu
gortilmektedir. Konfor alan1 hem orgtitsel bagliligi hem
de is tatminini artirmaktadir ancak akademik verimlilik
tizerinde paradoksal bir gerilim olusturmaktadir.

K2, K3,
K6
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Alt tema H Aciklama HKatlllma

Ogrenci yetistirmek, 6grencilerle kurulan diyalog ve
glcli bag akademisyenin is tatminini ve orgiitsel
baglilig1 artirict yonde etkisi olabilmektedir. Ogrencinin
potansiyeli, egitim diizeyi ve niteligi akademisyenin is | K1, K7,
tatmin diizeyine etki eden unsurlardir. Ogrenci— K10, K11,
akademisyen iletisiminin sadece pedagojik bir stireg K12
olmadig1, aym1 zamanda akademisyenin tatmin ve
motivasyonunu  besleyen  bir  yapt  oldugu
anlasilmaktadir.

Ogrenci
bag1

Kurumun sundugu takdir, sagladig: destek, sembolik ya
da mali tesvikle ddiillendirmek, akademisyenin kuruma

Kurum olan baghligini, performansini ve is tatmini artirabilir. E;' Eé'
takdiri ve || Idari yoneticiden alian 6vgt, takdir ya da kamuoyuna K6, K7,
destegi duyuru gibi unsurlarin, akademik ticret diizeyi yetersiz K8,K1é

olsa dahi motivasyon ve tatmini artiran guiclti araglar
oldugu anlasiimaktadir.

2.6.1. Kurum Iklimine Iliskin Bulgular

Kurum iklimi, ¢alisanin kuruma yonelik algisini etkileyen bir faktordiir. Kurumun
kokli olmasi, kurumda uygulanan insan kaynaklari ve ticret politikalari, kurumun
performans degerlendirme kriterleri, kurum igi iliskilerin dizayni gibi pek ¢ok

unsur kurum iklimini olusturmaktadir.

Akademik tinvan hiyerarsisinin ilk basamaklarinda yer alan arastirma
gorevlilerinin mevcut pozisyonlarindan dolayr mobbinge ugrayabildiklerini ifade
eden K2, akademik olmayan faaliyetlerde siklikla arastirma gorevlilerinin
calistirildigini ve akademik arastirmaya ayirmasi gerekilen zamanin boltindtigtinii
ifade etmektedir. Is yiikiine baglh bu yogunluk arastirma goérevlilerinin tatminini
etkiledigini ifade etmektedir. Bununla birlikte, akademik hiyerarsinin son
basamaklarinda yer alan dogent ve profesor tinvanlilarin, tinvanlarina bagh olarak
bazi avantajlar elde edebildigini ifade eden K2, ayni imkan ve avantajlarin arastirma
gorevlilerine sunulmadigini ifade etmektedir. K2, kurum igerisinde tinvana dayal

ayrimciligin olmasinin is tatminini olumsuz etkiledigini su sekilde ifade etmektedir:

“(...) Idari agdan da bunun bir karsthr var, orgiitsel acidan da bir

karsiligr var. Arastirma gorevlileri akademik pozisyonun en altinda yer
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alwyorlar ve tamamen hiyerarsik silsilenin en altinda yer alarak zaman
zaman mobbinge de maruz kalabiliyorlar, zaman zaman en ¢ok
calistyorsa arastirma gorevleri calistirilmas: gerekiyor. Giinliik rutin
islerde ya da idari, biirokratik iglerde arastirma gorevlilerini
calistinldigini goriiyoruz bu da mesai saatlerinin parcalanmasina sebep
oluyor. Hani giin igerisinde idari islerle ugrasirken aksam akademik
calismalar: devam ettirmek durumunda kaliyor. Bu yogunluk tabii ki de
is tatmin diizeyini etkiliyor dogal olarak. Ayrica sundan da
bahsedebiliriz, is yerindeki fiziksel sartlardan, imkanlardan da
bahsedebiliriz. Fakiiltelerde, profesorler, docentler hani tabiri caizse “en
kiyak vyerleri koselemisken”, iste kendi baslarina odalari varken,
odalarmda mobilya gruplar1 masalar, sandalyeler, bilgisayarlar varken,
arastirma  gorevlilerinin  3-5 tanesi aym odada. Cogu zamanda
kendilerine ait olmayan teknik sey esyalarla iste masa kendilerine ait
degil dontisiinti  kullaniyorlar. Bilgisayar kendilerine ait degil,
dontistimlii kullaniyorlar. Mesela bu tar bu tiirden fiziki yoksunlukla da
karsi karswyalar. Bu sebeple arastirma gorevlileri is tatmin diistik oldugu
bir seviye oluyor. Is beklentisinin karsilanmadigr bir seviye oluyor ama
iste yillar icerisinde telafi edildikce bunlar bu sartlar ortadan kalktikca

tatminin yiikseldigini séyleyebilirim.” — K2

Tatmin edici galisma kosullar1 i¢in kurum ikliminin; gticli bir {icretlendirme,
akademik ozgiirliik, idari destek, dengeli is yiikii, saghkli saygin bir calisma ortami
ve kariyer gelisimini destekleyen politikalar1 barindirmasi gerekliligini su sekilde

ifade etmektedir:

“Tatmin edici c¢alisma kosullar: olusturmak istiyorsak; giiclii bir
iicretlendirme haricinde akademik 6zgiirliik, idari destek, dengeli is yiikii,
saglikly saygin bir caligma ortami insa etmemiz gerekiyor. Mesela kariyer

gelisimini destekleyen politikalar: konusuyor olmamiz lazim.” — K4

Tatmin edici galisma ortaminin iyi bir kurumsal iklimle miimkiin olacagini ifade
eden K5, tipki K4 gibi akademik 6zgiirliigiin énemini vurgulamaktadir. Bununla

birlikte, liyakat temelli yiikselme, adil ticret ve bilimsel tiretimin desteklenmesi
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gerekliligini su sekilde ifade etmektedir:

“Tatmin edici bir akademik ortam, iyi bir kurumsal iklim: Akademik
o0zgtirliik, adil iicret politikasi, idari ozerklik, liyakat temelli yiikselme ve
bilimsel ~iiretimin  gercek anlamda desteklendigi  bir  kiiltiirle

miimkiindiir.”- K5

Kurum ikliminin akademik personel tizerindeki etkisinden bahseden K6, dostane
iliskilerin, saygi ve sevginin hakim oldugu bir kurum ile mobbing, baski ve
ayrimciligin oldugu kurum arasindaki farka dikkat cekmektedir. K6’ya gore kurum
ikliminin olusumundaki aktor tiniversite yonetimidir. Kurum ikliminin yipratici
unsurlar barindirmasi, tcret diizeyi yiiksek olsa bile akademisyeni tatmin
etmeyecegini ifade eden K6, tiniversite igindeki kurum ikliminin 6nemini su sekilde

ifade etmektedir:

“Orgiitsel baghlik is iklimiyle ilgili bir sey. Orgiit, iklimi, is iklimiyle
ilgili bir sey. Yani ayni nitelikte iki tane tiniversite oldugunu diistinelim,
bir tanesinde tatmin diizeyi cok daha yiiksek olabilir is ortamu dolayisiyla.
Insanlar rahat calistyordur, arkadasca bir ortam vardir, korku degil sevgi
iklimi hakimdir. Biitiin bunlar da yonetimin gorevi. Digerlerinde de tersi
olabilir yani insanlar kampiise gelmemek icin birtakim gerekgeler
uydurmak zorunda kalwyordur, is ortami ¢ok kdétii olabilir; dedikodu,
baskilar, mobbingler gibi. (...) Giiniimiizde soylenilemeyen dnemli
faktirlerden bir tanesi budur. Is tatmininde hatta kurumsal baghlikta ve
ticretin ¢ok daha Otesindedir. Yani size ¢ok iyi bir ticret verebilir ama
boyle bir ortamda bir grubun sistemi domine ettigi icin size selam
vermeyen bir ortamsa veya size yonelik bir takim bilingli olarak birtakim

ayrimciliklar yapiliyorsa o ticret artik size ¢cok saglikl gelmez.” — K6

Vakif tniversitesi ve devlet tiniversitesi arasinda kurum ikliminde yapisal
farkliliklarin oldugunu ifade eden K7, vakif tiniversitelerinin kiar amaci giiderek
politikalar uygulayacagimmi ancak devlet {iniversitelerinde kamu yararmin
gozetildigini ifade etmektedir. K7 ye gore kamu yararimin gozetildigi kurumlarda
gorevli olmak daha iyi ve rasyonel iliskilerin kurulmasina aract olmaktadir. K7 bu

diistinlerini su sekilde ifade etmektedir:
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“Vakaf iiniversitesinin mesela belli bir is insaninin veya belli bir sirketin
veya yonetim kurulunu olusturdugu bir tiniversite diisiinelim. Bunlarin
kendi belki ideolojik bir ajandalari olabilir, verdikleri derslerde ya da iste
ogrenci portfoylerinde ogrenciyi kendilerine gcekmek istedikleri dgrenci
noktasinda belli politikalar izleyebilirler. O gibi anlayiglar oldugu igin
vakif  itiniversitesinde ¢alisan  akademisyenlere veya  disaridan
gozlemleyenlere vakif tiniversiteleri birazcik daha kusatict olmayan bir
mahiyet arz ediyor ama devlet tiniversitesi oyle olmuyor. Oraya devlet
belli bir OSYM puanimin iizerinde iyi sekilde kaliteli puanlar olarak
gelen nitelikli Ogrenciler orada karsilarinda yer alwor. Buradaki
ogrenciler Tiirkiye'nin farkli yerlerinden geliyorlar. Farkli ekonomik
statiilerden gelen, alt gelir grubu, orta gelir grubu, yiiksek gelir
grubundan gelen insanlardan oluguyor. Oyle oldugu icin buralarda ders
vermek, buralarda egitim o0gretime katilmak insanlara daha hog geliyor

ve devlette daha rasyonel iligkiler kurabiliyorsunuz.” - K7

Kurum iklimi alt temasimnin genel degerlendirmesinde, arastirma gorevlilerinin
fiziksel imkanlara erisim, is ytuikii ve saygi gorme durumlarinda maruz kaldig:
esitsizliklerin kurumsal varliklarinin kirilganligina neden oldugu ve is tatminini
olumsuz etkiledigi anlasilmaktadir. Katilimcilarin ifadelerinden kurumsal iklimin;
vakif ve devlet tiniversiteleri arasinda kamusal sorumluluk, 6grenci profili ve
yonetsel yapr bakimindan farkliliklar barindirmaktadir. Bulgular, ytiksekogretim
kurumlarinda siirdiiriilebilir bir akademik iklimin olusmas i¢in mali araclar ile
birlikte, kiilttirel ve yonetsel adalet ilkelerinin de yer almasi gerekliligini ortaya

koymaktadir.

Akademisyen gontiillii ya da zorunlu olsun yer degisikligi yasayabilmektedir. Yer
degistirme, orgtitsel baglilik ve kurum iklimi temasinda 6ne ¢ikan alt temalardan

biri olmustur.

K1, akademisyenin kurum degistirme konusunda yapisal zorluklar yasamasinin
mecburen drgtitsel bagliliginm artiracagini ifade etmektedir. Baska bir tiniversiteye
gitmek istedigini ancak yer degistirme zorlugundan dolay1 orgtitsel baghlk

dtizeyinin yiiksek oldugunu su sekilde ifade etmektedir:
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“Akademisyenlerin kurum degistirmedeki zorluklari, orgiitsel baglilig:
bence daha fazla artirtyor, yani icret evet etkili bir faktor ama ayni iicrete
diger tiniversitelerde alabilir zaten ama tiniversite degistirmesi zor. Yani
belki bunun altini gizmem gerekir. Ornek veriyorum, ben bu maas: bagka
bir tiniversitede de alabilirim ama benim bagka bir iiniversiteye gecmem
zor. Benim elimden gelse ben su anda birakip farkli bir iiniversitede daha
iyi bir tiniversitede daha biiyiik bir iiniversitede zaten goreve baslamak
isterim. Sektor degistirmek istemedigim icin ya da buradan istifa edip
birakmak istemedigim igin benim Orgiitsel baghligim daha yiiksek ¢iknus
olabilir kendi gozlemimden yola ¢ikarak bunu ifade ediyorum. Yani,

kurum degisikliginin zor olmast...” - K1

Vakif tiniversitesinde gorevli nitelikli akademisyenlerin imkanlara bagli olarak yer
degisikliginin kolayca yapabileceklerini ifade eden K2, devlet tiniversitelerinde yer
degistirmeye bagli alternatiflerin azlig1 dolayisiyla mecburen orgiitsel baglhlik
diizeyini ytikselttigini ifade etmektedir. Devlet tiniversitelerinde gorev yapan
nitelikli akademisyenlerin, 6zel sektorde ya da vakif tiniversitelerinde daha kolay
yer edinebileceklerini belirten K2, devlet tiniversitelerindeki o¢rgititsel baglilik
diizeyinin “yer degistirme zorluguna bagli” mecburen ytiksek oldugunu su sekilde

ifade etmektedir:

“Bir akademisyen de soyle oOrnekleyeyim eger nitelikli kalifiye bir
akademisyense A wvakif iiniversitesinde kendisine sunulmayan
imkanlarin B'de sunulmas: ona daha cazip gelir B'ye gecer ya da B de
kendisini tatmin etmiyorsan C gsirketine dzel sektore de gecis yapabilir.
Bu vakif tiniversitelerinin istihdamla dogrudan iliskili taraflarim da
ortaya koyuyor. Vakif iiniversitelerinde yer alan béliimlerin pek cogu
devlet tiniversitelerinde yer alan boliimlerden de farkli. Mesela devlet
iiniversitelerinde Filoloji diye boliim var 6zel sektorde istihdam edilme
imkan ¢ok diistik ama vakif iiniversiteleri bu dzel sektdre yansimasi
yoksa bu bilim alanint muhafaza etmiyorlar. Bu da burada gérev yapan
akademisyenlerin ozel sektore kagabilme imkanini ¢ok kisitliyor aslinda,

alternatifsiz  olmak bir agidan orgiitsel baghhgr arttirmus  diye
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diisiiniiyorum. Hani imkan, firsat bulunsa... Bulabilenlere bakarsak,
doktorlar, saghk c¢alisanlar, miihendisler bunlar icin belki ayrica
orgiitsel baghligin analiz edilmesi lazim. Devlette ¢alisan bu kadrolarin,
akademisyenlerin ¢ok hizli sekilde hem farkly iiniversiteler hem de ozel
sektdre gecis yaptiklarini ben hem sahsen tecriibe ettim hem de ¢ok fazla

duyum aldim bununla alakal.” - K2

Vakif tiniversitesindeki akademisyenlerin ticret diizeyinde beklentilerini kurum
yoneticilerine ilettiklerini ve idarecilerden “ya razi olacaksiniz ya da gideceksiniz”
sekilde yanit aldiklarini ifade eden K3, mecburen kurumda kalmanin akademisyen

tizerinde olusturdugu verimsizligi su sekilde ifade etmektedir:

“(...) Devlet iiniversitesi seviyesinde bir maag profesire verdigin zaman
bu sefer “Bize az maas veriyorsunuz ve bizden daha ne bekliyorsunuz?”
diyorlar. Hayat kalitelerini kazandiklari para etkiliyor. 1 giin ya da 2 giin
ders verme gartlari var. Profesor diyor ki, "Ben bu kadar ders veriyorum,
buraya senelerdir emek harcamisim, ben ok diisiik bir para aliyorum.”
Bu sefer rektorliik diyor ki “Tiirkiye sartlarinda biz yiiksek veriyoruz,
bircok vakif iiniversitesi var ya bu maasa razi olacaksiniz ya da oraya
gireceksiniz bizden daha az maas vermelerini goze alacaksimiz." Simdi
boyle olunca buradan gidemiyor ya yurtdisina tagimmas: lazim ya da
burada kalmas: lazim. Bu sefer arafta kaliyor, mecbur kaltyor. Mecbur
kaldig1 icin o paray: alwyor, soyleniyor, verimsizlesiyor ama arastirma
gorevlilerine baktiginda ya da yeni doktorlara bakti§inda keyifle
calistyor. Yani ikisi arasindaki fark bu. Diisiik maag alan profesirler,

dogentler kendini hem ait hissetmiyor hem ¢alismak zorunda.” - K3

Akademisyenin yer degisikligi kararinin kurumun sundugu imkanlarla iliski
oldugunu ifade eden K7, akademisyenin kendi kurumundan daha diistik imkanlara
sahip baska bir kuruma ge¢mek istemeyecegini, gitse bile elindeki imkanlarmn orada
da olmasim talep edecektir. Bu durumu akademisyenin bilimsel tiretime duydugu
ilgi ve meraktan kaynaklandigini ifade eden K7, imkanlarin eksikliginin is tatmin

dtizeyini olumsuz etkileyecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Mesela teknoparka sahip, laboratuvara sahip bir iiniversite diisiinelim.
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Bu iiniversitede ¢calisan bir akademisyene mesela bir vakif tiniversitesi
transfer teklifinde bulunuyor. O akademisyeni transfer etmek istiyor ama
akademisyen eger devlet iiniversitesinde gercekten laboratuvar ve altyap:
noktasinda daha iyi imkanlara sahipse gidip gitmeme konusunda
kararsiz kalacak ya da gitti¢i gidecegi kurumda da bu imkanlarin
olmasini talep edecek. Ciinkii en nihayetinde akademisyenin bilime
duydugu bir merak var, bir ilgi var degil. Ve proje gibi laboratuvar gibi
isler vesaire insani daha iyi giidiiliiyor. Is tatmini noktasinda vesaire

daha ileri seviyeye tasiyor.” -K7

Yer degistirme durumunda tniversitenin sundugu sosyal ve fiziksel imkanlar
noktasindan bakan bir diger akademisyen K8dir. Akademisyen K8 vakif
tiniversitesinde gorev yapmaktadir. Biitiin vakif tiniversitelerinin sartlariin ayni
oldugunu ifade eden K8, bu sebeple yer degisikligini yapmadigini ifade etmektedir.
Ifadelerinden yer degistirememe sonucunda 6rgiitsel bagliligm mecburen arttigin

anlasilan K8 bu durumu su sekilde ifade etmektedir:

“Bir siire sonra her yer ayni gibi goriinmeye bagliyor. “Biitiin vakif
tiniversiteleri ayni zaten oraya gitsem ne fark eder ki?” deyip var olan
yapt icerisinde kendimizi daha derinlestirmeye c¢alisiyoruz. Ben ilk
girdigimde kendi iiniversiteme mesela baska yerlerin ilanlarina ¢ok daha
stk bakardim. Son wyillarda su da farkli bir bilgi, her yer birbirine cok
benziyor vakif tiniversiteleri icin konusuyorum. Dogal olarak ben
buradaki hayatimi daha iyi hale getirebilir miyim? Kurumuma daha ok
fayda saglayip kurumumla bagim artirabilir miyim diye daha cok
bakmaya basladim. Ciinkii gittigimde de degismeyecek X tiniversitesinde
de asag1 yukar1 benzer maas alacagim, is yiikiim de asag1 yukar: benzer
olacak. Dogal olarak evime yakin bir yer olmasi benim i¢in mesela onemli
bir kriter, anlatabiliyor muyum? Yani kriterleriniz degismeye basliyor.
Bilime katk: saglayin ve cok iyi dgrencilerle ders yapayim arzunuz var
fakat yandaki iiniversiteye bakiyorsun benzer Ogrencisi var, baska
tiniversitelerde de ders veriyorum ¢iinkii ben. Cok ultra bir fark yok.

Dogal olarak bulundugunuz yerde bagimizi artirmak gibi bir alginiz
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oluyor disar1 cikmaktan ¢ok. Her yer ayni.” - K8

Yer degisikligine bagli bulgularin genel degerlendirmesinde, yer degistirme
imkanlariin yoklugu ya da smirlilig1 orgtitsel baghligi gonullii degil, mecburi
bicimde yapay bir baglilik iliskisine dontistiirebilmektedir. Katihmcilarin ifadeleri,
yer degistirme noktasinda; idari ve yapisal engellerin verimsizlik ve tatminsizlik
gibi sonugclar dogurabilecegini ortaya koymaktadir. Kurumlarim sundugu imkanlar,
altyapr ve yonetsel yaklasimlarin, yer degisikligini tetikleyici ya da engelleyici

faktorler oldugunu anlasilmaktadir.

2.6.2. Informel Iligki Agina iliskin Bulgular

Kurumda uzun siire calismanin informel iliski agini gelistirdigini ifade eden K2,
akademik ve idari seviyede gelisen informel iliskilerin yasanan sorunlarin
coztimiinde bir kolaylik sagladigimi ifade etmektedir. Universite igerisinde
meydana gelen buirokratik tikaniklarin, olusturulan informel iliski agiyla

cozimiunin sagladigl kolayligin is tatminini artirdiginm su sekilde ifade etmektedir:

“Bir kurum igerisinde uzun siire calismanin belli informel iliskileri de
gelistirdigine sahit oldum. Yani soyle soyleyebiliriz, iiniversite icerisinde
belli dostluklar gelisiyor, idari seviyede olabilir, iste akademik seviyede
olabilir. Bunlarda belli aidiyeti destekleyici hususlar. Yani ben bir
kurumda 2-3 11, 511, 10 y1l gorev yapmak, o kurumda tandik sayisinda
artmasina sebep oluyor. Bir sorunla karsilasgildi§inda da bu sorunlarin
iistesinden gelebilmek icin bu informel iligki bicimlerini kullanmay: daha
miimkiin hale getiriyor. Yillar icerisinde bu idari kademeleri de dolduran
akademik iligkiler sorunlarin ¢oziilmesinde daha alternatif yollar
miimkiin hale getiriyor. Ozellikle akademide, devlet iiniversitede
biirokrasinin tikandig1 yerlerde bu informel iligkileri kullanmak cok
avantajli  hale getirebiliyor, is tatminini arttiracak sekilde bir

doyuruculuk saglayabiliyor.” - K2

Universite icerisindeki informel iligki ag1 fayda saglayabildigi gibi zarara da neden
olabilmektedir. Fayda ve zarar1 belirleyen unsurun; informel iliski aginin i¢inde ya

da disinda olmasina bagh oldugu anlasilmaktadir. Informel iliski aginn icinde
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olundugunda K2'nin ifadelerinde yer aldig1 gibi, sorunlarin ¢6ztimiinde bir arag
olabilirken, bu agin disinda kalindiginda orgiitlii bir yapmin ayrimciligina ya da
ithamina maruz kalmabildigini K6 ifade etmektedir. Informel iliski ag1 icerisinde
bulunan insanlarin ortak amaca yonelik birlikte hareket etmesi bagkasiin faaliyet
alanmni daraltabilecegini ve bu durumunda baghlik diizeyine olumsuz etki

edecegini K6 su sekilde ifade etmektedir:

“(...) mesela mobbing uygulamasi. Yani “birka¢ kisi birden bana
mobbing uyguluyor” dedigi zaman otomatik olarak iist yonetici su¢lu
hale geliyor. Yani birden fazla kisi bir araya geldigi zaman hata yapmaz,
hata olmaz diye diisiiniiliiyor. Halbuki bu pratik olarak pekala miimkiin
olabilir. (....) Daha agiri maalesef bunun 6rgiitlii yapilmasi. Orgiitlii
yapilmast da informel oOrgiitlenmeler dolayisiyla. Birtakim maalesef
ideolojik gruplanmalar veya tarikat, cemaat iliskileri veya belki de siyasi
partinin yandashg: vesaire gibi iliskiler, orgiitliiliik diizeyini arttiriyor.
Boyle bir ortamda zaten ige alinan insanlar hep belirli kisiler oldugu igin
bu insanlar1 organize etmek ¢ok daha kolay olabiliyor. Herhangi birisine
kars1 -ki dogru olarak yapilacak herhangi bir miidahale mesela isteki
herhangi bir hata dolayisiyla onun wyarilmast gibi, aymi informel
orgiitteki insanlarin birlikte hareket etmesi yontemiyle ¢ok hizli bir
sekilde sonlandirilabiliyor yani bu da ¢ok ciddi bir handikap maalesef. -
K6

Yiiksekogretim kurumunda akademik faaliyetlerle birlikte idari isler de
bulunmaktadir. Bolim icindeki akademisyenlerin idari islerin yiiriittilmesinde
informel iliskilerin kurulamamasmin bir problem alani olusturdugunu K12 su

sekilde ifade etmektedir:

“Akademik bir is yapryorsun ama idari isler de var. Bu boyutunun nasil
yiirtiyecegi de arastirma gorevlisi ile hoca arasindaki iliski sadece
akademik is degil bu. Dolayisiyla bunlar farklilasti$ zaman bir ¢ikmaza
da sokabiliyor. Benim en biiyiik stkintim bu oldu mesela buray
gectigimde bambaska bir iliski formiiliiyle tamstim. Yani cok fazla

hocalarin hoca olarak degil de hani sadece farkli iinvandaki insanlar
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olarak goriildiigii, bagka bir informel iliskinin kurulmadig. Dolayisiyla

bu iliski bicimini belirlemek bence bir problem olabilir.” - K12

Informel iligki agna iliskin genel degerlendirmede, informel iligki agmin iginde yer
almak; arkadasca iliskiler ve biuirokratik sorunlarin c¢oziimiinde avantaj
saglamasmin akademisyenlerin baglilik ve tatmin diizeyini olumlu etkiledigi
anlasilmistir. Bununla birlikte, informel iliski aginin disinda yer almak; orgtitlii
dislayiciliga, ideolojik gruplasmalara, mobbing, ayrimcilik ve esitsizlik tiretme

potansiyelini tasidig1 gorulmustiir.

2.6.3. Gorev Siiresine Iligkin Bulgular

Orgiitsel baghiligi kurumda gecirilen siire etkileyebilmektedir. K1, kurumda
gecirilen stire arttikca dolayli olarak orgiitsel baghhigin arttigini su sekilde ifade

etmektedir:

“(...) Kurumda gérev alma siiresi, kurumdan gitme ihtimalini, gitme
olasthigini azaltyor diye tahmin ediyorum. Ilerleyen siirecte gitme

yoniindeki ihtimallerin azalmasin da beraberinde getiriyor.” - K1

Kurumda yeni gorevli akademisyenlerin kurumdan ayrilmaya yonelik
soylemlerinin oldugunu ancak gorev siiresinde gegirilen zamanla bu soylemlerin
gegcerliligini yitirdigini ifade eden K2, kurumda 2-3 sene gorev yapan akademik
personelin orgtitsel baghlik diizeyi yiikselerek kurumdan ayrilmay: diistinmedigini

su sekilde ifade etmektedir:

“Iik ise baslayan arastirma gorevlileri meslekle ilgili soru isaretlerini
yillar icerisinde kaybediyorlar. Hani ilk zamanlarda genclik yillarinda
farkl bir ise yonelmek sifirdan baslamak daha miimkiin olasi geliyor
insanlara ama iste kadem kidem arttikca, terfi aldikca, aynmi zamanda
yilda gectikce bu esnekligi kaybediyor personel. Bu esnekligi kaybetmekle
birlikte ayn1 zamanda bu algida kafasindan ¢iknus oluyor. Bu da ayrica
kurumsal aidiyeti desteklemis oluyor. Kurumsal baghlig1 desteklemis
oluyor. Ciinkii bir alternatifi yok. Farkli bir tercihi yok. Daha en azindan
o tercihe dair ihtimaller kafasindan silinmis oluyor. Bizim arkadaglar,

aragtirma gorevlileri hep ise basladiktan sonra “Yurt disina mu gitsek?
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Farkl: bir iiniversiteye mi gecsek” derler. Bu soru isaretleri olup ben daha
gidenini gormedim. 2-3 yil igerisinde kayboluyor. Kendi kendine daha

kuruma ait hissediyorlar kendilerini.” — K2

Kurumda gorev stiresinin artmasiyla akademisyenin kurumunu “evi gibi” gérmeye
basladigin ifade eden K3, bu durumun orgiitsel baghlig1 artiracagini ancak buna
ilave olarak bir kurumda 5 yildan fazla calismanin verimsizlige neden olabilecegini

su sekilde ifade etmektedir:

“Evi gibi gormeye basliyor, baglaniyor aslinda ama bence bu kadar uzun
calisilmamas: gerekiyor. Ciinkti hani sey derler 5 sene bir yerde ¢alisman
lazim 5 sene daha sonra gercekten sagliksiz oluyor, bir yerde o dinamizmi
kaybediyorsun. 5 seneden fazla calistiginda, yani bir yerden diisiinsenize
30 sene boyunca ayni yerde ¢alismak!? Bizim tiniversitede vard:r dyle
birisi 30 sene bir yerde ¢alismig. Hani hi¢ mi sitkilmadin, ne kadar verimli
olabilirsin? Bir yerden sonra insan sikiliyor ve bir sey tiretemiyor. Evdeki
esyalarin yerini degistirdiginde bile eve bir enerji geliyor. Oraya ailesi
gibi goriiyor, baglaniyor, baghlik hissediyor, bagimlilik hissediyor
aslinda baska bir yerde kendini gosteremeyecegini diistiniiyor. Hani
benim evim gibi diyor ama bence verimliligi etkileyen bir durum.

Verimliligi cok fazla etkiliyor, verimliligi diisiiriiyor.” - K3

Kurumda gorev stiresi arttikca kurumun “evi gibi” gordiigiinti ifade eden bir diger
katilimcr K4'tiir. K4, gorev stiresinin artmasi ile birlikte akademiye ilk baslanilan

yerde devam etmenin 6rgiitsel bagliligr artirdigini su sekilde ifade etmektedir:

“Kurumsal aidiyeti saglayan sey cidden o kurumda gecirilen stire. Belli
bir yildan sonra senin evin gibi oluyor. Ozellikle akademiye ilk

bagladiginda o kurumda basladiysan baghlik daha yiiksek oluyor.” - K4

Kurumda gecirilen gorev siiresi arttikca aliskanlik ve arkadaslik iliskilerinin
gelismesine bagli olarak kurumun hayatin 6nemli bir parcasi haline geldigini ve bu
durumun da baghlig: artirdigini ifade eden K6, mevcut kurumlardaki iliskilerin
disartya kapali bir yaprya dontistiigiinii ifade etmektedir. K6 akademik kalitenin
surdiiriilebilirligi icin bir akademisyenin 5-10 yilda bir yer degisikligi yapmas:
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gerekliligini su sekilde ifade etmektedir:

“Birtakim aliskanliklar olusuyor, dostluklar —olusuyor, aidiyetler
olusuyor. Dolayisiyla orast da adeta sizin bir cesit is yeriniz, calisma
mekaninmiz hayatinizin 6nemli bir parcasinin gectigi yerler haline geliyor.
Yeni kurumlarda ise risk, belirsizlik daha fazla. Ben hayatim boyunca ¢ok
sayida tiniversite degisiklikleri yapmus bir akademisyenim. Bunlari hep
gordiim; gidilen yerde mutlaka bir yerlesmis diizen oluyor, bir diizen
kurulmus oluyor. Siz digaridan gelen biri olarak isgalci durumdasiniz,
“kimdir bu? ne yapryor?” kendinizi kabul ettirmeniz zaman aliyor.
Sonra bagka yere gidiyorsunuz orada bagka bir diizen. Yani kimse kurulu
diizenine comak sokturmak istemiyor. Standart bir uygulama degil ama
verimli bir iiniversite ortami nasil olur diye diistindiigiimiiz zaman
ortalama hep 5-10 yilda bir herkesin bir rotasyon yapmas: gerektigini,
dolayistyla o biraz once bahsettigim o yerlesik aliskanliklarin fazlaca
oturmamast gerektiginin diisiiniiyorum aksi takdirde bunlar akademik

kalitenin oniine gecen seyler.” — K6

Insanin dogas1 geregi bir kitle icerisinde yasama arzuna sahip oldugunu ifade eden
K7, akademisyenin goreve basladig1 ilk zamanlarda baglhilik gelistiremeyebilecegini
ancak vakif-devlet tiniversitesi fark etmeksizin gorev stiresi arttikca; kitle icerisinde
yasama arzusundan ve gorevde gegirdigi siireden dolay1 baglilik gelistirecegini su

sekilde ifade etmektedir:

“Kitle teorisyenlerinin oOne siirdiigii sey, insanlarin igerisinde
bulundugu grupla kendisini kimliklendirdigi ve o kimlik iizerinden
zaman igerisinde o grubu da yiiceltme egiliminde oldugu ortaya
konulmus. Insan ilk girdi¢i andan itibaren kurumuna ciddi bir
bagimhilik veya baglhilik duymuyor olabilir ama zaman igerisinde iste
gerek orada gecirdigi ve mesai saatlere gerek oradaki edindigi is
ortamindaki arkadaslaryla gecirdigi saatler vesaire biitiin bunlar insam
zaman igerisinde o gruba ya da iste o iiniversite ya da o fakiilteye daha
bagimli hale getiriyor. Kisi ne kadar ¢ok o kurumda hem hal olursa ne

kadar o kurum igerisinde o kadroya dahil olmaya devam ederse aslinda
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orgiitsel bagimhiligi da artiyor. Bunun dogal bir sonug oldugunu
diisiintiyorum. Bu vakif iiniversitesi icin de boyledir. Vakif
liniversitesinde ticret tatmini, is tatmini gibi konularda falan ilk basta
cekinceler oluyor ama kisi kendisini vakif tiniversitesinde 10 illar
icerisinde ¢alisarak ¢ok daha bagimli hale getirebilir. Gerek 0ozliik
haklarimin  saglanmas: gerek iste is garantisine saglanmast gibi
hususlarda net bir diisiince ortaya ¢ikarsa o agidan insanlar vakif
liniversitesi, devlet tiniversitesi ayirt etmeksizin o kuruma kendilerine
cok bagl ve bagimli hissederler. O kurumun politikalarini daha iyi ayak

uydurabilirler.” - K7

Kurumunda iki yildir gorev yaptigini ve gorev siiresi arttikca baghhk diizeyinin
arttigini ifade eden K10, kurumdaki gorev stiresi arttikca kurumu “aile” olarak

gormeye baslandigini su sekilde ifade etmektedir:

“Orgiitsel baghlik beklenen bir sey yani ben de su an 2 wyildir aym
yerdeyim. 10 yildir olsam tabii ki daha bagl olurum. E uzun yillardir
tabii ki calisaninca 6rqiitsel bagl artar. Yani bu beklenen bir sey. “Burast
benim bir ailem. Ben buray: ailem olarak goriiyorum. Gayet mutluyum.”
diisiincesi hakim oluyor. Kurumdaki stire artinca orgiitsel baglilik artar.
Bu bir yandan iyi yani su agidan gelenler de bu sekilde hareket ederse ve
stirekli olarak orada c¢alisan hocanin kendine basamak basamak

arttirdigimi goriirse cok gtizel bir sey.” - K10

Kurumunda 15 yildir gérev yapmasi dolayisiyla tamamen baglh oldugunu ve ayn
kurumda 6grenci olmanin da bunun tizerinde pekistirici oldugunu ifade eden K12,
kurumda uzun yillar gorev almanmin orgiitsel baglilig: arttirdigimi ancak bazi
sorunlarin da bununla birlikte yalandig: ifade etmektedir. K12'ye gore uzun yillar
bir kurumda calismak, kurumu miikemmellestirme durumuna neden olmakta ve
kusurlar1 gormezden gelme, kurum igindeki gorece olumsuz durumlar: kosulsuz
kabul etme durumuna bagh bir kurumsal korltigtin olustugunu ifade etmektedir.
K12, kurumda uzun yillar gérev almanin olumlu yonleri kadar olumsuz yonlerini

su sekilde ifade etmektedir:

“Bir onceki kurumumda 15 il ¢calismstim. Bir de 63rencilik zamanim
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var. Dolayisiyla tamamen bagli oldugum bir kurumdan kopup bambaska
bir vyere geldim. Iki farkli vyonden de bakabilirim dolayisiyla.
Miikemmellestirme en biiyiik sikinti bence. Yani uzun siire ¢alisti§in
zaman ¢ok ait hissediyorsun, cok tamdik, ¢ok bilindik bir yer oldugu icin
kusurlarr gormezden gelmeye basliyorsun veya yapilan yanhs seyleri
dogruymus gibi artik icsellestirmeye basliyorsun. Bu biirokratik isleyis
olur, ders verme sekli olur, ders yontemi, hoca-arastirma gorevlisi iligkisi
olabilir. Dolayistyla uzun yillar kaldi§in kurumda ne gordiiysem dogru
oymus gibi alwyorsun. Baska perspektiflere kapali oluyorsun, baska
tartisma bigimlerini bilmiyorsun belki. Dolayisiyla akademik kiiltiirii
gelistirecek sey farklr yerleri gormek dolayisiyla bu ¢ok kisir birakan bir
sey. Evet, arti yanlar: ¢ok fazla ¢iinkii cok sahipleniyorsun. Tamamen
verici davraniyorsun ama ote yandan bir kurumsal korliik de olusuyor
bir noktadan sonra. Dolayisiyla mevcut kurumda hangi kiiltiir varsa onu
devam ettirme giidiisiinde olabilirsin. Bu da bir eksi olur. Ciinkii ¢calisma

ortamundaki iliskileri diizenlemekte cok zor.” — K12

Kurumda gorev siiresinin etkisine iliskin genel degerlendirmede, gorev siiresinin
orgtitsel baglilik diizeyinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu, zamanla kurumun bir
“ev” ya da “aile” gibi goriilmeye baslandig1 goriilmektedir. Bununla birlikte,
katillmcilarin ifadelerinden gorev siiresi arttikga kurumsal korliigiin olustugu,
yerlesik aliskanliklara karsi elestirel yaklastmin mumkiin  olamadig:
anlasilmaktadir. Bu dogrultuda, akademide orgtitsel bagliligin kosulsuz sadakate
bagh gelistigi gozlemlenmektedir. Yiiksekogretimde nitelikli stirduriilebilirlik ve
akademik kalite i¢cin akademisyenlerin 5-10 yil arasinda rotasyona girmesinin

onemi ortaya ¢ikmaktadr.

2.6.4. Konfor Alanina iliskin Bulgular

Devlet tiniversitelerinde daimi kadroya tabi olmanin ve s6zlesme yenilemenin vakaf
tiniversitesine gore daha kolay olmasimnin akademik performans tizerinde negatif
etkileri oldugunu ifade eden K2, asgari performans sartlariin is tatmini tizerinde
olumlu etkisinin oldugunu ifade etmektedir. Performans kriterlerinin ytikselmesi

olasiliginda akademisyenin konfor alanindan ¢ikamayarak is tatminini diisecegini
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su sekilde ifade etmektedir:

“Bazi akademisyenlerin basta ise baslarken beklentisi; derse girmek,
maagin almak, 1-2 makale iiretmek senede bundan ibaret. Ben proje
pesinde kosacagim, teknoparklar: harekete gecirecegim, Avrupa Birligi
projesi yapacagim tarzinda yola ¢ikmadigi icin bunun eksikligini de
hissetmiyor. Bu sebeple temelinde halinden memnuniyet séz konusu. Bu
sebeple ben ig tatminiyle alakali devlet iiniversitesine gorev yapan
akademisyenden ortalamada daha yiiksek oldugunu séyleyebilirim. Yani
hem kisisel hem de akademik kalitesi ile alakali baglantilar1 var diye
ozetleyebilirim. Yani en basit baginda zaten devlet iiniversitesine giren
akademisyenlerin belki bir kism baska sekilden de giriyor. Liyakatli degil
ama baska sekillerde giriyorlar. Bazilar1 bir isimiz olsun diye girmis
oluyor, akademisyen olmak istedigi icin degil. Calisan insan, kendi 6z
guivenine sahip metodoloji bilen kalitesini kanitlamig insanlar devlette de
calisiyor. Aliyor basimi gidiyor, onlar belli oluyor zaten. Ama diger genel
kalabalik oyle soylerim, onlarin beklentisi iste ders vermek; lisans dersi,
enstitii derslerini vermek. Onun disinda belki keyfe keder diyelim senede
1-2 makale ¢ikarmak belki 2 senede bir makale ¢ikarmak... Asgari
performans sartlarini saglamak ciinkii biz performansa dayali calisiyoruz
sozlesme bicimiyle. Bu performans sartlart yiikseltirse bile bu
akademisyenlerin is tatmininin yiikselecegini varsaymam imkansiz
aksine ig tatminleri diisecektir. Hani ya iste “bir de basimiza makale
yazmak ¢ikt1” diye soyleyecek kisileri taniyorum, isim verebilecek sekilde
tanmyorum dyle soyleyeyim. Simdi maalesef, bizim béliimde 18 tane
akademisyen var. Boliim bazli bakarsan 3-4 kisiyi kenara koydugum
zaman geri kalanlarin tamamu icin gegerli neredeyse. Bu act verici bir
durum ama kriterlerle alakali ya da denetlemeyle alakali bir seyden dte
daha cok insamin igsel motivasyonuyla kendini gerceklestirme giidiistiyle
alakali diye diigtiniiyorum. Yoksa c¢alismayan hocayi, performans
kriterleriyle bile ancak calistirabiliyoruz. Hani o performanslarina

sagladigin andan itibaren ¢calismay: birakiyor”- K2
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Universite igerisinde uzun yillardir gorev yapan daimi kadrodaki
akademisyenlerin konfor alanindan ¢ikmasiin genglere gore c¢ok zor oldugunu
ifade eden K3, o6zellikle profesor tinvanlilarin akademik tiretim faaliyetlerinde
konfor alanindan c¢ikamadiklar1 igin akademik verimsizlik yasadiklarini ifade
etmektedir. K3’e gore, gorev stresi arttikca kuruma bagllik artmakta, kuruma
baglilik arttikca konfor alani genislemekte ve akademik verimsizlik meydana

gelmektedir:

“Akademisyen dedigin, o entelektiiel bilgi birikimine sahip olmasi icin
biraz farkli farkli seylerle de ugrasmas: lazim. Projeleri de o yiizden
yapwyoruz zaten mesela bizim iiniversitede uzun yillardir calisan
akademisyenleri proje ¢alistiramyoruz. Ciinkii hocayr bulundugu
yerden c¢ikartamiyoruz ama yeni baslayan akademisyenler, doktor
ogretim tiyeleri ve arastirma gorevlileri ¢ok fazla proje yazdilar.
Sikistirabildigimiz kadar sikistiriyoruz ve hepsinin altindan kalkiyorlar.
Proje ofisinin basina geldigimde en rahat etti¢im akademisyenler;
aragtirma gorevlileri, doktora dgretim tiyeleri ve yeni doktor olmuslar,
asirt ¢alistyorlar ama ben bir profesorii hele ki belli alanlarda calisnus
akademisyenleri ¢ikartamadik aglarin icerisinden kesinlikle ¢ikaramadik.
Kafas1 bir seye oturuyor, tek bir alan etrafinda doniiyor hicbir sekilde
ctkaramiyorsun konfor alamindan, kendi konularinda da siglasmaya
baslwyorlar. Bu bahsettiklerim uzun yillar ¢alisanlar yani arastirma
gorevlisi olarak girmig gibi degil de mesela doktor dgretim tiyesiyken
buraya gelmis, dogent olmus, burada profesor olmus. (...) Gengler mesela
daha aktif calisirlar ama profesor olup da senelerce bir yerde duran bir
hocaya baktigimizda o kadar da verimli degil. Son tahlilde sunu
diyebiliriz, kurumdaki gérev siiresi arttikca oOrgiite baghlik artiyor.
Orgiitsel baghlik arttikca da konfor alan genisliyor ve o konfor alani da

akademisyeni verimsiz yapiyor.” -K3

K6, yillar icerisinde akademik {iinvanlarmi ayni kurum igerisinde alan
akademisyenlerin farkli {tilkelerdeki ve kurumlardaki akademik gelenekten

habersiz olduklarmi, bu durumun hem birey hem de akademi i¢in olumsuzluguna
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neden oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“(...) Is tatminini sagliyor, bulundugunuz yerde dyle insanlar bilirim ki
arastirma gorevlisi olarak bir yere girmistir ve oradan emekli olarak
emekli profesor olarak hatta rahmetli profesor olarak orada oliir. Bu ne
olciide dogrudur? Ciinkii bagka tilkeler var, iilkenin icerisinde farkl
tiniversiteler var, farkly kiiltiirler var, farkli akademik gelenekler var.
Biitiin bunlardan habersiz olarak ve kendinden ¢ok fazla besleyemeden
adeta bir is yeri olarak, esnaflik olarak akademik hayatin gerceklestirdigi
yerler var ve bu da oldukca yaygin sadece Anadolu'da degil
biiyiiksehirlerde de benzer uygulamalar var. Bu vyiizden bildigim
kadariyla bazi kaliteli tiniversiteler akademik eleman alirken yiiksek
lisansini ve doktorasini baska bir tiniversiteden alnus olmak gibi veya
lisansini baska tiniversitede almig olmak gibi sartlar one siiriiyorlar diye
biliyorum. Bogazici, Bilkent gibi iiniversitelerde boyle uygulamalar

oldugunu biliyorum.” - K6

Konfor alanmin etkisinin genel degerlendirmesinde, konfor alaninin genellikle
akademik Kkariyerin ilerleyen evrelerindeki {iinvanlarda ya da performans
kriterlerinin asgari dtizeyde olan kurumlarda olustugu goriilmektedir. Konfor alar
hem orgtitsel baglilig1 hem de is tatminini artirmaktadir ancak akademik verimlilik
tizerinde paradoksal bir gerilim olusturmaktadir. Katilimcilarin ifadelerinden; is
glivencesi, asgari performans kriterleri ve idari denetimin zayiflig1 gibi durumlarin
konfor alanimi genislettigi anlagilmaktadir. Ozellikle uzun siire kurumda gorev
yapan akademisyenlerin, hem kurum dis1 akademik gevre ve hem de kurum igi

akademik tiretimle smirh etkilesim icerisinde oldugu gortilmustiir.

2.6.5. Ogrenci Bagina iliskin Bulgular

Akademisyenin orgiitsel baghligini etkileyen bir diger unsurun o6grenci bagi
oldugunu anlagilmaktadir. Ogrencilerle birlikte olmak, onlar1 aragtirma ve egitim
konularinda yonlendirmenin yalnizca is tatmini tizerinde degil orgtitsel baglilik

tizerinde de olumlu etkisinin oldugu anlasilmaktadir.

K1, kendi oOgrenciliginde olusan hoca-6grenci iliskisini de Ornek vererek,
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ogrencilerle kurulan giiclii diyaloglarin, 6grencinin kariyer ilerleyisine sahit
olmanin is tatmini ve orgtitsel baghligini olumlu etkiledigini su sekilde ifade

etmektedir:

“Ogrencilerle kurmus oldugumuz giiclii diyaloglar, giiclii baglar da
insamin is tatminini ve Orgiitsel baghhig artirict yonde oldugunu
diisiintiyorum ¢iinkii mesela ben kendi Ogrencilik deneyimimde de,
hocalarimizla kurdugumuza olumlu iliskilerin daha sonrasinda biz bir
yerlere gittigimizde, onlarin nasil gozlerinin parladi§ini goriiyorsak ayni
sekilde biz de bizim dokundugumuz o6grencilerin, bir temas kurdugumuz
ogrencilerin iyi bir seyler yapmasinin insan ne kadar tatmin sagladigim

da tahmin edebiliyorum.” - K1

Ogrencilerin akademik potansiyelinin yiiksek olmasi, entelektiiel birikime sahip
olmasi ve gelecegin idari kadrolarinda calisacak personelleri yetistirme bilincine
sahip akademisyenin is tatmin diizeyinin ytiksek olacagini ifade eden K7, vakif ve
devlet tiniversiteleri biinyesindeki 0grenci profiline gore de akademisyenin is

tatmin diizeyinin degisebilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Bir is yapiyorsunuz ve isinizin nitelikli oldugunu diisiiniiyorsunuz,
ogretim tiyeligi gibi bir meslek icra ediyorsunuz. Bu meslegi icra ederken
bir simif ortanindasimz ve bu simif ortanmuinda 6grencilerini yani bu
iilkenin gelecek donemdeki kadrolarimin yetistiriyorsunuz. (...) Devlet
iiniversitelerinde farkli gelir gruplaridan gelen, OSYM puaniyla belli
bir puanm tutturmus, belli bir siralamaya dahil olmus dgrenciler siz
konusu. Vakif iiniversiteleri ise daha farkli. Onlar burs sistemiyle hareket
ettikleri igin ve daha diigiik puanlarla o vakif tiniversitelerine yerlesmek
miimkiin, bu da hoca agisindan onemli. Karsimizdaki muhataplariniz,
ogrencilerinizin akademik ilgileri, akademik vyeterlilikleri ne kadar
yiiksekse siz o noktada daha miithis sevk duyuyorsunuz, ders anlatirken
daha istekli oluyorsunuz ama karsi 6Srenciler belli bir hayati konulart
garantilemisken, belki de gelecek kaygis: vesaire tasimayan dgrencilerin
bulundugu simiflarda ders vermek is tatmini noktasinda daha diisiik bir

seviyeyi ortaya koyabilir. Ben bunu dgrenci profillerine bagliyorum.
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Ogrencinin niteliklerine baglyorum, devlet tiniversiteleri bu noktada
daha segici oldugunu diisiintiyorum. Vakif iiniversitelerine maddi
temelli bir sekilde yerlesilebildigi icin tatmin ve baghlik noktasinda

akademisyenleri etkileyecegini diisiintiyorum.” — K7

Vakif tiniversitesinde MYO biinyesinde gorev yapan K10, bolim igerisinde hem
yiiksek puanh burslu 6grencilerin oldugunu hem de basari siras: en sonlarda olan
diisiik puanl 6grencilerin yer aldigini ifade etmektedir. Tki 6grenci tiirii arasindaki
niteliksel farkliliklardan bahseden K10, ders isleyisinden uygulanan smavlara
kadar tum sistemin diistik puanli 6grencilere gore tasarlanmasinin hem basarili
ogrenciler icin hem de akademisyen icin sikint1 olusturabilecek durum oldugunu
ifade etmektedir. Bu baglamda, MYO yerine fakiiltede ders vermek isteyen K10,
ogrencinin egitim seviyesi ve niteliginin yiiksek olmasiin is tatminini

artirabilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Benim MYO'larda ¢calismak istemememin sebebi var. En onemli sebebi
su, simdi biz ortalama her dénem 48 ile 54 arasinda 6grenci kontenjani
verdik kendi programima. Bu 48 oldugunda 6grenci kontenjaninin altist
tam burslu, 54 oldugunda da yedisi tam burslu. Ilk 6 ya da 7 6grenciyle
alakalr hicbir sorunum yok. Benim 8, 9, 10, 20'ye kadar. Ama baraj
kalktig1 icin o 48-50 iste 45-55 arasi her neyse, o arada gelen dgrenciler
cok ciddi diisiik puanlarla geliyorlar. Yani birinci yerlesen Ayse 50011
siralamayla  yerlestiyse 55. sirada yerlesen Fatma 2,5 milyonda
yerlesiyor. E hal boyle olunca bunlar ayni simifa geliyor. Siz sorular: 500
bine gore hazirladi§inmiz takdirde o altta kalan seviye sikint1 yasiyor ve
arka planda bu direkt bize séylenmese de “hocalarim iste 63rencilere biraz
daha basit soralim. Biraz daha ge¢meleri icin harekette bulunalim” diyen
bir anlayigla maalesef vakif tiniversitelerinde daha fazla -ki giiniin
sonunda bunlar sizin basiniza bela oluyor. Bu sefer tutup sorulari o 2
bucuk milyonda giren tayfaya gére hazirladiginizda Obiir taraf
calismadan da gegiyor mesela. Fakiiltelerde ders verme taraftariyim. Bu
benim icin is tatminimi arttirir. Lisansta ders vermek anlamina gelir,

lisanstistii ders vermek anlaninda gelir. Aynmi zamanda lisansiistii tez
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damgsmanhgi olur. Aslinda sizin tinvamniz artiyor ama ig yiikiiniiz de
artjor. Iste kisiye gore deisir ama ben bununla mutlu olurum. Is

yiikiiniiz iinvammz arttigr miiddetce artiyor.” - K10

Tipki K7 ve K10 gibi K11 de, 6grencinin egitim seviyesi ve niteligini dikkate alan
bir yaklasimi bulunmaktadir. Bulundugu kurumun yapist sebebiyle lisans ve
lisanstistii 6grenciler ile bir araya gelemedigini ifade eden K11, herhangi bir ticret
almamasi karsiliginda dahi lisans ve lisanstistti 6grencilere ders verebilme istegini
dile getirmektedir. K11’e gore lisans ve {istii seviyede dgrencilere ders verebilmek

is tatminini etkileyen bir faktordiir. K11 bu durumu su sekilde ifade etmektedir:

“Bir de bundan mustarip olan bir hoca olarak tinvan ayni olduktan sonra
bagka bir sebebe gerek kalmadan her M'YO'da ¢calisan iste doktora ogretim
iiyesine bir lisans dersi iiniversitenin kendisinin saglamas, bir yiiksek
lisans ~ Ogrencisi, bir doktora dgrencisi verilmesi  gerektigini
diisiintiyorum. Bunlar benim igin is tatmini. Yoksa ben ticretsiz verseler
de yine yiiksek lisans doktora 6grencisi yetistireceim ama ticretli oldugu
icin almak zor oluyor. Ciinkii her damgmana bir yiiksek lisans ogrenci
bir doktora ogrencisi kadar ek ders iicreti disinda damsmanlik ticreti

veriliyor. O neden de pek hocalar vermek istemiyor.” - K11

K12 lisanstistii 6grencilere egitim vermenin is tatminin artirdigini ifade eden bir
diger katilimcidir. Gelecegin akademisyenlerini yetistirmenin, onlarla ilerlemenin
ve akademik kariyerlerindeki basarilarina sahit olmanin is tatmini {izerinde en

biiytik faktor oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“(...) tez dgrencisi yetistirmek farkli bir duygu. Yani evet, lisans
ogrencilerini de yetistiriyorsun ama tez dSrencisi yetistirmek, gelecegin
akademisyenlerini yetistirmek yani gelecegin akademisini sekillendirmek
aslinda... Nasil c¢alisilacagin gdstermek, yontemi gostermek, birlikte
adim almak ¢ok heyecan verici ozellikle boyle yillar sonra karsilasinca
ayni yolda birlikte yiiriidiigiin yani veya yol gosterdigin kisilerle onlarin
bir yerlere geldigini gérmek cok biiyiik bir tatmin saglwyor. Yani benim
icin en biiyiik tatminlerden biri o herhalde, gelecegin akademisyenlerini

yetistirmek.”- K12
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Ogrenci bagina iliskin genel degerlendirmede, 6grencilerle kurulan baglarmn is
tatminini olumlu etkiyebildigi, orgtitsel bagliligs da derinlestirebildigi
gorilmektedir. Katilimcilarin ifadeleri, gelecegin profesyonellerini yetistirmenin,
ogrencilerin kariyer stireclerine sahitlik etmenin hem is tatminini hem de 6rgtitsel
baglihgini artirdigim gostermektedir. Ogrencinin potansiyeli, egitim diizeyi ve
niteligi akademisyenin is tatmin dtizeyine etki eden unsurlardir. Dolayisiyla,
ogrenci-akademisyen iletisimi, sadece pedagojik bir stire¢ degil, aym1 zamanda
akademisyenin tatmin ve motivasyonunu besleyen bir yap1 olarak

degerlendirilebilmektedir.

2.6.6. Kurum Takdiri ve Destegine Iliskin Bulgular

Kurumsal takdir ve destegin akademisyenlerin akademik iiretim performanslarini
artici, tatmin ve baglilik diizeyini ytikseltici etkisi olabilmektedir.
K1, rektorlerin bilimsel calismalara yonelik 6vgtilerinin akademisyenin bilimsel

faaliyetlere olan ilgisini artirdigin su sekilde ifade etmektedir:

“Proje iiretme, 0zellikle son zamanlarda rektorlerin de bu konuda tistiin
ovgiilerine mahzar olabilmek icin de ekstra proje calismalarina girildigini

gozlemliyorum” - K1

Akademisyenin bilim alaniyla baginin stirdiiriilebilir olmas: icin giincel yayinlar
takip etmesi ve uluslararasi akademik agin icinde yer almasi gerekliligini ifade eden
K2, tiniversitelerin artik bu mali desteklerin sunmadigint ve bu durumun da is

tatmini ve orgtitsel bagliligi olumsuz etkiledigini su sekilde ifade etmektedir:

“Mesela akademisyenin kitap almasi, veri tabamina iiye olmas,
sempozyuma gitmesi lazim, ben ilk ise bagladigim zaman tiniversiteler
kendi biitcelerinden destek veriyorlardi personellerine hem yurt i¢i hem
yurt dis1 sempozyuma gittiklerinde ben de birkag defa faydalandim hatta
ama daha sonra bir kararla kaldird: tiniversiteler bunlari, biitcelerinin
yetismedigini  soylediler. Personele harcayamayiz, ¢iinkii elektrik
faturasimi ddeyecegiz ya da yemekhane yaptiracagiz gibi. Bunlarin

tamami dolayli yoldan is tatminini ve orgiitsel baghhgi etkileyen
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unsurlar.” - K2

Kurumdaki yetki ve sorumlulugun orgiitsel baghlig1 artirdigini ifade eden K3,
yetkilendirildigi is alanindan herhangi bir ek ticret almadigmi ancak bu faaliyet
kapsaminda {iniversite yonetiminden cesitli takdirleri almanin 6rgiitsel baglilig

icin yeterli oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Ben wvakif tiniversitesinde akademisyenlik disinda proje ofisinde is
yapryorum. Buraya bagliligim benim ilk bir ay icerisinde olustu. Ciinkii
bir anda bana hem yetki verildi hem sorumluluk verildi, hicbir seye
karigilmadi. Bu sefer ne oluyor? Ben buraya kendime ait hissetmeyip ne
yapacagim? Ciinkii su moda gegiyorum. Ben burada yapti§im her seyi
akademisyen olarak yapryorum ama iiniversite yiikseliyor, goriiyorum.
Vakif baskanina, beni takdim ettiler. Orada dedikleri sey “Su kadar proje
yaznus, su kadar iiniversiteye para giris yapmig” marsimin disinda
higbir projelerden hicbir sey almiyorum ama su laft duydum iste bu
benim icin biiyiik bir aidiyet. Bu bence akademisyenler en ¢ok sevdigi

seylerden bir tanesi.” - K3

Akademik tretiminde gosterdigi cabaya karsiik kurum tarafindan takdir ve
performans destegi gorememenin motivasyon kaybi ve {icret tatminsizligine neden
oldugunu ifade eden K5, yasadigi olumsuz deneyimi is tatmini ve tcret

perspektifinden su sekilde degerlendirmektedir:

“Bir donem uluslararast bir proje koordinatorliigii yiiriitiip, kurum ici
takdir ve ticret iyilestirmesi alamadigimda ciddi bir motivasyon kaybi
yasamsttm. Bu deneyim, is tatmininin fticretle dogrudan iliskili

oldugunu agikca gosterdi.” — K5

Akademik ticrete baghh olusan tatminsizligin, takdir ve odtllendirmeyle
giderilebilecegini ifade eden K6, idari gorevlinin akademisyeni ziyaretinin ve
basarty1 oddillendirmesinin {icretin olumsuz etkilerini yumusatabilecegini su

sekilde ifade etmektedir:

“Universitelerde maag: degistiremiyorsak ne yapabiliriz? igte o durumda

diger faktorleri 6n plana ¢ikarmak gerekir. Ozel hayati degistiremeyip
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bahsettiginiz ek gelirleri saglayamiyorsaniz is tatminini arttirirsiniz, is
ortamimi daha barisgil hale getirirsiniz, daha sevimli hale getirirsiniz,
akademisyene daha fazla onem wverirsiniz. Bu iist ydneticinin bir
akademisyeni ziyaret edip elini sitkmasiyla baslar, birtakim sembolik
hediyeler bir takim iste ddiiller, basarimin ddiillendirmesine kadar devam
eder. (...) Neticede hayatimizin dnemli kismi burada geciyor. Yaptiginiz
isten dolay: takdir edilmeniz bu da dnemli. Iyi bir iiniversite itibarinin
olmast da onemli ¢iinkii neticede herkes yaptigi isin takdir edildigi bir
ortamda bulunmak ister. Biitiin bunlar da is tatmini i¢in onemlidir diye

diistiniiyorum.” — K6

K7, kurumu tarafindan akademisyene sunulan desteklerin akademisyenin is

tatmini ve orgiitsel baghligin artirabilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“(...) Bir akademisyene belli diizeyde daha farkli imkanlar
tantyabilmek... Hali hazirda onun elinin altinda kendi ¢alismalarina yon
verebilecek, kendi calismalarini daha ileri bir seviyeye tasiyabilecegi
imkanlarim 6l¢iide sagliyorsaniz bu aslinda daha yiiksek is tatmini

saglayacaktir. Oradaki kurumuna baglhigini daha da artiracaktir.” -K7

Akademisyenin ytiriitttigi akademik calismalar yalnizca somut ¢iktisi olan bilimsel
faaliyetler degil ayn1 zamanda bunlara bagh aldiklar:1 takdir ve tatmin aldiklar:
motivasyon aracidir. Akademisyenin bagli oldugu idari yoneticilerden aldiklar:
takdirin is tatminini artirdigini ifade eden K8, bununla birlikte ticret de almanin

akademisyene sagladig1 olumlu faktor oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“(...) akademik faaliyetlerde hem somut olarak bir sey yaptiklarim
gorebiliyorlar bu ¢cok énemli bir sey. Yaptigimz isin somut sonuclarin
gormek, ikincisi bununla baglantili olarak tatmin ve takdir alwyorlar.
Tatminden fiicreti de kastediyorum. Hem bir geliri oluyor hem de
tiniversiteyi  kitlesinde ozellikle iist yonetimden takdir alworlar

“Hocamiz soyle soyle isler yapryorlar.” diye.” - K8

Akademik tiretimin kurum icinde akademisyenin, kurum disinda kurumun

gorintrligtint artrdigim1  ifade eden K12, proje faaliyetlerinde bulunan
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akademisyenlerin kurum tarafindan takdir edilmesi ve resmi kanallardan
kamuoyuna duyurulmas: akademisyenin orgtitsel baghligini artiran bir faktor

oldugunu su sekilde ifade etmektedir:

“Proje yapmak, kurum icinde de bence gOrtiniirliigii saglyor. Yani
akademisyeninde goriiniirliigiinii saglhyor. Bir proje yaptigin zaman en
kotii ihtimalle web sitesinde su proje su hocalar tarafindan yapiliyor
denmesi bile bence kurumsal bir baghiligi arttiran etkendir. Ote yandan
kendi kurumunu temsil ediyorsun proje iginde, yani bir yere gittigin
zaman igte su tiniversiteden su hoca olmus oluyor, dolayisiyla kendini
daha fazla kurumla O6zdeslestirebiliyorsun. Hem temsilcisi olarak
gortiyorsun hem o sekilde tamnnus oluyorsun dolayisiyla proje bizim
piyasamiz gibi. Piyasa kosullarinda hem kurumu tanmitmus oluyorsun
hem kendin taninir oluyorsun. Dolayisiyla boyle bir iliskisi oldugundan

bahsedebilirim.” - K12

Kurumsal takdir ve destege iliskin bulgularin genel degerlendirmesinde, akademik
tiretimin kurumsal destek ve takdir gormesinin, sembolik ya da mali tesvikle
odillendirmenin, akademisyenin is tatmini ve orgtitsel baglilik tizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Katilimc: ifadelerinde, idari yoneticiden
alman ovgii, takdir ya da resmi kanallardan duyuru gibi unsurlarin, ticret diizeyi
yetersiz olsa dahi motivasyon ve tatmini artiran giiclii araclar oldugu
anlasilmaktadir. Bu sonug; basari, takdir edilme, sorumluluk alma gibi i¢sel tatmin
araclarinin is tatminini artirdigini ifade eden teoriyi (Herzberg, 1968) ve basar:
karsisinda kurum tarafindan sunulan takdir ve destegin egitimcinin is tatmini ve
orgiitsel baghlik diizeyini artirabilecegini ifade eden calismalar: (Toplu ve Toplu,

2023) dogrulamaktadir.

2.7. Kodlarin Anlamsal Haritalanmasi: Benzerlik, Iliski ve Oriintiiler

Benzerlik matrisinde 12 akademisyenin ifadeleri arasindaki benzerlikler
karsilastirilmistir (Bkz. EK V). Analiz sonucunda katilimcilarin agiklamalar:
yaklasik %70'ten fazla benzerlik gosterdigi gortilmiuistiir. En yiiksek benzerlik
oranlar1 (%89) K1-K9 ve K10-K11 eslesmelerinde gozlemlenmistir.
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» K1 devlet tiniversitesinde arastirma gorevlisi tinvanli kadin akademisyendir,
K9 ise vakif {iniversitesinde doktor oOgretim tyesi tnvanli erkek
akademisyendir.

» K11 devlet tiniversitesinde doktor Ogretim tyesi {invanli kadin
akademisyendir, K10 ise vakif tiniversitesinde 6gretim gorevlisi tinvanl

erkek akademisyendir.

Birbirine en yiiksek oranda benzerligi bulunan katilimcilarin farkli tinvan,

yliksekogretim tiirti ve cinsiyet farkliliginda olmasi, bu degiskenlerin tek basina

bagimsiz etkileyen faktorler olmadiginmi gosterebilmektedir.

Cinsiyet degiskenine gore yapilan analizde:

Erkek-Erkek eslesmeleri (K2-K7; K2-K8; K6-K10; K7-K10; K9-K8; K4-K10; K2-
K10; K6-K9; K4-K9; K2-K9; K4-K8; K6-K2; K2-K4) %80 ve tizeri oranda benzerlik
gostermektedir.

Kadin-Kadin eslesmeleri (K5-K11; K3-K5) %80 ve tizeri oranda benzerlik
gostermektedir.

Kadin-Erkek eslesmeleri (K11-K2; K10-K11; K11-K6; K10-K5; K3-K10; K1-K9; K5-
K7; K1-K6; K4-K5; K3-K4; K1-K4; K1-K2; K1- K8) en fazla benzerlik kiimesini

olusturan eslesmedir.

Erkek akademisyen eslesmeleri sik kiimelenirken, kadin akademisyenler arasinda

benzerlik kiimeleri sayica azdir (%80’in altinda kalmustir). En sik kiimelenme kadin

ve erkek akademisyenler arasinda goriilmiistiir. Bu durum, cinsiyet degiskeninin

tek basina kodlama benzerligini olusturmadigini gostermektedir.

Unvan degiskenine gore yapilan analizde:

Ayni tinvana sahip eslesmelerinde (K2-K8; K7-K10; K9-K8; K2-K9; K11-K2; K3-
K10) %80 ve tizerinde benzerlik oranlar1 gozlemlenmistir.

Farkli tinvana sahip eslesmelerde (K2-K7; K6-K10; K4-K10; K2-K10; K6-K9; K4-
K9; K4-K8; K6-K2; K2-K4; K10-K11; K11-K6; K10-K5; K1-K9; K5-K7; K1-K6; K4-
K5, K3-K4; K1-K4; K1-K2;, K1-K8) %80 ve tizerinde benzerlik oranlar

gozlemlenmistir.

Benzerlik oranmin %80’in tizerinde oldugu farkli tinvandaki akademisyenlerin

eslesmeleri ayni tinvana sahip akademisyenlere gore daha sik kiimelenmektedir.
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Unvan farklihigina ragmen kodlama diizeyinde yiiksek ortiisme yasanmistir. Bu
dogrultuda farkhi tinvanli akademisyenlerin yaklasimlarinin benzer oldugu ve
tinvanin tek basina kodlama benzerligini olusturmadigini gostermektedir.
Yiiksekogretim tiirti degiskenine gore yapilan analizde:

— Yiksekogretim tiirti ayni olan eslesmelerde (K2-K7, K9-K8; K6-K2; K2-K4; K3-
K5; K11-K2; K11-K6; K10-K5; K3-K10; K1-K6; K1-K4; K1-K2) her iki katilimci da
ayni tir yiiksekogretim kurumunda gorev yapmaktadir ve benzerlik oram
%80’in tizerindedir.

— Yiiksekogretim tiirii farkli olan eslesmelerde (K2-K8; K6-K10; K7-K10; K4-K10;
K2-K10; K6-K9; K4-K9; K2-K9; K4-K8; K5-K11; K10-K11; K1-K9; K5-K7; K4-K5;
K3-K4; K1-K8) her iki katilimc1 da farkl: tiir yiiksekogretim kurumunda gorev
yapmaktadir ve benzerlik orani %80in tizerindedir.

Yiiksekogretim ttirtine ayni olan katilimeilarin benzerlik kiimelenmelerinde yiiksek

sayida eslesme bulunmaktadir. Aymi tiir ytiksekogretim kurumunda gorev yapan

akademisyenler arasinda ifade benzerlikleri olsa da ytiksekogretim tiirti farklilig:

benzerlik diizeyini 6nemli 6l¢tide stnirlamamaktadir.

Elde edilen bulgular sonucunda; cinsiyet, tinvan ve yiiksekdgretim tiirti
sosyodemografik degiskenlerin arastirmanin temel degiskenlerine bagh algilarda
tek basina etkili olmadigini gostermektedir. Bu durum, sosyodemografik
degiskenlerden daha cok bireysel deneyimler, kurumsal yapr ve farkli sorun

alanlarma gore degisebilecegini gosterebilmektedir.

Sekil 18'de gortilebilecegi gibi, katilimcilarin en fazla tizerinde durdugu ve en ¢ok
tekrar eden kod ticret adaleti olmustur. Dolayisiyla, Calismanin odak noktas1 ve
katilimcilarin ifadeleriyle en cok iligkilendirilen kod “Ucret Adaleti” olmustur.
Akademisyenler i¢in ticretin dtizeyi ile birlikte ticretin dagitim sekli, performansla
iliskisi, mesleki deger ve statiiye uygunlugunun onemli oldugu siklikla ifade

edilmektedir.

Kod bulutunda one cikan birincil temalar: Statii ve Deger, Performansa Dayali
Ucret, Is Giivencesi ve Personel Sirkiilasyonu, Akademik Isin Evrensel Dogas1 ve

Ucretin ikincilligi olmustur. Akademisyenler icin ticret, mali bir hak olmasimnin
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yaninda, toplumsal deger gormenin, statiiniin ve mesleki sayginligin bir
gostergesidir. Ucret adaletinin merkez kod oldugu calismada akademisyenler
siklikla, performansa gore ticretlendirme uygulamasinin yetersizligini adaletsizlik
perspektifinden degerlendirmislerdir. Is glivencesinin  olmadigr calisma
kosullarinin personel sirkiilasyonunu artirdigr ve baghligi zayiflattig: sikca dile

getirilmistir.

Kod bulutunda 6ne c¢ikan ikincil temalar: Sabit Ucret, Ucret Kiyas, Ek Gelir, Yan
Haklar olmustur. Bu temalar, akademisyenler icin sadece kok ticretin degil, toplam

ticretin de 6nemli oldugunu gostermektedir.

Ortaya cikan kod bulutu, akademisyenin ticret adaleti merkezinde sekillenen ¢ok
faktorli algisini ortaya koymaktadir. Bu gorsel, akademisyenin tizerinde durdugu

temalar1 derlemesi bakimindan politika uygulayicilara yonelik oneri alanlar:

sunmaktadir.
Sekil 18. Kod Bulutu
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Sekil 19'da gortilebilecegi gibi, kod iliski ag1 haritasi elmas bigiminde ¢ikmustir. En
altta is gtivencesi ve personel sirkiilasyonu ile orgtitsel baglilik ve kurum iklimi
konumlanmustir. Elmasin en altinda yer alan bu kodlar, diger kodlarla kalin cizgiyle
ifade edilen “siki bicimde” baglanmaktadir ancak mesafe olarak uzaktir. Elmasin
asagisinda yer alan bu kodlarla yukar: kissmda bulunan kodlar arasinda siki ama
uzak bir iliski bulunmaktadir. ElImasin tepe noktasini en énemli ve en sik kodlanan
temalar olusturmaktadir. Kalin cizgiyle baglanan ve diger temalarla kurulan
iliskilerde merkezi konumda “iicret adaleti” yer almaktadir. Ucret adaletinden
diger temalara giden siki iliski oklar1 bulunmaktadir. Dolayisiyla, ticret adaletinin
hem kurumsal hem de bireysel temalara iliskin algilarin, deneyimlerin ve kurumsal
kosullarm birlesim noktasi oldugu ifade edilebilmektedir. Ucret adaletinin diger
temalarla iliski agimin sik ve yakin olmasi yapisal sorunlarin merkezinde adalet

algisinin oldugunu gostermektedir.

Elmasin bir diger 6nemli ve merkezi yerinde sabit {icret, yasam maliyeti, statii ve
deger, performansa dayali ticret, ek gelir ve ticret kiyas1 yer almaktadir. Temalar,
dogrudan akademik {icret yapisinin mali boyutlarinmi temsil etmektedir. Bu temalar
hem is giivencesi hem fticret adaleti hem de birbiri arasinda siki iliskidedir. Bu
durum, ticret paketi icinde yer alan gelir ve gider kalemlerinin yalnizca mali olarak
degerlendirilmedigi ayn1 zamanda adalet ve giivence kavramlarindan beslendigi

anlamina gelmektedir.

Diger temalar ise elmas seklinin sol kismina yigilip yumak olusturmaktadir. Bu
bolgede; toplumsal cinsiyet rolii, informel iliskiler, kurum takdiri ve destegi, is
yiikii, gorev stiresi, yan haklar, kurum iklimi gibi daha ¢ok sosyal, kurumsal ve
psikolojik baglami temsil eden temalar yer almaktadir. Temalar birbiri arasinda
yakin ama siki olmayan bir iliski igerisindedir. Bu kiimelesmeye yakin olan ancak
merkezdeki ticret adaleti temasiyla daha siki bir iliski bag1 bulunan tema “sosyal
iliskiler” olmustur. Bu baglamda, sosyal iligkilerin {icrete baglhh adaleti

degerlendirmede 6nemli bir etken oldugu anlasilmaktadir.
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Sekil 19. Kod Iliski Haritas1
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Sonucg

Bu arastirmada, akademisyenlerin is tatmini ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskide
ticret tatmininin araci roli ve akademisyenlerin sosyodemografik degiskenlerinin
arastirmanin temel degiskenlerine etkisi istatistiksel olarak incelenmistir. Karma
arastirma yontemiyle gerceklestirilen calismada, nicel arastirmada elde edilen
bulgularin nedenselliginin derinlemesine incelenmesi amaciyla nitel arastirma
gerceklestirilmistir. Nitel arastirmada elde edilen bulgular ise betimsel olarak
incelenmistir. Arastirmada nicel bulgular, istatistiksel farkliliklar, korelasyonel
iliskiler ve nitel temalara dayali bulgular sistematik bir bigcimde ele alinmistir. Nicel
ve nitel arastirma agiklayict ardisik desen modeliyle yiriitiilmiistiir. Uygulanan
yontemsel bititiinliik sayisal egilimler ile bu egilimlerin ardindaki dinamiklerin

anlasilmasina olanak tanimaistir.

Arastirmanin bulgulari, akademisyenlerin islerine karsi genel olarak yiiksek
diizeyde bir memnuniyet duydugunu; ancak bu memnuniyetin stireklilik agisindan
zayif yonler barindirdigimi gostermektedir. Orgiitsel baghlik diizeylerinin ise
agirhikli olarak devam baghhigl (zorunlu) yoniinde sekillendigi, duygusal ve
normatif baghlik boyutlarinda ise belirgin kirilganliklar oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin 6nemli bir kisminin kuruma yonelik bagliliklarinin goniilliilikten
cok zorunluluga dayali olmasi, ytiksekdgretimdeki baghilik dinamiklerinin yeniden
degerlendirilmesi gerektigine isaret etmektedir. Ucret tatmininde elde edilen
bulgular, akademik personelin biiytik ¢ogunlugunun akademik {ticret diizeyini
yetersiz buldugunu gostermektedir. Ucret artislarimin diisiik bulunmasi, sosyal
yardimlarin beklentileri karsilamamasi ve akademik emekle ticret arasinda kurulan
bagin zayiflig1l, maddi tatminin orgiitsel baglilik ve mesleki motivasyon tizerindeki

etkisini ciddi bigcimde zayiflattig1 anlagilmustir.

Sosyodemografik degiskenlerin arastirmanin temel degiskenleri tizerindeki
etkisinin analiz sonuclary;, cinsiyet, idari gorev, medeni durum, esin calisma
durumu, ¢ocuk sahibi olmasi ve/veya ¢ocuk sayisi, maas dis1 ek gelir degiskenleri
ile ticret tatmini, is tatmini ve orgtitsel baglilik degiskenleri arasinda anlamli bir

farkliligin olmadigini gostermektedir. Yas ile temel degiskenler arasindaki iliskide,
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yas gruplar1 ile temel degiskenlerin tiimiinde anlamlh bir farklihik gosterdigi
gozlemlenmistir. Is tatmini degiskeninde 45-54 yas grubunun 26-34 ve 35-44 yas
gruplarina gore is tatmin diizeyinde anlamli farklilik goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik
degiskeninde, 26-34 yas grubu ile 55-63 yas grubu arasinda anlamli farkliligin
oldugu goriilmiistiir. Ucret tatmini degiskeninde ise, 21-25 yas grubunun 64 ve
tizeri yas grubu haricinde tim yas gruplari arasmnda anlamlh farkhiliklar

bulunmaktadir.

Yiiksekogretim tuirii ile {icret tatmini ve orgtitsel baghlik arasinda anlamli farklilik
oldugu goriiltirken, is tatmini ile yiiksekogretim tiirtine arasinda anlamli bir
farklilik gozlemlenmemistir. Vakif tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin
ticret tatmini, devlet tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore daha
yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir. Ucret tatminin alt boyutlarma
bakildiginda ise ticret artis1 tatmini ve ticret diizeyi tatmini alt boyutlari, aradaki
anlamli iligkiyi olusturan alt boyutlar oldugu goriilmiistiir. Ucret artis1 ve iicret
diizeyi tatmini anlamh farklilig1 olusturan alt boyutlar olurken {ticret yapis1 ve
yonetimi ile sosyal yararlar tatmini alt boyutlar ile ytiiksektgretim tiirti arasinda
anlamli bir farkin olmadig1 goriilmiistiir. Orgiitsel baghligin sadece duygusal
baghilik alt boyutunda anlamli bir farklilik oldugu gortilmiistiir. Devam ve normatif
baghlik alt boyutlar1 ile ytiksekogretim ttirti karsilastirildiginda anlamli bir

farkliligin olmadig test edilmistir.

Temel degiskenlerinden is tatmini ve ticret tatmini ile akademik tinvan arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunurken, orgiitsel baghlik ile akademik tinvan arasinda ise
anlamli bir farklilik gostermedigi gozlemlenmistir. Ucret tatmini ve is tatmini
degiskeninde anlamli farkliligin, Prof. Dr. ve Dog. Dr. ile Aras. Gor. arasinda oldugu
gorilmistiir. Aras. Gor. tinvanh 6gretim elemanlar1 Prof. Dr. ve Dog. Dr. tinvanh
akademisyenlere gore {iicret tatmini diizeyinin daha ytiksek, is tatmin diizeyi daha

diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Temel degiskenler ile kurumdaki gorev siiresi arasindaki iliskide, is tatmini ve ticret
tatmini ile kurumdaki gorev stiresi arasinda anlamli bir farklilik gortilmezken

orgtitsel baghlik ile kurumdaki gorev siiresi arasinda ise anlamli bir farklilik
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gosterdigi gozlemlenmistir. Gorev stiresi ile orgiitsel baglilik degiskeninde anlaml
farkliligin katilimcilarin  kurumdaki gorev stiresi arttikca oOrgtitsel baglilik

dtizeyinin yiikseldigini gozlemlenmistir.

Bilim alam tiirti ile temel degiskenler arasindaki iliskide, bilim alam tiirtiyle is
tatmini ve ticret tatmini arasinda anlaml bir iliski bulunmazken, orgiitsel baglilik
ile anlamli bir iliskisinin oldugu gozlemlenmistir. Bilim alan1 fen ve miihendislik
bilimi olan katilimcilarin orgiitsel baghlk diizeyi saglik ve yasam bilimlerinden

anlamli olarak farklidir.

Ikamet ettikleri yasam alaninin miilkiyeti ile temel degiskenler arasindaki iliskide,
yalnizca is tatmini degiskeni ile anlaml1 bir iliski oldugu, orgtitsel baglilik ve ticret
tatmini ile ikamet edilen yasam alaninin miilkiyeti arasinda anlaml bir iliskinin
olmadigr gozlemlenmistir. Kendi miilkiyetinde bir konutta yasayan katilimcilar ile
ikameti kira olan katilimcilar arasinda is tatmini agisindan anlamli bir farklilik

oldugu gorulmiistiir.

Korelasyon analizi sonugclarma gore, is tatmini ve orgtitsel baghlik arasinda pozitif
yonde orta diizeyde, is tatmini ve ticret tatmini arasinda pozitif yonde zayif
diizeyde, orgtitsel baghlik ve ticret tatmini arasinda pozitif yonde zayif diizeyde
anlamli bir iliski oldugu gozlemlenmistir. Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasindaki
iliskide ticret tatmininin aracilik roliine iliskin analiz sonucunda, is tatmininin
orgtitsel baghlik tizerindeki toplam etkisi 3 = 0,5287 olarak hesaplanmistir. Bu
etkinin p = 0,4713'lik kismu dogrudan, f = 0,0573'lik kismu ise ticret tatmini
araciligiyla dolayh olarak gerceklesmektedir. Bu bulgu, ticret tatmininin is tatmini
ile orgtitsel baglilik arasindaki iliskide kismi bir aracilik rolii tistlendigi ampirik

olarak dogrulanmustir.

Nicel verilerin analiziyle elde edilen bulgularin derinlemesine incelenmesi amaciyla
12 akademisyen ile miilakat gerceklestirilmistir. Miilakatlardan elde edilen verinin
betimleyici analiz sonucunda bes ana tema olusmustur: (1) Akademik Isin Dogas1
ve Cinsiyet, (2) Is Tatmini ve Calisma Kosullari, (3) Ucret Tatmini, (4) Ucret
Politikasi, (5) Orgiitsel Baghlik ve Kurum Tklimi.
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“ Akademik isin dogas1 ve cinsiyet” temasina bagli dort alt tema 6ne ¢ikmustir: (1)
Akademik isin cinsiyetsizligi, (2) Toplumsal cinsiyet rolii, (3) Akademideki esitlik
ve esitsizlikler, (4) Akademik isin evrensel dogasinda ticretin ikincilligi. Bu tema
kapsaminda elde edilen bulgular, akademik tiretim stireglerinin kadin-erkek ayrimi
gozetmedigi, bu sebeple is tatmini, orgiitsel baglilik ve {icret tatmini {izerinde
cinsiyetin belirleyici bir faktor olmadig1 anlasilmistir. Kadinlarin aile ici ytiklerinin
(cocuk bakimi, ev isleri) daha fazla olmasi nedeniyle is tatminlerinin diisebilecegi
ve erkek akademisyenlerin gecim ytikiinii tistlenmeleri nedeniyle daha fazla stres
yasayabilecegi anlasilmistir. Akademik motivasyon ve bilimsel tiretimde {icretin
ikincil unsur oldugu go6zlemlenmistir. Bilimsel tiretime dayali akademik isin
dogasi, bazi akademisyenler icin maddi degil manevi tatminin ¢ncelikli olmasina
neden olmaktadir. Tatminin kaynagini daha ¢ok statii, motivasyon, bilimsel tiretim,
ogrenci yetistirme ve toplumsal deger gibi manevi unsurlarin olusturdugu

anlasilmastir.

“Is Tatmini ve Calisma Kosullar1” temasina bagh yedi alt tema olusturulmustur: (1)
Calisma kosullarinda benzerlik, (2) Is giivencesi ve personel sirkiilasyonu, (3) Is
yiikii, (4) Kamu hizmet ve yarari bilinci, (5) Idari yoneticinin etkisi, (6) Kadro
bekleme stireci, (7) Akademik kriter degisikligi. Elde edilen bulgular, devlet ve
vakif {iniversitelerinin birbirine benzer ¢alisma kosullarina sahip olmasi nedeniyle
yiliksekogretim ttirtine gore is tatmininin farklilasmadigini gostermektedir. Devlet
tiniversitelerinde is gtivencesi baghilig: artirirken, vakif tiniversitelerinde sozlesmeli
yapinin tatmin ve baglilig1 olumsuz etkiledigi ve vakif {iniversitelerinde akademik
personel sirkiillasyonunun yiiksek olmasi, baghlik olusmadan kurumdan ayrilma
egilimini artirabilecegi anlasilmistir. Akademik personelin yogun is ytiki altinda
olmasi tatmin ve bagliligi olumsuz etkileyebilmektedir. Is yiikiiniin zorunlu ve
goniilli  olmas1 etki diizeyini ve yoniinii belirleyebilmektedir. Devlet
universitelerinde gorev yapan akademisyenlerin toplumsal yarar tiretme ve kamu

hizmeti sunma bilincinin tatmin ve baglhlik diizeyini artirabilecegi anlasilmistir.

“Ucret Tatmini” temasina bagh yedi alt tema 6ne ¢ikmustir: (1) Ucret diizeyi, (2)
Ucret kiyasi, (3) Sabit ticret yapisi, (4) Sosyal iligkiler, (5) Yasam maliyeti, (6)

Idealizm-ticret iliskisi, (7) Ek gelir. Elde edilen bulgular, mevcut {icret diizeyinin

294



yetersiz bulundugunu, bu durumun mesleki ilerleme, tatmin ve baglilig1 olumsuz
etkileyebildigini gostermektedir. Ucret diizeyinin yeterli olmasi akademik
ilerlemeyi saglayan temel faktorlerden biri oldugu anlagilmaktadir. Ucret
diizeyinin yeterli olmasi, temel yasam maliyetlerini karsilamasinin yani sira
bilimsel arastirma yapabilme ve odaklanabilme imkanini etkileyebilmektedir. Ucret
dtizeyinin diistik olmasi sadece ekonomik degil ayni1 zamanda psikolojik ve mesleki
tikenmisligi de tetikleyici bir unsur olabilecegi anlasilmaktadir. Elde edilen
bulgular, ticret diizeyinin yeterli diizeyde olmasinin ticret disindaki olumsuz
faktorlerin g6z ardi edilebilecegi gostermektedir. Dolayisiyla, yeterli {icret

diizeyinin akademide telafi edici bir rol oynayabilecegi gortilmiistiir.

Akademisyenlerin ticret tatminine etki eden temel faktoriin, sadece ticret diizeyinin
olmadigr aym1 zamanda c¢ok faktorlii unsurlarla degerlendirildigi ortaya
konulmustur. Akademisyenler {icret tatminlerini; ytiksekdgretim tiirleri, tinvana
dayal1 algilanan hiyerarsi ve piyasa kosullari, ticret kiyasi gibi ¢ok gesitli unsurlarla
aciklamaktadir. Ozellikle iist diizey kamu gorevlileri (btirokrat, doktor, miithendis,
hakim, kaymakam vb.) ile yapilan ticret karsilastirmalari, akademik ticret algisinda
kroniklesmis bir tatminsizlik kaynag1 oldugu anlasilmaktadir. Akademisyenler igin
ticret diizeyi, statii ve toplumsal degerle iligkili bir yapidadir. Hem gorev yaptiklar:
yiiksekogretim kurumlari icinde hem de toplumsal zeminde ugranildig: diistintilen
ticrete bagh statti kaybi, yalnizca ekonomik degil ayni zamanda toplumsal deger
kaybma da isaret etmektedir. Akademisyenler iicret tatmin diizeyinin yalnizca

sayisal artislarla degil, adalet ve esitligi gozeten yapida ele almaktadirlar.

Saglikli ve nitelikli sosyal iligkiler; dayanisma, sosyal sermaye ve ekip ruhunu
guclendirirken, liyakat ilkesinden sapma ve gorev ihmaline de neden olabilecegi
gorilmistiir. Calisma ortamindaki olumlu sosyal iliskiler, ticretin yetersizligini
dengeleyebilirken; olumsuz iligkiler ticret memnuniyetsizligini daha belirgin

kilmaktadir.

Buytiksehirde gorev yapan akademisyenlerin, yiiksek yasam maliyetine karsi mali
olarak desteklenmesi gerekliligi anlasilmistir. Dengeleyici yasam maliyet ddenegi

adinda tcret kaleminin saglanmamasimin ciddi bir refah kaybina ve adaletsizlik
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algisina yol actig1 anlasilmistir. Akademik faaliyetlerde duyulan ideallerin tatmin
tizerinde O©nemli bir faktdr oldugu anlasilmaktadir. Akademik ideallere
ulasabilmenin mali destekle ve ekonomik refahla miimkiin olacag: gortilmustiir. Ek
gelir, akademisyenlere mali rahatlama saglamasiyla birlikte akademik {iretimin
surdiirilebilirligi, motivasyon, tatmin ve baglilik diizeyinin artmasinda ¢énemli bir
faktor oldugu anlasimaktadir. Ancak, ek gelir faaliyetlerinin is ytkunt
artirdiginda olumsuz sonuglar dogurabilecegi gibi ek gelir saglayacak kaynaklarda
bilim dallar1 arasinda dengesizliklerin bulunmasi firsat esitsizligi algisini

olusturabilmektedir.

“Ucret Politikas1” temasina bagl bes alt tema 6ne ¢ikmistir: (1) Ucret adaleti (2),
Idari reform, (3) Statii ve deger, (4) Performansa dayali ticret ve (5) Yan haklar. Elde
edilen bulgular, ticret adaletine iliskin alg1 yalmizca ticret diizeyinden degil, emege
ve kideme dayali farklilik, tinvanlar arasi belirgin ticret hiyerarsisi, seffaf ticret
politikas1 gibi ¢cok boyutlu beklentilerden beslendigini gostermektedir. Akademik
tinvan yiikselmesinin ticrete belirgin sekilde yansimadigini, gorev stiresi ve bilimsel
faaliyetlerde gosterilen ¢abasimnin ticret farkliligi olusturmamasinin ticret adaleti
algisin1  zedeledigi, tatmin ve baghlik diizeyini de olumsuz etkileyebildigi

anlasilmaktadir.

Performansa dayali {icret sisteminin uygulanma bicimi, etki ve degerlendirme
kriterlerinin verimsiz oldugu ve bu durumun da is tatmini ve orgiitsel baglilik
tizerinde olumsuz etkiler olusturabildigi anlasilmaktadir. Bilimsel tiretim ve emek
gosteren akademisyen ile gostermeyen akademisyenlerin birbirine yakin diizeyde

ticret almasimin, “adil olmayan esitlik” algisini olusturdugu gortlmiistiir.

Akademisyenlerin is tatmini ve orgtitsel baglilik diizeyleri tizerinde akademik ticret
ile birlikte yan haklara sahip olmalar1 da etkilidir. Yemek, servis, lojman, ¢ocuk
bakim destegi gibi yan haklarin artirilmasi 6rgtitsel baglilig1 destekleyebilmektedir.
Sunulacak yan haklar, ticret tatminsizliginin bir 6l¢tide telafi edebilecegi; baglilik ve

tatmin diizeyini olumlu etkileyebilecegini anlasilmaktadir.

“Orgtitsel Baghlik ve Kurum Iklimi” temasina bagli alt1 alt tema &ne gtkmistir: (1)

Kurum iklimi (2), Gorev stiresi, (3) informel iliski ag1, (4) Konfor alani, (5) Ogrenci
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bag1 ve (6) Kurum takdiri ve destegi. Elde edilen bulgular, 6grenci yetistirmek,
ogrencilerle kurulan diyalog ve giiclii bagin akademisyenin is tatminini ve orgtitsel
baglihigi artirict yonde etkisinin olabilecegini gostermektedir. Ogrencinin
potansiyeli, egitim diizeyi ve niteligi akademisyenin is tatmin diizeyine etki eden
unsurlardir. Ogrenci-akademisyen iletisiminin sadece pedagojik bir siire¢ olmadig;,
ayni zamanda akademisyenin tatmin ve motivasyonunu besleyen bir yap1 oldugu

anlasilmaktadir.

Akademisyenlerin yer degistirme imkanlarinin yoklugu ya da smirliligy orgtitsel
baglhiligi gontllu degil, mecburi bigcimde yapay bir baghlk iliskisine
doniistiirebilmektedir. Idari ve yapisal engellerin verimsizlik ve tatminsizlik gibi

sonuglar dogurabilecegini gortilmiuistiir.

Informel iliski agmin icinde olundugunda; arkadasca iliskiler ve biirokratik
sorunlarmn ¢oziimiinde avantaj saglamasmin akademisyenlerin baglilik ve tatmin
diizeyini olumlu etkileyebilecegi goriilmiistiir. informel iliski aginin disinda
olundugunda ise orgiitli dislayicilik, ideolojik gruplasma, mobbing, ayristiric

tutum ve esitsizlik tiretme potansiyelini tasidig1 gortilmiistiir.

Gorev stiresinin Orgiitsel baghlik diizeyinde onemli bir etkiye sahiptir, zamanla
kurum bir “ev” ya da “aile” gibi goriilmektedir. Orgiitsel baglihigin kosulsuz
sadakate bagh gelistigi gozlemlenmektedir. Gorev stiiresi arttikca kurumsal
korlugiin olustugu, yerlesik aliskanhiklara karsi elestirel yaklasimin mumkiin
olamadigr anlasilmaktadir. Yiiksekogretimde nitelikli stirdiirtilebilirlik ve
akademik kalite i¢cin akademisyenlerin 5-10 yil arasimnda rotasyona girmesinin
onemi ortaya cikmaktadir. Zamanla aliskanliklar, rutinler ve fiziksel diizenin
tanidik hale gelmesi nedeniyle kurum, akademisyen igin konfor alani haline
gelmektedir. Konfor alanmin genellikle, is giivencesinin oldugu kurumlarda,
akademik kariyerin ilerleyen evrelerindeki tinvanlarda, performans kriterlerinin
asgari diizeyde olan kurumlarda olustugu gortilmektedir. Konfor alani hem
orgiitsel bagliligi hem de is tatminini artirmaktadir ancak akademik verimlilik

tizerinde paradoksal bir gerilim olusturmaktadir.

Kurumun sundugu takdir, sagladigi destek, sembolik ya da mali tesvikle
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ddiillendirmek, akademisyenin kuruma olan bagliligini, performansini ve is tatmini
artirabilecegi goriilmiistiir. Idari yoneticiden alinan 6vgii, takdir ya da kamuoyuna
duyuru gibi unsurlarin, akademik {icret diizeyi yetersiz olsa dahi motivasyon ve

tatmini artirabilen giticli araglar oldugu anlasilmaktadr.

Aciklayicr ardisik desenle yiiriitiilen arastirmanin nicel ve nitel bulgulari,
akademisyenlerin tatmin ve baghlik dtizeylerini etkileyen bireysel, yapisal ve

yonetsel faktorlerin birbirinden bagl bir biittinliik iginde isledigini gostermektedir.
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Tartisma

Karma yontem yaklasimi kapsaminda, acgiklayici ardisik desen modeli ile
yapilandirilan ¢alismanin ilk asamasinda nicel arastirma, ikinci asamasinda ise nicel
arastirmada elde edilen bulgularin sebeplerinin derinlemesine incelenmesi i¢in nitel
arastirma gerceklestirilmistir. Nitel arastirmada, nicel sonuglarin arka planindaki
olasi dinamikleri ve anlamlar1 derinlemesine incelenerek aciklanmasi
amaglanmistir. Bu boltimde, her iki asamadan elde edilen bulgular biitiinciil bir

bakis acisiyla sentezlenerek mevcut literatiir 1s181nda tartisilmistir.

6 o 3

% Nicel Bulgu: Arastirmada cinsiyetin is tatmini, ticret tatmini ve orgtitsel

baglilik tizerinde anlaml1 bir etkisi gortilmemistir.

% Nitel Bulgu: Akademik tiretim stireclerinin kadin-erkek ayrimi gozetmeyen
dogasindan dolayi is tatmini, orgtitsel baglilik ve ticret tatmini tizerinde cinsiyetin

belirleyici bir faktor olmadig: anlagilmistir.

% Tartisma: Literatiirde cinsiyet degiskeninin temel degiskenler tizerindeki
etkisi tutarli degildir (Chen, 2023). Sektorler arasi mesleki oOzelliklerin farkl
olabilmesi dolayisiyla cinsiyet degiskeninin tutarli sonuglar gostermemesi beklenen
bir durumdur (Sanz de Galdeano, 2002). Nicel arastirmada elde edilen bulguyu,
nitel bulgular su sekilde aciklamaktadir: Cinsiyet degiskeninin arastirmanin temel
degiskenleri tizerinde anlamli etkisinin olmamas: cinsiyetin 6n planda olmayan
meslek yapisindan kaynaklanmaktadir. Arastirmada elde edilen bu bulgu;
akademisyenlerde cinsiyetin anlaml1 etki olusturan bir degisken olmadig1 gosteren
bazi calismalar1 (Toker, 2011; Rabindarang, Bing ve Yin, 2014; Mumford ve Sechel,
2019; Yang ve Jeong, 2020; Trisnawati, Erari ve Aisyah, 2022) desteklemektedir.

e e Ok K

% Nicel Bulgu: Arastirmada vakif ve devlet tiniversitesi ile temel degiskenler
arasindaki iliski sonuclarina gore, ticret tatmini ve Orglitsel baglilik ile
yliksekogretim tiirleri arasinda anlamh bir iliski, is tatminin de ise anlamli bir

farklilik gozlemlenmemistir.
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%+ Nitel bulgu: Devlet ve vakif tuniversitelerinin akademisyenlik meslegi
ozelinde benzer calisma kosullarina sahip olmas: ytiksekdgretim tiirtine gore is

tatmininin farklilasmamasina neden olmaktadir.

% Tartisma: Akademisyenlerin is tatminini “tiniversite calisma ortami" ve
"akademik isin dogas1" yiiksek diizeyde etkileyen iki faktordir (Chen, 2023).
Literatiirde ytiksekogretim tiirtintin akademisyenlerin is tatmininde anlamh
sekilde farklilastig1 sonucuna ulasilan calismanin (Dogan, Demir ve Tiirkmen, 2020)
bulunmasina karsin, nicel arastirmada elde edilen bulguyu, nitel bulgu su sekilde
aciklamaktadir: Akademik isin dogasimin evrensel olmasi dolayisiyla
akademisyenlerin is tatmini yiiksekogretim tiirlerine gore farklihk

olusturmamaktadir.

6 ok ok

% Nicel Bulgu: Arastirma sonucuna gore, devlet tiniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin vakif {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore

orgtitsel baghlik ortalamasi daha ytiksek diizeydedir.

% Nitel Bulgu: Devlet tiniversitelerinde is giivencesi baghilig1 artirirken, vakif
tiniversitelerinde Is Kanununa bagl sézlesmeli personel yapisinin ve akademik
personel sirkiilasyonunun yiiksek olmasi, tatmin ve bagliligi olumsuz

etkilemektedir.

% Tartisma: Nicel arastirmada elde edilen bulguyu, nitel bulgu su sekilde
aciklamaktadir: Yiiksekogretim tiirleri arasinda is giivencesi ve is giivencesizligi
yontindeki farkhiliklar akademisyenlerin tatmin ve bagllig tizerinde etkilidir. Is
glvencesizligine bagli isini kaybetme algisinin kurumda kalma istegi tizerinde
etkisi oldugunu; is giivencesinin ise orgiitsel baglilikla pozitif iliskisi oldugunu
gosteren calismalar (Furdker ve Berglund, 2014) ile birlikte akademisyenlerde is
glivencesi degiskeninin is tatmini tizerinde de anlamli farkliliklar olusturdugunu
gosteren calisma (Smagina, 2020) bulunmaktadir. Bu dogrultuda, aralarinda uyum

olan nicel ve nitel bulgular, literatiirdeki calismalar1 dogrulamaktadir.

6 Ok 3k
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%+ Nicel Bulgu: Devlet {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin ticret
tatmini, vakif {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore daha distik
diizeydedir.

%+ Nitel Bulgu: Devlet tiniversitelerinde ticretlerin akademik performansa bagh
olmadan sabit belirlenmesi, iicret tatminini olumsuz etkilemektedir. Bununla
birlikte, ticret kiyasi ve {icret adaleti {icret tatmin diizeyini etkileyen 6nemli iki
unsurdur. Devlet tiniversitelerindeki akademisyenler is¢i sinifi ile akademik ticretin
farkinin diisuklugu ile tist diizey kamu gorevlisi ile akademik ticretin farkinin
ytiksekligini kiyaslayarak ticret adaletsizligi algisini tasimaktadir. Bu algi, ticret
tatmin diizeyinde diisiise neden olmaktadir. Vakif {iniversitelerinde akademik
ticretin asgari devlet tiniversitesi seviyesinde olmasi tatmin igin ©nemli bir
unsurdur. Vakif tiniversitelerinde akademik performansa bagh tesvik gelirlerinin
yiiksek olmasina karsin, devlet tiniversitelerinde performansa baglh mali tegvikler
sabit ve diisiik diizeydedir. Yuksekogretim tiirleri arasindaki bu farkliliklardan
dolayr devlet {iniversitesindeki akademisyenlerde {ticret tatmini vakaf

tiniversitesindeki akademisyenlere gore daha diisiik diizeydedir.

% Tartisma: Her iki yiiksekogretim tiirtindeki akademisyen grubu da {icret
diizeyini yetersiz bulmaktadir ancak ticret tatminine kars1 ytiksekogretim tiirtine
gore farklillk bulunmaktadir. Devlet tiniversitesindeki akademisyenler ticret
kiyasini egitim diizeyi duisiik isciler ve tcret diizeyi ytiksek tist diizey kamu
gorevlileriyle yaparken, vakif {iniversitesindeki akademisyenler kamudaki
meslektaglariyla kiyaslamaktadir. Ucret kiyasimin algilanan {icret adaletine
olumsuz etkisi bulunmaktadir. Gerhart ve Milkovich (1992) tarafindan gelistirilen
ticret tatminini, benzer pozisyonda calisanlar ile ticretin kiyaslanmasina ve ticret
adaletine dayandiran Ucret Tatmin Modelini dogrulamaktadir. Gergeklestirilen
calismalar, algilanan ticret adaleti ile {icret tatmini arasinda pozitif yonde iliskili
oldugunu gostermektedir (Motshegwa, 2011). Bununla birlikte, ticret tatmini devlet
universitesindeki akademisyenlere gore daha yiiksek olan vakif tiniversitesinde
gorevli akademisyenlerin sektor icerisinde degerlendirme yaprak daha ilimli
yaklasmaktadir. Gergeklestirilen bir calismada, ytiksekogretim tiirii farketmeksizin

akademisyenlerin nitelikli cogunlugu, ticret diizeyini yetersiz bulmasma karsin,
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vakif tniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin devlet tiniversitesindeki
meslektaslarina kiyasla akademik ticret duzeylerine karst daha iyimser
degerlendirdikleri gortilmiustiir (Tuzgol Dost ve Cenkseven, 2007). Arastirma

kapsaminda elde edilen bulgu literattirdeki ¢alismalar: dogrulamaktadir.

6 O o

* Nicel Bulgu: Is tatmininde yiiksekdgretim tiirtine gore anlamli bir farklilik
gozlemlenmese de devlet tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin is tatmini
ortalamasi, vakif tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore daha yiiksek
diizeydedir.

% Nitel Bulgu: Devlet {iniversitelerindeki akademisyenlerin toplumsal yarar
tiretme ve kamu hizmeti sunma bilincine sahip olmasi tatmin ve baglilik diizeyini
artirmaktadir.

% Tartisma: Arastirmanin nicel bulgularma gore ytiksekogretim tiirti ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 saptanmistir. Bununla birlikte, devlet
tiniversitesindeki akademisyenlerin is tatmin diizeyi vakif universitesindeki
akademisyenlere gore daha yiiksek ortalamada oldugu gorilmistiir. Nitel
arastirmada bu bulgu olasi sebepleri derinlemesine incelendiginde ¢ne g¢ikan
kavram; kamu yarar1 ve kamu hizmet bilinci olmustur. Devlet tiniversitesinde
“kamu gorevlisi” olarak gorev yapan akademisyen, kamu yarar1 ve kamu hizmet
bilincine sahip olmasi is tatminini artirmaktadir. Gergeklestirilen bir ¢alismada,
kamu yarar ile is tatmini arasindaki iliskide kisi-6rgtit uyumunun kismi araci
roliintin oldugu gortilmiistiir (Akbas, Murat Eminoglu ve Giirsel, 2023). Nitel

arastirmada elde edilen bulgu, literattirdeki sonuclar1 desteklemektedir.

6 O 3k

% Nicel Bulgu: Akademisyenler arasinda ticret tatmini ve is tatmini
diizeylerinde tinvana dayali anlamli iligki oldugu goriilmiistiir. Orgtitsel baglilik ile

tinvan arasinda ise anlamli bir farklilik gostermedigi gozlemlenmistir.

% Nitel Bulgu: Akademik {invan yiikselmesinin ticrete yansimasi {icret
tatminini etkileyebilmektedir ancak tinvanlar arasinda belirgin farkliliklarin

olmamasi, gorev siiresi ve bilimsel faaliyetlerde gosterilen cabanin nitelikli ticret
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farkliligini olusturmamasi {icret adaleti algisini zedeledigi ve tatmin diizeyini de
olumsuz etkiledigi anlagilmaktadir. Ucret adaletine iliskin algi yalnizca iicret
diizeyinden degil, emege ve kideme dayali farklilik, tinvanlar arasi belirgin ticret
hiyerarsisi, seffaf ticret politikas1 gibi cok boyutlu beklentilerden beslenmektedir.
Bununla birlikte, akademik personelin yogun is ytikti altinda olmasi tatmin ve
baghhig1 olumsuz etkilemektedir. Is yiikiiniin zorunlu ve goniillii olmast etki

dtizeyini ve yoniinii belirleyebilmektedir.

« Tartisma: Unvan yiikseldikge ticret diizeyi yiikselmektedir. Bu durum ticret
tatminini etkileyen bir faktordiir. Unvanin yiikselmesi akademik is birlikleri ve
karar verici pozisyonlarma erismeye imkan sunmaktadir. Bu sebeple tinvan
ytikseldikge is tatmini diizeyinin yiikselmektedir. Bu bulgu, tist tinvandakilerin alt
tinvanlilara gore daha yiiksek is tatmin diizeyine sahip oldugunu gosteren
calismalar1 (Oshagbemi, 2003; Pala, Eker ve Eker, 2008; Toker, 2011; Mgaiwa, 2023;
Chen, 2023) dogrulamaktadr.

6 o 3

« Nicel Bulgu: Orgiitsel baglilik ile kurumdaki gorev stiresi arasinda anlaml
bir iliskinin oldugu gozlemlenmistir. Arastirma sonuglari, ¢alisanlarin kurumdaki
gorev siliresinin artmasinin, orgtitsel baglilik diizeylerini olumlu yonde etkiledigini

gostermektedir.

% Nitel Bulgu: Gorev siiresi, orgiitsel baghlik tizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Calisan zamanla kurumu bir “ev” ya da “aile” gibi gorebilmektedir.
Zamanla aliskanliklar, rutinler ve fiziksel diizenin tanidik hale gelmesi ya da kurum
degistirme imkanlarmin zor olmasi nedeniyle, akademisyen icin gorev yaptiklar:
kurumlar konfor alani haline gelebilmektedir. Konfor alan1 hem orgtitsel baglilig:
hem de is tatminini artirmaktadir ancak akademik verimlilik tizerinde paradoksal

bir gerilim olusturmaktadir.

% Tartisma: Kurumdaki gorev stiresi uzadikca ve yer degistirme imkanlarinin
kisitl: oldukca orgtitsel baglhiligin artmasi literatiirde beklenen bir durumdur (Allen
ve Meyer, 1990; 1991). Gorev stiresi uzadikca orgiitsel baghlikla birlikte konfor alar

da genislemektedir. Bu da akademisyen {izerinde paradoksal bir etki olusturarak
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motivasyon ve performans disiikliigiine neden olmaktadir. Is tasarimi literatiirii
cercevesinde uzun stireli bir iste calisma, is performansina yardimc: m1 yoksa engel
mi oldugunun incelendigi calismanin bulgulari, kurumda gorev siiresi uzamasinin
calisan performansmin olumsuz etkiledigi ve motive olma egiliminde dustislerin
oldugunu gostermektedir (Ng ve Feldman, 2013). Nicel ve nitel bulgular birbirini

desteklemektedir ve elde edilen sonugclar literatiirdeki calismalar: dogrulamaktadir.

o Ok ok

% Nicel Bulgu: Akademisyenin {icret paketi disinda kalan ek {icretlerin temel

degiskenler tizerinde etkisinin olmadig1 gortlmiistir.

% Nitel Bulgu: Ek gelir, akademisyenlere mali rahatlama saglamasziyla birlikte
ek gelir faaliyetlerinin is yiikiinti artirmasi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.
Artan is yiikiine bagli olarak ek gelirin, tatmin ve baghlk {izerinde etkisi

bulunmamaktadir.

% Tartisma: Yiiksekogretimde ek gelir genellikle akademisyenin akademik
tiretimi ve performansiyla iliskilidir. Nitel bulgu, is ytikii tizerinden nicel sonuglar:
aciklamaktadir. Literatiirde performansa dayali ticretli islerde ¢alisanlarin is tatmin
dtizeyinin daha yiiksek oldugunu (Cornelissen, Heywood ve Jirjahn, 2011) ancak
tcret degiskeni dahil edildiginde performansa dayali ticretli islerde calisanlarin is
tatmini {izerinde 6nemli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Allen,
Whittaker ve Sutton, 2017). Bununla birlikte, is yiikii is tatminini olumsuz
etkilemektedir (Caliskan ve Bekmezci, 2019). Arastirma kapsaminda elde edilen

bulgular literattirdeki ¢calismalar: desteklemektedir.

6 o 3

% Nicel Bulgu: Akademisyenlerde {icret tatmini ile is tatmini arasindaki iligki

pozitif yonli oldugu goruldii.

% Nitel Bulgu: Mevcut tcret diizeyinin yetersiz bulundugu, bu durumun
mesleki ilerleme, tatmin ve baglilig1 olumsuz etkiledigi gortilmiistiir. Ucret diizeyi
yeterli olmasi akademik ilerlemeyi saglayan temel faktorlerden biri oldugu

anlagilmaktadir. Ucret diizeyinin yeterli olmasi; temel yasam maliyetlerini
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karsilamasinin yani sira bilimsel arastirma yapabilme ve odaklanabilme imkanin

etkilemektedir.

% Tartisma: Nicel bulgudaki; akademisyenin {icret tatmini ve is tatmini
arasindaki pozitif iliskiyi, nitel bulgu; refah ve yasam maliyeti {izerinden
agiklamaktadir. Gergeklestirilen calismalar, iicret tatmininin is tatmininin temel
bilesenlerinden biri oldugunu (Smith, Kendall ve Hulin, 1969), is tatminsizliginin
en belirgin oldugu {i¢ unsurdan birinin ticret oldugunu (Oshagbemi, 1996), ticret
tatmini ve {icret diizeyi alt boyutunun (Serreqi, 2020) diisiik gelir (Hadush ve
Katheriyar, 2023) ve tatmin edici olmayan ticretin (Ogony ve Majola, 2018; Reyes,
Aquino ve Bueno, 2019) is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda, akademisyenin ticret tatmini diizeyinin yiiksek
olmasi, onun refah icinde ve yasam maliyetinin karsilanabilir diizeyde oldugunu
ve dolayisiyla is tatmini diizeyinin de yiiksek olabilecegini gostermektedir. Aksi

durumda ise {icret tatminsizligi is tatminsizligine neden olacaktr.

6 o 3

% Nicel Bulgu: Arastirma sonucunda akademisyenlerde ticret tatmini ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligski pozitif yonlii oldugu goriildii. Orgiitsel baghilik en

yiiksek diizeyde ticret yapist ve yonetimi tatminiyle iliskisi bulunmaktadr.

% Nitel Bulgu: Akademisyenler aldiklar1 maasi, kurumdaki konumlarmin ve
degerlerinin bir yansimasi olarak gormektedirler. Bununla birlikte, “diisiik maas
varsa diistik deger vardir” algis1 bulunmaktadir. Dolayisiyla, akademik {invanin
toplumdaki prestiji oldugunu kabul eden akademisyen icin elde edilen ticretin
diisik olmasi, degersizlik algisina neden olabilmektedir. Sonug olarak, ticret
kurumla iliskilendirilmekte ve yalnizca gecim araci degil, ayni1 zamanda kurumdaki

deger ve sosyal stattiniin bir gostergesi olarak tanimlanmaktadir.

% Tartisma: Nitel bulgular; kurumdaki konum, statii ve deger tizerinden nicel
bulguyu agiklamaktadir. Gergeklestirilen calismalar, ticret tatmini ile orgiitsel
baghlik ve alt boyutu olan normatif baghlikla arasinda pozitif ve anlaml1 bir iliski
oldugunu gostermektedir (Tang ve Chiu, 2003; Vandenberghe ve Tremblay, 2008).

Ucret tatmininin; iicret dtizeyi, ticret artisi, yan haklar ve {icret yapisi gibi alt
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boyutlari ile 6rgtitsel baghlik arasinda pozitif ve anlamh bir iliski bulunmaktadir
(Jung ve Yoon, 2015). Bu bakimdan nicel bulgu, literatiirdeki calismalar:

desteklemektedir.

e e Ok K

% Nicel Bulgu: Arastirma sonucunda akademisyenlerde is tatmini ve orgititsel
baghlik arasindaki iliskide ticret tatmininin kismi aracilik roliine sahip oldugu

goruldi.

% Nitel Bulgu: Akademik motivasyon ve bilimsel tiretimde ticretin ikincil
unsur oldugunu vurgulanmaktadir. Tatminin kaynagmi daha c¢ok statii,
motivasyon, bilimsel tiretim, 6grenci yetistirme ve toplumsal deger gibi manevi
unsurlar olusturmaktadir. Bilimsel tiretime dayali akademik isin dogasi, bazi
akademisyenler icin maddi degil manevi tatminin Oncelikli olmasina neden

olmaktadir.

% Tartisma: Gergeklestirilen ¢calismalar ticretin hem is tatmini hem de orgtitsel
baglilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu ve is tatmini, tcret ile
orgtitsel baglilik arasindaki iliskide araciik rolti oldugunu gostermektedir
(Trisnawati, Erari ve Aisyah, 2022). Judge ve arkadaslar1 (2010), ampirik sonuglar
ve teorik desteklerin 6tesinde, calisanlart bu denli motive eden bir unsur olan
ticretin neden bu kadar az tatmin saglayabildigini kisisel ve orgiitsel baglamlar
cercevesinde aciklanmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu arastirma kapsaminda
elde edilen nitel bulgu ise bunu acgiklamaktadir. Meslegin 6zelliklere bagh gelisen
motivasyon unsurlari {creti ikincil bir unsur olarak konumlandirmaktadir.
Akademisyenler 6zelinde; 6grenci bagi, toplumsal statti ve deger, bilimsel tiretim
gibi faktorlerin sagladigi tatmin ve motivasyon ticretin olumsuz etkilerini

azaltmakta ve onu ikincil faktor olarak konumlandirmaktadir.
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Politika Onerileri

Bu calismada elde edilen bulgular, Tiirkiye’de ytiksekogretim kurumlarinda gorev
yapan akademik personelin is tatmini, {icret tatmini ve Orgtitsel baglilik
dtizeylerinin hem bireysel refah hem de kurumsal siirdiirtilebilirlik acisindan kritik
gostergeler oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen nicel ve nitel veriler,
ozellikle ticret politikalarinin ekonomik bir ara¢ olmanin 6tesine gecerek; orgiitsel
baghlik, akademik motivasyon ve kamu hizmeti anlayisiyla dogrudan iligkili ¢ok

katmanl bir yapi sergiledigini gostermektedir.

Arastirma sonuclarindan hareketle gelistirilen asagidaki politika oOnerileri;
yiiksekogretim sisteminde akademik ve yonetsel verimliligi artirmaysi,
akademisyenligin toplumsal degerini gticlendirmeyi ve kamu kaynaklarinin daha
etkin kullanilmasini hedefleyen biittinctil bir yaklasimla olusturulmustur. Politika
onerileri “adalet, verimlilik, etkinlik ve liyakat” ilkeleri dogrultusunda akademik

emegin taninmasini, degerlendirilmesini ve stirdtirtilebilirligini esas almaktadir.
Kamu ticret politikalar1 reformuna yonelik politika onerileri:

» Akademik ticret diizeyleri artirilmalidir. Bu artis isci stattisii ve tist diizey kamu
gorevlisi ticretleri ile akademik ticret arasindaki fark dikkate alinarak akademisyen

lehine yeniden diizenlenmelidir.

» Enflasyona ve serbest piyasa kosullarina endeksli akademik ticret sistemi
gelistirilmelidir. Ozellikle biiyiiksehirlerde artan yasam maliyetlerini ve satin alma

giicti kay1plarinin telafi edilmesi amaglanmalidir.

» Akademik tcret adaletini saglayacak yapt c¢ok boyutlu olarak
yapilandirilmalidir. Ucret adaletine iliskin alg1 yalnizca ticret diizeyinden degil,
emege ve kideme dayali farklilik ve tinvanlar arasi ticret hiyerarsisinden
etkilenmektedir. Emegin, kidemin ve tinvanin baz alindig; ticret yapisinda, ticretler

arasinda belirgin ve tatmin edici farklar olusturulmalidir.

» Akademik performansa dayali adil {icretlendirme modeli gelistirilmelidir.
Performans kriterleri net, olgiilebilir ve seffaf bir yapida tanimlanmali; yalnizca

yayin sayisi degil, 6grenci danismanhigl, toplumsal katki ve yonetsel gorev gibi
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akademik emegin tim boyutlarini kapsamalidir. Akademik kadrolar arastirmaci ve

egitici siniflarma ayrilarak farkl ticretlendirmeler yapilmalidir.

* Arastirma performansina dayali kademeli tesvik sistemi Onerilmektedir. Bu
sistemin amaci, bilimsel ¢calisma hazirligin1 yapan akademisyenlerin ¢alismalarinin
ciktiya dontismemesi durumlarinda motivasyon ve tatmin diizeylerindeki duististi
onlemektir. Kademeli bir tesvik sistemi araciligiyla yalmizca bilimsel ¢iktilar degil,
basvuru, hakem puani, yayma dontisiim durumu, etki/katki puani ayri ayri
olctilerek bir puan ve ticret sistemi olusturulmalidir. Boylelikle, ¢iktis1 olmayan
bilimsel c¢alismalara yonelik gosterilen emek ve c¢abada odillendirilerek
basarisizligin  yigmhga  dontismeden emegin  stirdiirtilebilir  olmasi

saglanabilecektir.

= “Yagam Maliyeti Denge Odenegi” uygulamasi hayata gegirilmelidir. Bolgesel
gelismislik, ekonomik farkliliklar ve yasam maliyetlerini dikkate alan bir destek

kalemi hayata gecirilerek bolgeler arasi ticret adaleti saglanmalidir.
Yiiksekogretimde kurumsal yapiya iliskin politika onerileri:

= Ucret yonetimine iliskin denetim mekanizmast kurulmalidir. Ozellikle, iicret
farkliliklarim1  doguran bagli sirket-tiniversite iligkilerinin seffaf bicimde

denetlenebilmesi i¢in bagimsiz ve tarafsiz denetim sistemi olusturulmalidur.

= Akademik kadro stireclerinde seffaflik ve éngoriilebilirlik saglanmalidir. Unvan
gecisleri icin sabit kriterler, stire hedefleri ve basvuru siireclerinde ulusal diizeyde

standartlar belirlenmelidir.

» “Kurumsal Takdir ve Tamima Programlar1” yayginlastirilmalidir. Akademik
tegvik yalnmzca maddi degil, sembolik diizeyde de yapilandirilmalidir. Ornegin,
kamuoyunda is tatmini ve aidiyeti artirict duyurular yapilmali, 6diiller ve yonetsel

takdir mekanizmalar1 olusturulmalidir.

* Yiiksekogretim kurumlarmin akademik personele yonelik; idari, biirokratik ve

yapisal engelleri onleyici dis denetim mekanizmalar gelistirilmelidir.
Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin politika onerileri:

» Akademik rotasyon politikas1 gelistirilmelidir. Kurumsal korltigii ve verimlilik
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kaybmi onlemek amaciyla, belirli stirelerle kurumlar arasi goniillii rotasyon

programlari (5-10 yillik periyotlarda) kamu politikas: haline getirilmelidir.

» Akademik tatmin ve baglilik izleme endeksi olusturulmalidir. Yiiksekogretim
kurumlarinda akademisyenlere yonelik sabit araliklarla “Akademik Refah ve
Surdtrilebilirlik Anketi” uygulanmali, bu veri kamu politikas1 karar vericilerine
acik sekilde raporlanmalidir. Boylece mikro miidahaleler ve makro stratejiler ile
akademik insan kaynagindaki yapisal riskler, dontistim dinamikleri, motivasyonel
kirilmalar ve kurumsal baglilik zafiyetleri zamaninda tespit edilerek politika

yapicilar icin erken uyar1 mekanizmasi islevi gorebilecektir.

» Akademik personel icin kurumsal adalet ve psikososyal destek mekanizmalari
olusturulmalidir. Yiiksekogretim kurumlar icinde informel iliski agmnin hem
avantaj hem de dezavantaji birlikte barindirdig: gortilmiustiir. Akademik personele
yonelik orgititla dislayicilik, ideolojik gruplasma, mobbing, ayristirici tutum ve
esitsizlikler gibi uygulamalarla dezavantajli duruma diisen akademik personele

yonelik idari ve psikososyal destekleyici mekanizmalar olusturulmalidir.

* Profesorliik sonrasinda etki ve faaliyete dayali temsili tnvanlar
olusturulmalidir. Akademik tiretkenligin ¢ogunlukla tinvana bagl ilerledigi
anlasilmaktadir ve cogunlukla profesdr tinvani sonrasi akademik cikti diizeyinin
azaldig1 ifade edilmektedir. Bu husus dikkate almarak, akademik tiretimin
surdiiriilebilirligi icin akademik ytikselmenin zirvesi olan profesdr tinvanindan
sonra temsili tinvanlar olusturulmalidir. Olusturulan bu {invanlar farkh

kademelerde olmal1 ve bu kademelere bagli ticretlendirmeler yapilmalidir.
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EK I: ANKET FORMU
Saygideger Bilim Insani,

Bu calisma, Istanbul Medeniyet Universitesi biinyesinde, 26/12/2023 tarihli Etik
Kurul onayiyla, doktora tezine veri saglamak amaciyla gergeklestirilmektedir. Bu
arastirmada, akademik personelin tcret tatmini, is tatmini ve orgiitsel baghhk
diizeylerinin 6lgtilmesi amaclanmaktadir. Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki
akademisyenler olusturmaktadur.

Arastirma sonucunda, anketlerle ilgili genel sonuglar verilecek olup kisisel
bilgileriniz tamamen gizli tutulacaktir. Kiymetli vaktinizi ayirip arastirmaya

katildiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Sura Zavalsiz
Danisman: Prof. Dr. Hamza Ates
[stanbul dig1 bir ilde gorev yapmaktaysaniz liitfen aragtirmaya katilmayiniz. {lginiz

icin tesekkiir ederiz.

Asagida onay1 olan ben “Yiiksekogretimde Ucret Yap ve Politikalart: Is Tatmini ve
Orgiitsel Baglilik Arasindaki [liskide Ucret Tatmininin Araci Rolii” baglikli calisma
hakkinda bilgilendirildim ve calismaya katilmay1 kabul ediyorum. Bu ¢alismadan

istedigim zaman ¢ikabilecegimi anladim.
LOnay veriyorum
Demografik Sorular

1. Hangi ttir yliksekogretim kurumunda gorev yapmaktasiniz?
OVakaf Universitesi + MYO ODevlet Universitesi

2. Cinsiyet
OKadm OErkek

3. Yas araligmiz?
0021-25 [026-34 [135-44 [145-54 [155-63 [164 ve tizeri

4. Medeni durum
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OEvli OBekar ODul/bosanmis [JAyr yastyor
5. Evliyseniz esiniz ¢alistyor mu?

OEvli degil OEvet OOHayir
6. Cocuk sayis1?

O Cocugum yok 01 [0O2-3 0O4-5 06 ve tizeri

7. Akademik Unvaniniz?

OAras. Gor. OOgr. Gor. ODr. Ogr. Uyesi O Dog. Dr. OProf. Dr.

8. Idari goreviniz var mi?

OEvet [ Hayir

9. Kurumunuzdaki gorev stireniz?

01-5 yil 006-10 yil 0011-15 yil 0016-20 yil 021 yil ve tizeri

10. Bilim alaniniz?

OFen ve Miihendislik Bilimleri COSosyal ve Beseri Bilimler [OSaglik ve Yasam
Bilimleri

11. Ikamet edilen yasam alaninin miilkiyeti kime ait?

OMilkiyeti kendime ait OKira OLojman [Aile konutu (kira vermeden ikamet)
12. Hanehalkinin toplam gelir aralig1 nedir?
047.000 'den az  [147.001 - 80.000 b arast  [380.001- 110.000 b arast [ 110.001
-150.000 b aras1 [J150.001 b ve tizeri

13. Kurum ici ek gelirleriniz? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)
OEk ders OTesvik OOdenek ODoner sermaye Oikinci 6gretim ders ticreti
OKurum igi ek gelirim yok ODiger ......

14. Kurum dis1 ek gelirleriniz? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)
OKurum dis1 ek ders ODamsmanhik geliri O0Gayrimenkul geliri O Girisimcilik
geliri OProje geliri OTeknopark/Laboratuvar geliri [1 Kurum dis1 ek gelirim yok
OEmekli maas: ODiger ......

15. Geliriniz aileniz igin birinci dereceden temel gecim kaynagi mi1?

OEvet [Hayir

16. Maas dis1 toplam ek geliriniz? (Hanehalki ek gelir dahil)

OMaas disinda ek gelirim yok [0120.000b'denaz [120.000%-40.000% aras1 [140.001
-60.000 b aras1 [160.001 - 80.000 b aras1 [180.001 b ve tizeri
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S.N.

IS TATMIN OLCEGI

Asagida is tatmini alginiza gore
sorular bulunmaktadir. Liitfen her
dikkatle
ifadelere ne olciide katildiginiz ile

ciimleyi okuyarak,

ilgili ifadelerin yaninda yer alan
kutucuklara (X) ile isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

[simi severek yaparim

Mutlulugu isimdeyken buluyorum

Mevcut isimden memnunum

Isimi keyifli buluyorum

ATl B A

Is yerinde zaman iyi gegiyor

S.N.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Asagida kurumunuza kars1
bagliligimizi olcen ifadeler yer
almaktadir. Liitfen her ciimleyi
dikkatle okuyarak, ifadelere ne
Olciide katilip katilmadiginizi ilgili
ifadelerin yaninda yer alan

kutucuklara (X) ile isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Meslek hayatimin geri kalan kismini
bu tniversitede gecirmek beni ¢ok
mutlu eder.

Bu universitenin = problemlerini
gercekten kendi problemlerim gibi
gortiyorum.

Bu {iniversiteye karsi gtcli bir

aidiyet hissetmiyorum.

Bu tniversiteye karst duygusal
baglilik hissetmiyorum.

Bu okulda kendimi “ailenin bir
parcas1” gibi gérmiiyorum.

Bu tiniversite benim icin ¢ok 6zel bir
yeri vardir
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Su anda bu {iniversitede calistyor
olmam hem kendi istegimden hem
de sartlarin bunu
gerektirmesindendir.

Kurumumdan ayrilmay isteseydim
dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

Su anda {iniversitemden ayrilacak
olsam, hayatimda birgok sey alt st
olur.

10.

Bu tiniversiteden ayrilmamu
diistindiirecek secenekler oldukca

azdir.

11.

Eger bu tiniversiteye kendimden ¢ok
sey katmamuis olsaydim, bagka yerde
calismay1 diistinebilirdim.

12.

Bu tniversiteden ayrilacak olsam,
uygun alternatiflerim az olur.

13.

Bu {tniversitede calismaya devam
etmek i¢in yoneticilerime karsi bir
minnet borcu/sorumluluk
hissetmivorum.

14.

Eger  niversitemden  ayrilmak
benim yararima olsa dahi su anda
buradan ayrilmanin dogru
olmadigini diistintiyorum.

15.

Kurumumdan su anda ayrilacak
olsam kendimi suclu hissederim.

16.

Bu kurum Dbenim sadakatimi
(bagliligimi) hak ediyor.

17.

Bu kurumdaki insanlara karsi bir
minnet borcu/sorumluluk
hissettigim icin su anda bu okuldan

ayrilmam.

18.

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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UCRET TATMINI OLCEGI

Asagida aldigimiz iicretin diizeyi, ticret
yapisi, licret sistemi, iicretin 6denme
sekli ile ticret politikalar1 ve yonetimi

Ne Tatmin Edici Ne Degil

S i
E B |2
g 2 =
S.N. | boyutlarinda sorular bulunmaktadir. g — e '[3
Liitfen her ciimleyi dikkatle okuyarak, | (S % % S
ne olgiide tatmin edici oldugu ile ilgili _‘3“ g ? ..§
ifadelerin yaninda yer alan kutucuklara | 5 | E g t
(X) ile isaretleyiniz. 0 | & = o
1. Kesintilerden sonra elime gecen net
ddeme
2. Ucretimde yapilan en son artis
3. Odemelere iligkin beni ilgilendiren
konularda kurumumun bana yaptig1
aciklama
4. Kurumum tarafindan bana yapilan
sosyal yardimlar (yemek, servis vb.)
5. Bana yapilan buitiin 6demelerin diizeyi
(ticret, ikramiye, prim gibi ek 6demeler)
6. Amirimin  Ucretimin  belirlenmesi
tizerindeki etkisi
7. Kurumumdaki diger islere 06denen
tcretlerle  karsillastirdigimda  kendi
ticretim
8. Aldigim sosyal yardim miktar1 ve bana
katkis1
9. Su anki aylik ticretimin yeterliligi
10. | Ucretimde daha 6nce yapilan artiglar
11. | Ucret politikalarindaki tutarlilik
12. | Ucretimde yapilan artislarin belirlenme
sekli
13. | Kurumumdaki igler arasindaki iicret

farkliliklari
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EK II: MULAKAT FORMU

Saygideger Bilim Insani,

Merhaba, ben Sura ZAVALSIZ Istanbul Medeniyet Universitesi biinyesinde
yiiriitillen “Yiiksekogretimde Ucret Yapr ve Politikalart: Is Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik Arasindaki [liskide Ucret Tatmininin Aract Roli” baslikli doktora tezi
arastirmasini gerceklestirmekteyim ve sizinle bu konuda bir miilakat gortismesi igin
bir aradayiz.

Arastirmanin nicel arastirma safthasinda akademisyenlerin is tatmini ve orgtitsel
bagliliklarinda {icret tatmininin araci roléi nedir? sorusuna yanit aradim. Bu
gortismedeki amacimiz nicel arastirma bulgularinin nedenselligi sorgulamaktir. Bu
dogrultuda, 6nce sizinle arastirma bulgularini paylasacagim, sonrasinda sizden bu
bulgularin olast nedenleri hakkindaki goriislerinizi 6grenmek icin soruyu
iletecegim.

Gortisme siirecinde vereceginiz tiim sahsi bilgileriniz gizli tutulacaktir. Bu bilgileri
arastirmaci disinda herhangi bir kimsenin gérmesi miimkiin olmayacaktir. Ayrica
arastirma sonuglarinda katilimcilarin isimlerine kesinlikle yer verilmeyecektir.

— Gorusme baslamadan once, soylediklerime iliskin belirtmek ya da sormak
istediginiz bir soru var mi1?

— Izin verirseniz goriismeyi sesli olarak kayit altina almak istiyorum. Bunun
sizin i¢in bir sakincasi var mi1?

— Bu gortismenin yaklasik olarak bir saat stirmesini ngormekteyim.

— Sorulara gecmeden ©nce is tatmini, Orgiitsel baglilik ve {icret tatmin
diizeyinizi ayr1 ayr1 5 en yiiksek 1 en diisiik olacak sekilde skorlayabilir
misiniz?

— Izninizle sorulara geciyorum.

Sorular

Bulgu 1) Arastirmada cinsiyetin is tatmini, ticret tatmini ve orgtitsel baghhk
tizerinde anlamli bir etkisi gortilmemistir.

Soru 1) Bu durumu nasil yorumluyorsunuz? Cinsiyetin bu alanlarda daha az etkili
olmasinin olas1 sebepleri hakkinda ne diistiniiyorsunuz?

Bulgu 2) Arastirmada vakif ve devlet tiniversitesi ile temel degiskenler arasindaki
iliskiye bakildi. Arastirma sonuglarina gore, {icret tatmini ve orgiitsel baglilik ile
yiiksekogretim tiirleri arasinda anlaml bir iliski oldugu gorildii. Is tatminin de ise
yiliksekogretim tiirtine gore anlamli bir farklilik gozlemlenmemistir.
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Soru 2) Universite tiiriiniin {icret tatmini ve 6rgiitsel baghlik tizerinde anlamli bir
farklilik olusturmasi, is tatmini tiizerinde ise olusturmamas: hakkinda ne
diisintyorsunuz?

Bulgu 3) Arastirma sonucuna gore, devlet {iniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin vakif {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore
orgiitsel baglilik ortalamasi daha yiiksek diizeydedir.

Soru 3) Sizce neden? Bunun sebepleri hakkinda ne diistintiyorsunuz?

Bulgu 4) Devlet tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin {icret tatmini, vakaf
universitesinde gorev yapan akademisyenlere gore daha diisiik diizeydedir.

Soru4) Bu durum hakkinda ne diistintiyorsunuz?

Bulgu5) Is tatmininde yiiksekogretim tiirtine gore anlamli bir farklilik
gozlemlenmese de devlet tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin is tatmini
ortalamasi, vakif tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlere gore daha yiiksek
diizeydedir.

Soru5) Bu durumun olasi sebepleri hakkinda ne diistintiyorsunuz?

Bulgu 6) Akademisyenler arasinda ticret tatmini ve is tatmini diizeylerinde tinvana
dayali anlamli iliski oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel baghlik ile iinvan arasinda ise
anlamli bir farklilik gostermedigi gozlemlenmistir.

Soru 6) Bu durum hakkindaki goriislerinizi paylasabilir misiniz?

Bulgu 7) Orgiitsel baghlik ile kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir iliskinin
oldugu gozlemlenmistir. Arastirma sonuglari, calisanlarin kurumdaki gorev
stiresinin artmasinin, Orgiitsel baglilik ditizeylerini olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir.

Soru 7) Sizce kurumdaki galisma stiresiyle kuruma baghilik arasindaki bu iliskinin
sebebi nedir?

Bulgu 8) Analiz sonugclarina gore, kurum dis1 ek gelir ile ticret tatmini, is tatmini,
orgtitsel bagliik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamustir.
Bununla birlikte, ortalamalar agisindan baz: dikkat ¢ekici bulgular ortaya ¢ikmustir.
Ozellikle, proje geliri ve teknopark/laboratuvar geliri gibi ek gelir tiirlerine sahip
katilimcilarin, ticret tatmini, is tatmini ve orgtitsel baghlik diizeylerinin en ytiksek
seviyede oldugu gozlemlenmistir.

Soru8) Bu durumu nasil degerlendiriyorsunuz?

Bulgu9) Akademisyenlerde ticret tatmini ile is tatmini arasindaki iliski pozitif
yonlii oldugu gortildi.

Soru9) Ucret ile is tatmini arasindaki iliski size ne ifade ediyor?

344



Bulgu 10) Arastirma sonucunda akademisyenlerde {icret tatmini ile Orgiitsel
baglilik arasindaki iligki pozitif yonlii oldugu goriildii. Orgiitsel baglilik en yiiksek
diizeyde ticret yapisi ve yonetimi tatminiyle iliskisi bulunmakta.

Soru10) Sizce kurumlarin {icret yapisi ve yonetimi orgiitsel baglilik icin yeterli
mi?

Bulgu 11) Arastirma sonucunda akademisyenlerde is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskide ticret tatmininin kismi aracilik roltine sahip oldugu gorildi.

Soru1l) Sizce ticret, akademik personeli kuruma baglamaya ve is tatmini
saglamaya neden dolayl diizeyde etki ediyor?

Soru12) Ucret, gelir ve bunlarin sagladigi refah g6z éniinde bulunduruldugunda
akademik {icret yapisinda neler degismeli?

Soru13) Son olarak eklemek istediginiz hususlar varsa paylasabilir misiniz?
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EK III: ETiK KURUL ONAY BELGELERI

T.C. - _
AL MED ISTANBUL MEDENTYET UNIVERSITESI REETORLUGL &0 e “:(
UMIVERSITES] Fektarkik

San - E-3B510886-000-2300078692
Eom : Etik Ennil Karan

ILGILI MARAMA,

MEm}ﬂtEE&;mBﬂmlErEdkhmﬂu‘nun 16.12.2023 tarihli toplantsmda MO Lisansiista
Egftim Enstitiisn grencilerinden Sora Zawalnr'm “YViksekdzretimds Ucret Yapn ve Politkalan: [
Tatmini we Orgitsel Baghlk Arasmdaki Diskide Cicret Tatmininin Ao Roli™ baghkh daokfora tem
kapsapunda amgtma izoi talebd gorisiiois ve wyzun bubmmushar,
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T.C.
I Iﬂ |J _ ISTANBUL METENIYET UNIVERSITESI REE TORLUGU

ISTAMALL W ECERIYE

L RIVERSTES R.Ek.ﬁll'b:]k

Sa1  : E-38310686-050.04-2500009758 0:5.02.2025
Fomu : Sura Zavalsizin Bagvumsa

Tlgili Makama,

M7 Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kuruhinon 2802005 tarihli oturammmda, iMU Lisansiisti
Enstii=n  (Siyaset Bilmi wve Kamu Yopetimi) dokform ggrencisi Sara Zavalzzin
"Yiksekifretimde Ucret Yam ve Palitikalan- Is Tameini ve Orgiitsel Baghhk Arxsmdaki Tliskide Ucret
Tamininin Aract Reld™ baglkh doktora tezi kapsamunda (dan. Prof. Dr. Hamza Ateg) veri toplanmasina
vonslik araghorma desyas goriksalmis, ierk bakmundan stk bir sonm ubmmediz senucuma vanlarak
koralbon 202501 saylve 2802025 tanhli karanyla, arstrmacmin izn @alsbi oygun halmmstor.

j M

Frw
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EK IV: AKADEMIK PERSONEL ORNEK BORDRO GORUNTULERI

TS

Kamu Harcama ve Muhasebe Bilisim Ststemt

PERSONEL BORDRO BILGILERI

Kurumu / Birimi
Ait Oldugu Ay
Biitge Yil
PERSONEL BILGILERI KESINTI
TUTARI ADI TUTARI
T.C. Kimlik Numarasi Aylik Tutar 442.36 Gelir Vergisi 0
Adi Soyad Ek Gosterge 2341.89 Damga Vergisi 115.81
Kurum Sicil Numarasi Taban Aylik 6787.99 Emekli Kesenegi (Devlet) |1854.63
Emekli sicil Numarasi Kidem Aylik 78.06 Emekli Kesenegi (Kisi) 1517.43
Hizmet Sinifi / Unvani O.E.H / Docent Yan Odeme 0 Artis %100 (Devlet + Kisi) |0
Medeni Hali / Cocuk Sayis! [Bekar / 0 Em.Kes.Karsiligi 1854.63 Giris %25 (Devlet + Kisi) |0
Kidem Ay / Yil 8/9 Artis %100 (Devlet) 0 Gen.Sag.Sig.Pir.(Devlet)  |1264.52
Derece / Kademe 3/1 Giris %25 (Devlet) 0 Gen.Sag.Sig.Pir.(Kisi) 843.02
Ek Gosterge 5400 Gen.Sag.Sig.Pir.(Devlet)  [1264.52 Bireysel Emek. 505
Derece / Kademe 3/1 Aile Yardimi 0
(Emeklilige Esas)
Ek Gosterge (Emeklilige  |5400 Cocuk Yardimi 0
Esas)
Raporlu Gun 0 Ozel Hizmet Tazminati 0
Sigorta 0 Dil Tazminati 0 Gelir Toplami
Aylik Vergi Matrahi 7289.85 Makam / Gorev Tazminat! |0 Kesinti Toplami 6100.41
Gegen Aylar Vergi Matrahi |42268.66 Universite Od. 7210 Net Odenen
Toplami
Asgari Gegim Indirimi 0 Egitim 0g.0d. 34333
Tutar
Gelir Vergisi Istisna Tutari |1093.48 Ek Ode.(666 KHK 2801.6 GUmriik Fazla Calisma
Damga Vergisi Istisna 75.96 Yiik.Ogr.Taz. 4120 Déner Sermaye Katki Payi
Tutari
Aka.Tes.Ode. 1141.07 Toplam Odenen
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oS PERSONEL BORDRO BILGILERI

A M aea ve M A ebe BT it

Kurumu / Birimi

Alt Oldugu Ay

Blitce Yil

PERSONEL BILGILERI KESINTI
ADI

T.C. Kimlik Numarasi Aylik Tutar 461.87 Gelir Vergisi 0

Adi Soyad Ek Gosterge 1257.68 Damga Vergisi 86.76
Kurum Sicil Numaras! Taban Aylik 6787.99 Emekli Kesenegi (Devlet) |1442.94
Emekli sicil Numaras! Kidem Aylik 78.06 Emekli Kesenegi (Kisi) 1180.58
Hizmet Sinifi / Unvani 0.EH / Og.Gorl. Yan Odeme 0 Artis %100 (Deviet + Kisi) |0
Medeni Hali / Cocuk Sayisi | Bekar / 0 Em.Kes.Karsiligi 144294 Giris %25 (Deviet + Kis)) |0

| Kidem Ay / Yil 4/9 Artis %100 (Deviet) 0 Gen.Sag.Sig.Pir.(Deviet)  [983.82
Derece / Kademe 3/2 Giris %25 (Deviet) 0 Gen.Sag.Sig.Pir.(Kisi) 655.88
Ek Gosterge 2900 Gen.Sag.Sig.Pir.(Deviet)  1983.82

Derece / Kademe 3/2 Aile Yardimi 0
|(Emekdilige Esas)

Ek Gosterge (Emeklilige 12900 Cocuk Yardimi 0

Esas)

Raporlu Gin 0 Ozel Hizmet Tazminati |0 Gelir Toplami

Sigorta 0 Dil Tazminati 520.42 Kesinti Toplami

Aylik Vergi Matrahi 6749.14 Makam / Gorev Tazminati |0 Net Odenen

Gegen Aylar Vergi Matrahi |34392.75 Universite Od. 4532

Toplami

Asgari Gegim Indirimi 0 Egitim 04.0d. 34333 GOmrik Fazla Calgma
| Tutan

Gelir Vergisi Istisna Tutar [1012.37 Ek Ode.(666 KHK 2719.2 Dbner Sermaye Katki Pay!

Damga Vergisi Istisna 75.96 Yuk.Ogr.Taz. 4738 Toplam Odenen 19515.33
Tutan
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EK V: KATILIMCI BENZERLIK MATRISI

Katilme112 1,00 0,70 0,73 0,73 0,77 0,74 0,73 0,73 0,75 0,76 0,70

Katilimc1 11 0,70

Katilimc1 10

Katilimc1 9

Katilimci 8

Katilimc1 7

Katilimci 6

Katilime1 5

Katilimc1 4

Katilime1 3

Katilimci 2

Katilimci 1
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